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Einflihrung

Weniger Schulabsolventen, mehr unbesetzte Ausbildungsplédtze, drohender Fachkrafteman-
gel, Aussagen wie diese finden sich inzwischen {iberall. Das Ausmal3 des demografischen
Wandels fillt allerdings regional keineswegs einheitlich aus und wird sich auch zukiinftig
sehr unterschiedlich entwickeln. So gibt es zwar zahlreiche Regionen mit schrumpfender Be-
volkerung; am stérksten sind Regionen im Osten Deutschlands davon betroffen. Es gibt aber
auch Gegenden, in denen die Bevolkerung stetig wachst — dieser Trend zeigt sich vor allem
im Siiden Deutschlands. Das ldsst erwarten, dass sich regionale Unterschiede auf dem Ausbil-
dungsmarkt in Zukunft verstetigen, wenn nicht vergroern. Anders formuliert: Auf der einen
Seite wird es Verlierer, auf der anderen Seite Gewinner des demografischen Wandels geben.

Welche Chancen und Risiken die demografische Entwicklung fiir Ausbildung und Be-
schéftigung in Berufen und Regionen birgt, war Thema der Fachtagung ,,Chancen und Risiken
aus der demografischen Entwicklung fiir die Berufsbildung in den Regionen®. Die Tagung wur-
de gemeinsam vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), dem Deutschen Jugendinstitut
(DJI), dem Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und der Universitédt Basel
durchgefiihrt. Der vorliegende referierte Sammelband ist im Kontext der Tagung entstanden.
Er enthalt neben einigen Beitrdgen der Vortragenden auch Beitrdge weiterer Autoren und Au-
torinnen. Die Auswahl der Beitrége erfolgte iiber ein zweistufiges Begutachtungsverfahren.
In der ersten Stufe wurden Vorschldge eingereicht und durch die Herausgeber einem Aus-
wahlverfahren unterzogen. In der zweiten Stufe durchliefen alle Beitrége ein Peer-Review-
Verfahren, d.h., jeder Beitrag wurde in einer anonymisierten Form von mindestens zwei
Gutachtern/Gutachterinnen bewertet. Den Gutachtern und Gutachterinnen mochten wir an
dieser Stelle ganz herzlich fiir ihr Engagement und ihre kritischen und konstruktiven Riick-
meldungen danken.! In der ersten Stufe wurden insgesamt 21 Abstracts eingereicht, von de-
nen die Autoren und Autorinnen von 17 Abstracts um Beitrége fiir den Sammelband gebeten
wurden. Der beiliegende Sammelband enthalt 12 anonym begutachtete Beitrage.

Die Beitrage konzentrieren sich auf folgende drei Themenfelder: Berufsbildungssystem
und Ausbildungsmarkt, Regionale Arbeitsmérkte und Berufe sowie Regionale Projektionen.
Den Themenfeldern vorangestellt sind zwei Beitrdge zur allgemeinen demografischen und
wirtschaftlichen Lage in Deutschland:

1 Danken mdchten wir auch Ursula Kniipper-Heger fiir ihr wissenschaftliches Lektorat und ihre Hinweise fiir die Uber-
arbeitung der Beitrdge sowie Dagmar Borchardt fiir die unermiidliche Unterstiitzung bei der Erstellung dieser Ver-
offentlichung.




_ Einfiihrung in den referierten Sammelband

Der Beitrag von Steffen Maretzke ,,Wesentliche Strukturen und Trends der demografi-
schen Entwicklung in den Regionen Deutschlands“ beschreibt einfiihrend die regionalen
Unterschiede ausgewéhlter Indikatoren. Im Zeitraum 2009 bis 2030 wird sich die Bevolke-
rungszahl in Deutschland um 3,1 Prozent verringern. Vor allem die neuen Linder werden
mit einem Riickgang um mehr als 11 Prozent stark betroffen sein, wahrend sich die demo-
grafische Entwicklung in den alten Lédndern relativ moderat vollzieht (-1,0 %). Je nachdem,
wie die Regionen von ihren 6konomischen, sozialen und siedlungsstrukturellen Strukturen
her ausgestattet sind, gestaltet sich der Wandel ihrer demografischen Strukturen und Trends
mehr oder weniger giinstig.

Lutz Bellmann und Barbara Schwengler kommen in ihrem Beitrag ,,Wirtschaftsstruktu-
relle und 6konomische Determinanten von Ausbildung und Beschéftigung in Deutsch-
land und seinen Regionen“ zu dem Ergebnis, dass die Zahl der Erwerbstatigen wéhrend der
Wirtschafts- und Finanzkrise zwar zuriickgegangen ist, diese danach jedoch umso stérker
wieder angestiegen ist. Die Ausbildungsaktivitaten der Wirtschaft haben entgegengesetzt re-
agiert. Diese haben in der Zeit der Finanzkrise zugenommen, waren danach allerdings wieder
riickldufig. Hierbei spielen regionale Strukturen eine wichtige Rolle.

Im ersten Themenfeld ,Berufsbildungssystem und Ausbildungsmarkt“ stehen Ver-
dnderungen im Berufsbildungssystem, insbesondere im Zusammenhang mit der demografi-
schen Entwicklung und deren Auswirkung auf dem Ausbildungsmarkt, im Vordergrund.

Corinna Kleinert beschreibt in ihrem Beitrag ,,Regionale Disparitiiten beim Ubergang
in duale Ausbildung: eine Typologie des IAB%, welche regionalen Strukturmerkmale auf
Ausbildungsmirkten wirken und welche Bedeutung diese fiir das Ubergangsgeschehen an der
ersten Schwelle haben.

Im Beitrag von Kathrin Briinner und Simon Oertel ,,Determinanten der Organisation
betrieblicher Berufsausbildung in groffen Unternehmen: Bildungszentren als dritte
Lernorte“ geht es um die Frage, ob sich Bildungszentren als dritte Lernorte etabliert haben.
Die Autoren zeigen, dass insbesondere in den neuen Bundesldndern externe Bildungszentren
als dritte Lernorte eingerichtet wurden und diese als Alternative zur klassischen Ausbildung
am Arbeitsplatz und zu internen Lehrwerkstétten genutzt werden.

Robert W. Jahn und Andreas Diettrich gehen in ihrem Beitrag ,,Demografisch bedingte
Modifikationen der betrieblichen Fachkrifteakquise — Ergebnisse einer quantitativen
Regionalstudie zu Ausbildungsstrategien kleiner und mittelstdndischer Unternehmen
(KMU) in Ostdeutschland“ der Frage nach, wie sich die Unternehmen im Kontext des demo-
grafischen Wandels entwickeln bzw. welche Strategien sie zur Fachkréftesicherung ergreifen.
Dabei wird auch der Riickzug aus der Ausbildung als eine alternative Verhaltensstrategie the-
matisiert.

Welche Reaktionsmoglichkeiten ,,Berufsbildende Schulen als Selbststéandige Schulen
im demografischen Wandel“ haben, verfolgt der Beitrag von Christian Schmidt. Ausgehend
von dem Steuerungskonzept Selbststdndige Schulen beschreibt er die moglichen Verénde-
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rungsprozesse im Kontext des demografischen Wandels, insbesondere in den ostdeutschen
Landern.

Im zweiten Themenschwerpunkt ,,Regionale Arbeitsmérkte und Berufe“ stehen Fra-
gen der unterschiedlichen Entwicklung in den einzelnen Regionen und Anpassungsprozesse
auf die Ausbildung im Vordergrund.

Christian Gerhards und Sabine Mohr gehen in ihrem Beitrag ,Verengung des Spekt-
rums an Ausbildungsberufen als betriebliche Reaktion auf Schwierigkeiten in regiona-
len Ausbildungsstellen- und Arbeitsméarkten“ der Frage nach, unter welchen Bedingungen
Betriebe ihre Ausbildungsaktivitiaten einschrdnken und wie sie dies dann umsetzen. Vor allem
Rekrutierungsprobleme fiihren bei Betrieben dazu, dass sie ihr Ausbildungsplatzangebot ein-
schranken und dieses auf die Kernberufe ihres Tatigkeitsfeldes reduzieren.

Thomas Freiling und Sylvia Krenn greifen das Thema ,,Duale Ausbildung in Grof3unter-
nehmen - Stellenwert und Ausbildungsvarianten“ und damit die Ausbildungsbereitschaft
von GroBBunternehmen auf. Zwar ist fiir die Unternehmen gerade im Zuge der demografischen
Entwicklung die duale Berufsausbildung der bevorzugte Ausbildungsweg, jedoch sinkt zu-
gleich die Zahl der ausbildungsbereiten Unternehmen. Die Autoren weisen in ihrem Beitrag
auf wichtige Implikationen zur Weiterentwicklung des Berufsbildungssystems hin.

Welche Entwicklungspotenziale in den Regionen bestehen und wie diese prognostiziert
werden konnen, bildet den Schwerpunkt des dritten Themenbereiches ,,Regionale Projek-
tionen*“.

Carsten Pohls Beitrag ,,Der zukiinftige Bedarf an Pflegefachkriften im Bereich Al-
tenpflege: Berechnungen fiir die Bundesldnder bis zum Jahr 2030 geht der Frage nach,
welchen Einfluss die demografische Entwicklung auf die Verteilung der Pflegebediirftigen
ausiibt und wie dies — unter Beriicksichtigung regionaler Préferenzen fiir die professionelle
und familidre (informelle) Pflege — die Fachkréftenachfrage in den regionalen Arbeitsméark-
ten bestimmt.

Christa Larsen, Oliver Niichter, Claudia Knobel und Lora Demireva fokussieren sich auf die
Entwicklung des hessischen Arbeitsmarktes. In ihrem Beitrag ,,Regionale Entwicklungen
von Berufen: Methodisches Design zur Erzeugung von Informationen fiir Entschei-
der/-innen“ stellen sie einen Methodenmix vor, um durch die Kombination von quantitativen
Prognoseverfahren mit qualitativen Experteneinschitzungen berufsgruppenspezifische Pro-
gnosen fiir Hessen und seine Kreise und kreisfreien Stédte zu erzeugen.

Michael Kalinowski, Tobias Maier und Carsten Hdnisch erstellen eine ,,Regionalisierte
Projektion des Arbeitsangebotes nach Qualifikationen und Berufsfeldern bis 2030
Durch eine , Bottum-up“-Modellierung des regionalen Ausbildungssystems konnen die Auto-
ren das langfristige Neuangebot aus dem Bildungssystem und den Bestand an Erwerbsperso-
nen nach Qualifikationsstufen und erlerntem Beruf darstellen.

Auch der Beitrag von Anke Monnig, Philipp Ulrich, Marc Ingo Wolter und Gerd Zika kon-
zentriert sich auf die ,Berufsfeld- und Qualifikationsentwicklungen in Hessen, Rhein-
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land-Pfalz und Saarland (HeRPSI) bis 2030“. Jedoch widmen sie sich der Nachfrageseite
und zeigen auf, inwieweit sich die Nachfrage der Wirtschaft nach Arbeitskréften in Branchen,
Berufen und Qualifikationen in der Region langfristig wandelt.

Der Sammelband greift unterschiedliche Aspekte zur Entwicklung von Ausbildung
und Beschéftigung vor dem Hintergrund insbesondere auch der regionalen demografischen
Entwicklung auf. Neben der allgemeinen Entwicklung in Deutschland insgesamt werden
Entwicklungen in einzelnen Regionen beleuchtet. Ebenfalls wird die Sichtweise der unter-
schiedlichen Akteure, u. a. Betriebe und Berufsschulen, dargestellt. Neben der Bestandsauf-
nahme weisen die Beitrdge aber auch auf die unterschiedlichen Handlungsentscheidungen
und Handlungsoptionen hin. Insofern soll mit diesem Sammelband ein Beitrag zur Wissen-
schafts-Politik-Praxis-Kommunikation geleistet werden.
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Steffen Maretzke

Wesentliche Strukturen und Trends
der demografischen Entwicklung
in den Regionen Deutschlands

Anliegen dieses Beitrages ist es, die wesentlichen Faktoren der regional differenzierten Bevélke-
rungsentwicklung herauszuarbeiten und einen Uberblick iiber aktuelle und mittelfristig abseh-
bare rdumliche Differenzierungen dieser Entwicklung in Deutschland zu geben. Am Beispiel aus-
gewdhlter regionaler Strukturindikatoren wird gezeigt, dass sich der demografische Wandel in
den Regionen Deutschlands in der Vergangenheit in starker Abhdngigkeit von der strukturellen
Stdrke/Schwdche wie von der Siedlungsstruktur vollzogen hat. Da die Arbeitskrdfteangebots-
entwicklung in erheblichem MafSe auch von den demografischen Rahmenbedingungen geprdgt
wird, soll hier — unter Nutzung ausgewdhlter Ergebnisse der BBSR-Erwerbspersonenprognose
2009-2030 - zudem differenziert beschrieben werden, dass die sich wandelnden demografischen
Strukturen und Trends die Arbeitskrdfteangebotsentwicklung der Regionen in Deutschland in
starkem Mayse prdgen.

Einleitung

Die zentralen Herausforderungen des demografischen Wandels leiten sich in Deutschland
aus dem niedrigen Geburtenniveau, der kontinuierlich steigenden Lebenserwartung und den
langfristigen Wanderungsverflechtungen mit dem Ausland ab. Wahrend das niedrige Gebur-
tenniveau, das den Ersatz der Elterngeneration schon lange nicht mehr sichert, tendenziell
riicklaufige Bevolkerungszahlen beférdert (vgl. Abbildung 1), resultiert aus der kontinuierlich
sinkenden Sterblichkeit eine stete Zunahme der Zahl und des Anteils dlterer Menschen.

Bei den Wanderungen aus dem bzw. in das Ausland leiten sich die wesentlichen Wirkun-
gen auf Bevolkerungszahl und -struktur vor allem aus dem Saldo dieser Wanderungen ab.
Langfristig realisierte Deutschland im Ergebnis der Wanderungsverflechtungen mit dem Aus-
land z. T. beachtliche Bevolkerungsgewinne, die die latenten Sterbeiiberschiisse in der Regel
mehr als kompensierten.

In den letzten zehn Jahren (seit 2004) konnten die Wanderungsgewinne die Sterbe-
iiberschiisse allerdings immer seltener kompensieren. Ursache dafiir war die schwache kon-
junkturelle Entwicklung in Deutschland infolge der Finanzkrise. Im Ergebnis verringerten
sich die Wanderungsgewinne spiirbar, weil deutlich weniger Personen zuwanderten und
zunehmend mehr Personen ihren Wohnort ins Ausland verlegten. Die Wanderungsiiber-
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schiisse konnten tendenziell die wachsenden Sterbeiiberschiisse nicht mehr kompensieren.
2008 und 2009 realisierte Deutschland sogar Wanderungsverluste. Zu beachten ist hier
aber auch, dass diese Verluste sicherlich auch das Ergebnis von Melderegisterbereinigungen
in den Jahren 2008 bis 2010 sind, da die den Wanderungsdaten zugrunde liegenden Mel-
dungen der Meldebehérden in diesen Jahren zahlreiche Melderegisterbereinigungen ent-
halten, die infolge der Einfithrung der personlichen Steueridentifikationsnummer durchge-
fihrt worden sind. Die Ergebnisse sind daher mit dem jeweiligen Vorjahr nur eingeschrénkt
vergleichbar (DEsTATIS 2014).

In den folgenden drei Jahren (2010 bis 2012) verbesserte sich die Wanderungsbilanz
Deutschlands wieder splirbar. Weil Deutschland die aktuelle Finanzkrise wesentlich besser
als viele andere EU-Linder meisterte, orientieren sich zunehmend mehr Personen dieser EU-
Lander in Richtung Deutschland. Nach Schatzungen des Statistischen Bundesamtes fallen die
Wanderungsgewinne 2013 deutlich héher als 2011 und 2012 aus. ,,Erstmals seit 1993 liegt die
Zahl der Zuziige um mehr als 400.000 iiber der Zahl der Fortziige. Uber die Herkunftslinder
liegen Daten fiir das erste Halbjahr 2013 vor: Die Mehrzahl der auslandischen Zuwanderer
kam aus Osteuropa (Polen, Ruménien, Bulgarien). Wie schon im ersten Halbjahr 2012 stieg
aber insbesondere die Zuwanderung aus EU-Landern, die von der Finanz- und Schuldenkrise
besonders betroffen sind (Italien, Spanien, Portugal)“ (DEsTATIS 2013).

Abbildung 1: Trends der natiirlichen und raumlichen Bevolkerungsentwicklung

in Deutschland 1990-2012

je1.000 Einwohner

L

5 3 3255528388382 5858 8¢2¢5 ¢
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Geborenen-Gestorbenen-Saldo 8 Saldo der Wanderungen ~ —— Bevdlkerungsentwicklung

*2008-2010 Bereinigung der Melderegister
Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR, eigene Berechnungen
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Diese Prozesse der natiirlichen und raumlichen Bevolkerungsentwicklung weisen allerdings
im regionalen Kontext deutlich differenziertere Entwicklungsmuster auf, die im Folgenden
etwas ausfiihrlicher beschrieben werden.

1.  Faktoren regional differenzierter Bevolkerungsentwicklung

Die regionale Bevolkerungsentwicklung wird wesentlich durch die bereits oben beschriebenen
Faktoren der natiirlichen und raumlichen Bevolkerungsentwicklung geprégt. Neben den regio-
nalen Unterschieden im Geburten- und Sterblichkeitsniveau zeigen sich auch beachtliche re-
gionale Unterschiede bei den Wanderungen, was fiir die Wanderungsverflechtungen mit dem
Ausland wie fiir die Binnenwanderungen! gilt. Im Ergebnis langfristiger Entwicklungsprozesse
dieser zentralen demografischen Einflussgrofien haben sich aber auch spiirbare regionale Un-
terschiede in der Altersstruktur der Bevolkerung aufgebaut, die im Ergebnis selbst eine wichtige
Determinante regional differenzierter Bevolkerungsentwicklung sind (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: EinflussgroBen regional differenzierter Bevolkerungsentwicklung

Komponenten
regionaler Unterschiede
in der demografischen
Entwicklung
Betroffenheit von
Wanderungs- selektiven Wande- Wanderungs-
verluste rungsprozessen gewinne Stabilisierung der
Lo . demografischen
Das Geburtenniveau Unterschiede im Das Geburtennivea  griyicdung
liegt unter dem Niveau der Bevolke- liegt {iber dem
Durchschnitt rungsreproduktion* Durchschnitt
Das Niveau der Unterschiede im Das Niveau der
Destabi-  Sterblichkeit liegt dber Niveau der Sterblichkeit liegt unter
lisierung der dem Durchschnitt Sterblichkeit dem Durchschnitt
de"é?]gt‘r;zii:ﬁn Der Anteil der Frauen Unterschiede in der Der Anteil der Frauen
g im fertilen Alter liegt Alters- und Geschlechter- im fertilen Alter liegt
unter dem Durchschnitt struktur der Bevlkerung iiber dem Durchschnitt
* Deutschlandweit sichert das Geburtenniveau den Ersatz der Elterngeneration in keiner Region mehr.
Quelle: Eigene Darstellung

Das regionale Wechselspiel dieser zentralen demografischen Einflussgrofden schligt sich
bereits langfristig in erheblichen regionalen Unterschieden demografischer Strukturen und
Trends nieder, aus denen sich fiir die Regionen z. T. vollig kontrdre demografische Herausfor-
derungen ableiten.

1 Hier als Zu- und Fortziige tiber Kreisgrenzen quantifiziert.
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Als besonders bedeutsame Herausforderungen des demografischen Wandels werden von den
Experten (KIRCHGASSNER 2005; BUNDESMINISTERIUM DES INNERN 2011; OUTREVILLE 2001;
BERKEL/BORSCH-SUPAN/WINTER 2002; MARETZKE 2001) im Allgemeinen die folgenden As-
pekte genannt:

» das Niveau der Bevolkerungsentwicklung (Wachstum vs. Schrumpfung),

» die demografische Alterung sowie

» der zunehmende Internationalisierungsgrad der Bevolkerung.

Mit Blick auf die regionale Entwicklung kommen noch folgende Aspekte hinzu:

» die Zunahme von Disproportionen in der Geschlechterstruktur (MARETZKE/WEiss 2009)
sowie

p die selektiven Wirkungen der Wanderungsprozesse (GATZWEILER/SCHLOMER 2008; Ma1/
SCHAREIN 2009).

Die Disproportionen in der Geschlechterstruktur beziehen sich hier auf das Verhéltnis von
Frauen und Ménnern. In vielen Abwanderungsregionen sind Frauen, gerade in der fiir die Be-
volkerungsentwicklung so wichtigen Altersgruppe 20 bis unter 45 Jahre, stark unterreprésen-
tiert. Hinter diesen Disproportionen versteckt sich also das fiir die regionale Bevolkerungs-
entwicklung so wichtige Phdnomen, das die potenziellen Kinder von abgewanderten Frauen
erst in den Zuzugsregionen geboren werden. Indirekt wird die demografische Situation der
Abwanderungsregionen dadurch also verschérft, die der Zuzugsregionen verbessert.

Anhand ausgewéhlter Struktur- und Entwicklungsindikatoren, die diese hier identifizierten
Herausforderungen quantifizieren, soll im Weiteren die regionale Vielfalt des demografischen
Wandels in den zuriickliegenden Jahren etwas differenzierter vorgestellt und bewertet werden.

2. Strukturen und Trends der demografischen Entwicklung
in den Regionen Deutschlands

2.1 Strukturen und Trends der demografischen Entwicklung
2000 bis 2012

Im Zeitraum 2000 bis 20122 hat sich die Bevolkerungszahl Deutschlands relativ stabil ent-
wickelt (vgl. Tabelle 1). Je tiefer man diese Entwicklungsdaten aber regional gliedert, desto
deutlicher wird, wie unterschiedlich sich die demografischen Prozesse im regionalen Kontext
gestalteten (BUNDESINSTITUT FUR BAU-, STADT- UND RAUMFORSCHUNG [BBSR] 2010, 2011,
2012; MARETZKE 1995; MARETZKE 2008). Im Wesentlichen lassen sich in diesem Zeitraum die
folgenden regionalen Entwicklungsmuster festmachen:

2 In diese Untersuchungen gingen noch keine Ergebnisse des Zensus 2011 ein. Die Bevdlkerungszahl von 2012 wurde hier
fiir jedes Raumaggregat aus der 2011er-Bevélkerungszahl plus Wanderungssaldo plus Geborenen-Gestorbenen-Saldo
berechnet. Die Zensus-Bevdlkerungszahl lag 2011 in Deutschland ca. 1,5 Mio. unter der bislang veréffentlichten Zahl.
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» Die ostdeutschen Regionen weisen eine wesentlich ungiinstigere Entwicklung als die

westdeutschen auf. Wahrend die Regionen der alten Lander (ohne Berlin) von 2000 bis
2012 noch einen geringen Bevolkerungszuwachs (+1,1 Prozent) realisierten, verringerte
sich die Bevolkerungszahl der neuen Lander um mehr als 5 Prozent.

» Aufder Ebene der Bundesldnder waren vor allem Sachsen-Anhalt, Thiiringen und Mecklen-

burg-Vorpommern von Schrumpfungsprozessen betroffen. Unter den alten Landern wies
das Saarland mit einem Riickgang von -5,5 Prozent die hochsten Bevolkerungsverluste auf.

» Auf der Ebene der BBSR-Kreistypen® wird der passive Konzentrationsprozess der Bevol-

kerung besonders deutlich. Wahrend die kreisfreien Stddte in diesem Zeitraum noch
Bevolkerungszuwéchse von fast 4 Prozent realisierten, weisen die Regionen auf3erhalb
dieser Zentren eine deutlich ungiinstigere Entwicklung auf, wobei sich diese Trends mit
sinkendem Verdichtungsgrad zunehmend ungiinstiger gestalten. Entsprechend weisen
die diinn besiedelten landlichen Kreise die starksten Bevolkerungsverluste auf. Dieses
Entwicklungsmuster zeigt sich besonders klar in den Regionen der alten Lander. In den
ostdeutschen Regionen realisieren alle Kreistypen aul3erhalb der kreisfreien Stédte Bevol-
kerungsverluste von {iber 10 Prozent.

Analysiert man die regionalen Strukturen und Trends der wesentlichen demografischen

Struktur- und Entwicklungsindikatoren dieses Zeitraumes in ihren Wechselwirkungen auf

der Ebene der Raumordnungsregionen (vgl. Karte 1, siehe auch Tabelle 2), dann lassen sich

die folgenden Zusammenhinge erkennen:

» Die Prozesse der natiirlichen Bevolkerungsentwicklung (Geburten- und Sterbeziffer)

pragten die regionale Bevolkerungsentwicklung wesentlich stiarker als die Wanderungen.
Tendenziell gestaltete sich die Bevolkerungsentwicklung einer Region umso giinstiger, je
hoher die Geburtenziffer bzw. je niedriger die Sterbeziffer ausfiel. Diese Zusammenhénge
zeigen sich in Ost und West. Sie sind in den alten Landern aber starker ausgepragt.

Eine giinstigere Bevolkerungsentwicklung geht direkt mit einer geringeren Intensitét der
demografischen Alterung einher. Tendenziell lag 2011 das Durchschnittsalter der Bevolke-
rung umso niedriger, je giinstiger sich die Bevolkerungszahl einer Region entwickelte und
vice versa.

Die siedlungsstrukturellen Kreistypen des BBSR wurden auf der Ebene der Stadt- und Landkreise abgegrenzt, wobei
kleinere kreisfreie Stadte unter100.000 Einwohnern zuvor mit den ihnen zugeordneten Landkreisen zu Kreisregionen
zusammengefasst wurden. Fiir diese Typisierung wurden der Bevdlkerungsanteil in GroR- und Mittelstadten, die
Einwohnerdichte der Kreisregion sowie die Einwohnerdichte der Kreisregion ohne Beriicksichtigung der GroR- und
Mittelstadte berlicksichtigt. Vgl. http://lwww.bbsr.bund.delcin_o032/nn_1067638/BBSR/IDE/Raumbeobachtung/Raum-
abgrenzungen/Kreistypens/kreistypen.html (gelesen am 5.9.2014).



Wesentliche Strukturen und Trends der demografischen Entwicklung in den Regionen Deutschlands

uadunuyalag auadia 'q0Y/0£0z-600z asouSoids3uniay|QAag :3|1anj

0'0
1=
a't
0'L
q'q
0,
G'g
0'L
0'S

Jauyomuiz
oot af
0£02-010Z
opjes
-sSuniapuep)

H'gL-

H'gL-

€'gl-

0'G-

'u-

l'g-

9'-

f'9-

0'¢-

6'G-
*mui3 oot af
0£02-0102

assnydsIAqN
-U3U3qI0}s3D

0'Gl-
6'GL-

1'le-
9't-
'~

h'e-

% ul
0€0z-6002
Sunppimyua
-s3uniayjonag

9'lG
€'19
0't§
h'gh
G'6h
8'lh
€'h
8'ot
4]
9'oh
(udayer ur)

0€oz 19}
-SpIuYdsYdIng

9't6
0'16
6't6
7'¢6
q't6
1'96

7'l6

1'g6
7'96
13
0€o0z

(CHIITTL)

-611-52)

Jauugp ooL
al uaneyy

[4:14
q'lz
€'z
6'9t

13)|e pun
alyer 99

€'l
9'hL
L'
£'ol
1'GL
o'/l
H'lL
9'/L
21
H'lL

a3uyer-61-o0

H'g
1'0§
8'0s
6'0S
1'0§
0'1§
1'04
8'04

uaneyy

% Ul 0€0Z |12)ues3unia)|onag

et
9l€°€

190°L
161°S
oha L
h4l'9

LoL'oL

g o€
950°/L
9hLh9
(000°1 uj)
o0€o0z

jwesassul
Suniayjonag

aslal) aupi|pue| aapalsaq uung «

uazjesue
~SBuUnDIPIAA L asialy ALIIPUB]

A

oslaly| aLsnpeIs «

A

31peIsgoIn dlausialy
1apueq anay
asialy aDIIpug| a}japaisaq uung <«

uazjesue
-sumydIpIaA W 85131y APIIPUE] <

asialy aupsnpels <«
aIpelsgoIn alausialy <

(u1119g auyo) sapupt Yy
puejydsinag

"1I9pue] anau pun 3y
‘uadfysiany

0z SIq 600 spue|ydsINaQ uauoiSay uap ul SunppPimul udydsiyeiSowap Jap SpuLL pun UIINNIIS :z 3||aqeL




Zur allgemeinen demografischen und wirtschaftlichen Lage in Deutschland

Karte 1: Demografische Strukturen und Trends 2000 bis 2012
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» Vor allem in den alten Ldndern wird deutlich, dass sich die realisierten Binnenwande-
rungsgewinne, die in vielen Regionen ja maf3geblich fiir das Ergebnis ostdeutscher Binnen-
wanderungsverluste waren, sich sehr vorteilhaft auf die Altersstruktur der Bevolkerung
dieser Zielregionen und im Ergebnis auf deren Bevolkerungsentwicklung auswirkten. Je
glinstiger die Bevolkerungsentwicklung einer Region ausfiel, desto héhere Binnenwande-
rungsgewinne realisierte sie, desto niedriger lag das Durchschnittsalter der Bevolkerung
und vice versa.

p Eine giinstige Bevolkerungsentwicklung geht direkt mit einer relativ ausgeglichenen Ge-
schlechterstruktur der Bevolkerung einher. Umgekehrt weisen die Regionen mit hochsten
Bevolkerungsverlusten tendenziell auch stidrkere Binnenwanderungsverluste, grofSere
Disproportionen in der Geschlechterstruktur der Bevolkerung (25- bis 49-Jahrige) und/
oder eine ungleich hohere Intensitdt der demografischen Alterung auf. Die selektiven
Wanderungen haben in den betroffenen Regionen offensichtlich im positiven wie im nega-
tiven Sinne ihre Spuren hinterlassen.

Auf der Ebene der Raumordnungsregionen zeigt sich sehr eindrucksvoll, dass sich das Niveau
der demografischen Herausforderungen in direkter Abhéngigkeit von der Intensitat der demo-
grafischen Wachstums- oder Schrumpfungsprozesse gestaltet. Wenn man unterstellt, dass:
» hohe Geburten- und/oder niedrige Sterbeziffern,

» hohe Binnen- und/oder Aulenwanderungsgewinne,

p relativ ausgeglichene Geschlechterproportionen,

» ein relativ niedriges Durchschnittsalter der Bevolkerung und/oder

» ein unterdurchschnittlicher Anteil an Personen mit Migrationshintergund

eine Region langfristig gesehen vor eher geringere Herausforderungen stellt, zeigt sich ge-
rade in solch starken demografischen Wachstumsregionen wie Bonn, Oldenburg, Siidlicher
Oberrhein, Miinster oder Miinchen, dass sie im Ergebnis ihrer anhaltenden Bevolkerungs-
gewinne tatsédchlich ein deutlich geringeres Niveau an demografischen Herausforderungen
aufweisen bzw. zu erwarten haben als beispielsweise die extremen Schrumpfungsregionen
Anhalt-Bitterfeld-Wittenberg, Siidsachsen, Oberlausitz-Niederschlesien, Lausitz-Spreewald
und Siidthiiringen (vgl. Abbildung 3).

Wiéhrend sich in den hier genannten Wachstumsregionen einzig aus dem hohen An-
teil an Personen mit Migrationshintergrund ein hoherer Integrationsbedarf ableiten lasst,
weisen die oben aufgelisteten Schrumpfungsregionen bei fast allen hier beriicksichtigten
Strukturindikatoren einen besonderen demografischen Handlungsbedarf auf. Da in diesen
Regionen nach wie vor vergleichsweise weniger Menschen mit Migrationshintergrund le-
ben wollen/kdnnen, féllt der Integrationsbedarf hier auch deutlich geringer als in vielen
anderen Regionen aus.
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Abbildung 3: Niveau der demografischen Herausforderungen in ausgewahlten

Raumordnungsregionen 2011/2012
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Quelle: Laufende Raumbeobachtung, eigene Berechnungen

Bei den Regionen mit Bevolkerungswachstum wird in der Diskussion um die daraus resultie-
renden demografischen Herausforderungen immer auch auf die hohere Nachfrage nach spe-
zifischen Infrastrukturen und Dienstleistungen sowie auf die vorhandenen Schwierigkeiten
der Unternehmen hingewiesen, ausreichend Fachkréfte fiir ihre dynamische Entwicklung zu
sichern. Diese Herausforderungen sind natiirlich vorhanden. Es gibt aber einige Argumente
dafiir, dass die regionalen Akteure in der Lage sein sollten, diese Herausforderungen eigen-
stdndig zu meistern. Zum einen handelt es sich ja offensichtlich um viele strukturstarke Unter-
nehmen, denen zahlreiche wirkungsvolle Instrumente zur Verfiigung stehen, um vorhandene
Fachkraftengpidsse zu meistern. Zum anderen profitieren diese Regionen in aller Regel {iber
einen langeren Zeitraum von steigenden Auslastungsraten ihrer vorhandenen Infrastrukturen,
bevor sie tatsdchlich in neue Einrichtungen investieren miissen, was die relativen Nutzerkosten
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vergleichsweise geringer halten sollte (MARETZKE 2013, S. 9). Da das Bevolkerungswachstum,

angesichts des allgemein niedrigen Geburtenniveaus in Deutschland, vor allem aus Binnen-

und/oder Auflenwanderungsgewinnen resultiert, sind die demografischen Wachstumsregio-
nen in der Regel auch die Profiteure der selektiven Zuwanderung, was sich insbesondere auch
auf dem Arbeitsmarkt {iber eine verstérkte Zuwanderung qualifizierter und einkommensstar-

ker Personen zeigt (Haug 2000, S. 13 f.).

Da bekannt ist, dass sich der demografische Wandel in starker Abhdngigkeit vom Niveau
der regionalen Disparitdten siedlungsstruktureller, 6konomischer und sozialer Indikatoren
vollzieht (MARETZKE 2009, S. 249), werden die bereits oben ausgewédhlten demografischen
Struktur- und Entwicklungsindikatoren im Folgenden auf vorhandene Wechselwirkungen
zu diesen Indikatoren untersucht (vgl. Anhang — Tabelle 1). Die Analyse der Korrelationsbe-
ziehungen dieser Indikatoren bestétigt diese Zusammenhénge eindrucksvoll, wobei sich die
identifizierbaren Abhangigkeitsmuster dieser Indikatoren wie folgt zusammenfassen lassen:
» Die demografischen Herausforderungen bewegen sich vor allem in den Regionen auf ei-

nem vergleichsweise niedrigen Niveau, in denen die Einwohner/-innen eine hohe Kauf-
kraft realisieren, in denen sich die Arbeitslosigkeit auf einem vergleichsweise niedrigen
Stand und die Bruttowertschopfung auf einem iiberdurchschnittlich hohen Niveau be-
wegt und vice versa.

» Die Geburtenziffern fallen in den strukturstdrkeren Regionen wesentlich héher und die
Sterbeziffern spiirbar niedriger aus, was als ein direktes Ergebnis der selektiven Binnen-
wanderungsgewinne in der Vergangenheit bewertet werden kann und vice versa.

» In den ostdeutschen Regionen (ohne Berlin) ist die positive Korrelation von Bevdlkerungs-
entwicklung, Binnenwanderungssaldo und Kaufkraft besonders stark ausgepragt. Hier sind
esvor allem die kaufkraftstarkeren Regionen, die den giinstigeren Binnenwanderungssaldo
realisieren.

» Inden neuen Lindern (ohne Berlin) zeigt sich zudem, dass die Regionen mit einer giinsti-
gen Bevolkerungsentwicklung und relativ geringen demografischen Herausforderungen
auch einen hoheren Anteil an sozialversicherungspflichtig (sv) Beschéftigten in wissensin-
tensiven, unternehmensorientierten Dienstleistungen aufweisen und eine leistungsfahi-
gere Breitbandausstattung realisieren. Das spricht fiir wettbewerbsfahigere Wirtschafts-
strukturen dieser Regionen und vice versa.

2.2 Strukturen und Trends der demografischen Entwicklung
2009 bis 2030

Im Zeitraum 2009 bis 2030 wird sich die Bevolkerungszahl in Deutschland um 3,1 Prozent
verringern. Wéhrend sich die demografische Entwicklung in den alten Landern relativ stabil
vollzieht (1,0 Prozent), verlieren die Regionen der neuen Linder mehr als jede/-n zehnte/-n
Einwohner/-in (11,2 Prozent).
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Karte 2: Demografische Strukturen und Trends 2009 bis 2030
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Diese Entwicklung ist bundesweit vor allem der natiirlichen Bevolkerungsentwicklung ge-
schuldet (vgl. Karte 2), denn allein aus den Gestorbeneniiberschiissen leitet sich in diesem
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Zeitraum ein Bevolkerungsriickgang von {iber 7 Prozent ab. In den neuen Léndern sind diese

Sterbetiberschiisse wesentlich stirker als in den alten Landern ausgepragt, ein klarer Hinweis

auf die hohere Intensitédt der demografischen Alterung in diesen Regionen. Die Wanderungs-

gewinne, die sowohl die alten als auch die neuen Lander in diesem Zeitraum zu erwarten
haben, konnen die Sterbeiiberschiisse nicht kompensieren.

Im Ergebnis dieser Entwicklung steigt das Durchschnittsalter der Bevolkerung in Ost und
West weiter an. Weist die ostdeutsche Bevolkerung 2030 ein Durchschnittsalter von 49,5 Jah-
ren auf, so wird dieser Wert dann in den alten Ldndern bei 46,6 Jahren liegen.

Auch in den kommenden Jahren (2009 bis 2030) wird sich der demografische Wandel
in den Regionen Deutschlands sehr vielfaltig gestalten (vgl. Karte 2). Wahrend die Raum-
ordnungsregionen Siidlicher Oberrhein, Schleswig-Holstein Siid, Ingolstadt, Oberland und
Miinchen ein Bevolkerungswachstum von iiber 5 Prozent zu erwarten haben, realisieren
zahlreiche ostdeutsche Regionen Bevolkerungsverluste von z. T. weit {iber 20 Prozent. In der
Raumordnungsregion Anhalt-Bitterfeld-Wittenberg wird sich die Bevolkerungszahl bis dahin
um {iber ein Viertel verringern.

Auch wenn das Durchschnittsalter der Bevolkerung in allen Regionen Deutschlands bis
2030 kontinuierlich steigt, haben die extremen Schrumpfungsregionen die gré3ten Zuwachs-
raten des Durchschnittsalters der Bevolkerung zu erwarten. In vielen Regionen Mecklenburg-
Vorpommerns wird das Durchschnittsalter der Bevélkerung bis dahin um mehr als fiinf Jahre
steigen, wihrend dieser Anstieg in den o. g. demografischen Wachstumsregionen nur ca. zwei
Jahre betragt.

Mit Blick auf die aktuellen sozialokonomischen, siedlungsstrukturellen und demogra-
fischen Indikatoren zeigt sich, dass die fiir die zuriickliegenden Jahre identifizierten Zusam-
menhénge von sozialokonomischer/siedlungsstruktureller und demografischer Entwicklung
auch die Entwicklung bis 2030 maf3geblich pragen werden (vgl. Anhang — Tabelle 2):

» Die Regionen mit einer {iberdurchschnittlich giinstigen demografischen Entwicklung im
Zeitraum 2000 bis 2012, also die strukturstdrkeren, haben auch kiinftig eine giinstigere
Entwicklung zu erwarten, d. h., hier wird sich der Geburten-Gestorbenen-Saldo spiirbar
glinstiger als in den bekannten Schrumpfungsregionen gestalten. Zudem werden diese
Regionen weit stirker von den Wanderungen profitieren. Im Ergebnis realisieren sie eine
relativ stabile Bevolkerungsentwicklung oder sogar Zuwichse, eine ausgewogenere Ge-
schlechterstruktur und eine deutlich geringere Intensitat der demografischen Alterung.

» In den ostdeutschen Regionen wird sich die demografische Entwicklung auch bis 2030
umso giinstiger entwickeln, je héher die Kaufkraft einer Region ausfallt. Die kaufkraftstér-
keren Regionen haben zudem deutlich giinstigere Wanderungsbilanzen zu erwarten.

» Inden neuen Landern ist auch in den kommenden Jahren zu erwarten, dass sich der demo-
grafische Wandel einer Region umso ungiinstiger gestaltet, je niedriger ihr Bevolkerungs-
potenzial ist. Entsprechend konzentrieren sich die demografischen Schrumpfungs- und
Alterungsprozesse in den neuen Landern weiter auf eher peripher gelegene Regionen.
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2.3 Strukturen und Trends der Arbeitskrafteangebotsentwicklung
2009 bis 2030

Auf Basis der Bevolkerungsprognose des BBSR wurde auch eine Erwerbspersonenprognose
gerechnet, die iiber die absehbare Entwicklung des Arbeitskrédfteangebotes in den Regionen
Deutschlands bis 2030 informiert. Diese Prognosen haben im BBSR bereits eine lange Tradi-
tion (MARETZKE/BLACH 1995).

In der BBSR-Erwerbspersonenprognose wird die Zahl der kiinftigen Erwerbsperso-
nen durch eine Verkniipfung der Personen im erwerbsfdhigen Alter mit deren altersspe-
zifischer Erwerbsbeteiligung berechnet, wobei die Personen aus der BBSR-Bevolkerungs-
prognose {ibernommen werden. Damit verbleibt als zentrale Aufgabe die Prognose der
Erwerbsbeteiligung, operationalisiert durch die Erwerbsquoten. Sie geben an, welcher
Anteil einer Bevolkerungsgruppe eine Erwerbstétigkeit ausiibt oder dies zumindest beab-
sichtigt (Arbeitsuchende). Datenquelle dieser Erwerbsquoten ist der jahrliche Mikrozen-
sus. Weil der Bedarf an sachlich (demografisch) und gleichzeitig raumlich fein differen-
zierten Quoten sehr hoch ist, veranlasst das BBSR regelméaf3ige Sonderauswertungen des
Mikrozensus, sodass die Prognoseannahmen - gestiitzt auf einer Zeitreihe der Erwerbs-
quoten fiir beide Geschlechter und alle Altersgruppen der erwerbsfahigen Bevolkerung
auf Ebene der Raumordnungsregionen — entwickelt werden konnen. Die der Prognose
zugrunde gelegten Quoten haben neben dieser sachlichen und rdumlichen also auch eine
zeitliche Dimension. Die regionalen Erwerbsquoten werden fiir die Vergangenheit ermit-
telt und fiir die Zukunft auf der Ebene der Raumordnungsregionen trendbasiert geschétzt
(SCHLOMER 2012).

Die Ergebnisse dieser Prognose zeigen, dass der langfristige demografische Wandel nicht
spurlos an der Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials vorbeigeht. Neben den demogra-
fischen Verdnderungen wirken sich auch die langfristigen Verdnderungen der Erwerbsbetei-
ligung infolge
» der kontinuierlichen Steigerung der Erwerbsbeteiligung der Frauen,

» der Heraufsetzung des gesetzlichen Rentenalters und

» der Verkiirzung der Ausbildungszeiten

spiirbar auf die regionale Arbeitskrifteangebotsentwicklung aus, wobei die absehbaren An-
derungen im Erwerbsverhalten der Frauen und Ménner den demografischen Basistrend einer
Region verstdrken oder abschwéchen.

Bundesweit ist im Zeitraum 2009 bis 2030 ein Riickgang des Arbeitskréfteangebotes
von 7,8 Prozent zu erwarten (vgl. Tabelle 3). Die demografische Alterung spiegelt sich auch in
der in der Arbeitskréafteangebotsentwicklung wider, denn vor allem die Zahl der jiingeren Er-
werbspersonen (15- bis 29-Jihrige) sinkt tiberdurchschnittlich stark (-18.3 Prozent). Bei den
Alteren (50- bis 69-Jahrige) ist ein Zuwachs von 14,7 Prozent zu erwarten. Die Zahl des minn-
lichen Arbeitskrafteangebotes wird sich stirker als das der weiblichen verringern.
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Diese strukturellen Entwicklungsunterschiede treffen auf Ost und West zu. Der Riickgang des
Arbeitskrafteangebotes féllt in den ostdeutschen Regionen aber erheblich stérker als in den
westdeutschen aus. Vor allem die ostdeutschen Regionen auf3erhalb der kreisfreien Gro3stédte
haben Verluste von z. T. weit iiber 30 Prozent zu erwarten, beim jiingeren Arbeitskrafteangebot
liegt dieser Wert z. T. sogar iiber 40 Prozent. Erreichte der Anteil der dlteren Erwerbspersonen
in diesen Regionen 2009 mit einem Wert von knapp iiber 30 Prozent schon bundesweite Spit-
zenwerte, so wird dieser Anteil 2030 {iber 37 Prozent liegen. Dieser Alterungsprozess vollzieht
sich in den landlichen Kreisen der alten und neuen Lander mit der hochsten Intensitét.

In Ost und West gestaltet sich die Arbeitskrafteangebotsentwicklung mit abnehmen-
dem Verdichtungsgrad der Kreise immer ungiinstiger. Wahrend die Regionen aufserhalb der
kreisfreien Grof3stadte in den alten Landern zumindest bei den dlteren Erwerbspersonen noch
Zuwachse von knapp 20 Prozent und mehr zu erwarten haben, werden die ostdeutschen Regi-
onen dieses Kreistyps auch in dieser Altersgruppe erhebliche Verluste (> 10 Prozent) erleben.

Im regionalen Kontext offenbart sich bis 2030 eine beachtliche Vielfalt der Entwicklung
des Arbeitskrédfteangebotes (vgl. Karte 3). Neben Regionen mit Zuwéchsen von tiber 5 Prozent
finden sich viele, deren Arbeitskrafteangebot bis 2030 um iiber 30 Prozent sinken wird. Im
letzteren Falle sind nur ostdeutsche Regionen betroffen. Diese Regionen, die im Ausgangs-
jahr der Prognose mehrheitlich noch eine {iberdurchschnittlich hohe Erwerbsbeteiligung der
Bevolkerung aufwiesen, miissen sich bis 2030 auf die bundesweit starksten Erwerbsperso-
nenverluste einstellen. Die negativen Facetten dieser Entwicklung biindeln sich vor allem in
den Raumordnungsregionen Mecklenburgische Seenplatte, Anhalt-Bitterfeld-Wittenberg,
Altmark und Oberlausitz-Niederschlesien. Hier wird die Zahl der Erwerbspersonen mindes-
tens um 35 Prozent sinken, wobei diese Verluste sowohl bei den Frauen (> 34,9 Prozent), den
jlingeren (> 41,5 Prozent) als auch den dlteren Erwerbspersonen (> 20,2 Prozent) zu beobach-
ten sein werden. Diese Schrumpfungsprozesse gehen in diesen Regionen mit einem weiteren
Riickgang der Erwerbsquoten (Mecklenburgische Seenplatte > 10 Prozent) und einer {iber-
durchschnittlich hohen Intensitit der Alterung des Arbeitskrafteangebotes einher. In den eher
strukturschwachen, landlich gepragten Regionen Lausitz-Spreewald, Prignitz-Oberhavel und
Uckermark-Barnim wird das Durchschnittsalter der Erwerbspersonen 2030 dann iiber 44,5
Jahren liegen, wéhrend solch strukturstarke Wachstumsregionen wie Hamburg, Miinchen
oder Ingolstadt Werte von 42,5 Jahren oder niedriger aufweisen (Deutschland 43,1 Jahre).

In den alten Landern haben die Regionen Oberfranken-Ost, Géttingen, Main-Rhén und
Nordhessen bis 2030 den starksten Riickgang der Erwerbspersonenzahl (> 15,7 Prozent) zu
erwarten. Diese Verluste werden dabei zumindest in den Regionen Oberfranken-Ost, Gottin-
gen und Nordhessen durch einen leichten Anstieg der Erwerbsquoten gemildert. Im Gegensatz
zu den extremen ostdeutschen Schrumpfungsregionen haben diese westdeutschen Regionen
zudem zumindest eine relativ stabile Entwicklung des dlteren Arbeitskrafteangebotes zu er-
warten. Mit Erwerbsquoten von 64,4 Prozent bis 70,7 Prozent werden sie aber auch 2030 noch
Werte realisieren, die deutlich unter dem prognostizierten Bundeswert von 71,3 Prozent liegen.
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Karte 3: Strukturen und Trends der Arbeitskrafteangebotsentwicklung 2009 bis 2030
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Die Regionen mit der giinstigsten Arbeitskrafteangebotsentwicklung konzentrieren sich bis
2030 vor allem auf die Bundeslédnder Bayern und Baden-Wiirttemberg. Bundesweit haben die
Regionen Miinchen, Oberland und Schleswig-Holstein-Siid den stiarksten Anstieg ihres Ar-
beitskrédfteangebotes zu erwarten (> 4,8 Prozent). Getragen werden diese Zuwéachse durch
tendenziell weiter steigende Erwerbsquoten, vor allem aber vom spiirbaren Anstieg der Zahl
alterer (> 37,8 Prozent) und weiblicher Erwerbspersonen (> 7,3 Prozent).

Fazit

Die hier vorgestellten Analysen und Prognosen haben gezeigt, dass sich der demografische
Wandel in einer grof3en regionalen Vielfalt vollzieht. Sowohl in der Vergangenheit als auch
bis 2030 vollzieht sich dieser Wandel in den Regionen zudem in starker Abhadngigkeit von zen-
tralen Indikatoren der Wirtschafts-, Sozial- und Siedlungsstruktur. Je nachdem, wie die Re-
gionen von ihren 6konomischen, sozialen und siedlungsstrukturellen Strukturen her ausge-
stattet sind, gestaltet sich die Verdnderung der demografischen Strukturen und Trends mehr
oder weniger giinstig. Besonders vorteilhaft war und bleibt es fiir eine Region, wenn sie struk-
turstark und in der Néhe leistungsstarker Zentren liegt. Strukturschwache und/oder starker
peripher gelegene Regionen wiesen demgegeniiber stirkere Bevolkerungsverluste und eine
hohere Intensitdt der demografischen Alterung auf.

Diese regionalen Muster des demografischen Wandels pragen auch die kiinftige Entwick-
lung. Regionen mit Bevolkerungswachstum und niedrigem Durchschnittsalter werden auch
bis 2030 weniger von den z. T. gravierenden Herausforderungen des demografischen Wandels
betroffen sein als die strukturschwachen und/oder peripher gelegenen, die bereits in der Ver-
gangenheit iiberdurchschnittliche Bevolkerungsverluste und die stérkste Dynamik demogra-
fischer Alterung erlebten.

Die aktuellen und absehbaren demografischen Herausforderungen sind enorm. Dabei
unterliegt der demografische Wandel seinen eigenen Gesetzmaéligkeiten, unabhéngig von den
Wunschvorstellungen der Akteure im Raum. Vor allem die Akteure der strukturschwachen
landlichen Regionen mit starken Bevodlkerungsverlusten und hochster Intensitat an demogra-
fischer Alterung miissen sich an diese Entwicklung anpassen. Dazu gibt es fiir sie keine echte
Alternative. Lassen sie diese Prozesse einfach weiterlaufen ohne den Versuch aktiver, gestalteri-
scher Einflussnahme, schreitet der demografische Wandel weiter ungeordnet voran mit teuren
Nebenwirkungen. Im Ergebnis kann also auch politisches Nichthandeln zu einer Entscheidung
mit gravierenden Folgewirkungen werden. Je frither man sich auf diesen Wandel einstellt, umso
besser. Die Kommunen und Regionen, die heute noch nicht so stark betroffen sind, wéren gut
beraten, wenn sie sich friihzeitig dariiber informieren, welche Verdnderungen langfristig auf sie
zukommen und wie man darauf am besten reagiert. Dies konnte ihnen eine Menge Geld sparen.
Die ostdeutschen Regionen sind besonders vom demografischen Wandel betroffen. Weil viele
dieser Regionen im strukturschwachen, landlich peripheren Raum liegen, sind sie schon heu-
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te mit enormen Herausforderungen im Bereich der regionalen Daseinsvorsorge bzw. der Ab-
sicherung des Leitbildes gleichwertiger Lebensbedingungen konfrontiert. Immer ofter steht
fiir sie der Erhalt der letzten Infrastruktur einer bestimmten Qualitdt auf der Tagesordnung
(die letzte Grundschule im Ort, der letzte Backer ...). Im Ergebnis bearbeiten sie die Themen
Mobilitét, Bildung, Gesundheit, Rettungswesen, Versorgung, Kultur immer starker im Kon-
text regionaler Entwicklungsstrategien, weil ihnen klar ist, dass sie diese demografischen He-
rausforderungen aktiv angehen miissen und nicht alleine meistern konnen. Deswegen setzen
sie immer stdrker auf interkommunales, ressortiibergreifendes Agieren, auf die Aktivierung
der Zivilgesellschaft u.a.m. Im Rahmen des Aktionsprogramms regionale Daseinsvorsor-
ge, das vom heutigen Bundesministerium fiir Verkehr und digitale Infrastruktur (BMVI) als
Modellvorhaben der Raumordnung (MORO) initiiert wurde, werden beispielsweise 21 Mo-
dellregionen in ldndlichen Rdumen darin unterstiitzt, sich innovativ den infrastrukturellen
Herausforderungen des demografischen Wandels zu stellen und mit einer Regionalstrategie
Daseinsvorsorge erforderliche Infrastrukturanpassungen vorausschauend und kooperativ zu
gestalten (AKTIONSPROGRAMM REGIONALE DASEINSVORSORGE 2012). Im Rahmen der verfiig-
baren Forderprogramme von EU, Bund und Léndern, die kiinftig immer stirker, auch res-
sortiibergreifend, abgestimmt werden miissen, suchen sie nach geeigneten Losungsansétzen,
um dem demografischen Wandel aktiv entgegenzutreten. Im Kontext der aktiven Gestaltung
regionaler Schrumpfungsprozesse werden dabei aktuell u. a. die folgenden Handlungsemp-
fehlungen gegeben (KUppPER et al. 2013, S. 2ff):

» Konzeptbasierte regionale Siedlungsentwicklung und kleinrdumiges Monitoring
Regionaler Siedlungsumbau

Verbesserung regionaler Einkommenschancen und Versorgungsqualitét

Dorfmanager

Regionale Koordinierungsrunden und Zukunftsdialoge

Zukunfts-Check fiir 6ffentliche Investitionen

Regionaletats

Flexibilisierung von Standards der Daseinsvorsorge

VVVVYVYVYYVYY

Besondere staatliche Aufmerksambkeit bei starker Schrumpfung

Will man das Leitbild der Sicherung gleichwertiger Lebensbedingungen auch kiinftig in
Deutschland glaubhaft vertreten, gilt es insbesondere fiir die strukturschwachen und gering
verdichteten Rdume wirkungsvolle, gegebenenfalls auch vollig neue Losungsansatze zu deren
Sicherung zu finden (ARING 2013).

Auch das Problem wachsender Fachkréfteengpésse erfasst zunehmend mehr Regionen.
Bundesweit sind deshalb in den letzten Jahren zahlreiche Projekte, Initiativen und Netzwerke
zur Fachkréftesicherung entstanden, denen gemein ist, dass in ihnen regionale Akteure wie
z.B. Agenturen fiir Arbeit, Kammern, Arbeitgeber- und Unternehmerverbénde, Gewerkschaf-
ten, Wirtschaftsférderer und Rentenversicherungstriager zusammenkommen und konkrete
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MafBnahmen zur Fachkraftesicherung vor Ort vorantreiben. Dabei haben sich viele interes-
sante und nachahmenswerte Projekte entwickelt. Das Bundesministerium fiir Arbeit und So-
ziales hat mit dem Projekt ,,Innovationsbiiro Fachkréfte®eine Institution geschaffen, die

p regionale Netzwerke und Initiativen unterstiitzt und berat, etwa bei Fragen zur Griindung
oder zur Netzwerkorganisation,

» Erfahrungsaustauschkreise und Workshops fiir Netzwerke und Interessierte organisiert,
um regionale Strategien und Losungsmoglichkeiten zu diskutieren,

» bundesweite Veranstaltungen ausrichtet, um eine breite Offentlichkeit fiir das Thema
Fachkraftesicherung zu sensibilisieren, die {iberregionale Vernetzung voranzutreiben und
um neue Impulse und Ideen zu verbreiten,

» mit ihrem Internetauftritt eine zentrale Plattform bietet, die zahlreiche Informationen
zum Thema regionale Fachkréftesicherung und Netzwerkarbeit bindelt (BUNDESMINISTE-
RIUM FUR ARBEIT UND SOZIALES 2014).

Die regional differenzierten Strukturen des demografischen Wandels schlagen sich nachhal-
tig in der kiinftigen Entwicklung des Arbeitskrafteangebotes nieder, die ja sehr stark mit der
demografischen Entwicklung korreliert. Neben wenigen Regionen mit steigenden Erwerbs-
personenzahlen bis 2030 gibt es viele, in denen sich das Arbeitskrafteangebot z. T. drastisch
verringern wird. Unter diesen Rahmenbedingungen miissen sich vor allem diese Regionen da-
rauf einstellen, ihren vorhandenen Arbeitskraftebedarf kiinftig noch starker als bislang durch
weibliche und &ltere Erwerbspersonen zu befriedigen, denn bis 2030 wird es flichendeckend
zu einem z. T. drastischen Riickgang junger Erwerbspersonen kommen. Schon heute mehren
sich die Stimmen, die dem demografisch bedingten Fachkraftemangel das Wort reden. Dabei
sind sowohl strukturstarke Wachstumsregionen als auch strukturschwache Schrumpfungsre-
gionen von diesem Phanomen betroffen. Offensichtlich ist es der demografische Wandel nicht
allein, der diese Fachkréfteengpasse hervorruft. In vielen dynamischen Wachstumsregionen,
z.B. in Miinchen?, resultiert der Fachkriaftemangel hauptsichlich aus der steigenden Nach-
frage nach Arbeitskriften, was die extrem niedrige Arbeitslosigkeit deutlich signalisiert, die
vor allem in den Rdumen rund um Miinchen im August 2014 nur bei 2 bis 3 Prozent lag. In
den strukturschwécheren Regionen sind die absehbaren Schrumpfungsprozesse dagegen vor
allem der ungiinstigen Erwerbspersonenentwicklung geschuldet.

Im Kontext der Faktoren, die die Entwicklung des Arbeitskréafteangebotes mafdgeblich
prégen, ist das Thema Demografie allerdings nur eines unter vielen. Die vielen anderen Stell-

L Einem Beitrag im Miinchner Wochenanzeiger vom 18.9.2014, der ein Interview mit Josef Schmid, dem Leiter des Re-
ferats fiir Arbeit und Wirtschaft der Stadt Miinchen, verdffentlichte, ist zu entnehmen, dass nach einer Erhebung der
Handwerkskammer fiir Miinchen und Oberbayern bereits 2010 rund 40 Prozent aller Betriebe ,,nicht optimal besetzt"
waren - freie Stellen konnten nicht nachbesetzt werden. Im Herbst 2014 bleiben in den Betrieben mehr als 5.000
Lehrstellen unbesetzt. Besonders dramatisch ist die Situation im Einzelhandel und in der Gastronomie. Allein die
Handelskammer sprach schon 2011 von nahezu 1,3 Milliarden Euro Umsatz, die der Fachkraftemangel verhindere (BEETz
2014).
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groRen, die in der BBSR-Erwerbspersonenprognose gar nicht beriicksichtigt sind, zeigen, dass
es ein bedeutendes Potenzial an ungenutzter Beschaftigung gibt, das in diesen Regionen noch

gehoben werden kann (BUNDESINSTITUT FUR BAU-, STADT- UND RAUMFORSCHUNG 2012) (vgl.
Abbildung 4).

Abbildung y: Die Vielfalt der Einflussfaktoren auf das regionale Arbeitskrafteangebot
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Quelle: Eigene Darstellung

Die demografischen Herausforderungen sind fiir die Regionen enorm. Viele konnen diese
kaum alleine meistern und brauchen Unterstiitzung. Bund und Lander konnten diese im Zuge
der Entwicklung ihrer Demografiestrategie, beispielsweise durch eine verbindliche Abgren-
zung der besonders vom demografischen Wandel betroffenen Regionen (DEMOGRAFIEPORTAL
2014), bieten. Eine solche rdumliche Gebietsabgrenzung bote die Moglichkeit, den betroffe-
nen Regionen konzentrierte, abgestimmte und gegebenenfalls auch neue Forderinstrumente
zur Bewaltigung dieser Herausforderungen an die Hand zu geben. Die bislang vorgelegten
Ergebnisse werden diesem Anspruch noch nicht gerecht.
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Diese Uberlegungen sollten auch im Rahmen der geplanten Weiterentwicklung der Gemein-
schaftsaufgabe ,Verbesserung der Agrarstruktur und des Kiistenschutzes® zu einer Gemein-
schaftsaufgabe , Léndliche Entwicklung“ beriicksichtigt werden. Zu begriilsen ist, dass der
Bund die Fordermoglichkeiten des Europdischen Landwirtschaftsfonds fiir die Entwicklung
des landlichen Raums (ELER) umfassend nutzen und Ressortzustdndigkeiten besser koordi-
nieren mochte fiir eine integrierte Entwicklung ldndlicher Rdume. Innerhalb der Bundesre-
gierung soll zudem ein Schwerpunkt fiir 1dndliche Rdume, Demografie und Daseinsvorsorge
gebildet werden (BUNDESREGIERUNG 2013, S. 122). Mit Blick auf die vielfdltigen demogra-
fischen Herausforderungen sprechen die konkreten Signale, die regelméf3ig von Bund und
Landern gesandt werden, aber noch nicht von einer schliissigen, einheitlichen oder gar abge-
stimmten Strategie.
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Anhang Tabelle 1: Korrelationskoeffizienten ausgewahlter Struktur- und Entwicklungsindikatoren

2000-2012
Deutschland alqog12 qkkio qbwsn potio | qWissDinn | AvHhs0_12
Bevdlkerungsentwicklung 2000-2012 in % 0,583 0,772 0,608 0,297 0,574 0,508
Geborene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,578 0,740 0,646 0,337 0,567 0,547
Gestorbene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,497 0,528 0,429 0,305 0,302
Binnenwanderungssaldo 2000-2012 je 100 Einwohner 0,270 0,378 0,273 0,233 0,238

AuBenwanderungssaldo 20002012 je 100 Einwohner
Durchschnittsalter der Bevdlkerung 20m, in Jahren 0,667 0,697 0,648 0,236 0,439 0,531
Frauen je 100 Manner (25-49-Jahrige) 20m 0,526 0,723 0,527 0,226 0,402 0,507

Personen mit Migrationshintergrund je 100 Einwohner, 201

Alte Lander (ohne Berlin) alqo9n2 qkkio qbwsn potio | qWissDl11 AvHhso_12
Bevélkerungsentwicklung 2000-2012 in % 0,377 0,652 0,420 0,234 0,458

Geborene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,347 0,582 0,483 0,296 0,421

Gestorbene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,628 0,555 0,415 0,245
Binnenwanderungssaldo 2000-2012 je 100 Einwohner 0,250

AuRenwanderungssaldo 2000-2012 je 100 Einwohner
Durchschnittsalter der Bevdlkerung 2011, in Jahren 0,457 0,370 0,370
Frauen je 100 Manner (25-49-Jdhrige) 2011 0,349 0,241

Personen mit Migrationshintergrund je 100 Einwohner, 201

Neue Lander (ohne Berlin) alqog2 | gkkio qbwsn potio | qWissDl11 AvHhs0_12
Bevdlkerungsentwicklung 2000-2012 in % 0,810 0,516 0,737 0,710
Geborene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,470 0,607 0,822 0,793
Gestorbene je 100 Einwohner, 2000-2012 0,448
Binnenwanderungssaldo 2000-2012 je 100 Einwohner 0,782 0,543 0,703 0,646

AuBenwanderungssaldo 2000-2012 je 100 Einwohner
Durchschnittsalter der Bevdlkerung 20m, in Jahren 0,530 0,602 0,690

Frauen je 100 Manner (25-49-Jdhrige) 2011 0,687

Personen mit Migrationshintergrund je 100 Einwohner, 201

Korrelation nach Pearson; Signifikanz (2-seitig) < 0,005); regionaler Bezug: Raumordnungsregionen

alqo912 - Arbeitslose je 100 abhdngige Erwerbspersonen 9.2012; qkkio - Kaufkraft je Einwohner in Euro, 2010;
gbws11 - Bruttowertschopfung je Erwerbstdtigen in Euro, 2011; pot10 — Regionales Bevélkerungspotenzial;
qWissDI11 - Anteil sv Beschaftigter in wissensintensiven, unternehmensorientierten Dienstleistungen 2011;
AvHh50_12 - Anteil der Haushalte 12.2012, die mindestens mit 50 MBit/s-Breitband versorgt werden kénnen
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Anhang Tabelle 2: Korrelationskoeffizienten ausgewahlter Struktur- und Entwicklungsindikatoren

2009-2030

Deutschland alqo912 qkkio qbwsn potio  ebevoob12| dal_gn

Geborenen(+)/Gestorbenen

(-)-iiberschiisse je 100 Einwohner 2010 bis 2030 -0,632 0,797 0,694 0,339 0,930 -0,952

Wanderungssaldo 2010-2030 je 100 Einwohner -0,468 0,560 0,312 0,783 -0,508
Bevélkerungsentwicklung 2009-2030 in % -0,623 0,778 0,580 0,224 0,972 -0,831
Frauen je 100 Mdnner (25-49-Jdhrige) 2030 -0,519 0,652 0,453 0,543 -0,517
Durchschnittsalter der Bevdlkerung 2030, in Jahren 0,596 -0,785 -0,74 -0,363 -0,888 0,941

Entwicklung des Durchschnittsalters der Bevélkerung

2011 bis 2030 (2011=100) 0,201 0,656 0,568 0,488 0,598 -0,435

Alte Lander (ohne Berlin) alqgog12 | qkkio qbws11 potio | qWissDl11 |AvHhs0_12

Geborenen(+)/Gestorbenen

(-)-tberschiisse je 100 Einwohner 2010 bis 2030 ~0u5 0,656 0,536 0325 0,855 ~0:900

Wanderungssaldo 20102030 je 100 Einwohner -0,287 0,315 0,649
Bevdlkerungsentwicklung 2009-2030 in % -0,446 0,632 0,326 0,961 -0,651
Frauen je 100 Mdnner (25-49-Jahrige) 2030 0,265

Durchschnittsalter der Bevdlkerung 2030, in Jahren -0,613 -0,566 -0,468 -0,765 0,848

Entwicklung des Durchschnittsalters der Bevdlkerung

2011 bis 2030 (2011=100) 0,440 0,520 0,431 0,675 0,229

Neue Lander (ohne Berlin) alqo9n2 qkkio qbws11 potio | qWissDinn | AvHhs0_12

Geborenen(+)/Gestorbenen

(-)-iiberschiisse je 100 Einwohner 2010 bis 2030 0,654 0,525 0,943 -0.9m1
Wanderungssaldo 2010-2030 je 100 Einwohner 0,851 0,792 -0,491
Bevélkerungsentwicklung 2009-2030 in % 0,866 0,940 -0,16
Frauen je 100 Mdnner (25-49-Jdhrige) 2030 0,616

Durchschnittsalter der Bevolkerung 2030, in Jahren -0,613 -0,654 -0,909 0,838
Entwicklung des Durchschnittsalters der Bevélkerung 0,455 0,852 0,638

201 bis 2030 (2011=100)
Korrelation nach Pearson; Signifikanz (2-seitig) < 0,005); regionaler Bezug: Raumordnungsregionen

alqo912 - Arbeitslose je 100 abhdngige Erwerbspersonen 9.2012; qkk1o — Kaufkraft je Einwohner in Euro, 2010;
qbws11 - Bruttowertschdpfung je Erwerbstatigen in Euro, 2011; pot10 — Regionales Bevdlkerungspotenzial;
qWissDI11 - Anteil sv Beschéftigter in wissensintensiven, unternehmensorientierten Dienstleistungen 2011;
AvHh50_12 - Anteil der Haushalte 12.2012, die mindestens mit 50 MBit/s-Breitband versorgt werden kdnnen
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Wirtschaftsstrukturelle und 6konomische
Determinanten von Ausbildung und
Beschaftigung in Deutschland und
seinen Regionen

International vergleichende Untersuchungen der Entwicklung der Beschdftigung und Ausbil-
dung kommen zu dem Ergebnis, dass sich wihrend der weltweiten Finang- und Wirtschaftskrise
2008/20009 die betriebliche Ausbildung in Deutschland kaum verdndert hat. Dies trifft aber nur
teilweise die Realitdt. Unsere Analysen auf der Basis der Daten des IAB-Betriebspanels zeigen,
dass die betrachteten Kennzahlen fiir die betriebliche Berufsausbildung wdhrend der Finanz-
und Wirtschaftskrise stdarker zurtickgegangen, danach aber wieder stdrker angestiegen sind als
das Beschdftigungsniveau. Aufserdem ergeben sich im Beobachtungszeitraum auf der Ebene der
Bundesldnder fiir die betrachteten Beschdftigungs- und Ausbildungsindikatoren durchaus unter-
schiedliche Entwicklungen.

1.  Einleitung

Der demografische Wandel ist ein Kernthema, das den deutschen Arbeitsmarkt gegenwértig —
und zukiinftig noch verstérkt — vor besondere Herausforderungen stellt. Vor dem Hintergrund
riickldufiger Geburtenzahlen und einer infolgedessen schrumpfenden Erwerbsbevolkerung
miissen Betriebe Strategien entwickeln, die es ihnen ermdglichen, ihren Fachkraftebedarf zu-
kiinftig dauerhaft zu sichern. Wenngleich der Fachkrédftemangel derzeit nur in einigen Sekto-
ren und Regionen zu Stellenbesetzungsproblemen bei Betrieben fiihrt (BUNDESAGENTUR FUR
ARBEIT 2013a), so wird es dennoch zukiinftig immer wichtiger werden, frithzeitig Vorkeh-
rungen zu treffen, um moglichen Engpéssen vorzubeugen (HELMRICH/ZIKA 2010; DUNKEL
2011; BECHMANN et al. 2012; BELLMANN/HELMRICH 2014). Zentrale Strategien fiir Betriebe
sind, ihren Fachkréftebedarf {iber verstarkte Aktivititen in der Aus- und Weiterbildung der
Beschéftigten zu sichern sowie Bedingungen zu schaffen, wie z. B. flexible Arbeitszeitmodel-
le, die es bislang nicht oder nur zum Teil erwerbstétigen Personen erméglichen, Familienver-
pflichtungen mit einer Erwerbstatigkeit besser in Einklang zu bringen. Da nicht alle Regionen
in gleichem Umfang vom demografischen Wandel betroffen sind, unterscheidet sich auch der
Umfang der gewdhlten betrieblichen Strategien. Dariiber hinaus hat das Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales zusammen mit der Bundesagentur fiir Arbeit im Dezember 2012 das
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Sonderprogramm ,,The Job of my Life“ ins Leben gerufen, um durch die Férderung der beruf-
lichen Mobilitdt von ausbildungsinteressierten Jugendlichen und arbeitslosen jungen Fach-
kréften aus Europa (MobiPro-EU) dem Fachkraftemangel in bestimmten Berufen gezielt ent-
gegenzuwirken.!

Einen entscheidenden Einfluss auf das betriebliche Ausbildungsverhalten hat neben den
demografischen und regionalen Rahmenbedingungen auch die konjunkturelle Entwicklung
(BELLMANN/GERNER/LEBER 2014). Vielfach ist es fiir die Betriebe in einer wirtschaftlich
schwierigen Lage leichter, auf Einstellungen zumindest vorldufig zu verzichten, als Entlas-
sungen vorzunehmen. Insofern waren junge Menschen wesentlich stiarker als dltere von der
Finanz- und Wirtschaftskrise betroffen (VERIck 2009). Besonders deutlich ldsst sich dies an-
hand der sehr unterschiedlichen Verlaufe in den letzten Jahren beobachten: Der wirtschaft-
liche Abschwung im Jahr 2009 infolge der Finanz- und Wirtschaftskrise fiihrte zu einem
auBergewohnlich starken Riickgang des realen Bruttoinlandsprodukts um 5,1 Prozent. An-
schliefend folgte wieder ein wirtschaftlicher Aufschwung. Inwieweit sich das Ausbildungs-
verhalten der Betriebe in diesen beiden ungleichen konjunkturellen Phasen sektoral und re-
gional je nach Betroffenheit von der Krise unterscheidet, soll die nachfolgende Untersuchung
anhand von Daten des IAB-Betriebspanels, einer bundesweiten Betriebsbefragung, zeigen.
Der Aufbau dieser Studie ist wie folgt: Zunédchst wird auf der gesamtwirtschaftlichen Ebene
vor, wiahrend und nach der Krise 2008/2009 die Entwicklung der Anzahl der Beschéftigten
analysiert. Danach werden auf der Ebene der Bundeslander die Entwicklungen verschiede-
ner Beschéftigungs- und Ausbildungsindikatoren verglichen. Den Abschluss der Studie bil-
det ein Fazit.

2. Entwicklung von Beschaftigung und Ausbildung
2009-2012

Die Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/2009 hat zu einem deutlichen Einbruch der Wirt-
schaftsleistung gefiihrt, von dem sich viele europaische Lander bis heute nicht wieder erholt
haben (BELL/BLANCHFLOWER 2010). Deutschland hat wahrend der Wirtschaftskrise trotz des
hohen Riickgangs des realen Bruttoinlandsprodukts von 5,1 Prozent im européischen Ver-
gleich nur vergleichsweise geringe Beschéftigungsverluste von -0,3 Prozent verkraften miis-
sen. In einigen Bundesldndern, wie z. B. Hamburg und Berlin, gab es im Krisenjahr sogar Be-
schiftigungszuwdachse von 1,5 Prozent bzw. 2,3 Prozent (vgl. Tabelle 1). Fiir dieses ,,deutsche
Beschéftigungswunder® gibt es viele Erklarungsansétze, die sich unter dem Sammelbegriff
,Arbeitskraftehorten“ zusammenfassen lassen (KLINGER et al. 2011; MOLLER 2009; BURDA/
HunT 2011; BELLMANN/GERNER 2011). Um Arbeitskrédfte auch wéhrend kurzfristiger wirt-
schaftlicher Flauten halten zu kénnen und nicht entlassen zu miissen, bieten sich verschie-

1 Ndhere Informationen zum Sonderprogramm finden sich auf folgender Internetseite der Bundesagentur fiir Arbeit
unter: www.thejobofmylife.delde/.
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dene Instrumente an, die deutsche Betriebe insbesondere wihrend der Finanz- und Wirt-
schaftskrise intensiv genutzt haben. Dieses waren insbesondere der Abbau von Uberstunden
im Rahmen von Arbeitszeitkonten (ZApr/BREHMER 2010; ZAPF/HERZOG-STEIN 2011), betrieb-
liche Biindnisse fiir Beschéftigung und Standortsicherung (BELLMANN/GERNER 2012), Ein-
stellungsstopps sowie die Einfiihrung von Kurzarbeit (Boeri/BRUCKER 2011).

In den auf die Krise folgenden Jahren des wirtschaftlichen Aufschwungs nahm die Be-
schaftigung dann wieder stetig zu. Von 2009 bis 2012 stieg die Zahl der sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten um 5,6 Prozent, wobei der Anstieg in Westdeutschland mit 5,8 Prozent
etwas starker ausfiel als in Ostdeutschland mit 4,7 Prozent. Wie Tabelle 1 zeigt, variieren die-
se Wachstumsraten regional sehr deutlich: Die hochsten Beschaftigungszuwéchse von iiber
7 Prozent gab es in den Bundesldndern Berlin, Niedersachsen und Bayern, wohingegen die
Zahl der Beschiftigten in Mecklenburg-Vorpommern und Sachsen-Anhalt lediglich um gut
2 Prozent zunahm.

Trotz dieser positiven Beschaftigungsentwicklung ging die Zahl der Auszubildenden im
gleichen Zeitraum bundesweit um -10,4 Prozent zuriick. Ebenfalls in der Tabelle 1 sind die
regional sehr unterschiedlichen Entwicklungen dargestellt, insbesondere zwischen West- und
Ostdeutschland: Wahrend der Riickgang der Zahl der Auszubildenden in Westdeutschland
bei -6,2 Prozent lag, sank die Zahl der Auszubildenden in Ostdeutschland mit -28,5 Prozent
wesentlich stirker. Positive Entwicklungen bei der Zahl der Auszubildenden gab es lediglich
in zwei westdeutschen Bundesldndern, und zwar in Niedersachen (+6,1 Prozent) und Bremen
(+0,8 Prozent). Auf der anderen Seite hatten andere westdeutsche Bundesldnder auch hohe
Riickgénge von mehr als 10 Prozent zu verzeichnen. Dies waren Schleswig-Holstein (-14,0 Pro-
zent), Rheinland-Pfalz (-13,8 Prozent), Hamburg (-13,5 Prozent) und Hessen (-11,6 Prozent).
Den starksten Riickgang bei der Zahl der Auszubildenden gab es in den ostdeutschen Bundes-
ldandern Mecklenburg-Vorpommern (-38,4 Prozent), Brandenburg (-33,8 Prozent) und Sach-
sen-Anhalt (-28,4 Prozent).

Im Folgenden werden die Entwicklungen im Bereich der betrieblichen Berufsausbildung
auf der Basis der Daten des IAB-Betriebspanels auf der Ebene der Bundeslander detailliert
untersucht. Dies ist Gegenstand der folgenden Abschnitte. Zuvor sollen der Datensatz und die
verwendeten Daten beschrieben werden.
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Tabelle 1: Beschaftigungs- und Ausbildungsentwicklung nach Bundeslandern, in Prozent

i o o o Snwiung e o o
Beschiftigten in Prozent Auszubildenden in Prozent

Bundesland 2008-2009 2009-2012 2008-2009 2009-2012
Schleswig-Holstein 0,4 5,1 2,9 -14,0
Hamburg 1,5 5,6 I,1 -13,5
Niedersachsen 0,0 7.6 -2,8 6,1
Bremen -0,7 4,8 -2,2 0,8
Nordrhein-Westfalen -0,5 4,9 5,1 -5,0
Hessen 0,0 4,9 10,7 -1,6
Rheinland-Pfalz -0,2 5,4 8,0 -13,8
Baden-Wiirttemberg -0,9 5,6 43 -6,5
Bayern -0,3 71 2,8 -7,0
Saarland -13 5,1 5,1 -8,8
Berlin 23 7,6 -0,1 -18,7
Brandenburg 0,1 [N -4,5 -33,8
Mecklenburg-Vorpommern 0,0 2,2 -6,5 -38,4
Sachsen -0,9 4,9 -6,8 -7,7
Sachsen-Anhalt -0,3 2,1 -2,9 -28,4
Thiiringen -1,9 5,0 -8,0 -7,7
Westdeutschland -0,3 58 3,9 6,2
Ostdeutschland 0,0 L7 -4,9 -28,5
Deutschland -0.3 5,6 2,1 -10,4
Quelle: Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit

3. Untersuchungsdesign

In diesem Abschnitt wird die Datengrundlage beschrieben und anschliefend die Abgren-
zung der unterschiedlichen Untersuchungsgruppen sowie die betrachteten Zeitrdume und die
regionale Ebene néher erldutert.

3.1 Datensatz

Das IAB-Betriebspanel ist eine Wiederholungsbefragung bei Betrieben, die seit 1993 jahrlich
im Auftrag des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesagentur fiir Ar-
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beit (IAB) in personlich-miindlichen Interviews vom Erhebungsinstitut TNS Infratest Sozial-
forschung durchgefiihrt wird (FiscHER et al. 2009). 1996 wurde die zunichst nur in West-
deutschland durchgefiihrte Befragung auf Ostdeutschland ausgeweitet. Durch die finanzielle
Beteiligung von Regierungen fast aller Bundeslander am IAB-Betriebspanel werden mittler-
weile rund 16.000 Betriebe bundesweit befragt und so regionale Auswertungen auf Ebene
der Bundesldnder erméglicht. Grundlage fiir die Stichprobenziehung ist die Betriebsdatei
der Bundesagentur fiir Arbeit. Demzufolge sind die Ergebnisse des IAB-Betriebspanels repra-
sentativ fiir alle Betriebe mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschéftigten.
Befragt werden Betriebe aller Branchen — mit Ausnahme von privaten Haushalten und ex-
territorialen Organisationen — und BetriebsgrofRenklassen, sodass die Betriebslandschaft in
Deutschland nahezu umfassend abgebildet werden kann.?

Neben denselben jdhrlich befragten Betrieben wird die disproportional geschichtete
Stichprobe jedes Jahr ergidnzt und aktualisiert. Die Daten werden fiir die Analysen gewichtet
und auf die Anzahl der Betriebe in der Grundgesamtheit hochgerechnet. Der Paneldatensatz
bietet den Vorteil, dass nicht nur Analysen fiir verschiedene Jahre im Querschnitt moglich
sind, sondern sich insbesondere Entwicklungen von Betrieben im Zeitverlauf untersuchen
lassen. Neben einem festen Fragenkatalog zu verschiedenen Bereichen der betrieblichen Ge-
schéfts- und Personalpolitik werden jéhrlich aktuelle Themen aufgegriffen und die Betriebe
auch hierzu befragt.

3.2 Variablen

Mit dem IAB-Betriebspanel soll im Folgenden untersucht werden, wie sich die Finanz- und
Wirtschaftskrise auf das Ausbildungsverhalten der Betriebe ausgewirkt hat. Ob und inwieweit
die Betriebe von der Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/2009 direkt betroffen waren, wurde
als Themenschwerpunkt mit zusatzlichen Fragen im Rahmen des IAB-Betriebspanels im Jahr
2010 erhoben. Da nicht alle Betriebe in gleichem Umfang von der Krise betroffen waren, eini-
ge Betriebe von der Krise unberiihrt blieben, wéhrend die Krise sich auf andere sogar positiv
auswirkte, wurde bei den nachfolgenden Untersuchungen nach zwei Gruppen von Betrieben
unterschieden: Zur Gruppe der ,krisenbetroffenen“ Betriebe wurden all jene gezihlt, die nach
ihrer eigenen Einschétzung sehr stark, stark oder mittel negativ von der Krise betroffen wa-
ren. Als ,,nicht von der Krise betroffene“ Betriebe galten jene, die entweder tiberwiegend posi-
tiv, positiv und negativ in etwa gleichem Maf3e oder nur gering negativ von der Krise betroffen
waren. Da die Auswirkungen vor allem Betriebe des verarbeitenden Gewerbes betrafen, weni-
ger hingegen das Dienstleistungsgewerbe, wurden auch diese beiden Gruppen unterschieden.

2 Nicht mit dem IAB-Betriebspanel erfasst werden hingegen Betriebe ohne sozialversicherungspflichtig Beschaftigte.
Dabei handelt es sich iiberwiegend um Betriebe, in denen nur der Inhaber/die Inhaberin tétig ist bzw. mithelfende
Familienangehdrige oder geringfiigig Beschdftigte. Zudem werden Dienststellen des offentlichen Dienstes, in denen
ausschlieBlich Beamte beschdftigt sind, nicht erfasst.
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Im Dienstleistungsbereich wurden Betriebe aus folgenden Wirtschaftszweigen einbezogen:
Grof3- und Einzelhandel/Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen, Verkehr und
Lagerei, Information und Kommunikation, Gastgewerbe, Finanz- und Versicherungsdienst-
leistungen, wirtschaftliche, wissenschaftliche und freiberufliche Dienstleistungen, Erzie-
hung und Unterricht, Gesundheits- und Sozialwesen und Sonstige Dienstleistungen.

Um die Unterschiede deutlicher sichtbar zu machen, werden von den moéglichen vier
Kombinationen nachfolgend nur die Gruppen ,stark von der Krise betroffene Betriebe des
verarbeitenden Gewerbes“ (VG 1) und ,,nicht von der Krise betroffene Betriebe des Dienstleis-
tungssektors“ (DL 2) betrachtet und miteinander verglichen. Die vollstindigen Ergebnisse fiir
alle vier untersuchten Gruppen sind im Anhang aufgefiihrt.

Die folgende Untersuchung bezieht sich auf die Befragungsjahre 2008, 2009 und 2012.
Mit diesen Jahren lassen sich sowohl die Auswirkungen der Krise, d. h. von 2008 bis 2009, als
auch die Entwicklung im daran anschlie3enden wirtschaftlichen Aufschwung von 2009 bis
2012 darstellen.

Als regionale Ebene werden Bundesldnder zugrunde gelegt. Regionale Entwicklungen
variieren zum Teil sehr stark innerhalb von Bundesldndern, sodass eine tiefere regionale Ana-
lyse wiinschenswert ware. Dies lassen die Fallzahlen des IAB-Betriebspanels jedoch nicht
zu. Dennoch lassen sich auch auf dieser aggregierten Bundesldnderebene einige interessan-
te Befunde feststellen. Eine Langsschnittbetrachtung iiber mehrere Jahre hinweg, wie im
vorliegenden Fall, schriankt die Datengrundlage zudem noch einmal ein, da nur die Betrie-
be betrachtet werden konnen, fiir die in allen Jahren giiltige Angaben vorliegen. Aus diesem
Grund und um fiir regional représentative Auswertungen eine ausreichende Datengrund-
lage zur Verfiigung zu haben, mussten die Stadtstaaten mit angrenzenden Fldchenlandern
zusammengefasst werden. Dies betraf die Lander ,,Hamburg und Schleswig-Holstein®, ,,Bre-
men und Niedersachsen® und ,,Berlin und Brandenburg“. Ebenfalls zusammengefasst wurden
aufgrund zu geringer Fallzahlen bei separater Betrachtung die Bundeslander Saarland und
Rheinland-Pfalz.

4. Empirische Ergebnisse

Im nachfolgenden Abschnitt wird aufgezeigt, in welchen Bundesldndern die Betriebe des ver-
arbeitenden Gewerbes stiarker von der Krise betroffen waren und in welchen eher weniger.
Ebenfalls wird die Beschéftigungsentwicklung der unterschiedlichen Krisengruppen fiir den
Zeitraum von 2008 bis 2009 und von 2009 bis 2012 einander gegeniibergestellt.

Die anschlieffenden Kapitel dieses Abschnitts beschéftigen sich dann ausfiihrlich mit
der betrieblichen Ausbildung. Hier konzentriert sich die Betrachtung auf die Betriebe des
verarbeitenden Gewerbes, die stark von der Krise betroffen waren, und auf die Betriebe des
Dienstleistungssektors, auf die die Krise keine Auswirkungen hatte. Der Vergleich konzen-
triert sich auch hier auf die beiden Zeitrdume vor und nach der Krise. Im Kapitel 4.2 steht
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die Ausbildungsaktivitdt im Mittelpunkt der Betrachtung. Hier wird die Ausbildungsaktivitat
der verschiedenen Krisengruppen in den Jahren 2008, 2009 und 2012 miteinander vergli-
chen, und anschliefend werden die Anteile der ausbildungsaktiven Betriebe im Jahr 2012
regional untersucht und diskutiert. Dem gleichen Aufbau folgt das Kapitel 4.3, in dem die
Auszubildendenquote beschrieben wird, sowie das Kapitel 4.4 zur Ubernahmequote von Aus-
bildungsabsolventen.

4.1 Betroffenheit von der Krise 2008/2009

Die Finanz- und Wirtschaftskrise 2008/2009 wirkte regional und sektoral recht unterschied-
lich auf die Betriebe. Besonders stark von der Krise betroffen waren in Deutschland Betriebe
mit einem stark exportorientierten verarbeitenden Gewerbe in den siidlichen Bundeslédndern
(SCHWENGLER/LoIBL 2010; SCHWENGLER/HECHT 2011). Weitaus geringere Auswirkungen
hatte die Krise auf Betriebe in den nérdlichen und nordéstlichen Bundeslandern. Aus der Ab-
bildung 1 geht hervor, dass im Bundesdurchschnitt 2010 insgesamt 4,1 Prozent aller Betrie-
be der Gruppe ,,stark von der Krise betroffene Betriebe des verarbeitenden Gewerbes* (VG 1)
zuzuordnen waren: In den Bundesldndern Berlin, Brandenburg, Mecklenburg-Vorpommern
lag der Anteil bei unter 3 Prozent aller Betriebe. Dafiir war es in Baden-Wiirttemberg und im
Saarland gut jeder 20. Betrieb in dieser Gruppe (vgl. Tabelle A 1).

Die unterschiedliche Krisenbetroffenheit spiegelt sich auch bei der Entwicklung der
Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten, die in der Abbildung 2 présentiert
wird, wider: Sank die Beschéaftigung bei den Betrieben in der Langsschnittbetrachtung im
Bundesdurchschnitt von 2008 bis 2009 nur geringfiigig um 0,5 Prozent, so fiel dieser Riick-
gang bei den ,von der Krise stark betroffenen Betrieben des verarbeitenden Gewerbes*
(VG 1) mit 4,8 Prozent deutlich starker aus. Demgegeniiber gab es im Dienstleistungssek-
tor, der nicht von der Krise betroffen war (DL 2), sogar einen Beschaftigungszuwachs von
1,6 Prozent in diesem Zeitraum. Die nachfolgende konjunkturelle Belebung fiithrte dann
wieder zu einem Beschéftigungszuwachs von bundesweit immerhin 5,1 Prozent von 2009
bis 2012. Jedoch litt das krisenbetroffene verarbeitende Gewerbe noch unter den Folgen
der Krise, sodass bei den Betrieben dieser Gruppe (VG 1) der Beschéftigungszuwachs mit
1,6 Prozent deutlich niedriger ausfiel. Auf der anderen Seite stieg die Zahl der Beschéf-
tigten in Betrieben des nicht von der Krise betroffenen Dienstleistungssektors (DL 2) um
8,5 Prozent (vgl. Tabelle A 2).
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Abbildung 1: Krisenbetroffenheit der Betriebe nach Bundeslandern

Anteil der stark von der Krise in den Jahren 2008/2009 betroffenen Betriebe
des verarbeitenden Gewerbes an allen Betrieben nach Bundeslandern
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Abbildung 2: Entwicklung der Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten nach Krisengruppen,

in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Lingsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

4.2 Ausbildungsaktivitat

Definition: ,,ausbildungsaktiv"

Als ,ausbildungsaktiv" wird ein Betrieb dann bezeichnet, wenn dieser entweder am 30.06. des Be-
fragungsjahres mindestens einen Auszubildenden beschdftigt hat, fiir das zu Ende gehende Aus-
bildungsjahr neue Ausbildungsvertrage geschlossen oder Ausbildungspldtze angeboten hat, Aus-
zubildende beschaftigt hat, die ihre Ausbildung im Befragungsjahr erfolgreich beendet haben, fiir
das beginnende Ausbildungsjahr neue Ausbildungsvertrdge abgeschlossen hat oder (noch) weitere
Ausbildungsvertrdge abschlieRen will.

Sowohl die Ausbildungsbeteiligung der Betriebe als auch die Zahl der Auszubildenden ist seit
dem Jahr 2008 jahrlich stark gesunken, wéhrend die Zahl der Betriebe und der Beschéftigten
seit 2005 kontinuierlich gestiegen ist (BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2013, S. 213 f)).
Zum einen héngt dies mit der demografischen Entwicklung zusammen. Die sinkende Zahl an
Schulabsolventen fiihrte in den vergangenen Jahren zu einem Riickgang bei der Zahl der be-
trieblichen und auerbetrieblichen Ausbildungsplatze, wobei die auSerbetrieblichen Ausbil-
dungsstellen prozentual deutlich stérker gesunken sind (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2013b).
Zum anderen sind die Jugendlichen immer weniger an einer dualen Ausbildung interessiert,
denn immer mehr Schulabsolventen erwerben eine Studienzugangsberechtigung und streben
nach der Schule ein Studium an.
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Diese riicklaufige Entwicklung bei der betrieblichen Ausbildung I&sst sich auch mit den Da-
ten des IAB-Betriebspanels anhand der sinkenden Ausbildungsaktivitédt der Betriebe bele-
gen, die nach Wirtschaftszweig, Krisenbetroffenheit und Region erheblich variiert (vgl. Ab-
bildung 3): Der Anteil der ausbildungsaktiven Betriebe ist insgesamt von 36 Prozent im Jahr
2008 auf ein Drittel im Jahr 2012 gesunken. Weitaus dramatischer stellt sich der Riickgang
bei den ,stark von der Krise betroffenen Betrieben des verarbeitenden Gewerbes“ (VG 1)
dar, wenngleich diese Gruppe von Betrieben auch {iberdurchschnittlich ausbildungsaktiv
ist. Im Jahr 2008 war immerhin jeder zweite Betrieb des verarbeitenden Gewerbes, der zu-
dem von der Krise stark betroffen war (VG 1), ausbildungsaktiv. Im Krisenjahr 2009 blieb
der Anteil in dieser Gruppe auf nahezu unverdndert hohem Niveau. Ein deutlicher Riick-
gang von 8 Prozentpunkten fand dann aber bis zum Jahr 2012 statt, als nur noch 41 Prozent
der Betriebe der ,stark von der Krise betroffenen Betriebe des verarbeitenden Gewerbes“
(VG 1) ausbildungsaktiv waren. Auf der anderen Seite stieg bei Betrieben des Dienstleis-
tungssektors, die nicht von der Krise betroffen waren (DL 2), der Anteil im gleichen Zeit-
raum sogar geringfiigig um einen Prozentpunkt von 31 Prozent im Jahr 2008 auf 32 Prozent
im Jahr 2012 an (vgl. Tabelle A 3).

Abbildung 3: Anteil der ausbildungsaktiven Betriebe an allen Betrieben nach Krisengruppen,

in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012
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Abbildung y: Anteil der ausbildungsaktiven Betriebe an allen Betrieben 2012 nach Bundeslandern,

in Prozent
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Auf der regionalen Ebene erkennt man die unterdurchschnittliche Ausbildungsaktivitat der
ostdeutschen Bundesldnder mit Ausnahme von Thiiringen. Wéahrend in Westdeutschland im
Jahr 2012 im Durchschnitt 35,6 Prozent aller Betriebe ausbildungsaktiv waren, traf dies in
Ostdeutschland nur auf 23,9 Prozent aller Betriebe zu. Diesen Unterschied erkennt man auch
sehr anschaulich in Abbildung 4. Den hochsten Anteil von ausbildungsaktiven Betrieben an
allen Betrieben gab es in Schleswig-Holstein/Hamburg (39 Prozent) und Nordrhein-West-
falen (38 Prozent), wohingegen in Brandenburg/Berlin und Mecklenburg-Vorpommern nur
gut jeder fiinfte Betrieb ausbildungsaktiv war. Vergleicht man die regional unterschiedliche
Entwicklung der Ausbildungsaktivititen der Betriebe fiir den Zeitraum von 2009 bis 2012,
so waren es insbesondere die siiddeutschen Lander Bayern, Baden-Wiirttemberg, Rheinland-
Pfalz/Saarland, die nach der Krise die starksten Riickgénge von rund 5 Prozentpunkten zu
verzeichnen hatten. Lediglich in Nordrhein-Westfalen stieg der Anteil der ausbildungsaktiven
Betriebe um 3,1 Prozentpunkte an. Die geringsten Riickgdnge im Umfang von weniger als
einem Prozentpunkt gab es in den norddeutschen Lédndern Schleswig-Holstein/Hamburg und
Niedersachsen/Bremen (vgl. Tabelle A 4).

4.3 Auszubildendenquote

Definition: ,,Auszubildendenquote”

Die ,,Auszubildendenquote” berechnet sich als prozentualer Anteil der Auszubildenden an allen sozial-
versicherungspflichtig Beschaftigten einschlieBlich Auszubildender.

Die Auszubildendenquote ist ab dem Jahr 2008 deutlich gesunken, nachdem es in den Jahren
zuvor noch einen leichten Anstieg gegeben hat. Dieser starke Riickgang ist insbesondere auf
die stark riicklaufige Zahl von Auszubildenden ab dem Jahr 2008 zuriickzufithren, wahrend
sich die positive Beschaftigungsentwicklung seit 2005 — trotz eines geringen Riickgangs im
Krisenjahr 2009 — fortsetzen konnte (BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2013, S. 214).

Da bei der vorliegenden Untersuchung nur Betriebe betrachtet wurden, die an der Befra-
gung des [AB-Betriebspanels in den Jahren 2008, 2009 und 2012 teilgenommen haben, wer-
den Betriebe, die in diesen Jahren gegriindet oder geschlossen wurden?, nicht in die Analyse
einbezogen, sodass diese Gruppe der Betriebe nur eine Teilgesamtheit aller Betriebe darstellt.
Aus diesem Grund weichen Hohe und Entwicklung der Auszubildendenquote bei dieser Teil-
gruppe der Betriebe auch geringfiigig von den Quoten ab, die sich auf die Grundgesamtheit
aller Betriebe beziehen. So lésst sich — abweichend von der insgesamt bei allen Betrieben ge-
sunkenen Auszubildendenquote fiir das Krisenjahr 2009 — bei den Betrieben in der Léngs-
schnittbetrachtung ein leichter Zuwachs um 0,1 Prozentpunkte auf 5,6 Prozent feststellen. Im

3 Auch die Betriebe, die nicht mehr an der Befragung teilnehmen wollten, konnten nicht beriicksichtigt werden.
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weiteren Verlauf, d. h. bis zum Jahr 2012, sank die Auszubildendenquote dann aber auch hier,
und zwar um knapp einen Prozentpunkt auf 4,7 Prozent.

Abbildung 5 zeigt, dass die Entwicklung der Auszubildendenquote bei ,den von der Krise
betroffenen Betrieben des verarbeitenden Gewerbes® (VG 1) stérker ausfiel: Der Anstieg der
Auszubildendenquote von 2008 bis 2009 betrug 0,4 Prozentpunkte. Bis zum Jahr 2012 sank
dann die Auszubildendenquote bei dieser Gruppe (VG 1) um 0,7 Prozentpunkte auf 4,2 Pro-
zent. Deutlich hoher lag in allen betrachteten Jahren die Auszubildendenquote bei Dienst-
leistungsbetrieben, die nicht von der Krise betroffen waren (DL 2). Doch auch hier fand ein
Riickgang von einem Ausgangsniveau von 5,9 Prozent im Jahr 2008 um einen Prozentpunkt
auf 4,9 Prozent bis zum Jahr 2012 statt (vgl. Tabelle A 5).

Abbildung 5: Auszubildendenquote nach Krisengruppen, in Prozent
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Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Ein Blick auf die in der Abbildung 6 dargestellte regionale Verteilung der Auszubildenden-

quoten* zeigt auch hier wieder die geringsten Werte in den 0stlichen Bundesldndern und ho-
here in den westdeutschen Bundesldndern. In Westdeutschland lag die Auszubildendenquote
bei 5,0 Prozent und in Ostdeutschland bei 3,6 Prozent. Die hochsten Auszubildendenquoten
gab es 2012 in Schleswig-Holstein/Hamburg und Rheinland-Pfalz/Saarland mit 5,6 bzw.
5,7 Prozent. Am niedrigsten war der Anteil der Auszubildenden an allen sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigten in Berlin und Brandenburg (vgl. Tabelle A 6).

L Die hier beschriebenen und aus dem IAB-Betriebspanel ermittelten Auszubildendenquoten nach Bundesldandern wei-
chen aufgrund der Teilgruppe von Betrieben in der Langsschnittbetrachtung in der Hohe geringfiigig von den Zahlen
aus der Beschaftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit ab, die alle sozialversicherungspflichtig Beschaftigten und
Auszubildenden enthdlt.
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Abbildung 6: Auszubildendenquote 2012 nach Bundeslandern, in Prozent
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Der Riickgang der Auszubildendenquoten von 2009 bis 2012 fiel bei der Langsschnittbetrach-
tung auch in den ostdeutschen Bundesldndern mit durchschnittlich 1,3 Prozentpunkten (Be-
schaftigungsstatistik: -1,8 Prozentpunkte) stérker aus als in Westdeutschland, wo der Riick-
gang bei 0,7 Prozentpunkten (Beschéaftigungsstatistik: -0,6 Prozentpunkte) lag. Am stérksten
sank die Auszubildendenquote von 2009 bis 2012 in Mecklenburg-Vorpommern um 1,9 Pro-
zentpunkte (Beschéftigungsstatistik: -2,8 Prozentpunkte) auf 3,6 Prozent (Beschéftigungs-
statistik: 4,3 Prozent).

4.4 Ubernahme von Ausbildungsabsolventen

Definition: ,Ubernahmequote”

Die ,Ubernahmequote” bezeichnet den Anteil der vom Betrieb {ibernommenen Auszubildenden an
allen Auszubildenden mit erfolgreichem Ausbildungsabschluss in demselben Betrieb.

Die Ubernahmequote der Betriebe, die in den Jahren 2008, 2009 und 2012 an der Be-
fragung des IAB-Betriebspanels teilgenommen haben, ist, wie Abbildung 7 zeigt, von
64 Prozent im Jahr 2008 auf 67 Prozent bis zum Jahr 2012 gestiegen. Eine weitaus ho-
here Ubernahmequote der Auszubildenden weist in dieser Lingsschnittbetrachtung die
Gruppe der , stark von der Krise betroffenen Betriebe des verarbeitenden Gewerbes“ (VG 1)
auf. Die Ubernahmequote dieser Gruppe (VG 1) lag 2008 bei 85 Prozent und fiel bis 2009
um 11 Prozentpunkte auf 74 Prozent. Bis zum Jahr 2012 stieg die Quote dann wieder um
13 Prozentpunkte auf 87 Prozent. Deutlich niedriger war die Ubernahmequote bei Betrie-
ben im Dienstleistungssektor, die nicht von der Krise betroffen waren (DL 2). Von 56 Pro-
zent im Jahr 2008 stieg die Ubernahmequote im Krisenjahr 2009 leicht um 2 Prozentpunk-
te auf 58 Prozent an. Bis 2012 kam es dann zu einem weiteren Anstieg um 6 Prozentpunkte
auf 64 Prozent (vgl. Tabelle A 7).

Die Entwicklung der Ubernahmequote verlief in West- und Ostdeutschland sehr unter-
schiedlich. Die hier prasentierten Werte der Langsschnittanalyse unterscheiden sich zwar in der
Hohe von den Ergebnissen aus der Querschnittsanalyse (BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG
2013, S. 224), jedoch bleiben die Kernaussagen hiervon unberiihrt. Westdeutsche Betriebe
iibernahmen im Krisenjahr 2009 im Vergleich zum Vorjahr weniger Auszubildende mit erfolg-
reichem Berufsabschluss. Erst in dem folgenden konjunkturellen Aufschwung erreichte die
Ubernahmequote in Westdeutschland wieder das Vorkrisenniveau. In Ostdeutschland fiihrten
der Riickgang bei den Schulabsolventen und -absolventinnen infolge der demografischen Ent-
wicklung und der drohende Fachkriftemangel dazu, dass die Ubernahmequote bei den ostdeut-
schen Betrieben auch {iber das Krisenjahr hinweg kontinuierlich stark anstieg (BUNDESINSTITUT
FUR BERUFSBILDUNG 2013, S. 224).
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Bei der Analyse der Betriebe im Langsschnitt, d.h. der Betriebe, die in den Jahren 2008,
2009 und 2012 an der Befragung des IAB-Betriebspanels teilgenommen haben, ist fiir West-
deutschland - gegeniiber der Querschnittsbetrachtung — nur ein geringer Riickgang bei der
Ubernahmequote im Krisenjahr 2009 festzustellen. In Ostdeutschland fillt der Anstieg der
Ubernahmequote iiber den gesamten Zeitraum dhnlich stark aus. Die besonders von der Krise
betroffenen Bundesldander Bayern und Baden-Wiirttemberg haben im Jahr 2012 noch nicht
wieder die Ubernahmequoten des Jahres 2008 erreichen kénnen (vgl. Tabelle A 8). Die iiber-
durchschnittlichen Zuwachsraten bei der Ubernahme von Auszubildenden in Ostdeutschland
spiegeln sich auch regional in den hohen Ubernahmequoten im Jahr 2012 wider. Die héchsten
Ubernahmequoten gab es 2012 in Thiiringen und Baden-Wiirttemberg, wo 76,4 Prozent bzw.
73,3 Prozent aller Betriebe ihre Auszubildenden nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss
iibernahmen. Am niedrigsten lag die Ubernahmequote in Hessen, Niedersachsen/Bremen
und in Sachsen-Anhalt, wo nur gut jeder zweite Betrieb seine Ausgebildeten in 2012 iiber-
nommen hat, wenngleich in Sachsen-Anhalt die Ubernahmequote von einem sehr niedrigen
Niveau seit 2008 um immerhin 21,2 Prozentpunkte gestiegen ist. Weitere starke Anstiege
der Ubernahmequote von Ausgebildeten von 2008 bis 2012 gab es in Berlin/Brandenburg
(+28,9 Prozentpunkte) und in Thiiringen (+15,5 Prozentpunkte). In Ostdeutschland lassen
sich anhand der stark gestiegenen Ubernahmequoten die Auswirkungen des demografischen
Wandels erkennen: Betrachtet man nur den Zeitraum seit dem Krisenjahr 2009, so lassen sich
auch in einigen Bundesldndern Riickginge bei den Ubernahmequoten feststellen, wie z. B.
in Hessen (-11,5 Prozentpunkte) und in Schleswig-Holstein/Hamburg (-2,9 Prozentpunkte).
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Abbildung 8: ibernahmequote 2012 nach Bundesldndern, in Prozent

iibernahmequote 2012 (Anteil der iibernommenen Auszubildenden
an allen Auszubildenden mit erfolgreichem Abschluss) in Prozent

Bremen

Niedersachsen

Nordrhein-Westfalen

Hessen

Baden-Wiirttemberg

Westdeutschland: 67,2 Ubernahmequote 2012
Ostdeutschland: 67,3 in Prozent N
Deutschland: 67,2 > 55,0 bis < 59,0 M = 68,0 bis< 71,0
= 59,0 bis< 62,0 [l = 7,0 bis< 74,0
o — — [ = 62,0 bis < 65,0 Il = 74,0 bis< 77,0
150 km [ > 65,0 bis < 68,0

Quelle: IAB-Betriebspanel 2012, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012
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5. Fazit

Die Studie hat mit den Daten der Beschéftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit fiir die
Jahre 2008 bis 2012 gezeigt, dass das Niveau der Beschiftigung in den Jahren 2008/2009 nur
geringfiigig sank und danach 2009-2012 stérker angestiegen ist. Bei der Berufsausbildung gab
es nach den Ergebnissen des IAB-Betriebspanels 2008-2012 spiegelbildlich dazu einen leich-
ten Anstieg in den Jahren 2008/2009 und einen stirkeren Riickgang seit 2009. In den von der
Krise negativ betroffenen Betrieben des verarbeitenden Gewerbes gab es grolsere Ausschlige
als in den Dienstleistungsbereichen, die nicht negativ davon betroffen waren. Die von der Kri-
se betroffenen Betriebe im verarbeitenden Gewerbe haben ihre Ausbildungsleistung nach der
Krise starker reduziert als die nicht negativ von der Krise betroffenen Dienstleistungsbetriebe.
In den ostdeutschen Landern ging die betriebliche Berufsausbildung starker zurtick als in den
westdeutschen Lindern. Vor diesem Hintergrund ist der starke Anstieg der Ubernahmequote
im Zeitraum 2009 bis 2012 hervorzuheben, der den Riickgang von 2008 bis 2009 iiberkom-
pensierte. Bemerkenswert sind auch die relativ groRen Unterschiede bei der Entwicklung der
Indikatoren der betrieblichen Berufsausbildung auf der Ebene der Bundeslander.
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Anhang

Tabelle A 1: Anteil der Betriebe nach Krisengruppen nach Bundeslandern, in Prozent

Bundesland

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

Saarland

Berlin

Brandenburg
Mecklenburg-Vorpommern
Sachsen
Sachsen-Anhalt
Thiiringen

Gesamt
Westdeutschland
Ostdeutschland

Deutschland

Quelle: IAB-Betriebspanel 2010

Schleswig-Holstein und Hamburg

VG 1 stark
betroffen

3,1
3,0
3l
41

3.9
4,8
5.7
4,8
5,0
19
2,2
2,8
4,0
3,1

14,6
41

bl
32

1

VG 2 nicht
betroffen

2,7
b5
31

5,0
4,0
b5
5,6
b5
3,5
2,4
5,0
3,0
53
U7
b7
4,6
4,6
43

14,6

Basis: alle Betriebe (n =15.615) VG = Verarbeitendes Gewerbe; DL = Dienstleistungssektor

DL 1 stark
betroffen

21,6
16,7
253

23

17,5
17,6
17,2
16,7
19,6
20,3
17,1

19,6

DL 2 nicht
betroffen

W77
LT
48,7
46,7
u5,5
1,9
7
ik,
40,2
57,0
5,7
45,6
45,5
47,0
45,8
46,2
u5,7
48,0

46,2
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Tabelle A 2: Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten nach Krisengruppen,

in Prozent
Krisengruppe 2008-2009 2009-2012
VG 1 stark betroffen -4,8 1,6
VG 2 nicht betroffen 1,8 7.8
DL 1 stark betroffen ) -0,5
DL 2 nicht betroffen 1,6 8,5
Insgesamt -0,5 51
VG = Verarbeitendes Gewerbe; DL = Dienstleistungssektor
Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Tabelle A 3: Ausbildungsaktivitat der Betriebe nach Krisengruppen

die ausbildungsaktiv sind, ung
. Betriebe
in Prozent .
in Prozentpunkten
2008 2009 2012 2008-2009 | 2009-2012
VG 1 stark betroffen 49,9 49,1 1 -0,8 -8,0
VG 2 nicht betroffen 50,3 46,5 46,4 -3,8 -0,
DL 1 stark betroffen 36,9 36,0 28,5 -0,9 1.5
DL 2 nicht betroffen 31,1 30,9 32,0 -0,2 11
Insgesamt 35,9 35,2 33,2 -0,7 -2,0
VG = Verarbeitendes Gewerbe; DL = Dienstleistungssektor
Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012
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Tabelle A 4: Ausbildungsaktivitdt der Betriebe nach Bundeslindern

Bundesland

Schleswig-Holstein und Hamburg
Niedersachsen und Bremen
Nordrhein-Westfalen

Hessen

Rheinland-Pfalz und Saarland
Baden-Wiirttemberg

Bayern

Berlin und Brandenburg
Mecklenburg-Vorpommern
Sachsen

Sachsen-Anhalt

Thiiringen

Westdeutschland
Ostdeutschland

Deutschland

Anteil der ausbildungsaktiven
Betriebe an allen Betrieben

in Prozent

2008 2009 2012
39,7 39,6 38,8
36,1 33k 32,9
35,8 34,7 37,8
40,9 39,1 35,6
u73 40,2 34,6
36,7 373 32,4
36,3 1,2 36,1
21,5 24,7 21,9
28,3 22,5 20,6
25,7 243 23,2
32,4 27,2 23,7
32,7 34,6 32,1
37,8 37,6 35,6
28,5 26,2 23,9
359 35,2 33:2

Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Entwicklung des Anteils
der ausbildungsaktiven
Betriebe in Prozentpunkten

2008-2009 2009-2012
-0,1 -0,8
2,7 -0,5
-1, 3,1
-1,8 -3,5
-7 5,6

0,6 -4,9
4,9 =51
-2,9 -2,8
-5,8 -19
-4 -1,1
-5,2 3,5

1,9 2,5
-0,2 -2,0
2,3 =23
-0,7 -2,0

Tabelle A 5: Auszubildendenquote nach Krisengruppen

Krisengruppe

VG 1 stark betroffen
VG 2 nicht betroffen
DL1 stark betroffen
DL 2 nicht betroffen
Alle Betriebe

Auszubildendenquote
in Prozent
2008 2009 2012
L5 4,9 4,2
5,1 5.1 b7
5.5 5.9 4,6
59 59 4,9
55 5,6 L7

VG = Verarbeitendes Gewerbe; DL = Dienstleistungssektor
Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Entwicklung der
Auszubildendenquote
in Prozentpunkten
2008-2009 | 2009-2012

0,4 -0,7

0,0 -0,4
0,4 -13

0,0 -1,0

0,1 -0,9
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Tabelle A 6: Auszubildendenquote nach Bundesldndern

Bundesland

Schleswig-Holstein und Hamburg
Niedersachsen und Bremen
Nordrhein-Westfalen

Hessen

Rheinland-Pfalz und Saarland
Baden-Wiirttemberg

Bayern

Berlin und Brandenburg
Mecklenburg-Vorpommern
Sachsen

Sachsen-Anhalt

Thiiringen

Westdeutschland
Ostdeutschland

Deutschland

Auszubildendenquote in Prozent

2008 2009 2012
6,5 7 5,6
6,2 6,1 53
4,7 8 4,6
b3 L7 3.7
6,3 6,6 5.7
55 56 b9
6,1 6,5 5ils
5,5 1,9 3.2
5.9 5.5 3.6
4,2 1,6 3,6
5.6 5. 3.7
53 5,0 4,2
5.5 5.7 5.0
5,1 4,9 3.6
55 5,6 4,7

Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Entwicklung der
Auszubildendenquote
in Prozentpunkten
2008-2009 | 2009-2012
0,6 -1,5
-0,1 -0,8
0,1 -0,2
0,4 -1,0
03 -0,9
0,1 -0,7
0,4 -1,1
-0,6 -1,7
-0,4 -1,9
0.l -1,0
-0,.2 -1,7
-0,.3 -0,8
0,2 -0,7
-0,2 -13
0,1 -0,9

Tabelle A7: Ubernahmequote nach Krisengruppen

Krisengruppe
2008
VG 1 stark betroffen 853
VG 2 nicht betroffen 3.7
DL 1 stark betroffen 64,9
DL 2 nicht betroffen 55,7
Alle Betriebe 64,0

iibernahmequote
in Prozent
2009 2012
I[(n 87,5
76,1 80,8
58,0 61,3
58,3 63,8
63,5 67,2

VG = Verarbeitendes Gewerbe; DL = Dienstleistungssektor
Quelle: 1AB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012

Entwicklung der
Ubernahmequote
in Prozentpunkten
2008-2009 2009-2012
-1,2 B4
2,4 L7
-6,9 33
2,6 5.5
-0,5 37
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Tabelle A 8: ibernahmequote nach Bundeslindern

5 Entwicklung der

Bundesland Ubernahmequote in Prozent Ubernahmequote

in Prozentpunkten

2008 2009 2012 2008-2009 = 2009-2012

Schleswig-Holstein und Hamburg 73,1 66,9 64,0 -6,2 -2,9
Niedersachsen und Bremen 56,7 5L, 57,4 =23 3,0
Nordrhein-Westfalen 66,7 65,1 69,5 -1,6 Ly by
Hessen 57,0 67,2 55,7 10,2 -1,5
Rheinland-Pfalz und Saarland 51,4 57,4 65,2 6,0 7.8
Baden-Wiirttemberg 79,0 67,2 733 -1,8 6,1
Bayern 72,0 70,0 70,9 -2,0 0,9
Berlin und Brandenburg 40,1 49,3 69,0 9,2 19,7
Mecklenburg-Vorpommern 58,3 43,1 62,4 -15,2 19,3
Sachsen 60,6 60,3 64,7 -0,3 Ly by
Sachsen-Anhalt 36,4 57,4 57,6 21,0 0,2
Thiringen 60,9 61,3 76,4 0,4 15,1
Westdeutschland 66,8 65,1 67,2 -7 2,1
Ostdeutschland 51,0 55,4 673 [ 1,9
Deutschland 64,0 63,5 67,2 -0,5 3,7
Quelle: IAB-Betriebspanel, Langsschnittauswertung 2008, 2009 und 2012
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Corinna Kleinert

Regionale Disparitdten beim Ubergang in
duale Ausbildung: eine Typologie des IAB

Angebot von und Nachfrage nach dualer Ausbildung sind regional sehr unterschiedlich. Um die-
se Disparitdten zu beschreiben und die Bundesagentur fiir Arbeit bei ihren Steuerungsaufgaben
zu unterstiitzen, hat das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) eine Typologie
regionaler Ausbildungsmdrkte entwickelt. Damit ldsst sich zeigen, welche regionalen Struktur-
merkmale auf Ausbildungsmdrkten eine Rolle spielen, welche Bedeutung sie fiir das Ubergangs-
geschehen an der ersten Schwelle haben und welche Muster regionaler Ausbildungsmdrkte sich in
Deutschland finden lassen.

1.  Warum eine Typologie?

In den meisten européischen Landern sind berufliche Ausbildungen schulférmig organisiert
und vermitteln allgemeinbildende und breite berufliche Kompetenzen. Deutschland zeichnet
sich im Unterschied dazu durch ein duales Ausbildungssystem aus, in dem berufsspezifische
Fertigkeiten in vielen verschiedenen Einzelberufen erlernt werden (SHAvVIT/MULLER 1998)
und das marktférmig organisiert ist (KLEINERT/JAcoB 2012). Das heil3t, die Betriebe konnen
frei dariiber entscheiden, ob sie ausbilden, wie viele Ausbildungsplétze in welchen Berufen sie
anbieten und welche Bewerber/-innen sie einstellen. Ein wesentlicher Vorteil dualer Systeme
ist somit eine institutionalisierte, direkte Anbindung an den Arbeitsmarkt. Da viele Betriebe
ihre Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung {ibernehmen, produziert das duale Sys-
tem vergleichsweise glatte Ubergénge in den Arbeitsmarkt (POLLMANN-SCHULT/MAYER 2004;
GANGL 2003). Gerade in den Jahren nach der weltweiten Finanzkrise 2009 machte sich dieser
Vorteil deutlich bemerkbar: Wahrend die Jugendarbeitslosigkeit in den meisten europdischen
Liandern rapide anstieg, blieb sie in dual organisierten Lindern wie Deutschland, Osterreich
und der Schweiz auf konstant niedrigem Niveau (EurRoOSTAT 2013).!

Dieser strukturelle Vorteil des dualen Systems kann aber auch anders interpretiert
werden: Aufgrund der mangelnden Erwerbserfahrung von Jugendlichen wissen Betriebe
grundsatzlich nicht, wie hoch deren kiinftige Produktivitit sein wird, und miissen daher Ein-
stellungsentscheidungen fiir neue Arbeitnehmer/-innen unter unvollstindiger Information
treffen. Im Falle betrieblicher Ausbildung tun sie dies allerdings nicht erst dann, wenn Ju-
gendliche Schule und Ausbildung abgeschlossen haben, sondern bereits zu dem Zeitpunkt, zu

1 Dass berufliche Ausbildungssysteme eine bedeutsame Rolle fiir die Erklarung von Jugendarbeitslosigkeit spielen, zei-
gen z. B. BREEN 2005; WOLBERS 2007; DE LANGE et al. 2014.
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dem sie neue Auszubildende einstellen. Sie verlagern ihre Einstellungsentscheidungen somit
von der zweiten an die erste Schwelle des Ubergangs von Bildung in Arbeit. Ubergangsproble-
me junger Menschen manifestieren sich daher in Deutschland nicht in hohen Jugendarbeits-
losigkeitsraten, sondern in einer grofsen Zahl erfolgloser Ausbildungsplatzbewerber/-innen in
UbergangsmafRnahmen und Warteschleifen.

Da duale Ausbildungsmaérkte dhnlich funktionieren wie Arbeitsmarkte, ist anzuneh-
men, dass dieser Mismatch von Angebot und Nachfrage regional sehr unterschiedlich ver-
teilt ist. Fiir Arbeitsmarkte ist die Bedeutung grof8er und persistenter regionaler Differenzen
gut belegt (BLIEN/HIRSCHENAUER/PHAN THI HoNG 2010). Im Gegensatz dazu finden sich fiir
Ausbildungsmaérkte kaum einschlagige empirische Studien. Es ist jedoch anzunehmen, dass
auf regionalen Ausbildungsmérkten zumindest partiell andere Faktoren eine Rolle spielen
als auf Arbeitsmarkten. Um das Muster regionaler Disparitdten auf Ausbildungsmérkten zu
beschreiben, miissen die relevanten Strukturmerkmale daher zunéchst ermittelt und dann
mittels einer empirischen Strategie kondensiert werden. In der Regionalforschung werden
dazu in der Regel Klassifikationen oder Typologien verwendet.

So wurde am Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) erstmals auf der Basis
von Daten aus dem Jahr 2008 eine eigenstédndige Typologie fiir regionale Ausbildungsmaérkte
entwickelt (HEINECK/KLEINERT/VOSSELER 2011). Vor dem Hintergrund einer rdumlichen Neu-
gliederung der Arbeitsagenturen wurde diese Ausbildungsmarkttypisierung auf der Basis von
Daten aus dem Jahr 2010 neu geschéatzt (KLEINERT/KRUPPE 2012). Vorrangiges Ziel war es, bun-
desweite Steuerungsaufgaben der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) zu unterstiitzen. Denn erst
mithilfe einer Klassifikation ist es moglich, unterschiedliche regionale Ausgangsbedingungen
beim Einsatz von Ressourcen, bei der Steuerung von Maf3nahmen sowie bei der Vergabe von
ZielgroSen und Leistungsvergleichen zwischen den Arbeitsagenturen angemessen zu bertick-
sichtigen.?

Im Folgenden werden die Ergebnisse dieser neu aufgelegten Typisierung dargestellt und
diskutiert. Dabei werden folgende Forschungsfragen beantwortet: Erstens, welche regionalen
Strukturmerkmale spielen auf Ausbildungsmérkten eine Rolle und welche empirische Bedeu-
tung haben sie fiir das Ubergangsgeschehen an der ersten Schwelle? Und zweitens, welche
Muster regionaler Ausbildungsmaérkte lassen sich in Deutschland vorfinden?

2. Methodisches Vorgehen

Das Standardverfahren, um Ahnlichkeitsstrukturen in mehrdimensionalen Daten zu identifi-
zieren, ist die Clusteranalyse. Dieses Verfahren hat allerdings einen grof3en Nachteil: Es gibt
keine Kriterien, anhand derer ein Forscher entscheiden kann, welche Variablen in die Analyse
eingehen sollen und welches Gewicht den einzelnen Faktoren zukommt. Daher wurde am

2 Typologien enthalten allerdings nur tiberregional wirksame StrukturgréRen und reduzieren daher immer Komplexitat.
Daher ist es gerade bei der Steuerung wichtig, auch regionalen Eigenheiten Rechnung zu tragen.
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IAB ein neues Verfahren entwickelt, das Regressions- und Clusteranalyse verbindet und somit
exakte Kriterien zur Variablenauswahl und -gewichtung liefert (BLIEN et al. 2004).

Diese Methode lasst sich allerdings nur dann verwenden, wenn eine Typologie ein klares,
eindimensionales Ziel hat, das empirisch messbar ist. Im ersten Schritt muss also die Zielrich-
tung einer Typologie klar definiert werden und in einen empirischen Indikator tiberfiihrt wer-
den. Im zweiten Schritt wird dann mit regressionsanalytischen Verfahren (OLS-Schétzungen mit
schrittweisem Ausschluss insignifikanter Variablen) ermittelt, welche Strukturmerkmale diese
ZielgroRe beeinflussen und wie bedeutsam diese Effekte sind. Da viele Auszubildende pendeln
und dabei regionale Grenzen {iberschreiten, wird aulferdem die rdumliche Interdependenz von
Ausbildungsregionen gepriift und gegebenenfalls mittels geeigneter Umgebungsvariablen kor-
rigiert. Im dritten Schritt werden die Regionen dann anhand der Merkmale, die sich empirisch
als relevant erwiesen haben, mit clusteranalytischen Verfahren in Gruppen unterteilt, die in sich
moglichst homogen und untereinander moglichst undhnlich sind. Dabei werden die einbezoge-
nen Strukturmerkmale nach ihrer Bedeutsamkeit in der Regressionsanalyse (t-Werte) gewichtet.

Datengrundlage fiir die empirischen Analysen sind Strukturinformationen fiir die
156 Arbeitsagenturen, aus denen die Organisationsstruktur der BA besteht,® fiir das Ausbil-
dungsjahr 2009/2010. Die dafiir aufbereiteten Informationen stammen aus unterschiedli-
chen amtsstatistischen Quellen wie dem Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BIBB), dem Statis-
tischen Bundesamt und der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

In den folgenden Abschnitten werden die oben beschriebenen methodischen Schritte
und ihre Ergebnisse detailliert dargestellt. Im dritten Abschnitt geht es um das Ziel der Ty-
pologie und seine Umsetzung in eine beobachtbare Grof3e. Der vierte Abschnitt widmet sich
der Frage, welche Determinanten das regionale Ubergangsgeschehen beeinflussen. Im fiinf-
ten Abschnitt wird das Resultat der Clusteranalyse, die Ausbildungstypisierung selbst, dar-
gestellt. Der Beitrag endet mit einer Zusammenfassung der Ergebnisse und einem Ausblick.

3. Die ZielgroBe der Typologie: Ubergangsraten
in betriebliche Ausbildung

Der Zweck der Ausbildungsmarkttypologie besteht in der Unterstiitzung der Steuerungsauf-
gaben der Bundesagentur fiir Arbeit, die diese im Bereich der dualen Ausbildung innehat.
So ist die BA gesetzlich verpflichtet, ,,den Ausgleich von Angebot und Nachfrage auf dem
Ausbildungs- und Arbeitsmarkt® zu unterstiitzen (§ 1 Abs. 2 SGB III), indem sie Ausbildungs-
stellen an Bewerber/-innen und umgekehrt Bewerber/-innen an Arbeitgeber vermittelt (§ 3
SGB III). Die Ausbildungsmarkttypologie soll dazu dienen, diesen Vermittlungsprozess zu
unterstiitzen. Gesucht wird also ein Indikator, der in engem Zusammenhang mit der Aufga-
benerfiillung der Arbeitsagenturen steht. Zudem sollte er unbeeinflusst von Grof3en sein, die

3 Wir konnen allerdings nur 154 Agenturbezirke unterscheiden, weil fiir die drei Berliner Einheiten zu einigen Variablen
nur Aggregatinformationen vorhanden sind.
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durch die BA selbst beeinflusst werden konnen, weil die Zielgré3e sonst manipuliert wer-
den konnte und die Typisierung damit ihre Steuerungswirkung verfehlen wiirde. In Summe
heil3t das, die ZielgroRRe der Typisierung sollte es ermdglichen, Regionen mit unterschiedli-
chen strukturellen Problemen beim Matching von ungeférderten betrieblichen Ausbildungs-
stellen und ausbildungssuchenden Schulabgédngern/Schulabgéngerinnen zu identifizieren.

Allerdings ist es nicht trivial, ein solches Maf3 zu operationalisieren. Grundsatzlich ware
dazu ein MaR geeignet, das den Anteil ausbildungssuchender Schulabgénger/-innen erfasst,
die erfolgreich in betriebliche Ausbildung einmiinden. Das scheitert allerdings daran, dass die
Zahl der tatsdchlichen Ausbildungssuchenden pro Region statistisch nicht erfasst ist. Daten
gibt es nur zu den bei der BA gemeldeten Ausbildungsstellenbewerbern und -bewerberinnen
und ihrem Verbleib. Die Nutzung dieser Informationen wére allerdings problematisch, weil
die BA bei der dualen Ausbildungsvermittlung seltener eingeschaltet wird als bei der Vermitt-
lung von Arbeitslosen und weil das Meldeverhalten von Jugendlichen und Betrieben selektiv
ist (HEINECK/KLEINERT/VOSSELER 2011). Als Zielgro3e wird daher eine Rate gebildet, die in
ihren Grundziigen der ,rechnerischen Einmiindungsquote” (BUNDESMINISTERIUM FUR BIL-
DUNG UND FORSCHUNG 2011, S. 21) entspricht: der Anteil neu abgeschlossener Ausbildungs-
vertradge an Abgingern/Abgéngerinnen aus allgemeinbildenden Schulen.

Filir die Ausbildungsmarkttypisierung wurden zwei Anpassungen vorgenommen: Ers-
tens wurden nur ungeférderte betriebliche Ausbildungsvertrage beriicksichtigt, um allein das
Marktgeschehen in einer Region abzubilden. Und zweitens wurde die Tatsache beriicksich-
tigt, dass sich auch Schulabgédnger/-innen aus fritheren Abgangsjahren, sogenannte Altbe-
werber/-innen, um Ausbildungsplitze bemiihen. Damit wird die regionale Ubergangsrate in
betriebliche Ausbildung folgendermaf3en errechnet:

N neu abgeschlossene ungeforderte betriebliche Ausbildungsvertrage

N Schulabginger/-innen + N gemeldete Altbewerber/-innen*

In Abbildung 1 sind die Ubergangsraten in betriebliche Ausbildung fiir das Ausbildungsjahr
2009/10 abgebildet. Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den Arbeitsagentur-
bezirken: Die niedrigste Rate findet sich im Bezirk Annaberg-Buchholz in Sachsen mit 31 Pro-
zent, die mit Abstand hochste Rate gibt es in Frankfurt am Main mit 89 Prozent. Besonders ge-
ring waren die Ubergangsraten nicht nur in drei Bezirken in Sachsen, sondern auch in etlichen
Gebieten in Nordrhein-Westfalen und Hessen. Besonders hoch waren sie neben Frankfurt am
Main auch in anderen grof3stadtischen Regionen wie Diisseldorf, Miinchen und Niirnberg.
Mittlerweile finden sich auch in den neuen Bundesldndern stadtische Regionen mit hohen
Ubergangsraten, zum Beispiel Dresden, Leipzig, Halle oder Chemnitz. Hohe Ubergangsraten
gibt es aufferdem haufig in Schleswig-Holstein, Mecklenburg-Vorpommern und in Bayern.

L Hier wird (auch mangels alternativer Datenquellen) auf die BA-Bewerberdaten zuriickgegriffen.
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Abbildung 1: Uibergangsraten in betriebliche Ausbildung 2009/2010 nach Agenturbezirken (in Prozent)
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4. Determinanten des Ubergangsgeschehens

4.1 Theoretische Zugdange

Im zweiten Schritt der Erarbeitung der Ausbildungstypisierung gilt es nun, regionale Struk-
turgréRen zu identifizieren, die einen Einfluss auf die Ubergangsrate in betriebliche Ausbil-
dung ausiiben. Dazu sind zunichst theoretische Uberlegungen hilfreich. Allerdings gibt es
bisher keine konsistente Theorie des Ausbildungsmarktes (WoLTER/RyaN 2011). Bestehen-
de Ansétze untersuchen entweder das Investitionsverhalten von Firmen in Ausbildung (die
Nachfrageseite des Ausbildungsmarktes) oder Ubergangsrisiken von Schulabgéngern/Schul-
abgéngerinnen in Ausbildung (die Angebotsseite des Ausbildungsmarktes). Beide Teilfrage-
stellungen wurden bisher zudem meist aus Mikroperspektive der einzelnen Betriebe bzw.
Individuen analysiert. Entsprechend finden sich nur sehr wenige empirische Studien, die die
Effekte regionaler Merkmale auf Ausbildungsmérkte untersuchen (MUHLEMANN/WOLTER
2007, 2011; ScCHWERI/MULLER 2007; HILLMERT 2001).

Die Ergebnisse der vorliegenden Literatur lassen sich wie folgt zusammenfassen: Da das
duale Ausbildungssystem in Deutschland marktbasiert ist (wenn auch unvollkommen), ist
dieser Sektor der beruflichen Bildung sehr viel anfalliger fiir zyklische Fluktuationen in Ange-
bot und Nachfrage als schulisch organisierte Bildung (WoLTER/RYAN 2011). Gut belegt ist hier
die Tatsache, dass die Ausbildungsentscheidungen von Arbeitgebern von ihren Geschéftser-
wartungen abhingen (TrorTscH/WALDEN 2010). Auf der Makroebene fiihrt das dazu, dass
rdumliche und zeitliche Konjunkturschwankungen die Nachfrageseite des Ausbildungsmark-
tes beeinflussen (KLEINERT/JACOB 2012; HiLLMERT 2001; WOLTER/RYAN 2011). Umgekehrt
ist das Angebot an Auszubildenden im dualen System eng an demografische Entwicklungen
gekoppelt. Hier zeigt sich, dass der Wettbewerb zwischen Bewerbern/Bewerberinnen um
Ausbildungsplatze steigt, je mehr von ihnen gleichzeitig die Schule verlassen (KLEINERT/JA-
coB 2012; HiLLMERT 2001).

Neben zyklischen Verdnderungen gibt es strukturelle regionale Differenzen, die sich
meist deutlich langsamer verdndern. Auf der Angebotsseite spielt vor allem die Bildungs-
zusammensetzung von Schulabgangern/Schulabgéngerinnen eine Rolle. Je mehr von ihnen
eine Hochschulreife erwerben, desto mehr werden auch nach der Schule ein Studium auf-
nehmen, anstatt um Ausbildungsplétze zu konkurrieren (SCHWERI/MULLER 2007). Das Glei-
che gilt, wenn sich in einer Region viele schulische Alternativen zur betrieblichen Ausbildung
wie zum Beispiel Berufsfachschulen, Fachschulen, Berufsakademien, Fachhochschulen und
Universitaten befinden (MUHLEMANN/WoOLTER 2007). Daneben sind auch sogialstrukturelle
Merkmale wichtige Determinanten der individuellen Ubergangschancen von Schulabgén-
gern/Schulabgingerinnen in duale Ausbildung. Sie signalisieren Arbeitgebern mogliche Pro-
bleme wéhrend der Ausbildung und fiihren so dazu, dass sie Jugendliche mit diesen Merkma-
len oft nicht einstellen. Vor allem Jugendliche aus sozial benachteiligten Familien und junge
Ménner mit Migrationshintergrund taten sich in den letzten Jahren schwer, einen betrieb-
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lichen Ausbildungsplatz zu finden (Sorca 2002; AyBex 2011). Ob dieser Zusammenhang auf
der Aggregatebene ebenfalls Wirkung zeigt, wurde bisher nicht untersucht.

Auf der Nachfrageseite des Ausbildungsmarktes liefert die Literatur zu der Frage, wa-
rum Firmen in Ausbildung investieren (ACEMOGLU/PISCHKE 1998, 1999; Leuven 2005), ei-
nige Hinweise auf regionale Differenzen in Firmencharakteristika, die Ausbildungsmaérkte
beeinflussen kénnten. Empirisch konnte erstens gezeigt werden, dass tarifgebundene Firmen
eher dual ausbilden als nicht tarifgebundene, weil in Tarifverhandlungen Lohnuntergrenzen
festgelegt werden, die zu Lohnkompression fithren (DusTMANN/SCHONBERG 2008). Zweitens
fiihren friktionale Arbeitsméarkte dazu, dass dltere und groRere Firmen stérker von betrieb-
licher Ausbildung profitieren als neu gegriindete und kleinere (DUSTMANN/SCHONBERG
2008). AuBBerdem haben grofe Firmen in der Regel eine grof3ere Menge geeigneter Arbeit
fiir Auszubildende und passende Vakanzen fiir Facharbeiter/-innen im Anschluss an die Aus-
bildung (ScuHweRrl/MULLER 2007), und sie verfiigen meist iiber interne Arbeitsmérkte und
konnen somit mehr Nutzen aus Informationen iiber die Féhigkeiten und Fertigkeiten ihrer
Auszubildenden ziehen (DUSTMANN/SCHONBERG 2008).

In qualitativer Hinsicht sind die Qualifikationsanforderungen von Firmen ein Faktor, der
ihre Ausbildungsentscheidungen treibt. Arbeitgeber werden nur dann in Ausbildung investie-
ren, wenn sie kiinftigen Bedarf an Fachkraften haben (und wenn Ausbildung fiir sie giinstiger
ist als die Einstellung externer Fachkrafte). Das mag ein Grund dafiir sein, warum empirisch
grofde Branchenunterschiede in den Ausbildungsentscheidungen von Firmen gezeigt werden
konnten (NEUBAUMER/BELLMANN 1999). Wihrend traditionell das verarbeitende Gewer-
be das Gros der dualen Ausbildung in Deutschland stellte (HiLLMERT 2008), wurden in den
vergangenen Jahren immer mehr Ausbildungsstellen in Dienstleistungsberufen angeboten,
wihrend die Stellen im verarbeitenden Sektor, insbesondere in manuellen Berufen in kleinen
Firmen, zuriickgegangen sind (THELEN/BUSEMEYER 2008; BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBIL-
DUNG 2011). Daneben tragen Kosten und Ertrége dazu bei, Branchenunterschiede in der Aus-
bildungsnachfrage zu erklaren. Mehrere Studien kdnnen zeigen, dass hohe Ausbildungskos-
ten Arbeitgeber daran hindern, in Ausbildung zu investieren, und Kosten-Nutzen-Analysen
belegen grofRe Differenzen zwischen unterschiedlichen Berufen und Branchen in den Net-
tokosten der Ausbildung in Deutschland (ScHONFELD et al. 2010). Vergleichsweise niedrige
Ausbildungskosten finden sich in der Landwirtschaft, in persénlichen Dienstleistungen, me-
dizinischen Assistenzberufen, Hotel und Gastronomie sowie im Verkauf.

In rdumlicher Hinsicht spielt auch der Urbanisierungsgrad einer Region eine Rolle. So hat
in ldndlichen Raumen die Reputation eines Betriebs einen grofReren Einfluss auf betriebliche
Ausbildungsentscheidungen als in stadtischen Regionen (SaApowski 1980; FRANZ/SOSKICE
1995). Auf dem Land signalisiert die Beteiligung an Ausbildung Bewerbern/Bewerberinnen
einen qualitativ hochwertigen Arbeitsplatz und vermittelt gesellschaftlich den Eindruck von
sozialem Engagement.
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Sektorale Unterschiede konnen schlief3lich auch aus Ausbildungsentscheidungen von Jugend-
lichen resultieren. So zeigten FRANZ/SosKICE (1995), dass es in den frithen 1990er-Jahren
in Deutschland in ,,schmutzigen“ Berufen auf dem Bau und in der Metall- und Lebensmit-
telverarbeitung mehr Ausbildungsstellen als Bewerber/-innen gab, wogegen in technischen
Berufen, im Marketing und Verkauf, in der Verwaltung und in sozialen und erzieherischen
Berufen mehr Bewerber/-innen als Stellen zu finden waren. Auf der regionalen Ebene fiih-
ren diese Rangfolgen von Berufen zu Ausbildungsmobilitdt: Regionen mit vielen unattrakti-
ven Ausbildungsberufen diirften Schwierigkeiten haben, die dortigen Stellen zu besetzen,
weil Jugendliche in benachbarte Regionen ausweichen. Umgekehrt diirften Regionen mit
vielen attraktiven Ausbildungsplédtzen einen groen Zustrom an Bewerbern/Bewerberinnen
verzeichnen. Ahnliche Zusammenhénge diirften mit der Zahl der Firmen und der von ihnen
angebotenen Ausbildungsstellen in der Region selbst und in angrenzenden Regionen beste-
hen. Dass Ausbildungsmobilitat in Deutschland von Bedeutung ist, zeigen BOGA1/SEIBERT/
WIETHOLTER (2008). Diese rdumlichen Interdependenzen gilt es in regionalen Analysen des
Ausbildungsmarktes empirisch zu kontrollieren.

4.2 Operationalisierung und Ergebnisse

Schwieriger als die theoretische Ermittlung der relevanten Einflussgrof3en ist deren Operatio-
nalisierung. Fiir einige Faktoren liegen keine flichendeckenden Daten vor (Grad der betrieb-
lichen Tarifbindung, schulische Alternativen), fiir andere lassen sich vorhandene Daten nicht
auf die hier verwendeten raumlichen Einheiten aggregieren oder weisen zu viele fehlende
Werte auf (SGB-II-Bezugsquote). Fiir die meisten theoretisch diskutierten Determinanten las-
sen sich jedoch empirisch messbare Indikatoren finden (Tabelle 1).

Um nach den theoretischen Erwédgungen empirisch zu ermitteln, welche dieser Einfluss-
faktoren einen messbaren Effekt auf die Ubergangsrate in betriebliche Ausbildung haben,
wurde die Ubergangsrate auf die Strukturgrofen regressiert. Dabei wurden Variablen mit
insignifikanten Effekten schrittweise aus dem Modell ausgeschlossen. Neben vielen Robust-
heitstests mit unterschiedlichen Spezifikationen und Teilstichproben wurden die {iblichen
diagnostischen Tests sowie Tests auf rdumliche Interdependenz durchgefiihrt, um die Ergeb-
nisse zu validieren.® Neben den Merkmalen der Region selbst wurden auch Eigenschaften von
Regionen in die Analysen aufgenommen, mit denen starke Pendelbeziehungen bestehen, um
zu berticksichtigen, dass Auszubildende die Grenzen der gewahlten Untersuchungseinheiten
iberschreiten und Ausbildungsregionen raumlich interdependent sind (die sogenannten Um-
gebungsvariablen). Dazu wurde zunédchst aus den Ausbildungsdaten der Statistik der BA eine
Matrix aller 154 Arbeitsagenturbezirken gebildet, die die Zahl der Ausbildungspendler im
Jahr 2009/2010 enthélt. AnschlieBend wurden alle in Tabelle 1 aufgefiihrten Variablen als
Vektoren fiir alle Regionen berechnet, indem sie mit dieser Matrix gewichtet wurden.

5 Robuste Lagrange-Multiplier-Tests auf einen rdumlichen Lag und einen rdumlichen autoregressiven Fehler der ersten
Ordnung (AR[1]).
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Tabelle 1: Indikatoren fiir Determinanten der betrieblichen Ubergangsrate

Determinante Indikator Errechnet aus
Demografischer Druck Relative KohortengroRe N Schulabgdnger/
N Bevélkerung im Erwerbsalter
(15-61)
Konjunktur Arbeitslosenquote N Arbeitslose/
(abhdngig Beschiftigte) (N Arbeitslose + N abhdngig
Beschaftigte)
Bildungskomposition von Schul- Anteil von Schulabgdngern mit Hoch- | N Abgdanger mit Hochschulreife/
abgdngern schulreife N Abgdnger aus allgemeinen Schulen
Soziale Komposition von Schul- Anteil der ausldndischen Bevolkerung | N auslandische Bevolkerung/
abgdngern N Bevdlkerung
Ausbildungsstellendichte Besatz mit potenziellen Ausbildungs- | N Beschaftigte in Ausbildungs-
stellen betrieben/

N Beschdftigte in allen Betrieben

GroRBenstruktur der Betriebe Anteil groRer Ausbildungsbetriebe N Ausbildungsbetriebe mit 500 oder
mehr Beschdftigten/
N Ausbildungsbetriebe
Branchenstruktur der Betriebe Anteil Ausbildungsbetriebe in sekun- | N Ausbildungsbetriebe in ver-
ddrem Sektor arbeitendem und Baugewerbe/

N Ausbildungsbetriebe

Urbanisierung Bevolkerungsdichte (In) Einwohner/km?

Das endgiiltige Modell enthélt sechs Pradiktoren, die allesamt hochsignifikante Effekte auf-
weisen (Tabelle 2). Insgesamt erkliren diese Variablen fast 70 Prozent der Varianz der Uber-
gangsrate in betriebliche Ausbildung. Fiinf Variablen sind Indikatoren fiir die Struktur des
Ausbildungsmarktes in der Region selbst. Zusatzlich wurde eine Umgebungsvariable in das
Modell aufgenommen: der Anteil grolRer Ausbildungsbetriebe in den angrenzenden Regio-
nen. Alle Vorzeichen stimmen mit den theoretischen Uberlegungen iiberein. Als nicht signifi-
kant erwiesen sich dagegen drei Variablen: die Bevolkerungsdichte einer Region, ihr Auslén-
deranteil und ihr Ausbildungsplatzbesatz. Insgesamt miissen also negative Effekte im Modell
nicht zwangslaufig auf Engpésse im regionalen Ausbildungsmarkt hinweisen, so wie dies die
Effekte der zyklischen Faktoren Kohortenstdrke und Arbeitslosenquote tun. Einige Faktoren
mit negativen Vorzeichen wirken vielmehr entlastend auf regionale Ausbildungsmérkte, weil
Jugendliche damit Alternativen zu dualer Ausbildung haben, so zum Beispiel die Umgebungs-
variable und der Abiturientenanteil. Dies muss dann vor allem bei der Interpretation der Aus-
bildungstypen im ndchsten Abschnitt beachtet werden.
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Tabelle 2: Effekte der Strukturmerkmale auf die regionale ibergangsrate in betriebliche

Ausbildung 2009/2010 (OLS-Regression)

Unabhdngige Variablen b SE t Adj. R*=.693

Konstante 50L*** .0048 103.89 N =154

Kohortenstarke -.059%** .0067 -8.76

Abiturientenquote -.028%** .0065 -14.25

Arbeitslosenquote -.0L0*** .0072 -5.53

Sekunddrer Sektor -.051%** .0065 -7.87

GroBbetriebsquote .029*** .0062 4.75

Umgebungsvariable GroRbetriebe -.0Lg*** .0050 -9.73

Quellen: BIBB-Erhebung der neu abgeschlossenen Aqsbildungsvertrége, Statistik der BA, Bevdlkerungsstatistik und Statistik der all-
gemeinbildenden Schulen der Statistischen Amter des Bundes und der Lander; eigene Berechnungen

5. Regionale Ausbildungsmarkttypen

Im dritten Schritt gehen die sechs Determinanten der Ubergangsrate in betriebliche Ausbil-
dung, die mithilfe der Regression ausgewahlt wurden, in eine Clusteranalyse ein (zum Ver-
fahren vgl. BLIEN/HIRSCHENAUER/PHAN THI HoNG 2010). Ziel dieses Verfahrens ist es, die
raumlichen Einheiten anhand ihrer Ausprédgungen in den sechs Strukturvariablen in Grup-
pen einzuteilen, die untereinander méglichst heterogen und in sich méglichst homogen sind.
Dazu wurden die sechs GroRen zunichst z-standardisiert und mit ihren t-Werten gewichtet.®
Die Ubergangsrate selbst spielt bei diesem Schritt keine Rolle mehr. Nach Sichtung der Kohi-
renz der Variablenkombinationen und der Wertebereiche der Variablen in den einzelnen Clus-
tern fiel die Entscheidung fiir eine Clusterlosung mit zwolf Gruppen. Diese erklaren gemein-
sam 79 Prozent der Varianz der sechs Klassifikationsvariablen. Einer dieser Cluster enthielt
allerdings nur zwei Agenturbezirke und war somit praktisch nicht nutzbar. Daher wurde er
mit dem nédchsten benachbarten Cluster zusammengelegt, was zu einer endgiiltigen Klassi-
fikation mit elf unterschiedlichen Ausbildungsmarkttypen fiihrte. Wie effektiv diese Cluster-
16sung in Bezug auf die Zielgrol3e der Klassifikation ist, kann durch eine Varianzanalyse der
elf Ausbildungsmarkttypen auf die Ubergangsrate in betriebliche Ausbildung gepriift wer-
den. Diese ergibt eine hochsignifikante F-Statistik und eine erklarte Varianz (adjusted R?) von
52 Prozent. Inhaltlich heif3t das, dass die elf Vergleichstypen nur etwa die Hélfte der regio-
nalen Streuung in der Ubergangsquote in betriebliche Ausbildung erkliren. Uber die einbe-
zogenen Strukturmerkmale hinaus gibt es also etliche regionale Spezifika, die Unterschiede
in der Ubergangsquote bedingen. Dies sollte bei der Interpretation der Vergleichstypen, vor
allem aber bei ihrer praktischen Anwendung beachtet werden.

6 Grund dafiir ist, dass die t-Werte Aufschluss iber das Gewicht geben, das den einzelnen Faktoren fiir die Erkldrung der
Ubergangsrate zukommt (BRING 1994).
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Die elf Typen lassen sich zu vier ibergeordneten Gruppen zusammenfassen, die sich hinsicht-
lich ihrer rdumlichen Lage, ihrer Verdichtung, ihrer rdumlichen Umgebung und ihrer 6ko-
nomischen Situation unterscheiden.” Die rdumliche Verteilung dieser Typen auf die Arbeits-
agenturen ist in Abbildung 2 dargestellt. Tabelle 3 enthélt eine schematische Darstellung der
Auspréagung der sechs Strukturgréf3en, auf denen die Klassifikation beruht, in den elf Ausbil-
dungsmarkttypen.

Im Typ I befinden sich alle Agenturbezirke in den neuen Bundeslédndern. Einerseits gibt es
dort deutlich geringere Schulabgdngerquoten als im Westen und damit sehr wenig Konkurrenz
unter den Lehrstellenbewerbern. Andererseits sind diese Regionen durch eine hohere Arbeitslo-
sigkeit als im Westen gekennzeichnet. Die Typen Ia und Ib sind zudem sehr ldndlich geprégt. Sie
unterscheiden sich voneinander durch die Grof3e des sekundaren Sektors sowie durch die Abi-
turientenquote. Typ Ic setzt sich im Hinblick auf die Einwohnerzahl und die Gro3betriebsquote
aus gemischten Bezirken zusammen: Hier finden sich die meisten grof3stddtischen Regionen im
Osten mit vielen grofen Ausbildungsbetrieben (z.B. Berlin, Dresden oder Leipzig), aber auch
alle Bezirke in Mecklenburg-Vorpommern, die eine eher kleinbetriebliche Ausbildungsstruktur
aufweisen. Gemeinsam ist diesen Bezirken ein kleiner sekundérer Sektor und wenige Grof3be-
triebe in angrenzenden Regionen, allerdings auch die hochste Arbeitslosenquote aller elf Typen.

Typ II umfasst dynamische Grol3stidte im Westen und die angrenzenden Regionen,
die durch besonders enge Pendlerverflechtungen auf den regionalen Ausbildungsmérkten
gekennzeichnet sind. In Typ Ila sind die Kernstadte selbst zusammengefasst, die sich durch
ein giinstiges Ausbildungsmarktumfeld mit vielen GroBbetrieben, einen sehr kleinen sekun-
déren Sektor sowie eine mittlere Arbeitslosenquote auszeichnen. AuRerdem gibt es dort im
Vergleich zu den anderen westdeutschen Regionen eher kleine Schulabgidngerkohorten und
iiberdurchschnittliche Abiturientenquoten. Typ IIb umfasst Regionen, die durch eine aufer-
ordentlich hohe grofbetriebliche Umgebung geprégt sind, wodurch die Bewerber/-innen eher
in den Nachbarregionen versorgt werden konnen. Diese typischen , Auspendlerregionen”
wurden insbesondere um Hamburg, Kéln und Diisseldorf, Frankfurt am Main und Miinchen
herum ausgemacht.

Im Typ III finden sich stadtisch geprégte Bezirke im Westen mit einer iberdurchschnitt-
lichen grof3betrieblichen Umgebung. Typ Illa bietet davon abgesehen durchschnittliche Be-
dingungen: ein mittleres Ausbildungsmarktumfeld, viele Schulabgénger, aber auch viele
Abiturienten/Abiturientinnen. Typ IIIb ist weniger stark verdichtet und hat eine sehr niedrige
Arbeitslosenquote, aber auch einen iiberdurchschnittlichen sekundéren Sektor und sehr we-
nige Abiturienten/Abiturientinnen. In Typ IIlc liegen nur fiinf grofstadtisch geprégte Bezirke
im Ruhrgebiet, die einerseits durch eine sehr hohe Arbeitslosenquote, andererseits aber durch
ein gilinstiges betriebliches Umfeld und eine geringe Konkurrenz unter den Bewerbern/Be-
werberinnen gepragt sind.

7 Die folgende Beschreibung der elf Vergleichstypen ist KLEINERT/KRUPPE (2012) entnommen.
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Abbildung 2: Ausbildungsmarkttypen 2010 nach Agenturbezirken
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Typ IV bildet mit 67 Agenturbezirken die grof3te Gruppe: eher landliche Regionen im Westen mit

wenigen GroRbetrieben in der Umgebung und niedriger Arbeitslosigkeit. In Typ IVa finden sich

eher stadtische Bezirke mit einem giinstigen Ausbildungsmarktumfeld und durchschnittlicher

Konkurrenz bei den Schulabgéngern/Schulabgédngerinnen. Die Typen IVb und IVc sind dage-

gen landlich geprégt, und die Konkurrenz unter den Abgéngern ist grof3. Typ IVb hat einen iiber-

durchschnittlichen sekundéren Sektor und den héchsten Anteil von Schulabgangern/Schulab-

gangerinnen. Typ IVc ist mit nur neun Bezirken deutlich kleiner als die Ausbildungsmérkte von

Typ IVa und IVb. Dieser Typ hat die wenigsten Grol3betriebe vor Ort, die wenigsten Grof3betrie-

be in der Umgebung und die wenigsten Abiturienten/Abiturientinnen von allen Typen.

Tabelle 3: Auspragungen der Klassifikationsvariablen in den Ausbildungsmarkttypen 2010*

I: Bezirke im Osten
mit sehr wenigen
Schulabgdngern
und hoher Ar-
beitslosigkeit

[I: Dynamische
GroRstadte im
Westen und deren
Umgebung

11l Bezirke im
Westen mit groR-
betrieblicher Um-
gebung

IV: Bezirke im
Westen ohne
groRbetriebliche
Umgebung und
mit niedriger Ar-
beitslosigkeit

la: Ldndliche Bezirke mit groRem
sekundaren Sektor

Ib: Landliche Bezirke mit durchschn.
Ausbildungsmarktumfeld

Ic: Unterschiedliche Bezirke mit
giinstigem Ausbildungsmarktumfeld

lla: GroRstddtische Bezirke mit
giinstigem Ausbildungsmarktumfeld
und geringer Konkurrenz

[Ib: Stadtische Bezirke mit starker
groRbetrieblicher Umgebung

Illa: Stadtische Bezirke mit durch-
schnittlichen Bedingungen

I1b: Eher stadtische Bezirke mit sehr
geringer Arbeitslosigkeit und groRer
Konkurrenz

Illc: GroRstddtische Bezirke mit sehr
hoher Arbeitslosigkeit

IVa: Eher stddtische Bezirke mit
giinstigem Ausbildungsmarktumfeld
und mittlerer Konkurrenz

IVb: Ldndliche Bezirke mit groRem
sekunddrem Sektor und groRer
Konkurrenz

IVc: Landliche Bezirke mit sehr ge-
ringer groBbetrieblicher Umgebung
und groRer Konkurrenz
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* -- stark unterdurchschnittlich, — unterdurchschnittlich, (-) leicht unterdurchschnittlich, o durchschnittlich, (+) leicht iiberdurch-
schnittlich, + tiberdurchschnittlich, ++ stark diberdurchschnittlich, +/- heterogen
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6. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Die Ausbildungsmarkttypologie des IAB bildet die Muster der fiir den Ausbildungsmarkt rele-
vanten Strukturbedingungen in den Regionen in Deutschland erstmals auf einer fundierten
empirischen Grundlage messbar ab. In der im Jahr 2010 neu aufgelegten Typisierung lassen
sich insgesamt elf Ausbildungsmarkttypen voneinander unterscheiden, die ganz unterschied-
liche Problemkonstellationen in ihren regionalen Ausbildungsmarkten aufweisen. Insgesamt
lassen sich diese Muster durch unterschiedliche Kombinationen von sechs Strukturbedingun-
gen beschreiben, die fiir regionale Ausbildungsmarkte von zentraler Bedeutung sind: Kon-
junktur und Demografie, die Bildungskomposition der Schulabgénger/-innen, die Branchen-
zusammensetzung sowie die GroRenstruktur der Ausbildungsbetriebe in der Region selbst
und in angrenzenden Regionen.

Regionale Akteure kennen die Strukturbedingungen vor Ort meist sehr gut, und sie
wissen um viele regionale Besonderheiten, die mit einer deutschlandweiten Typologie nicht
abgebildet werden konnen. Aber oftmals wissen sie nicht genau, welche anderen Regionen
dhnliche Problemkonstellationen aufweisen, vor allem dann, wenn diese nicht in ihrer un-
mittelbaren Néhe liegen. Von daher kann die Ausbildungsmarkttypologie dazu beitragen, den
Austausch iiber Probleme auf regionalen Ausbildungsmaérkten, Losungen und ,Best Practice
anzuregen. Und schlief3lich kann die IAB-Ausbildungsmarkttypisierung der Wissenschaft als
Werkzeug dienen, beispielsweise bei der Ziehung von Stichproben. Vor allem aber kann die
kiinftige empirische Forschung zu Bildungsentscheidungen und individuellen Ubergangs-
chancen Jugendlicher von der Typisierung profitieren, denn damit kann die regionale Aus-
bildungsmarktsituation effektiv kontrolliert werden, wenn auch vorerst nur im Querschnitt.
Auch wenn die hier vorgestellte Typisierung ,,nur“ deskriptiven Charakter hat, ist sie damit
sowohl fiir die Forschung als auch fiir die Praxis von grof3er Relevanz.
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Kathrin Briinner, Simon Oertel

Determinanten der Organisation
betrieblicher Berufsausbildung in
grollen Unternehmen: Bildungszentren
als dritte Lernorte

Die Studie untersucht die Etablierung von Bildungszentren als dritte Lernorte. Datengrundlage
bilden zwei Fallstudien und eine Onlinebefragung von 119 Unternehmen. Die Befunde zeigen,
dass Bildungszentren von Unternehmen als Alternative oder Ergdnzung zur traditionellen Aus-
bildung am Arbeitsplatz in Anspruch genommen werden. Die Entscheidung der Unternehmen
hinsichtlich der Form der Organisation betrieblicher Berufsausbildung wird dabei durch spezifi-
sche Organisations- und Kontextvariablen beeinflusst.

1.  Hintergriinde, Motivation und Vorgehensweise

Die duale Berufsausbildung ist in den letzten Jahren Gegenstand intensiver Reformdebatten,
in denen immer wieder zur Diskussion steht, inwiefern Betriebe in der Lage sind, auf verdn-
derte Rahmenbedingungen im Berufsbildungs- und Beschaftigungssystem zu reagieren (vgl.
BAETHGE et al. 2007; BoscH 2010). In der Praxis beschreiten insbesondere grof3e Betriebe
schon ldngst eigene Wege, ihre Ausbildung zu organisieren. Dabei passen Betriebe ihre Or-
ganisation von Ausbildung an und gestalten — anders als ihnen gemeinhin im dualen System
zugesprochen wird — verdnderte Ausbildungsgange unter Nutzung von Bildungszentren. Die
Bedeutung von Bildungszentren und die Frage nach Faktoren, welche diese Wahl der Orga-
nisation von Ausbildung beeinflussen, ist in der aktuellen berufs- und wirtschaftspddagogi-
schen Forschung ein bisher nur unzureichend betrachtetes Themenfeld.

Die Anzahl von Bildungs- und Manahmentrégern, die im Bereich der beruflichen Erstaus-
bildung tétig sind, erhdhte sich seit Anfang der 1990er-Jahre deutlich (vgl. GRONERT et al. 2006).
Insbesondere in den neuen Bundesldndern etablierten sich Formen betriebsnaher auf3erbetrieb-
licher Ausbildung durch die 6ffentliche Férderung von Berufsausbildung zur Deckung der Nach-
frage von Ausbildungsplitzen (vgl. BERGER/WALDEN 2001; GRUNERT et al. 2006). Bildungszen-
tren als zweite oder dritte Lernorte werden von Tréagerinstitutionen oder einem oder mehreren
Unternehmen zur Ausbildung von Auszubildenden in Form von eigenstédndigen Betriebsteilen
oder ausgegriindeten Unternehmen gefiihrt. Die wachsende Bedeutung von Bildungszentren
fiir Unternehmen und die Notwendigkeit der Anpassung von Ausbildungsprozessen (vgl. KELL
1997, S. 276; HumMEL/THEIN/Z1KA 2010, S. 98 ff.; Voss-Danm et al. 2011, S. 9) werden neben
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offentlicher Forderung (1.) durch eine steigende Dynamik und Komplexitét der Unternehmens-
umwelt verbunden mit einem erhohten Flexibilitdtsbedarf der Personalentwicklung (vgl. STRuck
etal. 2013, S. 19), (2.) durch die wachsenden Anforderungen des Bildungs- und Beschéftigungs-
systems (vgl. ULRicH 2011; GRUNERT/WIEKERT 2010), (3.) durch den demografischen Wandel
und unterschiedliche Vorerfahrungen von Berufseinsteigern (vgl. BMBF 2013, S. 54; BIBB 2013,
S. 419) sowie damit verbunden die erschwerte Aufgabe der Integration in ein einheitliches Aus-
bildungsschema (vgl. KutscHa 2006, S. 11ff.; KutscHA 2011, S. 121 ff.; BYLINSKI/FRITSCHE
2011, S. 6) sowie (4.) durch zunehmende, in den Ausbildungsordnungen rechtlich verankerte
Anforderungen an Berufsbilder (vgl. BIBB 2010) bedingt.

Bildungszentren schaffen Ergdnzungen oder Alternativen zu traditionellen Lernorten
im Betrieb, wodurch sich die Entwicklung der Etablierung trialer Ausbildungsmodelle be-
schleunigt. Im Extremfall wird dabei der Lernort ,,Betrieb® vollstindig aufgegeben und die
Ausbildung vollzeitlich in Bildungszentren und Berufsschulen angesiedelt (vgl. BAHL/BLOTZ
2012, S. 45). Insbesondere in externen (und damit an wirtschaftlichem Erfolg orientierten)
Bildungszentren entwickelt sich Ausbildung damit vordringlich zum 6konomischen Gut, wel-
ches als Dienstleistung durch Unternehmen nachgefragt wird und zu einer stirkeren Okono-
misierung der Ausbildungsleistung fithren kann (vgl. PATzoLp 1998, S. 160; PATzoLp 1997,
S. 251; REETZ 2002, S. 12). Damit ist die Gefahr verbunden, dass Ausbildung auf das Erlernen
priifungsspezifischer Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten zulasten einer ganzheitlichen
Beruflichkeit (vgl. Kraus 2007, S. 390) reduziert wird.

Trotz der hohen, auf das Berufsbildungssystem bezogenen Relevanz und Konsequenzen
sind die bisher fehlenden empirischen Befunde in diesem Kontext wenig {iberraschend. Ei-
nerseits sind die notwendigen Datengrundlagen zur Analyse verschiedener Formen der Or-
ganisation betrieblicher Ausbildung kaum vorhanden. Andererseits gibt es so viele verschie-
dene Einflussfaktoren auf die Organisation von beruflicher Ausbildung, dass eine umfassende
SchlieBung der Forschungsliicke im Rahmen eines einzelnen Beitrags nicht zu leisten ist. Bei-
den Umstidnden sind wir uns bewusst. Unser Beitrag ist daher als ein erster Schritt zu einem
besseren und systematischeren Verstindnis der Bedeutung von Bildungszentren als dritte
Lernorte zu verstehen. Dabei zeigen wir organisationale und berufspadagogische Unterschie-
de zwischen verschiedenen Organisationsformen der Ausbildung und Einflussfaktoren fiir
diese Unterschiede auf und tragen zu einem besseren Verstandnis der Bedeutung und Verbrei-
tung verschiedener Organisationsformen in der beruflichen Erstausbildung bei.

Hierzu werden im néchsten Abschnitt auf Basis von zwei qualitativen Fallstudien eine un-
ternehmensinterne Lehrwerkstatt und ein externes Bildungszentrum mit Unternehmensbetei-
ligung gegeniibergestellt. Anschlieend folgt der quantitative Teil, der auf einer Befragung von
1.356 Unternehmen (Riicklaufquote 9,37 %) basiert. Nach der Herleitung unserer Hypothesen
hinsichtlich Erkldrungsfaktoren fiir die Organisationsformen der beruflichen Ausbildung wer-
den der Datensatz und die fiir die Analysen genutzten Methoden vorgestellt. Die quantitativen
Befunde werden im fiinften Abschnitt dargestellt und in Abschnitt 6 diskutiert.
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2. Bildungszentren als dritte Lernorte — Forschungsfeld

Die erste Organisationsform Lernen am Arbeitsplatz (1) ist die aus der handwerklichen Bei-
stelllehre erwachsene traditionelle Form der betrieblichen Ausbildung, die zumeist an den
Arbeitspléatzen von Fachkraften oder arbeitsplatznahen Bereichen im Betrieb stattfindet (vgl.
DEHNBOSTEL et al. 1992; Keck et al. 1997). Insbesondere in Industriebetrieben wird Ausbil-
dung daneben oft in betriebseigenen Lehrwerkstatten (2) organisiert (vgl. MICHELSEN 1977;
PAtzoLp/DREES 1989, S. 40 ff.). Dar{iber hinaus konnen als weitere Organisationsformen die
Ausbildung in externen Bildungszentren mit Unternehmensbeteiligung (3) und die Ausbildung
in externen Bildungszentren in fremder Trdgerschaft (4) unterschieden werden (vgl. BAHL/
BLoTz 2012, S. 43 ff).!

Externe Bildungszentren mit Unternehmensbeteiligung (3) fanden bisher insbesondere in
den Sozialwissenschaften und der Arbeitsforschung Beriicksichtigung. Einzelne Autoren be-
schéftigen sich mit Netzwerken und Verbiinden als Instrumente eines externen Ausbildungs-
managements und diskutieren diese als besondere Form der dualen Berufsausbildung und
als exemplarisch innovative, prospektive (vgl. ScumIERL 2013, S. 37) oder integrative (vgl.
IMpORF/LEEMANN 2012, S. 57 ff.) Modelle entsprechender Personal- und Organisationsent-
wicklung bei zunehmendem Fachkréftemangel. Dariiber hinaus wird insbesondere die Rolle
von Bildungstragern in der dualen Berufsausbildung in den neuen Bundesldndern (vgl. GRU-
NERT 2010, S. 237 ff.; GRUNERT/LUTZ/WIEKERT 2006) thematisiert. Diese Arbeiten machen
deutlich, dass sich in den neuen Bundesldndern andere ,,Marktformen* hinsichtlich des Out-
sourcings von Ausbildungsdienstleistungen herausgebildet haben. Bildungstrédger, nicht sel-
ten hervorgegangen aus den ehemaligen Werksberufsschulen volkseigener Betriebe der ehe-
maligen DDR, spielen dort in der Berufsausbildung eine stérkere Rolle, nehmen die Funktion
dritter Lernorte ein (vgl. GRUNERT 2010, S. 249) und bieten nicht nur ergédnzende, sondern
auch ganzheitliche Berufsausbildungslésungen an.

Eine weitere Form der Ausbildungsorganisation findet in externen Bildungszentren in
fremder Trégerschaft (4), zumeist in den Bildungseinrichtungen der Kammern oder der Ver-
bundausbildung einschlégiger Branchen (vgl. Esser 2004; TwarRDY 2004), statt. Bildungszen-
tren sind im Handwerk bereits seit Langem fester Bestandteil des Berufsbildungssystems. Als
dritte Lernorte kommt den iiberbetrieblichen Bildungsstétten die Aufgabe zu, bestimmte fach-
spezifische Kompetenzen im Rahmen von ,iiberbetrieblichen Unterweisungen“ zu vermitteln,
wozu Betriebe nicht die technischen, organisatorischen oder padagogischen Moglichkeiten
aufweisen konnen (vgl. Kocu 2011, S. 12; GREINERT 1998, S. 125 ff.). Damit existieren langst
Berufsausbildungsmodelle, die die Einbindung dreier Lernorte voraussetzen.

1 In unserer Studie haben wir nur Organisationen betrachtet, welche auf Basis unserer Daten klar einer Art der betrieb-
lichen Ausbildung zugeordnet werden konnten. Mischformen sind nicht Gegenstand dieser Untersuchung.




Berufsbildungssystem und Ausbildungsmarkt

3. Zur Perspektivierung des Themas — Befunde zweier
Fallstudien

Daten und methodisches Vorgehen

Ausgehend von der zuvor beschriebenen Situation der Institutionen beruflicher Bildung und
von Bildungszentren als dritte Lernorte, betrachten wir im qualitativempirischen Teil unserer
Studie die Praxis der betrieblichen Lernorte. Als Datengrundlage hierfiir dienen qualitative
Daten aus einem grofer angelegten Forschungsprojekt, in dem insgesamt zehn Fallstudien
(mit 48 Interviews von Ausbildern und Ausbilderinnen) in acht Wirtschaftsunternehmen und
zwei Institutionen der 6ffentlichen Verwaltung durchgefiihrt wurden. Die Breite des durch
die Interviews abgedeckten betrieblichen Feldes reicht von Industrie und Handel bis in den
offentlichen Dienst. Die thematischen Schwerpunkte des Interviewleitfadens? beschéftigen
sich einerseits mit der Berufstatigkeit, Qualifikation und dem Handlungsspielraum von Aus-
bildern. Andererseits widmet sich die Befragung den betrieblichen Rahmenbedingungen,
dem Ausbildungsprozess (Planung, Durchfiihrung und Kontrolle) und dem Umgang mit Ju-
gendlichen. Bei der Interviewfithrung wurde {iberwiegend erzdhlgenerierend vorgegangen,
sodass die vollstidndig vorliegenden Interviewtranskripte eine Fiille an Erzdhlpassagen bein-
halten, die fiir verschiedenste thematische Analysen Anschliisse erlauben. Insgesamt besteht
das Interviewmaterial aus 612 transkribierten Seiten. Zusétzlich dienten Unternehmenskenn-
zahlen und Unterlagen zur Validierung und Ergdnzung der Datengrundlage.

Fiir diesen Beitrag wurden zwei Fallstudien ausgewéhlt, in denen die Ausbildung in in-
ternen Lehrwerkstdtten (2) und die Ausbildung in externen Bildungszentren mit Unternehmens-
beteiligung (3) durchgefiihrt werden. Diese beiden Falle werden vorgestellt, da sie sich formal
dhneln, aber der Ausbildungsprozess per se sich unterscheidet.® Insgesamt basiert die Daten-
grundlage der beiden Fallstudien auf 14 Interviews. Die Auswertung der Interviews erfolgte
in einem iterativen Prozess der deduktiven und induktiven Codierarbeit, die sich gemeinsam
mit unserer Forschungsfrage zunehmend konkretisierte. Der Fokus lag dabei zunéchst auf der
Analyse der Unternehmenssicht auf die Ausbildungspraxis. Im néchsten Schritt wurden die-
se Ansichten dann verglichen und Unterschiede aus berufspadagogischer Sicht in Kategorien
eingeordnet und bewertet. Gleichzeitig wurden Dimensionen fiir die Operationalisierung des
quantitativen Erhebungsteils abgeleitet.

Qualitative Befunde
In der folgenden Gegeniiberstellung der ,,Ausbildung in internen Lehrwerkstdtten® (2) und der
»Ausbildung in externen Bildungszentren“ (3) wird herausgearbeitet, inwiefern sich Ausbil-

2 BRUNNER, Kathrin (2014): Aufgabenspektrum und Handlungsstrukturen des betrieblichen Ausbildungspersonals:
Selbstwahrnehmung und Fremdattribuierung im Kontext von Berufskonzept und Professionalisierung. Detmold, S. 302.

3 Die Differenzierung zwischen der Ausbildung am Arbeitsplatz vs. in einem externen Bildungszentrum mit fremder
Trdgerschaft ist hingegen deutlich klarer.
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dungsprozesse durch die beiden unterschiedlichen Organisationsformen unterscheiden. Dabei
fokussieren wir insbesondere auf die Frage, ob sich externe Bildungszentren hinsichtlich be-
rufspddagogischer Strategien (am Beispiel von Berufsorientierung, Rekrutierung und Ausbil-
dungsdurchfithrung) im Hinblick auf Anforderungen des demografischen Wandels unterschei-
den. Wir differenzieren zwischen einer Lehrwerkstatt und einem externen Bildungszentrum
von Industriebetrieben vergleichbarer Gro3e und gleichzeitig zwischen einem west- und einem
ostdeutschen Beispiel. Der erste Fall stellt eine interne Lehrwerkstatt eines niederséchsischen
Industriebetriebs (1.500 Mitarbeiter, 120 Auszubildende, 8 Ausbildungsberufe) dar. Der zwei-
te Fall basiert auf einem externen Bildungszentrum mit Beteiligung dreier GrofSunternehmen
in Thiiringen (als Interviewpartner ein Konzern mit 3.000 Mitarbeitern, 150 Auszubildenden,
5 Ausbildungsberufen). In beiden Fallstudien wurden sowohl die Akteure der Bildungszentren
(Leiter und hauptamtliche Ausbilder) als auch Ausbildungsleiter der Betriebe und verantwort-
liche Ausbilder im Produktionsprozess befragt.

In den Zielformulierungen beider Fallstudien dominieren die betrieblichen Notwendig-
keiten der ,,Produktion von Facharbeitern“ oder ,,Sicherung von Fachkréften fiir den Betrieb“
die Schilderungen der Beteiligten.

»Also im Prinzip, die Vorgabe ist das Ziel: Facharbeiter und funktionierender Mitarbei-
ter, gute Zeugnisnoten und eine gute Abschlusspriifung. Durchfaller wollen wir natiirlich
iiberhaupt nicht haben.“ (I-BZL-6B, 46)

Es erfolgt in beiden Organisationsformen eine klare Priorisierung an den Erfordernissen der
jeweiligen Betriebe, mit dem Unterschied, dass sich das externe Ausbildungszentrum hier
auf drei unterschiedliche Betriebe einstellen muss. Die interne Lehrwerkstatt kann dagegen
starker die Interessen des einzelnen Betriebes in den Mittelpunkt der AusbildungsmafBnah-
men stellen.

Dariiber hinaus offenbaren sich wesentliche Unterschiede hinsichtlich der wahrgenom-
menen Anspruchsgruppen im Kontext der Zieldefinitionen. Wéahrend in der internen Lehr-
werkstatt die Ausbildung selbst den Fokus darstellt, stehen im externen Bildungszentrum die
Erwartungen der unterschiedlichen Gesellschaftergruppen im Mittelpunkt. Es werden Unter-
schiede in der Gestaltungsmacht und Handlungsautonomie der Ausbildungsverantwortlichen
deutlich. Wahrend im Fallbetrieb mit interner Lehrwerkstatt die Verantwortung der Zieldefini-
tion bei dem Leiter der Lehrwerkstatt selbst liegt, werden an das externe Bildungszentrum kla-
re Leistungsziele herangetragen. Die Ausbildungsleiterin eines beteiligten Konzerns prasen-
tiert die zwischen Betrieb und Bildungszentrum getroffene Leistungsvereinbarung wie folgt:
» ,[...] Gewdhrleisten der erfolgreichen Absolvierung von Zwischen- und Abschlusspriifung,
p Erreichen der Gesamtausbildungsziele des Betriebs,

» Koordinierte Zusammenarbeit zwischen Betrieb und Azubi,
p Leistungseinschitzungen und Beurteilungen.“ (I-AL-3A-ZM, 15)



Berufsbildungssystem und Ausbildungsmarkt

Hinsichtlich der Organisation von Ausbildung kommt der internen Lehrwerkstatt die Auf-
gabe zu, Grundlagenkompetenzen in Lehrgangsform im ersten Ausbildungsjahr zu vermit-
teln und die Koordination sowie Betreuung der betrieblichen Durchldufe in den weiteren
Ausbildungsjahren sicherzustellen. Dagegen hat das externe Bildungszentrum die Mal3-
gabe, alle priifungsrelevanten Féhigkeiten und Fertigkeiten in den ersten beiden Ausbil-
dungsjahren zu trainieren, wie die Ausbildungsleiterin des betreffenden Konzerns nach-
folgend erldutert:

»Also die haben die Grundausbildung im Bildungszentrum, die sollte ja alles abdecken. Die
Ausbilder dort wissen auch, was die Zielbereiche sind. Und im dritten und vierten Lehr-
jahr kommen die schon an den Zielarbeitsplatz. Das heif3t, die werden dann sehr speziell
auf den Arbeitsplatz ausgebildet, dass die sich nicht mehr mit der Ausbildung selbst be-
schaftigen miissen. [...] schon, eigentlich ein fast vollwertiger Mitarbeiter ab dem dritten
Lehrjahr.“ (I-AL-3A, 35).

Im dritten und ggf. vierten Ausbildungsjahr erfolgt in dieser Organisationsform kein betrieb-
licher Durchlauf, sondern ein Einsatz der Auszubildenden an deren potenziellem Arbeitsplatz
nach Ausbildungsende. Die Ausbildungsverantwortung und die damit verbundene Verantwor-
tung fir den erfolgreichen Abschluss der Ausbildungen werden vollstdndig auf das externe
Bildungszentrum verlagert. Der Geschaftsfiihrer des externen Bildungszentrums folgt einer
klar 6konomischen Ausrichtung. Die Auslastung des Bildungszentrums ist von der Zahl der
einzustellenden Auszubildenden der drei beteiligten Firmen abhéngig. Ausbildung stellt in
diesem Kontext ein 6konomisches Gut in Form einer vergiiteten Dienstleistung dar. Prinzipal
ist der fiir die Ausbildungsdienstleistung zahlende Betrieb. Ein Bewusstsein der verantwort-
lichen Akteure, dass damit der originire, in den Grundfesten des dualen Systems verankerte
betriebliche Ausbildungsauftrag (vgl. ZaBeck 1975, S. IV) beeinflusst wird, besteht nicht. Auf
Ebene einer umfassenden Beruflichkeit als Ziel dualer Berufsausbildung erfolgt eine klare
Fokussierung an der betrieblichen Einsatzfahigkeit und weniger an einer umfassenden Er-
werbs- und Beschéftigungsorientierung oder gar Bildungsfunktion als {ibergeordnetes Ziel
der Berufsausbildung (vgl. Kraus 2007, S. 390).

Besondere Spezifika in der Gestaltung von Ausbildungsprozessen ergeben sich dariiber
hinaus aktuell in den Bildungszentren und Lehrwerkstatten durch die Herausforderungen des
demografischen Wandels und Schilderungen zur mangelnden Ausbildungsreife von Jugend-
lichen beim Eingang in die Berufsausbildung. Dazu illustriert ein Ausbilder die Gestaltung der
ersten Ausbildungsmonate:

,Wir fangen tatsdchlich mit unseren Neueinsteigern an und arbeiten in den ersten Wo-
chen Grundmathematik wieder auf, die kriegen wirklich jeden Morgen Matheaufgaben.
Das ist wirklich so schlimm, dass wir einfachste Dinge wiederholen. Das kann auch bis zu
drei bis vier Monate so gehen.” (I-BZL-6A, 69)
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Wihrend in der internen Lehrwerkstatt der Fokus starker auf der berufspddagogisch be-
griindeten Ausgestaltung einer individualisierten Berufseingangsphase liegt, verstarkt das
externe Bildungszentrum die Berufsorientierung und die friihzeitige Sicherung potenzieller
Bewerber. Die berufspadagogische Unterstiitzung des Berufswahlprozesses (vor dem Ausbil-
dungseintritt) der Jugendlichen spielt zwar eine Rolle, zielt jedoch insbesondere auf die Ein-
werbung zuséatzlicher Mittel offentlicher Partner fiir Berufsorientierungsprojekte sowie die
Vergiitung des Bewerbungsmanagements und -prozesses durch nachfragende Unternehmen
abgezielt. Eine zusatzliche Vergiitung fiir die Ausbildung von heterogenen Gruppen von Aus-
zubildenden ist dagegen nicht vorgesehen. So {iberrascht es kaum, dass mit der durchgefiihr-
ten Berufsorientierung zuallererst das Ziel verfolgt wird, frithzeitig potenzielle und vor allem
leistungshomogene Auszubildende zu binden.

Auf Grundlage dieser qualitativen Einblicke wird deutlich, dass mit den unterschied-
lichen Organisationsformen von Ausbildung divergente Bildungsauftriage, zeitliche Anteile
der Ausbildung im Bildungszentrum und im Betrieb sowie verschiedene weitere Organisa-
tionscharakteristika verbunden sind. Aus unserer Sicht stellen diese Einordnungen keine
Einzelfalle dar, sondern bilden die mit den unterschiedlichen Formen der Organisation der
betrieblichen Berufsausbildung verbundenen Rahmenbedingungen ab, die gleichzeitig sys-
temimmanent Verdnderungen im Berufsbildungssystem mit sich bringen. Die Befunde des
qualitativen Teils bilden die Grundlage fiir die quantitativen Analysen. Sie liefern ausgewé&hl-
te Dimensionen zu Ausbildungsberufen, Zeitanteilen in der Ausbildung und Zieldefinitionen
der vordergriindig 6konomisch agierenden Institutionen.

4. Quantitative Analyse zur Organisation von Ausbildung

Transaktionskostentheoretisch motivierte Hypothesen

Fiir die Auseinandersetzung mit der Frage, welche Faktoren die Wahl der Form der Organi-
sation der betrieblichen Ausbildung beeinflussen, stellt die Transaktionskostentheorie einen
moglichen Erkldrungsansatz dar. Aus transaktionskostenékonomischer Sicht wiahlen Organi-
sationen die institutionelle Form der Abwicklung einer Transaktion, welche eine Optimierung
der Summe der anfallenden Produktions- und Transaktionskosten erméglicht (vgl. WiLLiaM-
sonN 1985). Ein bedeutender Strang der empirischen Forschung im Kontext der Transaktions-
kostentheorie befasst sich mit der Entscheidung iiber die Eigenerstellung oder das Outsour-
cing von Produkten oder Leistungen (fiir einen Uberblick vgl. EBERs/GoTscH 2006, S. 294).
ALEWELL et al. (2008) betonen dabei im Kontext des Outsourcings, dass neben dem Bedarf
eines Unternehmens nach dem spezifischen Produkt oder der Leistung auch die Alternative
des Outsourcings entsprechend wahrgenommen werden muss. Dabei nehmen ALEWELL et al.
(2008) an, dass die Entscheidung des Outsourcings auch von strukturellen Faktoren abhéngt.
Wir folgen in unserer Studie diesem Argument sowie transaktionskostentheoretischen Uber-
legungen, wonach die Hohe der Kosten der Abwicklung und Organisation von Transaktio-
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nen durch die folgenden Charakteristika bedingt wird (vgl. EBERsS/GoTscH 2006, S. 281 ff.):
(1) Spezialisationsgrad der Inputfaktoren (transaktionskostenspezifische Investitionen — Spe-
zialisierungserfordernisse von Berufen mit wenigen Auszubildenden), (2) Unsicherheit und
(3) die Haufigkeit der Transaktion (Anzahl der Auszubildenden).

Bezogen auf die Organisation von Ausbildung und die Nutzung dritter Lernorte konzen-
trieren wir uns auf die transaktionsspezifischen Investitionen und die Haufigkeit der Transak-
tion.* Hinsichtlich der spezifischen Investitionen bedeutet dies, dass mit steigender Anzahl an
Ausbildungsberufen eines Unternehmens der Komplexitédtsgrad der gesamtheitlichen Ausbil-
dungsaufgabe wichst. Die spezifischen Investitionen erhéhen sich, da mit steigendem Diversi-
tatsgrad sowohl verschiedene Ausbilder beschéftigt als auch verschiedene Anlageinvestitionen
getétigt werden miissen. Hinsichtlich der Haufigkeit einer Transaktion gehen wir davon aus,
dass mit steigender Anzahl an Auszubildenden die Nutzung eines internen Bildungszentrums
vorteilhaft ist. In einem solchen Arrangement lassen sich die Ausbildungskosten je Auszubil-
denden am ehesten optimieren, da sich durch die Ausgliederung der Ausbildung potenzielle
Effizienzvorteile und gleichzeitig eine bedarfsgerechte, an die Erfordernisse des betrieblichen
Ausbildungs- und Beschéftigungsbedarfs angepasste Ausbildung realisieren l&sst.

Hypothese 1a: Mit steigender Anzahl an Ausbildungsberufen eines Unternehmens steigt
die Wahrscheinlichkeit der internen Ausbildung.®

Hypothese 1b: Mit steigender Anzahl an Auszubildenden eines Unternehmens steigt die
Wahrscheinlichkeit der Ausbildung in einer internen Lehrwerkstatt.

Die Wirkung der institutionellen Umwelt

Die Bedeutung der institutionellen Umwelt spielt insbesondere in der soziologisch orientierten
Organisationsforschung eine Rolle (vgl. ScoTT 2008). Nach StincHCcOMBE (1965) hat insbeson-
dere der Griindungskontext einer Organisation eine hohe Relevanz. Dabei erzeugen die in Ver-
bindung zu den zur Griindungszeit dominierenden technischen, 6konomischen, politischen und
kulturellen Rahmenbedingungen und Ressourcen eine Pragung der Organisation (Imprinting).
Diese Pragung wird dabei, bedingt durch organisationale Tragheiten und Wandlungsresisten-
zen, als nachhaltig verstanden. Aus dieser Pragung heraus resultieren Unterschiede in den Struk-
turen und im Verhalten von Organisationen (siehe fiir einen Uberblick MarQuis/TiLcsik 2013).
Wir beziehen den Effekt der Pragung ein, indem wir sowohl das Alter der Organisation als auch

N Unsicherheit spielt ebenfalls eine bedeutende Rolle, bspw. im Kontext des demografisch bedingten Fachkrdfteman-
gels. Informationen zur wahrgenommenen Unsicherheit standen im Rahmen unserer Analysen jedoch nur bedingt zur
Verfligung.

5 Diese Hypothese hat insbesondere dann Giiltigkeit, wenn die Anzahl der Ausbildungsberufe dauerhaft hoch in einem
Unternehmen ist und es zu keinen extremen Ungleichgewichten hinsichtlich der Verteilung der Auszubildenden hin-
sichtlich der Ausbildungsberufe kommt. Wir danken einem/einer unserer Gutachter/-innen fiir diesen Hinweis.
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Unterschiede zwischen den Unternehmensstandorten in Betracht ziehen. Hinsichtlich des Stand-
orts argumentieren wir, dass sich die Organisation der Ausbildung zwischen Unternehmen in
den alten und neuen Bundeslédndern unterscheidet (vgl. GRUNERT 2010). Diese Unterschiede sind
durch fiir die Organisation von Ausbildung relevanten Institutionen bedingt, welche pragend auf
die Unternehmen wirken. Interne Lehrwerkstétten und externe Bildungszentren mit Unterneh-
mensbeteiligungen sind dabei insbesondere in den alten Bundesldndern institutionalisiert und
verbreitet. In den alten Bundeslédndern existiert dariiber hinaus, zumindest branchenspezifisch,
eine traditionell starkere Ausbildungstradition am Arbeitsplatz (vgl. MICHELSEN 1977; SCHLOS-
SER et al. 1989). In den neuen Bundesldndern wurde nach der Wiedervereinigung Deutschlands
zwar versucht, das westdeutsche Ausbildungssystem zu iibernehmen. Gleichzeitig existierte je-
doch die gegenlaufige Tendenz der Etablierung externer Bildungszentren, die durch andere Tra-
ger betrieben wurden. Dieser Trend ist dabei nicht zuletzt durch Férderungen von Bildungstra-
gern nach der Wiedervereinigung in den neuen Bundeslédndern begiinstigt worden (vgl. BERGER/
GRUNERT 2007°). Hinsichtlich des Unternehmensstandorts nehmen wir daher an:

Hypothese 2a: Ein Unternehmensstandort in den neuen Bundesldndern senkt die Wahr-
scheinlichkeit der internen Ausbildung.

Hypothese 2b: Ein Unternehmensstandort in den neuen Bundeslédndern senkt die Wahr-
scheinlichkeit der Ausbildung in externen Bildungszentren mit Unternehmensbeteiligung.

Hypothese 2c: Ein Unternehmensstandort in den neuen Bundesldndern erhéht die Wahr-
scheinlichkeit der Ausbildung in externen Bildungszentren unter fremder Trégerschaft.

Dartiber hinaus gehen wir davon aus, dass auch das Alter des Unternehmens eine Rolle spielt.
Mit steigendem Alter werden Organisationen zunehmend trédge (vgl. HANNAN/FREEMAN
1984). Dem Imprintingargument folgend, wurden dltere Organisationen durch ein institutio-
nelles Umfeld gepragt, in welchem das Outsourcing von Ausbildung in Bildungszentren eine
untergeordnete Rolle gespielt hat. Durch Tragheitsfaktoren lasst sich die Pragung der Organi-
sation von Ausbildung nur sehr bedingt aufbrechen. Daher nehmen wir an:

Hypothese 3: Mit steigendem Alter eines Unternehmens steigt die Wahrscheinlichkeit der
Ausbildung am Arbeitsplatz.

Daten und Methode

Die Daten unserer quantitativen Analyse basieren auf einer Onlinebefragung aller 1.356 Un-
ternehmen mit mehr als 500 Beschiftigten, die einen Standort (mind. eine eigenstindige
Betriebsstétte) in Thiiringen, Sachsen, Niedersachsen und Hessen haben. Die Unternehmen

6 In BERGER/GRUNERT 2007 findet sich ein Uberblick tiber die Strukturen und Wirksamkeit des Ausbildungsplatzpro-
gramms Ost sowie die Strukturen und Perspektiven der ostdeutschen Trdgerlandschaft.
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wurden im Mai 2013 auf der Grundlage der Amadeus-Unternehmensdatenbank (Bureau van
Dijk) ausgewahlt. Von diesen 1.356 Unternehmen wurde auf Grundlage der jeweiligen Unter-
nehmenshomepage (und ggf. telefonischem Kontakt) der/die relevante Ansprechpartner/-in
(Verantwortliche/-r fiir die Ausbildung) via E-Mail zur Teilnahme an der Befragung aufge-
fordert. Nach einer ersten Erhebungswelle wurden alle Befragten, welche noch nicht teilge-
nommen hatten, nochmalig kontaktiert. Insgesamt haben an der Befragung 127 Unterneh-
men teilgenommen (Riicklaufquote 9,37 %’).8 Nach Bereinigung hinsichtlich unvollstdndiger
Fragebogen konnten 119 Falle in unsere Analysen eingehen. Da unsere abhingigen Variablen
als Dummys in unsere Analysen eingehen, nutzen wir eine logistische Regression. Die Variab-
len und die deskriptive Statistik bezogen auf die einzelnen Organisationformen von Ausbil-
dung in unserem Sample werden in Tabelle 1 vorgestellt.

Tabelle 1: Deskriptive Statistik nach den Formen der Organisation von Ausbildung (N=119)

Variable Durchschnitt SD Min Max
SHo Anzahl der Berufe 39 133 0 7
Ausbildung am E’ % Gesamtzahl der Auszubildenden 1,4 14,70 0 2
=
Arbeitsplatz/ < £ |Standort 26 Ly 0 1
arbeitsplatznahe S = | Alter des Unternehmens 61,09 42,81 8 132
Ausbildung Kontroll- e
variable Erwartetes Beschaftigungswachstum 1,03 1,07 0 3
o Anzahl der Berufe 4,39 3,94 1 20
:g % Gesamtzahl der Auszubildenden 44,85 38,02 1 176
Interne Lehr- 'é S | Standort 18 39 0 1
< | werkstatt S = | Alter des Unternehmens ou,77 37,20 2 168
3 Kontroll- o
E v:rrilarbole Erwartetes Beschaftigungswachstum 77 1,03 0 3
D
§ & o | Anzahl der Berufe 6,28 12,55 0 L
% Externes Bildungs- :%’ % Gesamtzahl der Auszubildenden 75,16 112,94 0 310
. < ©
= | zentrum mit 2E Standort ,06 2 0 1
Unternehmens- S = | Alter des Unternehmens 61,06 46,20 12 7L
beteiligung Kontroll- .
variable Erwartetes Beschaftigungswachstum ,95 83 0 2
SHo Anzahl der Berufe 3,63 3,28 0 12
2 S | Gesamtzahl der Auszubildenden 79,78 213,63 0 1438
Externes Bildungs- | £ 2 : :
= = | Standort 38 49 0 1
zentrum von £ =
fremden Trigern Alter des Unternehmens 87,46 81,32 9 391
Kontroll- .
0'? 10 Erwartetes Beschaftigungswachstum 117 1,26 0 3
variable

7 Es gibt keine groReren Ungleichverteilungen zwischen dem Riicklauf aus den Bundesldandern oder durch organisa-
tionsspezifische Variablen, wie bspw. der UnternehmensgroRe.

8 Die Autoren stellen auf Anfrage gerne den verwendeten Fragebogen und den quantitativen Datensatz fiir weiterfiih-
rende Forschungsansdtze zur Verfiigung.

9 Missing Values wurden bei metrischen Variablen in der Regression durch Mittelwerte ersetzt. Hinsichtlich systemati-
scher Verzerrungen auf Grundlage der Missings wurde getestet.
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5. Quantitative Ergebnisse

Die Ergebnisse unserer quantitativen Analysen finden sich in Tabelle 2. Hypothese la
geht davon aus, dass mit steigender Anzahl an Ausbildungsberufen eines Unternehmens
die Wahrscheinlichkeit einer intern organisierten Ausbildung steigt. Modell 2 unterstiitzt
diese Hypothese hinsichtlich der Nutzung einer internen Lehrwerkstatt. Gleichzeitig zeigt
sich, dass die Wahrscheinlichkeit der Ausbildung am Arbeitsplatz mit zunehmender Anzahl
an Ausbildungsberufen abnimmt (Modell 1), was der Hypothese entgegensteht. In Modell
4 wird deutlich, dass sich mit der Anzahl an Ausbildungsberufen auch die Nutzung eines
externen Bildungszentrums in fremder Tragerschaft erhoht. Hypothese la findet somit
hinsichtlich der Nutzung interner Lehrwerkstatten Unterstiitzung. Gleichzeitig macht der
Befund deutlich, dass Unternehmen mit zunehmender Zahl von Ausbildungsberufen we-
niger in der Lage sind, direkt am Arbeitsplatz auszubilden und stiarker alternative Modelle
nachfragen. Gleichwohl ist zu beachten, dass diese nicht ganz eindeutigen Befunde in ei-
ner {iber die Jahre schwankenden Zahl an Ausbildungsberufen in den Unternehmen (hier
wiirde sich eine interne Leistungserstellung nicht lohnen, bzw. die Investition wire relativ
unsicher) oder auch einer starken Ungleichverteilung der Auszubildenden in den Berufen
liegen konnten.

Die Befunde zu Hypothese 1b zeigen, dass mit steigender Anzahl an Auszubildenden einer
Organisation die Nutzungswahrscheinlichkeit einer internen Lehrwerkstatt steigt. Modell 3
zeigt weiterhin, dass auch die Wahrscheinlichkeit der Wahl eines externen Bildungszentrums
mit Unternehmensbeteiligung (Fall 2 in unserem qualitativen Teil) steigt. Diese Hypothese
findet somit nur partiell Unterstiitzung. Auch wenn bei steigender Anzahl an Auszubildenden
nicht ausschlie@lich interne Lehrwerkstatten als Ort der betrieblichen Ausbildung gewé&hlt
werden, so zeigt sich doch eine hohe Wahrscheinlichkeit der Nutzung von Bildungseinrich-
tungen, bei denen die Unternehmen zumindest Einfluss und Kontrolle ausiiben kénnen - wie
im Falle externer Bildungszentren mit Unternehmensbeteiligung.

Die Hypothesen 2a bis 2c beschéftigen sich mit der Wirkung des Unternehmensstand-
orts auf die Nutzung verschiedener Organisationsformen von Ausbildung. In den Modellen 1
und 2 zeigt sich, dass ein Standort in den neuen Bundesldndern keinen signifikanten Effekt
auf die Wahrscheinlichkeit der unternehmensinternen Ausbildung (d. h. einer Ausbildung am
Arbeitsplatz oder in einer internen Lehrwerkstatt) hat. Die Hypothese findet somit keine Un-
terstlitzung. Hypothese 2b unterstellt einen negativen Effekt eines Unternehmensstandorts
in den neuen Bundesldandern auf die Wahrscheinlichkeit der Organisation in einem externen
Bildungszentrum mit Unternehmensbeteiligung. Diese Hypothese findet Unterstiitzung (Mo-
dell 3). Dariiber hinaus zeigt Modell 4, dass ein Standort in den neuen Bundesldndern die
Wahrscheinlichkeit der Nutzung eines durch Bildungstréger betriebenen Bildungszentrums
erhoht. Hypothese 2c¢ findet somit ebenfalls Unterstiitzung. Hier deutet sich eine nachhaltige
Pragung von Ausbildungsarrangements in Unternehmen durch die historisch gewachsenen
institutionellen Rahmenbedingungen an.
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Tabelle 2: Determinanten fiir die Form der Organisation betrieblicher Berufsausbildung

(1) @ @) ()
Ausbildung Interne Externes Externes
am Arbeits- Lehrwerk- Bildungs- Bildungs-
platzl statt zentrum zentrum
arbeitsnahe mit Unter- in fremder
Ausbildung nehmens- Tragerschaft
beteiligung

Anzahl der Berufe | -0.785*** (0.292) 0.409* (0.210) -0.120 (0.145) 0.378* (0.227)
Anzahl der 0.033 (0.027) -0.014 (0.01) 0.005 (0.005) -0.027 (0.022)
Berufe?
Gesamtzahl der 0.012 (0.038) 0.041** (0.018) 0.012* (0.006) -0.006 (0.008)
Auszubildenden
Gesamtzahl der -0.000 (0.001) -0.000 (0.000) -0.000 (0.000) 0.000 (0.000)
Auszubildenden?
Standort (Neue 0.338 (0.628) -0.376 (0.614) -1.925* (1.100) 0.916* (0.530)
Bundesldnder=1)
Alter des Unter- -0.001 (0.023) 0.079*** (0.026) -0.012 (0.012) -0.028 (0.017)
nehmens
Alter des Unter- -0.000 (0.000) -0.000*** | (0.000) 0.000 (0.000) 0.000* (0.000)
nehmens?
Erwartetes 0.026 (0.224) -0.328 (0.255) -0.199 (0.201) 0.394* (0.220)
Beschaftigungs-
wachstum
Konstante 1.370 (0.915) -5.693*** (1.368) -0.755 (0.828) -1.804** (0.825)
Fdlle 19 19 19 19
R 0.2925 0.3111 0.1714 0.1661
Standard errors in parentheses
*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

Hypothese 3 geht abschlieend von einer Wirkung des Unternehmensalters auf die Form der
Organisation von Ausbildung aus und unterstellt, dass dltere Unternehmen eher klassische
Ausbildungsformen nutzen, wéhrend jiingere Unternehmen tendenziell neuere Formen (Out-
sourcing in Form von Bildungszentren) wahlen. Diese Hypothese findet hinsichtlich der Nut-
zung interner Lehrwerkstétten Unterstiitzung. In Modell 2 zeigt sich, dass die Wahrschein-
lichkeit der Nutzung einer internen Lehrwerkstatt mit steigendem Alter des Unternehmens
steigt. Wir vermuten, dass dieser Befund zum einen der Pragung und zum anderen der ho-
heren Ressourcenausstattung geschuldet ist. Altere Organisationen haben tendenziell mehr
Ressourcen, sind durchschnittlich grof3er (vgl. BRUDERL/ScHUSSLER 1990) und haben daher
eher die Moglichkeit, eine interne Lehrwerkstatt zu betreiben. Hinsichtlich der Wirkung des
Organisationsalters finden wir jedoch einen nicht linearen Zusammenhang, d. h., ab einem
bestimmten Alter wird eine interne Lehrwerkstatt wieder unwahrscheinlicher. Dieser Befund
spricht wieder fiir einen von uns unterstellten Pragungseffekt — sehr alte Unternehmen orga-
nisieren betriebliche Ausbildung eher traditionell.
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6. Diskussion und Implikationen fiir die berufspadagogische
Forschung

Die vorliegende Studie liefert einen Einblick in die Bedeutung unterschiedlicher Formen der
betrieblichen Ausbildung und insbesondere der Nutzung von Bildungszentren. Unser Studien-
design muss dabei als explorativ-empirisch verstanden werden — Ziel war es, einen Uberblick hin-
sichtlich der Verbreitung von Bildungszentren in Deutschland im Rahmen der ,,dualen Erstaus-
bildung zu geben und theoretisch motivierte Erklarungsfaktoren fiir die Wahrscheinlichkeit
der Nutzung von Bildungszentren durch Unternehmen aufzuzeigen. Unsere Befunde machen
deutlich, dass die Organisation von betrieblicher Ausbildung sich zwischen den Unternehmen
unterscheidet und diese Unterschiede durch die Anzahl der Ausbildungsberufe, die Gesamtzahl
der Auszubildenden und durch die durch historische Gegebenheiten gepragte Unternehmensum-
welt beeinflusst werden. Dariiber hinaus zeigt sich, dass auch das Alter des Unternehmens einen
Einfluss hat. Mit zunehmendem Alter erhoht sich die Wahrscheinlichkeit der Nutzung interner
Lehrwerkstétten, also einer eher traditionellen Form der betrieblichen Ausbildung.

Dass es Unterschiede zwischen den Unternehmen gibt, war zu erwarten. Je nach Wahl der
Organisationsform betrieblicher Ausbildung gehen in unterschiedlichem Mal3e Flexibilisierungs-
und Anpassungsmoglichkeiten einher. Da sich Unternehmen hinsichtlich ihrer Charakteristika
unterscheiden und in unterschiedlichen Umwelten eingebettet sind, sind auch abweichende Aus-
bildungsarrangements logisch. Dass diese Divergenzen sich jedoch zu einem grof3en Teil durch
okonomische Momente erkldren lassen — ndmlich durch die Anzahl der Auszubildenden und die
Anzahl der Ausbildungsberufe —, darf iberraschen. Die Reduktion von betrieblicher Ausbildung
auf die Frage, wie sich die ,,Stiickkosten je Auszubildenden optimieren lassen, mag zwar kurz-
fristig einer Kostenoptimierung dienen, muss jedoch mittel- und langfristig kritisch hinterfragt
werden. Bildungszentren als dritte Lernorte konnen natiirlich sinnvoll sein, sollten jedoch nicht —
und so kénnte man unsere Befunde interpretieren — stereotypen Mustern einer Okonomisierung
von betrieblicher Ausbildung folgen. Auch der Befund hinsichtlich eines bis heute andauernden
Unterschieds zwischen Unternehmen in Ost- und Westdeutschland war nicht zwangslaufig an-
tizipierbar. Zwar lassen sich hier theoretische Argumente im Sinne einer nachhaltigen Pragung
von Institutionen bedingt durch die Transformation plausibel anfiihren, gleichzeitig iiberrascht
es jedoch, nach fast 25 Jahren noch immer entsprechende Unterschiede feststellen zu konnen.

Wie alle empirischen Untersuchungen hat auch unsere Arbeit Begrenzungen. Zunéchst
betrachten wir in unserer Studie keine kleinen und mittelstindischen Unternehmen. Da der
Grol3teil der deutschen Unternehmen eher klein ist, sollten zukiinftige Studien hier anset-
zen und die Datengrundlage ausweiten. Dariiber hinaus ist hinsichtlich der theoretischen
Verortung des quantitativ empirischen Teils der Studie anzumerken, dass die transaktions-
kostentheoretischen Argumente nur eindimensional gepriift wurden. Der Transaktionskos-
tenansatz geht jedoch von einer Interaktion der Variablen aus — die Haufigkeit einer Trans-
aktion lasst allein betrachtet bspw. keine Aussagen zu der Vorteilhaftigkeit bestimmter
institutioneller Arrangements zu. Wir sind uns dieser Begrenzung bewusst und betonen,
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dass wir keine Annahmen der Transaktionskostentheorie (oder auch des Imprintings) tes-
ten, sondern vielmehr unsere Argumente und ob die unterstellten Wirkungseinfliisse durch
diese theoretischen Grundlagen motiviert sind. Als weitere Begrenzung unserer Studie ist
anzumerken, dass wir keine Aussagen zur Vorteilhaftigkeit bestimmter Formen der Organi-
sation von Ausbildung treffen, sondern nur Aussagen hinsichtlich der Wirkung spezifischer
Faktoren und Organisationscharakteristika auf die Nutzungswahrscheinlichkeit analysieren.

Unsere Befunde haben verschiedene Implikationen fiir die berufspadagogische For-
schung. Zunichst zeigen sie deutlich, dass Bildungszentren als dritte Lernorte etabliert sind
und als Alternative zur klassischen Ausbildung am Arbeitsplatz und zu internen Lehrwerk-
statten genutzt werden. Diese Entwicklung hat weitreichende Folgen fiir die Gestaltung von
Ausbildung. Die Ausbildung in einem externen Bildungszentrum kann zu einer Reduktion von
Ausbildung auf die Erlernung priifungsrelevanter Kenntnisse, Fahigkeiten und Fertigkeiten
fihren (vgl. Kraus 2007, S. 390). Insbesondere in den neuen Bundesldndern ist diese Ent-
wicklung an der starkeren Nutzung externer Bildungszentren festzumachen. Als Trdgerform
von dualer Berufsausbildung und als zu 6konomischen Kriterien delegierte Ausbildungsver-
antwortung der Betriebe ist eine Professionalisierungsmoglichkeit fiir Ausbildungsprozes-
se und das betriebliche Bildungspersonal verbunden. Unsere Befunde erlauben eine erste
Reflexion der Rolle der Lernorte im Rahmen der ,,dualen” Berufsausbildung und verweisen
auf eine notwendige bildungspolitische Diskussion insbesondere zu den Funktionen der
Bildungszentren innerhalb des Berufsbildungssystems zwischen ,,Markt und Staat“. Ebenso
bedarf es nicht zuletzt wegen der fortschreitenden Okonomisierung entsprechender Prozes-
se in diesem Kontext weiterer Forschung iiber die Lehr-/Lernprozesse, die Umsetzung von
Ausbildungsinhalten, die Wirkung auf Auszubildendenerfolge sowie das Ausbildungspersonal
der Institutionen. Dar{iber hinaus zeigt die Kombination einschlégiger Organisationstheorien
mit einer wirtschaftspddagogischen Fragestellung interdisziplindre Ankniipfungspunkte auf.
Insbesondere da fiir Unternehmen im Rahmen der Gestaltung von Ausbildungsprozessen vor-
rangig ckonomische Motive handlungsleitend sind, ihr Handeln jedoch durch institutionelle
Rahmenbedingungen und organisationale Pragung beeinflusst wird, bedarf es einer Erweite-
rung der Diskussion um Pédagogisierung und Okonomisierung betrieblicher bzw. betrieblich
beauftragter Bildungsarbeit (vgl. ARNOLD 1997, S. 25; HARTEIs 2004, S. 277 ff.).
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Demografisch bedingte Modifikationen
der betrieblichen Fachkrafteakquise —
Ergebnisse einer quantitativen
Regionalstudie zu Ausbildungsstrategien
kleiner und mittelstandischer
Unternehmen (KMU) in Ostdeutschland

Unternehmen in Ostdeutschland stehen seit einiger Zeit vor der Herausforderung, ihre Strate-
gien zur Fachkrdftesicherung an den demografischen Wandel anpassen zu miissen. Im Rahmen
einer qualitativen Studie in Mecklenburg-Vorpommernund Thiiringen wurden vier unterschied-
liche Ausbildungsstrategien von kleineren und mittleren Unternehmen (KMU) identifiziert, die
im Rahmen einer quantitativen Unternehmensbefragung hinterfragt und differenziert werden.
Es zeigt sich, dass Unternehmen zwar die Problematik grundsdtzlich wahrnehmen, aber in
Abhdngigkeit von UnternehmensgréfSe, Branche, Region usw. sehr unterschiedliche Strategien
widhlen, die von diversen Modifikationskonzepten bis hin zum Riickzug aus der beruflichen
Erstausbildung reichen. Zudem wird deutlich, dass die demografische Entwicklung nur in ge-
ringem Mafse zur Bewdltigung von ,,Matching-Problemen“ zwischen den Qualifikationsanfor-
derungen der Betriebe und den Interessen und Kompetenzen der Jugendlichen fiihrt.

1. Demografische Entwicklungen und ihre Auswirkungen
auf den Ausbildungsmarkt

Der demografische Wandel fithrte in Ostdeutschland binnen weniger Jahre zu einer Halbierung
der Schulabgiangerzahl und hat starke Auswirkungen auf den Ausbildungsmarkt. Wahrend die
Schulabgingerzahlen in den neuen Bundesldndern mittlerweile auf geringem Niveau stagnie-
ren, setzt eine solche Entwicklung in den alten Bundesldndern gerade ein (SEIBERT/WESLING
2012, S. 2). Generell ist ab 2015 flichendeckend mit einem stark sinkenden Arbeitskréfteangebot
bei leicht steigendem Bedarf und einem daraus resultierenden Fachkrédftemangel in bestimmten
Qualifikations- und Berufssegmenten zu rechnen (BoTT/HELMRICH/SCHADE 2008, S. 11 ff)).
Die Konsequenzen fiir den Ausbildungsmarkt zeigen sich bundesweit anhand
a) der steigenden (betrieblichen) Angebots-Nachfrage-Relation (ANR) zugunsten der
Bewerber/-innen,
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b) der abnehmenden Zahl unversorgter oder suchender Bewerber/-innen und
¢) der steigenden Zahl unbesetzter Lehrstellen (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG
2013, S. 12).

Aufgrund der zeitlich vorgelagerten demografischen Entwicklung in den neuen Bundes-
landern sind diese Auswirkungen hier bereits seit 2007 spiirbar. Dies zeigt sich auch daran,
dass die marktkompensatorische Funktion des 6ffentlich finanzierten aul3erbetrieblichen
Ausbildungsplatzangebots stark an Bedeutung verliert (vgl. TRoTscH/WALDEN/ZopF 2009;
EBERHARDT/ULRICH 2011). Individuelle Benachteiligungsursachen und fehlende , Ausbil-
dungsreife” werden allerdings durch die marktlichen Verdnderungen nicht obsolet (vgl.
EULER 2010, S. 4; AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2010, S. 159), da die
Demografie zundchst nur rechnerisch marktliche Disparitdten auf dem Ausbildungsmarkt
auszugleichen vermag. Dies wird daran sichtbar, dass die Zahl der unversorgten Bewer-
ber in Ostdeutschland weitgehend stagniert, wahrend gleichzeitig die offenen Lehrstellen
zunehmen (vgl. BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2013, S. 12). Zudem gelten hohe Lo6-
sungsquoten — wie sie in Ostdeutschland gegenwartig vorzufinden sind — als Indiz dafiir,
dass die Jugendlichen aufgrund verdnderter ANR mehr Optionen am Ausbildungsmarkt
haben, d. h., dass sie im Hinblick auf Ausbildungsattraktivitat und -qualitét ihre Interessen
besser durchsetzen konnen (vgl. UnLy 2012). Dies impliziert, dass es fiir Betriebe nicht nur
schwieriger wird, Jugendliche zu rekrutieren, sondern auch fiir die gesamte Ausbildung
zu binden.

Neben quantitativen Disparitaten zwischen Angebot und Nachfrage bestehen weitere
(z. B. regionale, qualifikations- bzw. berufsbedingte und informationsbedingte) Missmatch-
Probleme, sodass deutlich gemacht werden muss, dass der Bewerbermangel kein generalisier-
bares Phdnomen darstellt, sondern sich vor allem in stark nachgefragten Berufssegmenten Ar-
beitskréfte- bzw. Bewerberliicken eréffnen, z. B. bei den Sozial- und Gesundheitsberufen (vgl.
AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2010, S.159; GERICKE/KRUPP/TROLTSCH
2009; MoHR/TROLTSCH/GERHARDS 2014).

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, welche Herausforderungen diese verdander-
te Situation insbesondere an die Fachkréfteakquise ostdeutscher Betriebe stellt und wie sich
diese auf Ausbildungsstrategien von KMU auswirken.

Auch wenn Unternehmen bei ,bestehendem oder latentem Fachkraftemangel Alternati-
ven zur Fachkriftebedarfsdeckung” (EULER 2010, S. 4) durch Ausbildung haben (vgl. zudem
DILLER/FREILING 2012; GRUNERT/WIEKERT 2010, S. 22f.; SCHRODER 2012; ULMER/ULRICH
2008, S. 34ff), bleibt die Nachwuchsgewinnung durch eigene Ausbildung eine wesentliche
Rekrutierungsstrategie. TRoLTSCH/GERHARDS/MOHR (2012) zeigen aber, dass mittlerwei-
le jeder dritte Betrieb (34,8 %), der Lehrstellen offeriert, von unbesetzten Lehrstellen als
Ausdruck von Matching-Problemen betroffen ist. Dabei lassen sich deutliche Unterschiede
zwischen Ost (47,8 %) und West (32,7 %) identifizieren. Ursachen der Rekrutierungsschwie-
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rigkeiten bestehen u.a. in der mangelnden Qualifikation der Bewerber/-innen sowie der
riickldufigen Quantitat an Bewerberinnen und Bewerbern (vgl. DieTz et al. 2012, S. 102 ff,;
GERICKE/KruUPp/TROLTSCH 2009). Zudem zeigen Untersuchungen, dass a) Betriebsgrofle, b)
Branchenzugehorigkeit und mithin berufliche und qualifikatorische Aspekte sowie c) regio-
nale Kontext- und Strukturmerkmale die Variabilitit des betrieblichen Vakanzrisikos beein-
flussen (vgl. BELLMANN/HARTUNG 2005; GERICKE/KruPP/TROLTSCH 2009; HEINECK/KLEI-
NERT/VOSSELER 2011; TROLTSCH/GERHARDS/MOHR 2012).

Mogliche betriebliche Handlungsstrategien beziehen sich in dieser Situation auf Ver-
dnderungen von Selektions-, Bindungs- und Ausbildungsprozessen. Fiir Betriebe wird es
wichtig, Rekrutierungsstrategien anzupassen bzw. zu erweitern, friithzeitig ,,geeignete” Ju-
gendliche zu identifizieren und zu binden und bei diesen sowohl ein berufliches als auch be-
triebliches Commitment zu entwickeln. Es kann zunehmend lohnend sein, sich in Koopera-
tionsmodellen an der Berufsorientierung und -vorbereitung von Jugendlichen zu beteiligen,
um u. a. Ausbildungsabbriiche méglichst zu vermeiden oder sich gegeniiber ,,schwierigeren®
Zielgruppen stirker zu 6ffnen. Dabei wird es dann auch darum gehen, das betriebliche Aus-
bildungspersonal besser im Hinblick auf heterogene Zielgruppen vorzubereiten sowie ver-
starkt mit Tragern und Schulen zu kooperieren und innovative regionale Netzwerkstruktu-
ren zu entwickeln und zu etablieren (vgl. DiETTRICH/JAHN 2011).

Somit miissen KMU sowie Kammern und Verbédnde Ressourcen einsetzen, um Verédn-
derungen der MarketingmafSnahmen, Selektions- und Bindungsprozesse, Modifikationen
in der Ausbildung oder beim Ausbildungspersonal sowie Kooperationen umzusetzen. Es ist
davon auszugehen, dass die berufs- und branchenbezogenen, informationsbezogenen oder
regionalen Mismatchprozesse wohl nur kooperativ — z.B. durch regionales Ubergangs-
management — gelost werden kénnen.

2. Fragestellungen und methodisches Vorgehen

Vor dem Hintergrund dieser Ausgangslage und Problemstellung untersuchen wir KMU! in
Ostdeutschland in unterschiedlichen Branchen und Regionen (Thiiringen und Mecklenburg-
Vorpommern), weil davon auszugehen ist, dass sich hier die Lage am Ausbildungsmarkt auf-
grund der raschen und starken demografischen Entwicklung besonders gravierend verdndert

1 Kleine und mittelstandische Unternehmen zeichnen sich durch Eigenstandigkeit sowie eine Mitarbeiterzahl unter 50
bzw. 250 sowie eine Umsatzgrenze von hdchstens 10 bzw. 50 Mio. € aus. Alternativ kann die Bilanzsumme herange-
zogen werden (vgl. EUROPAISCHE GEMEINSCHAFTEN 2006).
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hat und die Unternehmen bereits mit einem erheblichem Handlungsdruck konfrontiert sind.?
Daher ist zu erwarten, dass Unternehmen ihre Strategien zur Fachkréfteakquise verdndern
und sich zunehmend leistungsschwécheren und benachteiligten Jugendlichen 6ffnen (miis-
sen). Fiir die Untersuchung ergeben sich primér die folgenden Fragen:

1. Wiewerden demografischer Wandel und Fachkréftesicherung als Probleme wahrgenom-
men?
2.  Wie wirkt sich dies auf Fachkréfteakquise und die betriebliche Berufsbildung aus?
a) Welche Einstellungs- und Selektionsstrategien bzw. Modifikationsstrategien nutzen
Betriebe vor dem Hintergrund des demografischen Wandels?
b) In welchem MaRe sind Betriebe bereit oder gezwungen, alternative Strategien zur
Fachkréftesicherung zu nutzen?
3. Wie beeinflussen regional-, branchen-, betriebsspezifische Merkmale Wahrnehmung
und Strategien der Betriebe?

Die Untersuchung ist zweistufig angelegt. In einem ersten Schritt wurden 31 problemzen-
trierte Interviews mit Ausbildungsverantwortlichen aus Betrieben gefiihrt und mittels einer
qualitativen Inhaltsanalyse entlang eines deduktiv-induktiv konzipierten Kategoriensystems
ausgewertet (vgl. DIETTRICH/JAHN/KLOPFEL 2014).

Die qualitative Studie zeigt, dass die Mehrzahl (26 von 31) der befragten KMU demo-
grafisch bedingte Veranderungen auf dem Ausbildungsmarkt wahrnimmt, Ausmaf$ und Art
jedoch nicht {iber die ausgewéahlten Branchen (Industrie, Handel, Dienstleistung, Handwerk)
und Unternehmensgrofen (klein, mittel) hinweg gleich sind. Zudem wurde die Nutzung ver-
schiedener Handlungsstrategien im Umgang mit dieser Situation erfragt. Es konnen differen-
zierte Ansétze zur Veranderung der Ausbildungsstrategien identifiziert werden, die verdichtet
zu vier Handlungsfeldern im Zusammenhang mit Grundsatzentscheidungen der Berufsaus-
bildung und Fachkrafteakquise stehen (Abbildung 1).

2 Die Erhebung erfolgte in Thiiringen und Mecklenburg-Vorpommern. Beide Regionen sind durch eine vergleichbare
Wirtschaftsstruktur gepragt, und ihnen steht eine vergleichbare demografische Entwicklung bevor, die in den kom-
menden 15 Jahren zu einem Bevdlkerungsriickgang von 12 % bis 15 % fiihren wird und sich hinsichtlich der zeitlichen
Dimension und des AusmaRes von den bundesweiten Entwicklungen unterscheidet (bundesweit 3,7 %) (vgl. BER-
TELSMANN STIFTUNG 2011a, 201b). Gleichsam befinden sich in den Ldndern stadtische Zentren (z. B. Jena und Ros-
tock), in denen die Entwicklung weit weniger dramatisch ausféllt und die vergleichbare Falle fiir viele westdeutsche
Kommunen und Regionen darstellen. ,Urbanen Zentren mit heterogener wirtschaftlicher und sozialer Dynamik” (Typ
7) sind Kommunen zugeordnet, die als Stadte mit hoher Einwohnerdichte zwar wichtige Arbeitsplatzzentren bilden
und eine stabile demografische Entwicklung aufweisen. Diese sind jedoch gleichsam relativ arm, haben eine geringe
Kaufkraft und zeichnen sich durch eine geringe wirtschaftliche Dynamik aus. ,Sozial heterogenen Zentren der Wis-
sensgesellschaft” (Typ 2) werden Kommunen zugeordnet, die als groRe Zentren und Kommunen ihres Umlands und
i. d.R. als Universitdtsstandort einen hohen Anteil an Hochqualifizierten aufweisen und in denen eher sogar eine
Bevolkerungszunahme zu erwarten ist.
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Abbildung 1: Handlungsfelder im Uiberblick

Modifikation des Bewerbermarketings Modifikation der betrieblichen
und der Selektionskriterien Ausbildungsstrukturen
(Handlungsfeld 1) (Handlungsfeld I1)

Ausbildungsstrategien

im demografischen Wandel

Modifikation kooperativer Riickzug und alternative
Ausbildungsstrukturen Fachkréftesicherung
(Handlungsfeld 111) (Handlungsfeld 1V)

Quelle: DIETTRICH/JAHN/KLOPFEL 2014

Die Strategien des Handlungsfeldes IV ,,Riickzug und alternative Fachkréftesicherung® wer-
den von den befragten Unternehmen kaum in Betracht gezogen und auch nur aufgrund im-
menser Schwierigkeiten bei der Rekrutierung. Die Mehrzahl der Unternehmen setzt zunéchst
auf Strategien des Handlungsfeldes I ,,Modifikation von Bewerbermarketing und Selektions-
kriterien“. Zunachst versuchen sie, ihre Rekrutierungskanile zu erweitern und die Selektions-
kriterien zu verdndern. Allerdings ist die Wirksamkeit dieser Strategien begrenzt, da einer-
seits der absolute und starke Riickgang von potenziellen Auszubildenden die Moglichkeiten
limitiert, z. B. durch die Senkung von Einstellungs- und Ausbildungsanforderungen weitere
Jugendliche ,,zu finden, andererseits fithren betriebliche oder berufliche Standards nach wie
vor zur Ausgrenzung potenzieller Bewerbergruppen.

Erfolgversprechender — gerade aus einer betriebspddagogischen Sicht — sind demgegen-
iiber die Modifikationsstrategien zur Verbesserung der betrieblichen Ausbildungsstrukturen
(Handlungsfeld II) und der Kooperation (Handlungsfeld III). Ansdtze, die auf die Verbesse-
rung der betrieblichen Ausbildungsstrukturen und der Ausbildungsqualitit abzielen, werden
jedoch im Vergleich zu den Selektionsstrategien eher selten thematisiert. Diese Strategien
dienen v. a. der Anpassung an die Anforderungen der (heterogenen) Bewerbergruppen — ent-
weder in Form defizitorientierter Unterstiitzung (z. B. Nachhilfe) oder in Form potenzialorien-
tierter Férderung (z. B. Zusatzqualifikationen). Kooperationsstrategien werden i. d. R. auf die
klassische Verbundausbildung reduziert, bzw. es erfolgt nur in Einzelféllen eine Zusammen-
arbeit mit Bildungsdienstleistern. Insgesamt I&sst sich allenfalls in Ansédtzen eine Intensivie-
rung von Kooperationsstrategien identifizieren.
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Die Befunde der Interviewstudie deuten zudem auf differenzierte Handlungsmoglichkeiten
der KMU innerhalb der vier Handlungsfelder hin. Mittlere Unternehmen scheinen — vergli-
chen mit den kleinen — eher bereit und fahig, Strategien der Modifikation und Kooperation
umzusetzen, und verfiigen dariiber hinaus {iber die Ressourcen, um Rekrutierungs- und Se-
lektionsstrategien vielfaltiger und intensiver umzusetzen (vgl. DIETTRICH/JAHN/KLOPFEL
2014).

Aufgrund der eingangs skizzierten betriebs- und regionalspezifischen Auspragungen
und Auswirkungen des demografischen Wandels sowie der in der ersten Teilstudie identi-
fizierten Einfliisse von Branchen- und Betriebsgroflenmerkmalen erfolgte in einer zweiten
Teilstudie darauf aufbauend eine schriftliche quantitative Befragung, um die qualitativen Be-
funde mit einer grofBeren Stichprobe zu stiitzen. Die Ergebnisse dieser Befragung werden im
Zentrum der folgenden Ausfiihrungen stehen.

Der Fragebogen enthielt Fragen zu wahrgenommenen oder antizipierten Schwierigkeiten
bei der Besetzung von Ausbildungsstellen sowie entsprechenden Ursachen. Im Zentrum stan-
den Fragen zu den vier Handlungsfeldern sowie zu Unternehmensmerkmalen (Abbildung 2).

Abbildung 2: Design der Untersuchung

Unternehmensumwelt Handlungsstrategien

Y

Branche Problemwahrnehmung Strategien des Riickzugs und der
alternativen Fachkrdftesicherung

Besetzungsschwierigkeiten
Region . o
ne —>  Strategien der Modifikation der
betrieblichen Ausbildungsstrukturen
Ursachenzuschreibung

Unternehmensmerkmale

Strategien der Modifikation des
l Bewerbermarketings und der
Unternehmensgroe Selektionskriterien
—>  Ressourcen  —

Strategien der Modifikation
Ausbildungsmotive kooperativer Ausbildungsstrukturen

A\

Die Datenerhebung erfolgte zwischen Januar und April 2013 in Thiiringen und Mecklenburg-
Vorpommern. Es wurden einerseits iiber die IHK und Arbeitgebervereinigungen sowie ande-
rerseits iiber Kaltakquise Unternehmen zur Befragung eingeladen. Insgesamt beteiligten sich
327 Unternehmen an der Befragung. Im Hinblick auf die hier fokussierten Fragestellungen
waren 266 Fragebogen auswertbar. Die Stichprobe entspricht einer Gelegenheitsstichprobe
und ist nicht reprasentativ, allerdings aufgrund der hohen Zahl befragter KMU durchaus aus-
sagekraftig.



Demografisch bedingte Modifikationen der betrieblichen Fachkréfteakquise

Tabelle 1: Angaben zur Stichprobe

Haufigkeit | Prozent I?rlz:::eiet
Ausbildungsbereitschaft Nein 1 3.4 3.4
Ja 316 96,6 96,6
- Ausbildungstatigkeit Nein 13 13,1 13,6
% Ja 3 83,5 86,4
::g Gesamtsumme 316 96,6 100,0
& Fehlend 1 3.4
,'E Veranderung der Anzahl an | Weniger Auszubildende 81 24,8 33,8
g :::;‘;zi(::e;f::r:: den ver- | |t ynverindert geblieben i 31,9 47,5
Mehr Auszubildende L5 13,8 18,8
Gesamtsumme 240 734 100,0
Fehlend 87 26,6
Region Thiiringen 108 33,0 33,6
Mecklenburg-Vorpommern 213 65,1 66,4
Gesamtsumme 321 98,2 100,0
Fehlend 6 1,8
UnternehmensgroRe Kleinstunternehmen (unter 10 MA) 35 10,7 15,8
o Kleine Unternehmen (unter 50 MA) 7 2,7 32,0
E Mittlere Unternehmen (unter 250 MA) 65 19,9 293
= GroRe Unternehmen (iiber 250 MA) 51 15,6 23,0
5 Gesamtsumme 222 67,9 100,0
E Fehlend 105 32,1
E Branche Gastgewerbe und Tourismus 69 211 31,1
g Dienstleistungen 46 1 20,7
Verarbeitendes Gewerbe 40 12,2 18,0
Handel 23 7,0 10,4
Bau 16 4,9 7.2
Sonstige 28 8,6 12,6
Gesamtsumme 222 67,9 100,0
Fehlend 105 32,1
Gesamtsumme 327 100,0

In Tabelle 1 wird ersichtlich, dass in der Stichprobe neben KMU auch grof3e Unternehmen mit
einer Mitarbeiterzahl von iiber 250 vertreten sind. Auch wenn der Beitrag die KMU fokussiert,
ist fiir die Auswertung insbesondere der Vergleich hilfreich und interessant. Es wird deutlich,
dass das Gros der Unternehmen ausbildungsbereit ist und auch tatsachlich ausbildet. Da sich
der Fragebogen vor allem an diese Unternehmen richtet und die Befragung 20 bis 30 Minuten
dauerte, haben nicht alle Befragten den Fragebogen vollstdndig ausgefiillt und insbesondere
Angaben zum Unternehmen gemacht.
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Zudem wurden die Ausbildungsmotive erfragt. Grundsatzlich liegt das zentrale Motiv in der
Sicherung des Fachkraftebedarfs (TrRoLTscH 2008), daneben treten aber weitere Motive der
Ausbildungsbereitschaft (SCHONFELD/ WENZELMANN 2012), wie z. B. die Ubernahme sozialer
Verantwortung, aber auch der Nutzengewinn durch produktive Leistung der Auszubildenden
—die Bedeutung dieser Motive zeigen sich auch in unserer Studie (Tabelle 2).

Tabelle 2: Ausbildungsmotive im Uberblick

Ausbildungsmotive N Minimum Maximum Mittelwert ait;:?:hr:;g
Produktive Leistung 261 1 L 2,66 813
Sicherung Fachkraftebedarf 266 1 L 3,78 483
Soziale Verantwortung 265 1 L 3,21 ,658

3. Befunde zu Besetzungsproblemen und Handlungsstrategien

3.1  Wahrnehmung von Besetzungsproblemen und deren Ursachen

Besetzungsprobleme werden von der iiberwiegenden Zahl der Unternehmen wahrgenommen
bzw. antizipiert. Wahrend sich 55 % bis 60 % der Unternehmen in der jiingeren Vergangenheit
oder aktuell mit Besetzungsschwierigkeiten konfrontiert sehen, rechnen iiber 80 % mittel-
und langfristig mit Problemen, offene Lehrstellen zu besetzen (Abbildung 3).

40 % bis 50 % der Unternehmen nehmen das Problem gegenwértig wahr und sehen ande-
re Unternehmen in der Branche oder Region betroffen.® Der Anteil derer, die Besetzungspro-
bleme von Lehrstellen eher nicht wahrnehmen oder antizipieren, ist hingegen duf3erst gering.

Eine Faktorenanalyse zeigt zudem, dass die Varianz auf einen zentralen Faktor zuriick-
gefithrt werden kann. Nach einer Umpolung der Items bildet die Gesamtskala ,,Wahrnehmung
von Besetzungsproblemen“ nunmehr die differenzierten Facetten der Problemwahrnehmung
in einem Skalenwert reliabel (alpha = 0,878) ab.

Als Ursachen fiir die Probleme bei der Besetzung offener Lehrstellen werden am starks-
ten der demografische Wandel und der (damit verbundene) Riickgang an Bewerbern benannt
(Abbildung 4). Insgesamt zeigt sich, dass die Befragten Ursachen fiir Besetzungsprobleme pri-
mar an strukturellen, regionalen und branchenbezogenen Rahmenbedingungen sowie — un-
ter dem Stichwort ,,mangelnder Ausbildungsreife — an unzureichenden Voraussetzungen der
Bewerber festmachen. Unternehmensbezogene Ursachen werden hingegen weniger gesehen.

3 Diese Frage ist allerdings — ebenso wie die Zukunftsprognose — von den Befragten schwieriger zu beantworten, was
die nicht unerheblichen Missing-Werte (siehe Abbildung 3) erklart.
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Abbildung 3: Wahrnehmung von Besetzungsproblemen
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Abbildung y: Ursachen von Besetzungsproblemen

Unzureichende Rekrutierungsstrategien Tl 16 39 13
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Regionale Strukturprobleme |8
Demografischer Wandel 7 EZ T T R T "
Tu wenig Bewerber | 14
Attraktivitit Region | 23

Attraktivitdt Branche 40 [ 86 58

Starke Konkurenz innerhalb der Branche | 26
Starke Konkurrenz mit anderen Bildungswegen 29

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Unter-
nehmens-
ursachen

Schlechte oder unzureichende
Voraussetzungen der Bewerber

Strukturelle, regionale und
branchenbezogene Ursachen

trifft nicht zu I trifft eher nicht zu I trifft eher zu I trifft zu
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Die Antworten der Befragten konnen mittels einer Faktorenanalyse auf drei Komponenten

reduziert werden. Tabelle 3 stellt deren Ergebnisse dar, die sich mit der theoretischen Grup-

pierung der Items aus Abbildung 4 decken.

Tabelle 3: Ursachen von Besetzungsproblemen (Faktorenanalyse)

Strukturelle, regio-
nale und branchen-
bezogene Ursachen

Schlechte oder unzu-
reichende Vorausset-
zungen der Bewerber

Unternehmens-
ursachen

Starke Konkurrenz mit anderen Bildungswegen

Starke Konkurrenz innerhalb der Branche
Attraktivitdt Branche

Attraktivitdt Region

u wenig Bewerber

Demografischer Wandel

Regionale Strukturprobleme
Mangelhafte kognitive Voraussetzungen
Mangelhafte soziale Kompetenzen
Mangelhafte personale Kompetenz
Mangelhafte korperliche Belastbarkeit
Mangelhafte schulische Basiskenntnisse
Mangelhafte psychische Belastbarkeit
Attraktivitdt Unternehmen

Unzureichende Rekrutierungsstrategien

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse, 3 Komponenten extrahiert

1205
2132
1263
(421
346
373
342
(75
133
798
72
,680
1799
1333
168

Komponente
]
1530
,640
438
449
5441
1409
/5051
- 310
-385
=269
-324
-190
=239
442
398

Eine entsprechende Skalierung liefert fiir die ersten beiden Komponenten gute Reliabilitaten

(vgl. Tabelle 4). Die Aggregation der unternehmensbezogenen Ursachen ist jedoch mit Vor-

sicht zu interpretieren.

Tabelle 4: Ursachen von Besetzungsproblemen (Skalenanalyse)

setzungen der Bewerber
Unternehmensursachen

Skala Items alpha
Strukturelle, regionale und branchen- 7 130
bezogene Ursachen

Schlechte oder unzureichende Voraus- 6 ,895

2 57

258

254

257

Mittelwert

2,93

2,92

1,95

Standard-
abweichung

57

,68

i
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Zudem zeigt die Korrelationsrechnung (Tabelle 5) erste Erklarungsansétze fiir die Varianz in
der Wahrnehmung von Besetzungsschwierigkeiten und deren Ursachen. Es wird deutlich, dass
sich die Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern und Ostthiiringen hier kaum voneinander
unterscheiden.* Vor allem scheint die eigene Betroffenheit die Wahrnehmung zu beeinflussen,
da Besetzungsprobleme vor allem von den Unternehmen wahrgenommen und antizipiert wer-
den, die in den letzten Jahren weniger Auszubildende eingestellt haben (r = -,473).

Tabelle 5: Korrelation zwischen Problemwahrnehmung und Unternehmensmerkmalen

Branche Veranderung
. Unter- Region Azubis
Gastge- Dienst- Verarbei- nehmens- | (MV=1; | (-1=Riick-
werb_e und T tendes | Handel = Bau groRe TH=0) gang;
Tourismus Gewerbe +1 = Anstieg)
Skala: Wahrnehmung 242 -188" ,06 -,09 ,08 ,06 -,05 - 43"
von Besetzungspro-
blemen
Skala: Strukturelle 12627 -,03 -,07 -,07 -,07 ,01 ,06 -2
Ursachen
Skala: Schlechte Vo- 110 -,07 01 ,02 -,01 -3 103 -
raussetzungen der
Bewerber
Skala: Unternehmens- ,03 ,05 0L -,09 ,00 -,07 ,06 -,01
bezogene Ursachen
** Korrelation ist bei Niveau 0,01 signifikant (zweiseitig). * Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig).

Die eingangs angedeuteten branchenspezifischen Auswirkungen des demografischen Wan-
dels werden hier ebenso deutlich. So lassen sich teilweise branchenbezogene Differenzierun-
gen der Problemwahrnehmung identifizieren. Wahrend Unternehmen aus dem ,,Gastgewerbe
und Tourismus“ eher Besetzungsprobleme wahrnehmen (r =,242), spielt dies im , Dienst-
leistungsbereich“ eine etwas geringere Rolle (r = -,188). Zudem sieht man insbesondere im
Hotel- und Gaststédttengewerbe strukturelle Ursachen. Zusammenhénge zur Unternehmens-
groRe konnen hinsichtlich der Problemwahrnehmung hingegen kaum identifiziert werden.
Allein die Voraussetzungen der Bewerber/-innen werden hier weniger stark als Ursache von
Besetzungsproblemen genannt. Ob dies auf differenzierte Ursachenattributionen der Befrag-
ten oder auf eine qualitativ bessere Bewerberlage in gréf3eren Unternehmen zuriickzufithren
ist, muss hier offenbleiben.

L Die kategorial skalierten Daten (Region und Branche) wurden in eine Dummy-Variable umcodiert, da es fiir einige
statistische Auswertungen hilfreich ist zu wissen, ob eine Untersuchungseinheit eine bestimmte Auspragung einer
kategorialen Variablen aufweist oder nicht. Zu diesem Zweck bildet man eine sog. Stellvertreter-Variablen (dummy
variable), die mit den Auspragungen 1 und o codiert sind (vgl. REINBOTH 2006).
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Damit kann festgehalten werden, dass die meisten der befragten Unternehmen Besetzungs-
schwierigkeiten wahrnehmen bzw. antizipieren und sie deren Ursachen iiberwiegend unter-
nehmensexternen Faktoren zuschreiben.

3.2 Handlungsstrategien der Unternehmen im Umgang
mit Besetzungsproblemen

3.2 Handlungsstrategien im Uberblick

Zu jedem der vier aus der qualitativen Studie abgeleiteten Handlungsfelder wurden den Be-
fragten im Fragebogen mehrere verschiedene Handlungsstrategien vorgelegt, die auf einer
Skala von ,,nutzen wir nicht/etwas/intensiv“ zu beurteilen waren.

Tabelle 6: Strategien im Uberblick

N Min. Max. | Mittelwert ~Stndard-
abweichung

Mittlere Bewertung der Handlungs- 221 1,0 3,0 1,88 43
strategien des Bewerbermarketings
und der Selektion
Mittlere Bewertung der Handlungs- 223 1,0 3,0 1,81 50
strategien der Modifikation der be-
trieblichen Ausbildungsstrukturen
Mittlere Bewertung der Handlungs- 222 1,0 3,0 1,82 49
strategien der Modifikation
kooperativer Ausbildungsstrukturen
Mittlere Bewertung der Strategien des 221 1,0 3,0 1,55 36
Riickzugs und der alternativen Fach-
krdftesicherung

Tabelle 6 zeigt, dass die Strategien der vier Handlungsfelder statistisch relevant sind, wobei
die Strategien I bis III eine quantitativ hohere Bedeutung aufweisen. Zudem féllt auf, dass die
Beurteilung der Strategien durchaus differenziert ist. Dies deutet an, dass die Merkmale der
KMU erklarend herangezogen werden miissen, sodass im Folgenden zunéchst die Nutzung
von Strategien in den vier Handlungsfeldern vorgestellt und anschlieBend das Datenmaterial
differenziert interpretiert wird.

3.2.2 Strategien des Riickzugs und der alternativen Fachkraftesicherung

Auch wenn die iberwiegende Mehrheit der befragten Unternehmen weder die betriebliche Be-
rufsbildung im Allgemeinen noch die duale Ausbildung im Speziellen aufgeben mochte, tendie-
ren mittlerweile rund 20 % in eine solche Richtung bzw. haben bereits begonnen, sich zurick-
zuziehen. Dies tun sie, da ihnen — wie oben angedeutet — Alternativen zur Fachkraftesicherung
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zur Verfiigung stehen. Der Fachkraftebedarf soll insbesondere iiber den Arbeitsmarkt durch
das Anwerben ausgebildeter Fachkréfte gedeckt werden. Drei von vier Unternehmen setzen auf
eine solche Strategie. Zudem werden Ungelernte und Absolventen anderer (schulischer oder
akademischer) Bildungsginge oder Studienabbrecher als potenzielle Mitarbeiter in den Blick
genommen (vgl. hierzu auch Jaun 2014). Dies ermoéglicht zwar eine Externalisierung der be-
trieblichen Humankapitalinvestitionen, fiihrt aber dazu, dass betriebsunspezifische Qualifika-
tionen auf die entsprechenden Anforderungen hin angepasst werden miissen (s. Abbildung 5).

Abbildung 5: Strategien des Riickzugs und der alternativen Fachkraftesicherung

Ausstieg oder Reduktion duale Ausbildung 176 39 11

£ e Ausglied der betriebli
= gliederung der betrieblichen
2 Qualifizierungsfunktion -
=
cE Einstellung von Absolventen
o
E % anderer Bildungsgdnge i 2 2
[
g< ) .
E B Anwerben ausgebildeter Fachkrafte 54 118 57
(==

Einstellung von Ungelernten 108 93 228 |

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

(noch) nicht M etwas M intensiv

3.2.3 Strategien des Bewerbermarketings und der Selektion

Neben Ansétzen, die einen (zeitweisen) Riickzug aus dualer Ausbildung und/oder alterna-
tive Fachkraftesicherungsstrategien fokussieren, wurde bereits eingangs thematisiert, dass
Betriebe weiterhin, unter Umstdnden sogar verstarkt auf eigene Ausbildung setzen (vgl.
TrRoOLTSCH/GERHARDS/MOHR 2012, S. 8). Ein erstes Strategiebiindel fasst Ansédtze zusammen,
die dazu dienen, sich einen ausreichend grol3en Pool an (geeigneten) Bewerbern zu sichern
sowie die Passung zwischen den Anforderungen der Stellen und den Voraussetzungen der
Bewerber zu optimieren. Am schwierigsten tun sich die Unternehmen damit, Anforderungen
an die Bewerber herabzusetzen.

Dies kommt fiir fast die Hélfte der Unternehmen nicht infrage. Die verbleibenden Un-
ternehmen sehen sich jedoch durchaus mit einer Bewerbersituation konfrontiert, die ihnen
kaum mehr Alternativen lasst. Der Grof3teil der Unternehmen setzt jedoch zunachst auf Maf3-
nahmen des Ausbildungsmarketings (auch zunehmend unter Einbezug sozialer Netzwerke)
und die Optimierung ihrer Einstellungsverfahren. Auch zusétzliche Anreize fiir leistungsstar-
ke Jugendliche spielen eine Rolle, um sich im stdrker werdenden Wettbewerb um diese Ziel-
gruppe zu behaupten. Eine Steigerung der betrieblichen Ausbildungsvergiitungen ist weniger
verbreitet (Abbildung 6).
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Abbildung 6: Strategien des Bewerbermarketings und der Selektion

Anreize fiir Leistungsstdrkere

Reduktion der Anforderungen an Bewerber

Intensivierung von Werbung und
Ausbildungsmarketing

Engagement in sozialen Netzwerken

und der Selektionskriterien

Steigerung der Ausbildungsvergiitung

Modifikation des Bewerbermarketings

Optimierung der Einstellungsverfahren

0%

48 126 57
13 95 17
13 m 77
66 120 39
97 99 3k
62 107 38
0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
(noch) nicht M etwas M intensiv

3.2.4 Strategien der Modifikation der betrieblichen Ausbildungsstrukturen

Neben Verdanderungen auf der Ebene von MalRnahmen der Selektion kénnen Mafdnahmen auf
der Ebene der Modifikation betrieblicher Ausbildungsstrukturen identifiziert werden. Unter-
nehmen sind in hohem MaRe bereit, innerbetriebliche FérdermaBnahmen anzubieten. Sie
versuchen, ihre Ausbildungsstrukturen zu verbessern — nicht zuletzt, um Ausbildungsabbrii-
che zu reduzieren —, und sind {iberraschend haufig bereit, zusétzlich in die Qualifizierung des
betrieblichen Bildungspersonals zu investieren. Auch wenn einige Unternehmen auch zusatz-
liches Bildungspersonal einstellen, sieht eine grofe Mehrheit hier keinen Handlungsbedarf
(Abbildung 7).

Abbildung 7: Strategien der Modifikation der betrieblichen Ausbildungsstrukturen

E Innerbetriebliche Férdermalnahmen 89 89 53
S8
e s
g3 Verbesserung der Ausbildungsprozesse | 43
g%
§3 Einstellung von zusdtzlichem o 51 7
s 3 betrieblichen Bildungspersonal
=1
S <<
o
= Qualifizierung des Bildungspersonals N 90 68
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
(noch) nicht M etwas M intensiv
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3.2.5 Strategien der Modifikation kooperativer Ausbildungsstrukturen

Im Hinblick auf die Verdnderungen der Ausbildungsstrukturen ist letztlich zu fragen, ob und
wie Unternehmen eine Kooperation mit anderen Partnern eingehen, insbesondere um ihre
Ausbildungsstrukturen zu verbessern oder aufrechtzuerhalten. Relativ viele Unternehmen in-
tensivieren die Zusammenarbeit mit der Berufsschule bzw. beziehen Bildungsdienstleister in
ihre Ausbildungsprozesse ein, um einerseits Kontakte (z. B. iiber Praktika) zu potenziellen Be-
werberinnen und Bewerbern herstellen zu kénnen oder Abbruchrisiken zu mindern. Die Ko-
operation mit anderen Unternehmen wird von mehr als der Hélfte aller Unternehmen bislang
nicht praktiziert. Andere hingegen scheinen Chancen solcher Kooperationen (z.B. in Form
von Verbundausbildung) bereits aktiver zu nutzen. Auch die Zusammenarbeit (bspw. mit
der Arbeitsagentur) wird nur selten intensiv praktiziert, um entsprechende Unterstiitzungs-
leistungen, wie bspw. ausbildungsbegleitende Hilfen, nutzen zu kénnen (Abbildung 8).

Abbildung 8: Strategien der Modifikation kooperativer Ausbildungsstrukturen

Intensivierung der Kooperation mit Berufsschulen 47 18 65

Einbezug externer Bildungstrager 70 120 37

I

Kooperation mit anderen Unternehmen nr 82 9

Modifikation kooperativer
Ausbildungsstrukturen

Nutzung externer Unterstiitzungsangebote

(z.B. durch BA) Ol 99 36

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

(noch) nicht M etwas M intensiv

3.3 Zusammenhdnge zwischen Strategienutzung, Wahrnehmung
von Besetzungsproblemen und Unternehmensmerkmalen

Bei der Darstellung der Strategien zeigt sich, dass die Nutzung der einzelnen Strategien in vier
Handlungsfelder durchaus differenziert ist. Unser theoretisches Modell in Abbildung 2 geht
davon aus, dass die Variabilitit der Strategienutzung in Zusammenhang mit endogenen und
exogenen Merkmalen der Unternehmen sowie der Problemwahrnehmung steht.

In Kapitel 3.1 haben wir bereits dargestellt, dass insbesondere die Branche mit der Pro-
blemwahrnehmung korreliert und sich bspw. Unternehmen in der Gastronomie- und Touris-
musbranche stirker mit Besetzungsproblemen konfrontiert sehen als andere.

In Tabelle 7 (Fokussierung auf die drei grofsten Branchen) wurden die einzelnen Strate-
gien innerhalb der Handlungsfelder aggregiert, um abbilden zu kdnnen, wie stark und vielfal-
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tig die Strategien innerhalb der Felder genutzt werden. Die Skalen weisen zwar nur méfige
Reliabilitaten auf, fassen die Handlungsfelder jedoch zunéchst anschaulich zusammen. Die
Korrelationen auf der Ebene einzelner Strategien bestétigen das Bild und geben einen diffe-
renzierten Einblick in die Handlungsfelder.

Beziiglich Handlungsfeld IV ,,Riickzug und alternative Fachkraftesicherung® kann man
zundchst allgemein festhalten, dass Unternehmen, die Besetzungsprobleme wahrnehmen
und weniger Auszubildende einstellen kénnen, eher auf alternative Rekrutierungswege von
Fachkréften ausweichen (wollen/miissen). Dies gilt besonders fiir Betriebe in der Gastrono-
mie- und Tourismusbranche (siehe Tabelle 7). Auf der Ebene einzelner Strategien zeigt, sich,
dass Betriebe der Gastronomie- und Tourismusbranche zur Sicherung ihres Arbeitskraftebe-
darfs verstarkt auf Ungelernte zuriickgreifen (r =,293**). Zudem zeigen sich Zusammenhén-
ge zur Unternehmensgrofle und zu den Motiven. Fiir grof3e Unternehmen kommt vor allem
der Ausstieg aus der Ausbildung tendenziell weniger in Betracht (r = -,198**). Unternehmen,
die eher investitionsorientierte Ausbildungsmotive verfolgen, versuchen eher Absolventen
und Absolventinnen anderer Ausbildungsgédnge zu gewinnen (r =,199**). Regionale Unter-
schiede sind nicht zu identifizieren.

Im Handlungsfeld I der ,Strategien des Bewerbermarketings und der Selektion“ zeigt
sich, dass die Nutzung dieser Handlungskonzepte mit der Unternehmensgrof3e, den Ausbil-
dungsmotiven und der Problemwahrnehmung zusammenhéngt (siehe Tabelle 7). Auf der
Ebene einzelner Strategien wird bspw. deutlich, dass Unternehmen umso eher bereit sind, An-
forderungen an die Bewerber/-innen zu senken oder auch Ausbildungsvergiitungen zu stei-
gern, je starker der Problemdruck ist und Besetzungsprobleme wahrgenommen werden. Mit
steigender Unternehmensgrof3e werden eher kostenintensivere Strategien genutzt, wie An-
reize fiir Leistungsstarkere (r = ,436**), Optimierung der Einstellungsverfahren (r =,184**)
oder die Intensivierung des Bewerbermarketing (r =,385**). Die zur Verfiigung stehenden
Ressourcen stellen vermutlich eine wesentliche Determinante dar, da zusétzliche Anreize
und aufwendige Marketingmalnahmen insbesondere fiir kleine Unternehmen nur schwer
realisierbar sind. Zudem sind die jeweiligen Ausbildungsmotive bedeutsam: Unternehmen,
die erwarten, dass Bewerber/-innen moglichst schnell, produktiv (mit-)arbeiten konnen, sind
vermutlich weniger bereit, ihre Anforderungen zu senken. Gemaf3 den Befunden bestehen je-
doch keine Zusammenhénge zwischen produktionsorientierten Motiven und dem Ausbau der
Marketing- und Selektionsstrategien. Vielmehr scheinen investitions- und sozial orientierte
Motive zu einer Intensivierung der Selektionsstrategien beizutragen. Regionale Unterschiede
sind auch hier nicht zu identifizieren.

Das Handlungsfeld II der ,Modifikation der betrieblichen Ausbildungsstrukturen“ steht
ebenfalls in einem Zusammenhang zur Gré3e der Unternehmen und den Motiven. Insofern
tragt vermutlich auch hier vor allem die Ressourcenausstattung der Betriebe zur Variabilitét
im Antwortverhalten bei (siehe Tabelle 7). Auf der Ebene einzelner Strategien wird z.B. er-
sichtlich, dass grof3ere Unternehmen eher bereit sind, ihre Ausbildungsprozesse zu verbessern
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(r =,285*%), innerbetriebliche Fordermalinahmen (Nachhilfe) anzubieten (r=,215**) oder
in Qualifizierung des betrieblichen Bildungspersonals zu investieren (r = ,249**) bzw. zusatz-
liches Bildungspersonal einzustellen (r = ,163%). Diejenigen Betriebe, die stark zum Zwecke der
Fachkréftesicherung ausbilden, geben ebenfalls an, die einzelnen Strategien in diesem Hand-
lungsfeld starker umzusetzen. Dariiber hinaus zeigt sich, dass der Grad der Wahrnehmung von
Besetzungsproblemen negativ mit der Bereitschaft korreliert, zusétzliches Bildungspersonal
einzustellen — vermutlich, weil zu befiirchten ist, fiir dieses keine Verwendung zu haben.

Wenig iiberraschend sind vor dem Hintergrund der bisherigen Ergebnisse die Ergebnisse
zum Handlungsfeld III. Wiederum sind die grof3eren Unternehmen eher in der Lage, substan-
ziell ihre Ausbildungsstrukturen im Hinblick auf die Zusammenarbeit mit externen Partnern
weiterzuentwickeln bzw. in diese zu investieren (siehe Tabelle 7). Allein die Kooperation mit
anderen Unternehmen betreiben sie nicht mehr oder weniger intensiv als kleine. Nur in die-
sem Handlungsfeld lassen sich regionale Unterschiede identifizieren. In Thiiringen sind die
kooperativen Ausbildungsstrukturen weniger stark etabliert, was aber auch auf die Branchen-
struktur zurlickzufiihren sein kann, da Kooperationsstrategien vor allem im verarbeitenden
Gewerbe, die in der Thiiringer Teilstichprobe starker reprasentiert sind, weniger stark verbrei-
tet sind. Im Hinblick auf die Ausbildungsmotive kénnen dhnliche Zusammenhénge wie in den
Handlungsfeldern I und II identifiziert werden.

Letztlich ist darauf hinzuweisen, dass Zusammenhénge zwischen dem Grad der Um-
setzung der einzelnen Strategien untereinander bestehen (siehe Tabelle 7). Wie schon in der
qualitativen Studie festgestellt wurde (vgl. DIETTRICH/JAHN/KLOPFEL 2014), gibt es einerseits
relativ aktive Unternehmen, die auf die Herausforderungen des demografischen Wandels in
den Regionen und Branchen reagieren und verschiedene Ansitze vor dem Hintergrund eines
zunehmenden Handlungsdrucks in Form von bestehenden oder antizipierten Besetzungspro-
blemen umsetzen. Andererseits gibt es Unternehmen, die eher passiv die Entwicklungen ab-
zuwarten scheinen, bzw. solche, insbesondere kleine Unternehmen in bestimmten Branchen
und Berufsfeldern, die aufgrund ihrer Ressourcenausstattung und der Unternehmensumwelt
nicht erwarten, dass sich eine Intensivierung und Modifikation der Ausbildungsbemiihungen
auszahlt. Sie vermuten moglicherweise zu Recht, trotz hoheren Aufwands und Verédnderun-
gen in Ausbildungsstrukturen sowie den Akquise- und Auswahlprozessen keine Bewerber fin-
den und binden zu kénnen.

Hier besteht dann vor allem bildungspolitischer Handlungsbedarf. Allein mit vermehr-
ten Anstrengungen im Bereich der Bewerberakquise und Verbesserungen in den Auswahlpro-
zessen (Handlungsfeld I) stehen den Unternehmen insgesamt nicht mehr Bewerber/-innen
zur Verfiigung, und es kann allenfalls die Passung verbessert werden. Um den Besetzungs-
schwierigkeiten insbesondere von KMU in Mecklenburg-Vorpommern und Thiiringen und
dem drohenden Mangel an Fachkraften in bestimmten Branchen entgegenzuwirken, ist daher
vor allem die Erprobung und Entwicklung innovativer und attraktiver Ausbildungsstrukturen
in den Handlungsfeldern II und III zu férdern.
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Fazit

Es zeigt sich, dass die einzelnen Strategien differenziert genutzt werden. Auf Basis der Be-
funde ist davon auszugehen, dass die Préferenz fiir bestimmte Strategien durch die Art der
Problemwahrnehmung und dessen Ursachen, durch die Ausbildungsmotive sowie durch die
zur Verfiigung stehenden Ressourcen beeinflusst wird. Vor allem, wenn die Unternehmen aus
einem investitionsorientierten Motiv heraus Ausbildung betreiben, setzen sie eher Strategien
zur Verbesserung der Selektions- und Ausbildungsprozesse um. Ferner stehen die Unterneh-
mensgrofie und die Branche als Strukturmerkmale der Unternehmen im Zusammenhang zu
den préferierten Strategien. Groere Unternehmen sind eher in der Lage, vielféltige Strate-
gien in den Handlungsfeldern I bis III umzusetzen und in die Verbesserung der Ausbildungs-
strukturen und Rekrutierungsprozesse zu investieren.

Sowohl hinsichtlich der Problemwahrnehmung als auch hinsichtlich der Umsetzung
der Strategien zeigen sich keine Unterschiede zwischen den beiden Regionen. Es kann zu-
dem festgehalten werden, dass Betriebe die Anforderungen an die Bewerber/-innen vor allem
dann herabsetzen, wenn sie stark mit Besetzungsproblemen konfrontiert sind und merklich
weniger Auszubildende einstellen konnen. Dann werden zudem bspw. Aktivitdten des Bewer-
bermarketings ausgebaut und alternative Strategien der Fachkréftesicherung in den Blick ge-
nommen.

KMU miissen ihre Strategien der Fachkréftesicherung und Berufsausbildung der demo-
grafischen Situation anpassen. Das Problem mangelnder ,, Ausbildungsreife” von Jugendlichen
und des ,,Matchings“ wird allerdings durch die Demografie allein nicht geldst. Die Betriebe
sind zwar z. T. unter groem Handlungsdruck bereit, sich diesen Bewerbergruppen starker zu
offnen. Insbesondere die kleinen verfiigen aber nur selten iiber die entsprechenden Ressour-
cen, sodass es weiterhin darauf ankommen wird, dass es Familie, Schule und Gesellschaft
gelingt, hier vor dem Verlassen der allgemeinbildenden Schulen praventiv zu wirken, und sich
die berufliche Integrationsférderung anschlieend der beruflichen und gesellschaftlichen
Integration einer (hoffentlich) kleiner werdenden Gruppe origindr Benachteiligter widmen
kann. In diesem Kontext sind insbesondere regionale Kooperationsmodelle zwischen Betrie-
ben, Schulen und Bildungsdienstleistern zu intensivieren.
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Christian Schmidt

Berufsbildende Schulen als Selbststandige
Schulen im demografischen Wandel

Vor dem Hintergrund des Konzepts der ,,Selbststdndigen Schule“ erértert der Beitrag Moglichkei-
ten berufsbildender Schulen, den Herausforderungen des demografischen Wandels zu begegnen.
Auf der Grundlage einer Darstellung der Steuerungsdebatte sowie der Struktur berufsbildender
Schulen im demografischen Wandel in den neuen Bundesldndern werden Gestaltungsspielrdume
diskutiert und unter Riickgriff auf neoinstitutionalistisch fundierte Thesen zur Schulentwick-
lung Forschungsdesiderata formuliert.

1. Problemstellung

Die Anpassung an Verdnderungsprozesse ist eine Daueraufgabe fiir jede Organisation, und
berufsbildende Schulen befinden sich, wie alle anderen Schulformen auch, in einem konti-
nuierlichen Anpassungsprozess an verdnderte Erwartungen und Effizienzerwagungen der
sozialen Umwelt (vgl. WALGENBACH/MEYER 2008, S. 17). Der demografische Wandel setzt
Schulen unter Verdnderungsdruck, da riicklaufige Schiiler/-innenzahlen die Schulen zu orga-
nisatorischen Anpassungen zwingen. Dies geschieht in einem organisationalen Feld, in dem
Bildungspolitik und Fachdiskurs eine hohere Eigenstdndigkeit der Einzelschulen unter dem
Begriff , Selbststdndige Schule“ diskutieren (vgl. HorLtapPPELS/KLEMM/ROLFF 2008, S. 1 f).
Durch Anderungen im rechtlichen Rahmen der Schulorganisation und durch Schulversu-
che soll eine erhohte Selbststandigkeit von Schulen erprobt werden. Speziell berufsbildende
Schulen werden mit der Anforderung konfrontiert, auf regionaler Ebene mit anderen Institu-
tionen zu kooperieren, und es stellt sich die Frage nach den strukturellen Anpassungs- und
Entwicklungsmoglichkeiten derselben.

Dabei unterscheiden sich berufsbildende Schulen von anderen Schulformen des Bil-
dungssystems grundlegend in Bezug auf ihre interne Struktur und auf ihre Kopplung an den
Arbeitsmarkt, da sie unterschiedliche Schulformen beherbergen, die grof3tenteils dem Berufs-
bildungssystem zugeordnet und dennoch institutionell deutlich voneinander abgegrenzt sind
(u. a. die Berufsschule, Schulformen des Ubergangssystems, vollschulische Ausbildungsginge
und Weiterbildungsangebote sowie Schulformen, die den Hochschulzugang vermitteln) (vgl.
PAHL 2007, S. 29 f.).

Im Folgenden sollen im Anschluss an eine Darstellung neuer Steuerungsformen die
strukturellen Auswirkungen des demografischen Wandels auf die Schulentwicklung berufs-
bildender Schulen am Beispiel ostdeutscher Bundeslander dargestellt werden. Anschlieend
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wird diskutiert, wie sich berufsbildende Schulen als ,,Selbststdndige Schulen* unter den Vo-
raussetzungen des demografischen Wandels entwickeln konnen. Unter einem neoinstitutio-
nalistischen Blickwinkel werden Forschungsdesiderata zur Frage der Ubernahme der Steue-
rungsstrategie ,,Selbststdndige Schule“ seitens der Einzelschulen formuliert.

2. Schulentwicklung und Schulprofilierung

Schulen sind in ihrer Entwicklung von der Bildungsplanung der Lander, Kreise und Kommu-
nen abhingig. Ziele, Inhalte und strukturelle Ausgestaltung des Schulwesens fallen in die
Kompetenz der Bundeslédnder (vgl. DEDERING 2012, S. 51). Dabei kann beobachtet werden,
dass die Riicknahme einer zentralen, langfristigen und detaillierten Bildungsplanung sei-
tens der Politik zugunsten neuer Steuerungsmodelle diskutiert wird, die den Schulen mehr
Autonomie zubilligen und diese stérker einer Output-Steuerung unterwerfen (vgl. HoLT-
APPELS/KLEMM/RoOLFF 2008, S. 1 f.). Schulentwicklung soll weniger durch Vorgaben oder
Eingriffe als vielmehr durch die Formulierung und Kontrolle von an Ergebnissen orientier-
ten Erwartungen und Kriterien (z. B. externe Abschlusspriifungen oder Leistungsiiberprii-
fungen) gelenkt werden (vgl. PFEIFFER 2008, S. 19 ff.). Damit verbunden wird in der Regel
eine Starkung der Schulleitung und eine erhohte Relevanz von Schulprogramm und Quali-
tatsmanagement (vgl. ALTRICHTER et al. 2011, S. 11). Hintergrund dieser Strategie ist neben
der Erwartung einer effizienteren Kontrolle auch der Gedanke, Verdnderungsprozesse besser
initiieren zu konnen, da diese von den betroffenen Organisationen mitgetragen werden (vgl.
MauME 2007, S. 149).

Dieser ,libergreifende Trend der Schulentwicklung“ (PFeIrrer 2008, S. 16) wurde durch
die Diskussion der Ergebnisse von TIMSS und PISA noch verstirkt, da diese eine outputorien-
tierte Bewertung und Steuerung von Schulentwicklung nahelegen (vgl. PFEIFFER 2008, S. 16).
Die bereits in den 70er-Jahren vom Deutschen Bildungsrat geforderte verstarkte Selbststédndig-
keit von Schulen wird mit der Frage einer kontinuierlichen Verbesserung der Effektivitat von
Schule verbunden. Diese befinden sich daher in einem Spannungsfeld zwischen staatlichen
Vorgaben und zugestandenen Freirdumen und Gestaltungsmoglichkeiten (vgl. ebd.).

Auch fiir berufsbildende Schulen wurde in der jiingeren Vergangenheit eine an dezen-
tral gesteuerten ,,Selbststdndigen Schulen” orientierte Modernisierungsstrategie angestrebt.
Pahl und Spoéttl nennen beispielhaft die Initiativen Pro Reko in Niedersachsen, regionale
Bildungszentren in Schleswig-Holstein und Selbststdndige Schulen in Nordrhein-Westfalen
(vgl. PAHL/SPOTTL 2007, S. 148), aber auch Baden-Wiirttemberg und Bremen initiierten in
diesem Kontext die Projekte ,,Steps” beziehungsweise ,,rebiz“ (vgl. WiLBers 2003, S. 1). Ne-
ben der klassischen Aufgabe der beruflichen Erstausbildung sollen berufsbildende Schulen
verstarkt auch Angebote zur Weiterbildung entwickeln konnen, selbststdndiger in Bezug auf
Haushalts-, Personalentwicklungs- und Produktentwicklungsfragen entscheiden und in re-
gional vernetzten Strukturen agieren sowie mit anderen Bildungstréagern kooperieren (vgl.
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RoTTMANN 2003, S. 353). Auch sollen sie Technologieberatung und Innovationstransfer fiir
Klein- und Mittelbetriebe leisten (vgl. GREINERT/WOoLF 2010, S. 203).

Selbststdndige Schulen sollen vor allem in den Handlungsfeldern Personalbewirtschaf-
tung, Sachmittelbewirtschaftung sowie Unterrichts- und interne Schulorganisation weit-
gehend autonom agieren konnen (vgl. BERTELSMANN STIFTUNG/MINISTERIUM FUR SCHULE,
WISSENSCHAFT UND FORSCHUNG 2001, S. 8; HUBER/GORDEL 2007, S. 2). In Bezug auf die
Anpassungsfahigkeit berufsbildender Schulen an den demografischen Wandel stellt sich die
Frage, inwiefern diese Programmatik tatséchlich von den Bundesldndern und Einzelschulen
umgesetzt wird.

Elf Bundesldnder haben durch eine Anderung der Schulgesetze die Eigenverantwortlich-
keit der Schulen und die Kompetenzen der Schulleitungen hinsichtlich der genannten Hand-
lungsfelder gestarkt. Den gesetzlichen Neuregelungen dieser Bundesldnder ist gemein, dass
eine Kooperation mit externen Organisationen wie Unternehmen, Hochschulen und Verei-
nen gefordert wird. Dabei wird die Neuordnung zunichst an Modellschulen erprobt und soll
perspektivisch auf alle Schulen des Landes ausgeweitet werden (vgl. HUBER/GORDEL 2007,
S. 2). Das Ausmal$ und die Qualitit der Ausweitung der Zustdndigkeiten unterscheiden sich
je nach Bundesland deutlich. Fast alle Bundesldnder schlie3en die berufsbildenden Schulen
in die Modellversuche ein (vgl. die Ubersicht zu den jeweiligen Bundesldndern von HUBER/
GORDEL 2007, S. 7 ff.). Nordrhein-Westfalen und Hessen stellen dabei Beispiele dar, bei denen
Einzelschulen weitgehende Kompetenzzuwéchse erfahren haben (vgl. GEW NRW o.J., S. 1£.;
HuBER/GORDEL 2007, S. 8).

Auch die Anzahl der beteiligten Schulen unterscheidet sich je nach Bundesland. In
Nordrhein-Westfalen nahmen insgesamt 280 Modellschulen am Modellprojekt ,,Selbststén-
dige Schule” teil (vgl. ZyMmEK et al. 2011, S. 498), wiahrend in Hessen 75 Schulen (darunter
36 berufsbildende Schulen) beteiligt waren (vgl. KULTUSMINISTERIUM HESSEN 0. J.). In Berlin
wurden insgesamt 31 Schulen eingebunden (vgl. HUBER/GORDEL 2007, S. 4).

Zymek und Kollegen/Kolleginnen bilanzieren, dass die neuen Steuerungsprinzipien in
erster Linie bei der Budget- und Personalverwaltung, der Standardisierung und Evaluation
der Unterrichtsarbeit und der Vernetzung der Schulen mit au3erschulischen Partnern anset-
zen und angenommen werden (vgl. ZyMmEx et al. 2011, S. 506). In Bezug auf die am Modellver-
such beteiligten Schulen in Nordrhein-Westfalen weist Herrmann nach, dass die erweiterten
Gestaltungsspielrdume durch die Schulen tatsdchlich genutzt wiirden und ,,Selbststdndige
Schulen® offener fiir Kooperationen mit anderen Institutionen seien (vgl. HERRMANN 2012,
S. 125, 136). Der Autor hebt jedoch hervor, dass Schulen sich durchaus auch gegen die Teil-
nahme an Modellvorhaben zur erweiterten Selbststdndigkeit entscheiden kdnnen (vgl. ders.,
S.224). Lohre und Kollegen/Kolleginnen konnten im Zusammenhang mit dem Projekt
,Selbststdndige Schule” in NRW bilanzieren, dass die erweiterten Kompetenzen vor allem zur
Unterrichtsentwicklung, aber auch zur Neugestaltung von Bildungsgidngen genutzt wurden
(vgl. LoHRE et al. 2008, S. 73 ff.).
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Die Modernisierungsstrategie ,,Selbststandige Schule* ist also aktuell begrenzt durch die un-
terschiedliche Tragweite der an die Einzelschulen {ibertragenen Kompetenzen und die Anzahl
der Schulen, die sie in Modellprojekten erproben. Da der Staat weiterhin die gesetzgeberische
Rahmenkompetenz behilt und lediglich auf Detailsteuerung sowie zentrale Uberregulation
verzichtet, wird das Steuerungsmodell auch als ,Modell der eingegrenzten Eigenverantwor-
tung” bezeichnet (vgl. Lisor/HuisiNGa 2011, S. 63). Es besteht eine ,,Gemengelage aus wei-
terhin giiltigen schulrechtlichen Zustdndigkeiten (Parlament, Ministerium, Schulaufsicht,
Kommunen, Schulen) und andererseits Elementen neuer Steuerung (,selbststindige Schule’,
Steuergruppen, Standardisierung, neues Budget- und Personalmanagement usw.)* (ZYMEK
etal. 2011, S. 506). Dabei wollen die Bundeslander eine Starkung des Schulprofils erreichen.

Als Schulprofil gilt die Ansammlung von Merkmalen, die bezogen auf eine Schule in-
tendiert oder nicht intendiert entwickelt wurden und die 6ffentliche Wahrnehmung dersel-
ben bestimmen. Unterrichtliche und auflerunterrichtliche Angebote, besondere Merkmale
des didaktischen Angebots und die Ausstattung der Schule konnen in Bezug auf bestimmte
Zielvorstellungen profiliert werden (vgl. ALTRICHTER et al. 2011, S. 11). Ziel ist hierbei die po-
sitive Abgrenzung gegeniiber anderen Schulen im Wettbewerb um bestimmte Schiiler/-innen-
klientelen in ,lokalen und regionalen Wettbewerbskonstellationen“ (ALTRICHTER et al. 2011,
S. 21). Dabei entsteht das Schulprofil vor allem aus der Vernetzung der Schulen mit Koopera-
tionspartnern im regionalen Umfeld und {iber didaktische inhaltliche Schwerpunktsetzung
durch die Nutzung nicht zweckgebundener Schulstunden (vgl. ALTRICHTER et al. 2011, S. 30).

Einzelschulen haben also generell die Moglichkeit, auf externe Verdnderungen wie den
demografischen Wandel durch Profilbildung zu reagieren. Vor allem Schulen, die als ,,Selbst-
stdndige Schulen“ einen Kompetenzzuwachs erfahren haben, steht diese Moglichkeit offen.

3. Schulen im demografischen Wandel

Die Anpassung der Schulstruktur an sinkende Jahrgangsstérken geschieht aus Kostengriin-
den durch Schulschliefungen bei Unterschreitung bestimmter Schiiler/-innenzahlen oder
Klassenstdrken (vgl. BARTL 2013, S. 2). Die ,,Mindestziigigkeit“ als minimale Anzahl an Pa-
rallelklassen, die eine Schule aufweisen muss, um nicht von einer Schlielfung betroffen zu
sein, stellt in diesem Kontext ebenso eine relevante Grof3e dar wie die ,Mindestfrequenz*
(Mindestanzahl der Schiiler/-innen pro Klasse), die Gesamtzahl der Schiiler/-innen pro
Schule sowie die Einwohnerzahl und die Gro3e der relevanten Alterskohorten im Einzugs-
bereich (vgl. BUupDDE/HANSSEN 2005, S. 19; KukLINsKI 2006, S. 488). Auch spielt bei berufs-
bildenden Schulen das Verhéltnis von teilzeit- und vollzeitschulischen Bildungsgdngen eine
herausgehobene Rolle (vgl. KukLinsk1 2006, S. 475 £.).

Andererseits unterliegt die Entwicklung des Bildungsangebotes neben ékonomischen
auch politischen Erwédgungen. Ziel von Bildungspolitik ist es, ein flichendeckendes und regio-
nal ausgewogenes Bildungsangebot aufrechtzuerhalten und moéglichst allen Bildungsteilneh-
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merinnen und -teilnehmern die gleichen Zugangschancen zu Bildung zu er6ffnen (vgl. BARTL.
2013, S. 2; Buppe/HANssEN 2005, S. 18). In der Realitdt vollzieht sich daher ein Riickbau
des Bildungsangebots nicht in Gestalt einer linearen Anpassung desselben an verdnderte
Nachfragestrukturen (vgl. BARTL 2011, S. 4). Neben einem kostenorientierten Bedarfsansatz
(,manpower requirement approach®), der den regionalen Fachkréftebedarf auf der Grundla-
ge wirtschaftsstruktureller Rahmenbedingungen zum Ausgangspunkt hat, folgt die Planung
des Schulangebots auch einem Nachfrageansatz bzw. ,,social demand approach®, der das re-
gional vorhandene Angebot an Bildungsstétten beriicksichtigt (vgl. KukLINSKI 2006, S. 487).

Bei den berufsbildenden Schulen steht die besondere institutionelle Konstitution in Rela-
tion zu einer besonderen Qualitét des ,,social demand®. Zum einen kann ihre Rolle im Zusam-
menspiel von Kostenplanung, Orientierung am Fachkraftebedarf und an der regionalen Nach-
frage nicht ausschlieBlich iiber das duale System bestimmt werden. Das Ubergangssystem als
Angebot fiir Jugendliche ohne Ausbildungsplatz und die Schulformen, die beruflich Vorgebil-
deten einen Hochschulabschluss vermitteln, sind ebenfalls Teil der regionalen Bildungsnach-
frage (vgl. KukLINSKI 2006, S. 487). Zum anderen ist bedeutsam, dass berufsbildende Schulen
nicht nur schulpflichtige Bildungsteilnehmer beschulen, sondern z.B. iiber Weiterbildungs-
angebote und Schulformen, die beruflich Qualifizierten den Erwerb eines Hochschulzugangs
ermoglichen, auch freiwillige Bildungsteilnehmer adressieren und somit teilweise Riickgdnge
in den Kohorten der Schulpflichtigen ausgleichen kénnen. Ein Grof3teil der Bildungsteilneh-
mer an berufsbildenden Schulen ist volljahrig und unterliegt nicht der Schulpflicht (vgl. BARTL
2013, S. 19).

Allerdings erfordert eine hohe Differenzierung im Bildungsangebot innerhalb einer
Schulform grofe Organisationseinheiten, damit ein kosteneffizientes Bildungsangebot vorge-
halten werden kann (vgl. BARTL 2013, S. 8), was wiederum die Fiahigkeit der berufsbildenden
Schulen, Riickgdnge in bestimmten Bildungsangeboten durch eine Ausweitung der Schiiler/
-innenzahlen in andern Bildungsangeboten teilweise auszugleichen, begrenzt.

4. Die Entwicklung berufsbildender Schulen in vom
demografischen Wandel stark betroffenen Regionen

Die Bildungsvorausberechnung der Statistischen Amter des Bundes und der Linder pro-
gnostiziert einen starken Riickgang der Bildungsteilnehmer/-innen in berufsbildenden
Schulen bis zum Jahr 2025 (vgl. AUTORENGRUPPE BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG 2010,
S. 154; ScamipT 2011, S. 148f.). Bisher sind berufsbildende Schulen allerdings aus einer
gesamtdeutschen Perspektive noch kaum vom demografischen Wandel betroffen. Wah-
rend die Schiiler/-innenzahlen im Primarbereich zwischen 2002 und 2011 um 48,5 % zu-
riickgingen, betrug der Riickgang im beruflichen Sekundarbereich im gleichen Zeitraum
3,2% (vgl. SEKRETARIAT DER STANDIGEN KONFERENZ DER KULTUSMINISTER DER LANDER IN
DER BUNDESREPUBLIK DEUTSCHLAND [SEKRETARIAT KMK] 2012, S. IXf.).
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In den neuen Bundeslédndern sind berufsbildende Schulen jedoch bereits massiv den Auswir-
kungen des demografischen Wandels unterworfen. Hier gingen die Schiiler/-innenzahlen
zwischen 2002 und 2011 um Anteile zwischen einem Drittel und beinahe der Halfte des Be-
standes von 2002 zuriick (vgl. SEKRETARIAT KMK 2012, S. 240). Daher vollzog sich hier bereits
ein struktureller Anpassungsprozess, welcher zu veranderten Rahmenbedingungen in der be-
ruflichen Bildung fiihrte:

a) Der Trend zu berufsbildenden Schulen in privater Trégerschaft

In Sachsen-Anhalt ging die Zahl der 6ffentlichen berufsbildenden Schulen von 68 auf 31 zu-
riick, wahrend gleichzeitig die Zahl jener in privater Tragerschaft von 4 auf 35 Schulen anstieg
(vgl. BArTL 2013, S. 20). Diese Tendenz konnte dhnlich in Sachsen und Thiiringen festgestellt
werden (vgl. SACHSISCHES BILDUNGSINSTITUT 2013, S. 66; SERVICEAGENTUR DEMOGRAFISCHER
WANDEL 2013, S. 14). Nach Bartl geht hiermit eine Eingrenzung des Spektrums der angebote-
nen Ausbildungsgénge einher (vgl. BARTL 2013, S. 20).

b) Der Trend der Angebotskonzentration auf Grof3stadte

In Sachsen-Anhalt und Sachsen findet eine Konzentration der rdumlichen Verteilung der
berufsbildenden Schulen auf grof3ere Stadte statt (vgl. BARTL 2013, S. 21; SACHSISCHES BIL-
DUNGSINSTITUT 2013, S. 66), und in Mecklenburg-Vorpommern wird das Angebot an berufs-
bildenden Schulen dergestalt zuriickgebaut, dass in den verschiedenen Berufen lediglich ein
Standort in jedem Kreis erhalten bleiben soll (vgl. ANTE 2010, S. 40f.).

¢) Der Trend zu Landesfachklassen

Der Riickbau berufsbildender Schulen geht mit der verstérkten Bildung von {iberregionalen
Fachklassen einher (vgl. ScHMIDT 2011, S. 151; KUKLINSKI 2006, S. 485). In Mecklenburg-Vor-
pommern gibt es bereits jetzt ungefdhr 70 Landesfachklassen, in denen alle Auszubildenden
eines Landes in den fachbezogenen Unterrichtsfachern unterrichtet werden. Auch in Sachsen
werden verstérkt {iberregionale Fachklassen gebildet (vgl. SACHSISCHES BILDUNGSINSTITUT
2013, S. 64). Dies wird vor allem in weniger stark nachgefragten Berufen zu einem generellen
organisatorischen Problem (vgl. MUNK/WALTER/ScHMIDT 2013, S. 418).

Die Besonderheiten des Berufsbildungssystems in den neuen Bundesldndern werfen grund-
sitzlich die Frage auf, inwieweit die skizzierten Strukturentwicklungen als Vorboten fiir
eine dhnliche Entwicklung in Westdeutschland gelten kénnen. Da das ostdeutsche Berufs-
bildungssystem aufgrund eines geringen Angebots an betrieblichen Ausbildungsplatzen sehr
viel stdarker von aufder- und iiberbetrieblichen Ausbildungsstétten getragen wird und stark
von befristeten Férdermitteln abhéngig ist (vgl. BUSEMEYER 2009, S. 133 ff.), liegt eine andere
Systemstruktur als in Westdeutschland vor, die in der Angebotsstruktur weniger dem Aus-
bildungsstellenmarkt und mehr politischen Erwédgungen hinsichtlich der Finanzierung von



Berufsbildende Schulen als Selbststandige Schulen im demografischen Wandel

Mafnahmen unterworfen ist. Auch ist unklar, warum einige ostdeutsche Bundeslédnder im
Zusammenhang mit einer ungiinstigen demografischen Situation einen Anstieg privater be-
rufsbildender Schulen verzeichnen.

Das grundsétzliche Problem der Sicherstellung eines breiten beruflichen Schulangebots
im ldndlichen Raum und der Anstieg {iberregionaler Fachklassen kann allerdings ebenso fiir
Westdeutschland gravierend an Bedeutung gewinnen und wird im wissenschaftlichen Fach-
diskurs auch als westdeutsches Problem erkannt (vgl. ScumipT 2011, S. 148). Beziiglich der
Angebotskonzentration in urbanen Zentren und der Fachklassenproblematik kann der Ent-
wicklung in Ostdeutschland durchaus Modellcharakter zugeschrieben werden.

5. Fazit: Selbststandige berufsbildende Schulen
im demografischen Wandel

Das Beispiel der Strukturanpassung in den ostdeutschen Bundesldndern zeigt, dass mit dem
demografischen Wandel strukturelle Verdnderungen einhergehen, die aufderhalb der Steue-
rungsmoglichkeiten berufsbildender Schulen liegen. Die zentralen Steuergrof3en zur Planung
des beruflichen Bildungsangebotes konnen politisch nicht durch die Einzelschulen beeinflusst
werden. Daher erscheinen die Chancen berufsbildender Schulen, als Selbststdndige Schulen
den Auswirkungen des demografischen Wandels aktiv begegnen zu kénnen, auch unter den
erweiterten Kompetenzen ,,Selbststandiger Schulen“ zunéchst begrenzt.

Zentrale Aspekte der unter dem Schlagwort ,Selbststindige Schule“ subsumierten
Steuerungsstrategie wie die Orientierung an Effizienz, die Ermoglichung der Entwicklung ei-
nes eigenstdandigen Profils an Bildungsangeboten und die Einbettung in regionale Strukturen
konnten allerdings durch den demografischen Wandel an Relevanz gewinnen, da diese den
widersprechenden Zielkategorien politischer Steuerung, einerseits Schulstandorte zuriickzu-
fahren und andererseits auf regionaler Ebene ein angemessenes Bildungsangebot aufrecht-
zuerhalten, zutrdglich sind. Da die Anpassung der Schulstruktur an riicklaufige Jahrgangs-
starken haufig nicht linear geschieht, sondern das regionale Bildungsangebot beriicksichtigt
wird, besteht fiir die Einzelschule die Chance zur Profilierung. Schulentwicklung wird dann
zu einer Konkurrenzveranstaltung, in der Einzelschulen durch ein an die externen Erwartun-
gen angepasstes Schulprofil ihren Erhalt auch im demografischen Wandel sichern kénnen.
Daher sind Schulentwicklungsprozesse gerade auch fiir berufsbildende Schulen héufig von
Konflikten gepragt (vgl. ScHULMINISTERITUM NRW 2011, S. 3).

Berufsbildende Schulen kdnnen durch die Konzeption und Verwirklichung eines Schul-
profils ihre Bedeutsamkeit in der jeweiligen Region steigern, da sie aktiv an der Bereitstellung
von Fachkréften beteiligt sind. Konkret besteht die Moglichkeit der Profilierung von Schulfor-
men, die auch unter dem Eindruck riicklaufiger Jahrgangsstdrken stabile oder anwachsende
Schiiler/-innenzahlen versprechen. Dariiber hinaus kann dem politischen Ziel der Vernetzung
mit anderen Bildungstrédgern und Institutionen in besonderem Umfang entsprochen werden.
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Auch die Einwerbung von Drittmitteln zur Finanzierung einer besonders elaborierten Aus-
stattung (z. B. fiir IT-Berufe) kann ein Alleinstellungsmerkmal im Schulprofil begriinden. Die
Moglichkeiten der Profilierung werden allerdings durch die Tatsache eingeschréankt, dass die
tatsdchlichen Kompetenzzuwéchse der Einzelschulen in den Bundeslédndern stark variieren
und die neue Steuerungsstrategie ,,Selbststdndige Schule” noch nicht auf alle Schulen iiber-
tragen wurde.

Der neoinstitutionellen Organisationstheorie nach maximieren Organisationen ihre Le-
gitimitdt durch die Anpassung an externe Erwartungen sowie die Adaption von Management-
praktiken und Erwartungen, die von der relevanten Organisationsumwelt als rational propa-
giert werden (vgl. WALGENBACH/MEYER 2008, S. 26). Die Theorie konstatiert allerdings auch,
dass Organisationen diese von der Organisationsumwelt an sie herangetragenen Anforderun-
gen zurlickweisen oder ihnen lediglich oberflachlich geniigen und die Arbeitsaktivitdten von
diesen entkoppeln konnen (vgl. WALGENBACH/MEYER 2008, S. 29 ff)). Daher ist entscheidend,
inwiefern berufsbildende Schulen die Kompetenzerweiterungen und die erhdhte Selbststan-
digkeit aktiv nutzen oder diese vielmehr als dysfunktional in Bezug auf die Bewaltigung ihrer
Kernaufgaben interpretieren und nur pro forma den neuen Erwartungen der Bildungspolitik
und -verwaltung entsprechen. In der Untersuchung der Schulentwicklung berufsbildender
Schulen unter diesen Gesichtspunkten liegt daher ein zentrales Forschungsdesiderat. Zymek
und Kollegen/Kolleginnen haben Forschungsarbeiten zum regionalen Schulentwicklungspro-
zess im demografischen Wandel vorgelegt, welche entsprechend der neoinstitutionalistischen
Perspektive vertieft werden konnten (vgl. ZymEk et al. 2011). Auch Herrmann entwickelte An-
sitze zur Erkldrung unterschiedlicher Entwicklungstypen von Selbststindigen Schulen, die
quantitativ tiberpriift werden konnten (vgl. HERRMANN 2012, S. 196 ff)). In Bezug auf die Lern-
ortkooperation zwischen berufsbildenden Schulen und Betrieben zeigen empirische Forschun-
gen, dass iiber die Halfte der Schulen keine oder nur sporadische Kooperationsbeziehungen
unterhalt und padagogisch anspruchsvolle Kooperationen die Ausnahme darstellen (vgl. ZLAT-
KIN-TROITSCHKANSKAJA 2005, S. 12). Das Ausbleiben von Kooperationsbeziehungen kann im
Sinne der Aufrechterhaltung routinierter innerschulischer Ablaufe als durch die Einzelschule
gewlinschter Zustand verstanden werden (vgl. ZLATKIN-TROITSCHKANSKAJA 2005, S. 1 ff.).

Auch die Angebotsentwicklung der unterschiedlichen Schultypen innerhalb der berufs-
bildenden Schulen stellt in diesem Kontext ein Forschungsdesiderat dar. Letztendlich fehlen
also empirische Untersuchungen zu der Frage, ob berufsbildende Schulen die neuen Gestal-
tungsspielrdume nutzen, um der Zielvorstellung der ,,Selbststindigen Schule® als regionales
Bildungszentrum zu entsprechen. Quantitative und qualitative Schulleiter/-innenbefragun-
gen konnten hier Aufschluss tiber neue Steuerungsformen und Tendenzen der Schulprofilie-
rung im demografischen Wandel geben.
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Verengung des Spektrums an
Ausbildungsberufen als betriebliche
Reaktion auf Schwierigkeiten in
regionalen Ausbildungsstellen-

und Arbeitsmarkten

Der Beitrag geht der Frage nach, unter welchen betrieblichen Voraussetzungen und regiona-
len Ausbildungsstellen- und Arbeitsmarktbedingungen Betriebe ihre Ausbildungsbeteiligung
einschrdnken, indem sie weniger Ausbildungsberufe anbieten. Dazu wird mit Daten des BIBB-
Qualifizierungspanels zundchst untersucht, wann Betriebe die Anzahl der Ausbildungsberufe
verringern, um im Anschluss der Frage nachzugehen, in welchen Ausbildungsberufen die Ausbil-
dung eingestellt wird. Es zeigt sich, dass Betriebe insbesondere dann die Zahl ihrer Ausbildungs-
berufe verringern, wenn es im Vorfeld Stellenbesetzungsprobleme bei Auszubildenden und/oder
Fachkrdften gab. Zudem fiihrt eine fiir die Betriebe ungiinstige regionale Arbeitsmarktlage eher
zu einem Riickgang in der Vielfalt angebotener Ausbildungsberufe. Schliefslich zeigt sich, dass
Betriebe in Berufen mit einfachen Tdtigkeiten die Ausbildungsbeteiligung wahrscheinlicher be-
enden.

1.  Einleitung

Die Ausbildung von Fachkriften im eigenen Betrieb stellt fiir viele Betriebe in Deutschland
eine zentrale Strategie zur Deckung ihres Qualifikationsbedarfes dar. Seit einigen Jahren ha-
ben Betriebe allerdings verstédrkt Probleme bei der Rekrutierung von Jugendlichen fiir die
betriebliche Ausbildung (vgl. z.B. SEIBERT/KLEINERT 2009; ULRICH et al. 2011; TROLTSCH
etal. 2014). Zum einen ist dies zuriickzufiihren auf den durch die demografische Entwicklung
bedingten Riickgang der Anzahl der Ausbildungsstellenbewerberinnen und -bewerber. Zum
anderen scheinen Passungsprobleme auf dem Ausbildungsstellenmarkt zuzunehmen, was
sich daran zeigt, dass in Betrieben die Zahl unbesetzter Ausbildungsstellen steigt, wéahrend
gleichzeitig viele Jugendliche bei der Suche nach einem Ausbildungsplatz erfolglos bleiben
(MATTHES et al. 2014).

Vor dem Hintergrund der Entwicklungen auf dem Ausbildungsstellenmarkt stellt sich die
Frage, wie Betriebe auf die verdnderte Situation reagieren und welche Mafnahmen sie in der
Ausbildung ergreifen, um auch in Zukunft {iber eine ausreichende Zahl qualifizierter Fach-
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kréfte zu verfiigen.! Mafinahmen der Betriebe konnen beispielsweise sein, ihre Ausbildungs-
beteiligung voriibergehend einzustellen (BoHACHOVA/SPORKMANN 2007) oder Kompromisse
bei den Anforderungen an die Qualifikationen von Ausbildungsstellenbewerberinnen und
-bewerbern einzugehen (EBBINGHAUS/GERHARDS 2013).

In der bisherigen Forschung zum Ausbildungsgeschehen in Deutschland wurden unter-
schiedliche betriebliche Strategien betrachtet, durch eine Verringerung der Ausbildungsbe-
teiligung (vgl. z.B. KrRoNE 2010) auf Schwierigkeiten im Ausbildungs- und Fachkraftestel-
lenmarkt zu reagieren. Dies sind Ausstieg, Pausieren? und das Zuriickfahren der Anzahl der
angebotenen Ausbildungsplétze®. Diese Forschungsergebnisse lassen allerdings keine Aussa-
gen zu innerbetrieblichen Prozessen zu, etwa um einen drohenden Ausstieg aus der Ausbil-
dung zu verhindern.

Des Weiteren liegen Forschungsergebnisse zu Verdnderungen der Berufsstruktur im
Bereich der Ausbildung vor. Dabei werden auf der Makroebene Riickgidnge der Ausbildungs-
stellen in einzelnen Berufen untersucht. UnLy (2013) und GEerICKE (2013) untersuchen
beispielsweise mithilfe von Aggregatstatistiken, in welchen Berufen es zu Riickgdngen bei
Neuabschliissen kommt. MoHR/TROLTSCH/GERHARDS (2014) untersuchen auf der Ebene der
Ausbildungsberufe der Betriebe die Attraktivitat von Ausbildungsberufen in den Regionen.
Sie stellen fest, dass berufsbezogene Passungsprobleme in den Regionen im Zusammenhang
mit der Ausbildungsbeteiligung stehen. SCHONFELD et al. (2010) untersuchen fiir je einen Be-
ruf pro Betrieb Kosten und Nutzen der betrieblichen Ausbildung.

Eine mogliche, bislang wenig betrachtete betriebliche Reaktion auf die Entwicklungen
auf dem Ausbildungsstellenmarkt ist die Verengung des Spektrums der Berufe, in denen die
Betriebe ausbilden. Diese Reduzierung auf ein marktadédquates, gleichzeitig auf den betrieb-
lichen Arbeitskrédftebedarf bezogenes Segment konnte geschehen, um bei Problemen bei der
Besetzung von Ausbildungsstellen zumindest im jeweils wichtigsten Kernbereich den Nach-
wuchs an geeigneten Fachkraften sicherzustellen. Denkbar ist auch, dass Betriebe ihre Aus-
bildungsbeteiligung auf Segmente konzentrieren, bei denen es — regional, betrieblich und
beruflich — Engpésse im Arbeitskrédfteangebot gibt. Umgekehrt konnten Betriebe aber auch
ihr Ausbildungsengagement gerade dort verringern, wo sie aufgrund von Verdnderungspro-
zessen weniger Fachkréfte benotigen.

Der Beitrag geht der Frage nach, ob Betriebe unter gegebenen Bedingungen auf den regio-
nalen Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkten mit einer Verengung ihrer Ausbildungsberufe
reagieren und welche Faktoren diese Verengung begiinstigen. Dies ist auf einzelbetrieblicher

1 BELLMANN/HELMRICH (2014) zeigen angesichts der demografischen Entwicklung Ansatzpunkte zu Strategien zur Be-
kampfung des zukiinftigen Fachkrdftemangels auf. Sie stellen dabei auch Rekrutierungsstrategien in einzelnen ausge-
wadhlten Branchen vor.

2 1. B. DIETRICH/GERNER 2007; FISCHER et al. 2008; BOHACHOVA/SPORKMANN 2007; BUNDESMINISTERIUM FUR BILDUNG
UND FORSCHUNG 2007, S. 157 f.

3 Vgl. DEUTSCHER INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMERTAG 2013; TROLTSCH/WALDEN (2010) stellen fest, dass auch regionale
Faktoren einen signifikanten Einfluss auf die Dynamik in der Ausbildungsbeteiligung haben.
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Ebene bislang nicht untersucht worden. Ein Grund dafiir liegt auch darin, dass bisher keine
betrieblichen Daten mit detaillierten Informationen zum Ausbildungsgeschehen vorlagen.

Zunichst werden mogliche Ursachen fiir eine Verengung des Berufsspektrums in der
Ausbildung mit Blick auf regionale Ausbildungsstellen- und Arbeitsmérkte vorgestellt und
daraus Hypothesen abgeleitet. Anschliefend werden der fiir die Untersuchung verwendete
Datensatz des BIBB-Qualifizierungspanels und das methodische Vorgehen vorgestellt. Im da-
rauffolgenden Abschnitt werden die Ergebnisse der Untersuchung prasentiert und anschlie-
Bend zusammengefasst. Der Beitrag schlie3t mit einer Darstellung der Ergebnisse fiir die Be-
rufsbildungspolitik und -praxis.

2. Erklarungsansatze fiir die Verengung des Spektrums
an Ausbildungsberufen

Welche Bedingungen fithren nun dazu, dass Betriebe das Spektrum ihrer Ausbildungsberu-
fe verengen und auf bestimmte Ausbildungsberufe verzichten? Grundséatzlich kommen zwei
gegensatzliche Erkldrungsmuster infrage: Betroffen konnten zum einen solche Ausbildungs-
berufe sein, die aufgrund von Passungsproblemen kaum oder gar nicht mit Auszubildenden
versorgt werden, in denen aber eine hohe oder sogar zunehmende hohe Arbeitskraftenachfra-
ge besteht. Zum anderen konnten besonders solche Ausbildungsberufe betroffen sein, in denen
aufgrund von Veranderungsprozessen innerhalb der Betriebe und ihrer Umwelt keine Nachfra-
ge an ausgebildeten Fachkraften mehr besteht und somit die Arbeitskréaftenachfrage gering ist.
Ziel ist es herauszufinden, welche betrieblichen Anforderungen und regionalen Rahmenbedin-
gungen konkret zu Riickgédngen beim Spektrum der vorhandenen Ausbildungsberufe fiihren
und welche Ausbildungsberufe am stiarksten betroffen sind. Dazu werden berufliche, betrieb-
liche und regionale Bedingungen* der Ausbildungsstellen- und Arbeitsmérkte untersucht, die
potenziell dazu fiithren, dass die Ausbildung in bestimmten Berufen beendet wird.

2,1 Berufsmerkmale

Nach dem TASK-Ansatz (AuTOR/LEVY/MURNANE 2003) hat die Einfiihrung neuer Technolo-
gien insbesondere negative Effekte fiir Arbeitnehmer mit Routinetitigkeiten, deren Tatig-
keiten durch die neuen Technologien ersetzt werden konnen. Beschéftigte mit Nichtrouti-
netitigkeiten werden dagegen verstérkt gebraucht, denn es ergeben sich neue Tatigkeiten
fir die Bedienung der neuen Technologien (SprTz-OENER 2006, S.239). Bezogen auf die
Ausbildungsbeteiligung von Betrieben ldsst sich daher annehmen, dass Betriebe bevorzugt
in solchen Berufen ausbilden, in denen sie, aufgrund verédnderter Marktlagen und der tech-
nologischen Entwicklung, zukiinftigen Bedarf an Arbeitskraften sehen. Entsprechend ist

L In Anlehnung an NIEDERALT (2004).
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naheliegend, dass Betriebe in Ausbildungsberufen mit hohen Routineanteilen ihre Ausbil-
dungsbeteiligung zuriickfahren. Gemeint sind damit einfache Ausbildungsberufe, in de-
nen Betriebe zukiinftig weniger Fachkrafte benotigen. Bei Ausbildungsberufen mit einem
hoheren Qualifikationsprofil ist dagegen von einer Ausweitung der Ausbildung auszugehen.

Eine weitere Erklarungsmoglichkeit bietet die Unterscheidung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter eines Betriebs in Kern- und Randbelegschaft (vgl. z. B. KOHLER/PREISENDORFER
1988). Bei schwierigen betrieblichen Situationen konzentrieren sich Betriebe héufig auf ihren
Kernbereich, wahrend die Randbelegschaft eher von Stellenkiirzungen betroffen ist. Diese
Uberlegung wird nun auf Ausbildungsberufe iibertragen (vgl. NEUBAUMER 1999, S. 177). An-
gesichts der Probleme bei der Besetzung von Ausbildungsstellen erscheint es plausibel, dass
Betriebe versuchen, ihre Ausbildungstitigkeit in Ausbildungsberufen zu sichern, die fiir das
Kerngeschift des Betriebs von zentraler Bedeutung sind, und stattdessen die Ausbildung in
weniger zentralen Ausbildungsberufen einstellen.

2.2 Betriebsmerkmale

Als ein betrieblicher Faktor wird beziiglich Stellenbesetzungsproblemen davon ausgegan-
gen, dass Betriebe dann wahrscheinlicher einen Ausbildungsberuf beenden oder die Anzahl
der Auszubildenden reduzieren (miissen), wenn sie dort kaum oder keine geeigneten Bewer-
berinnen und Bewerber mehr finden. Dies konnte neben Stellenbesetzungsproblemen bei
Auszubildenden auch fiir Mitarbeiterstellen gelten. Denn wenn ein Betrieb fiir einen Beruf
keine Fachkréfte mehr findet, konnte er seinen Fokus auf andere, bereits vorhandene Berufe
verlagern und nur noch in diesen ausbilden. Umgekehrt ist aber auch méglich, dass ein Be-
trieb gerade aufgrund von Stellenbesetzungsproblemen in einem Beruf selbst ausbildet, statt
vergeblich auf dem externen Arbeitsmarkt zu suchen.

Betriebe konnen auBerdem aus unterschiedlichen Motiven ausbilden. Kernmotive sind
im Sinne von Humankapitalinvestitionen (BECKER 1964) das Produktions- und Investitions-
motiv der Betriebe (vgl. z. B. ACEMOGLU/PISCHKE 1999). Betriebe, die den Fokus auf das Pro-
duktionsmotiv setzen, versuchen bereits wihrend der Ausbildungszeit durch produktiven
Einsatz der Auszubildenden Ertriage zu erwirtschaften. Hier besteht somit tendenziell weni-
ger Interesse an einer Ubernahme der fertig ausgebildeten Fachkrifte. Fiir die Ausbildungs-
berufe lasst sich als Tendenz ableiten, dass es bei Betrieben, die auf das Produktionsmotiv set-
zen, angesichts des allgemeinen Trends von Stellenbesetzungsproblemen wahrscheinlicher
zu einer Reduzierung der Ausbildungsberufe kommt. Betriebe mit Fokus auf das Investitions-
motiv zielen auf die Deckung ihres eigenen Fachkraftebedarfs ab. Sie sind daran interessiert,
Rekrutierungskosten einzusparen und Auszubildende an ihren Betrieb zu binden (vgl. WEN-
ZELMANN 2012, S. 127), indem sie neben allgemeinen auch spezifische Kenntnisse vermitteln,
die zu den betrieblichen Anforderungen passen und sonst vom externen Arbeitsmarkt nicht
angeboten werden. Hier besteht vermutlich eine grof3ere Abhdngigkeit der Betriebe von ihren
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angebotenen Ausbildungsberufen, weshalb weniger Beendigungen vermutet werden. Dane-
ben wird auch das Reputationsmotiv als Ausbildungsmotiv angefiihrt, bei dem Betriebe aus-
bilden, um Anerkennung u. a. von Kunden oder Zulieferern zu erhalten (vgl. SApowsk1 1980,
S. 81 ff.). Solchen Betrieben ist grundsatzlich daran gelegen, fiir ihre Reputation ein Mindest-
mal} an Ausbildungstétigkeit aufrechtzuerhalten. Dieses Motiv spricht somit eher dafiir, dass
Betriebe zwar an ihrer Ausbildungsbeteiligung festhalten, dass sie sich aber in schwierigen
Zeiten gegebenenfalls auf die Ausbildungsberufe konzentrieren, die fiir ihre Reputation von
Bedeutung sind. Allerdings wird hier erwartet, dass die Reputation kein stabiles Kriterium ist,
denn auch wenn sie zeitweilig nicht ausbilden, gelten die Betriebe gemeinhin eine Zeit lang in
der Aullenwahrnehmung weiterhin als positiv.

2.3 Regionale Merkmale

Neben den genannten beruflichen und betrieblichen Faktoren konnen auch regionale Fakto-
ren dafiir eine Rolle spielen, dass ein Betrieb einen Ausbildungsberuf nicht weiterhin anbietet.

Im Sinne der Arbeitsmarkttheorie sind Betriebe in Regionen mit hohem Arbeitslosig-
keitsniveau bereits ausreichend mit Fachkréften versorgt. Bei hohem regionalen Arbeits-
losigkeitsniveau (= hohes Arbeitskrédfteangebot) besteht demnach kaum eine Notwendigkeit
fiir die Betriebe, ihr Angebot an Ausbildungsstellen zu verringern, weil diese relativ gut mit
Auszubildenden versorgt werden konnen. Zwar konnten die Betriebe theoretisch ihren Fach-
kraftebedarf bei hoher Arbeitslosigkeit auch leichter iiber ein verhdltnisméfig grolses An-
gebot an fertig ausgebildeten Fachkréften decken. Es wird allerdings vermutet, dass Betriebe
auflerdem weiterhin darauf setzen, selbst auszubilden, denn durch diese Strategie konnen
Betriebe wesentlich genauer auf betriebliche Anforderungen hin ausgebildete Fachkréfte ge-
winnen. Umgekehrt wiirde ein regional niedriges Arbeitslosigkeitsniveau zu einer Verringe-
rung des Spektrums an Ausbildungsberufen fithren.

Daneben kénnen Entscheidungen fiir oder gegen die Ausbildung in bestimmten Aus-
bildungsberufen (auch im regionalen Kontext) als Investitionen interpretiert werden (vgl.
BEHRINGER/KAMPMANN/KAPPLINGER 2009)°, eine bildungsékonomische Entscheidung in Hu-
mankapital (vgl. auch TRoLTscH/WALDEN 2012). Demnach sind Betriebe geneigt, hoher quali-
fizierte Bewerberinnen und Bewerber zu bevorzugen, was zur Folge hat, dass Bewerberinnen
und Bewerber mit geringerer Schulbildung geringere Chancen auf eine Einstellung haben. In
schwierigen Zeiten konnten Betriebe daher Ausbildungsberufe abbauen, fiir die sie — nun auch
regional betrachtet — keine ausreichend schulisch qualifizierten Auszubildenden finden. Eine
plausible Erkldarung dafiir ware der allgemeine Trend, dass Absolventinnen und Absolventen
hoherer Schulabschliisse zunehmend weniger in betrieblich ausgebildete Berufe streben,
sondern eher eine vollzeitschulische Ausbildung oder ein Studium vorziehen. Dies hatte dann

5 Dort ist der Begriff bezogen auf Weiterbildung.
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zur Folge, dass bei Berufen mit iiblicherweise hoheren Bildungsabschliissen wahrscheinlicher
Ausbildungs- und in der Folge Mitarbeiterstellen nicht mehr besetzt werden kénnen und Be-
rufsausbildungen im Betrieb entsprechend aufgelést werden (miissen).

Die aus den theoretischen Voriiberlegungen auf beruflicher, betrieblicher und regionaler
Ebene abgeleiteten Hypothesen stellen sich wie folgt dar (Tabelle 1):

Tabelle 1: Ubersicht iiber betrachtete Erkldrungsbereiche fiir einen Riickgang des beruflichen

Spektrums an Ausbildungsberufen

Hypothesen: Es kommt (eher) zu einem Riickgang

Lo des beruflichen Spektrums,
Beruf: Berufliche Kompetenzen wenn ein Ausbildungsberuf ein einfacher Ausbildungsberuf ist (H1),
Beruf: Betrieblicher Kernbereich wenn ein Ausbildungsberuf weiter hinten in der Rangordnung des Betriebs

steht (H2),

Betrieb: Stellenbesetzungsprobleme wenn ein Betrieb Stellenbesetzungsprobleme bei Auszubildenden und/oder
Mitarbeitern hat (H3),

Betrieb: Ausbildungsmotive wenn ein Betrieb aus Produktionsmotiven ausbildet (Hz),
Region: Arbeitsmarkt je niedriger das regionale Arbeitslosigkeitsniveau ist (Hs),
Region: Schulabsolventen je hoher der regionale Anteil hoherer Schulabschliisse ist (H6).

Quelle: Eigene Erstellung

3. Datengrundlage und Operationalisierung

3.1 Datengrundlage und Analysestichprobe

Zur Priifung dieser Hypothesen werden Daten der Erhebungswellen 2011 bis 2013 des ,,BIBB-
Betriebspanels zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung“ (kurz: BIBB-Qualifizierungs-
panel) genutzt. Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine Betriebsbefragung, bei der mittels
computergestiitzter personlicher Interviews (CAPI) jahrlich dieselben Betriebe zu ihrem Qua-
lifizierungsgeschehen befragt werden. Neben umfangreichen Daten zur betrieblichen Ausbil-
dungsbeteiligung enthélt der Datensatz u. a. Angaben zur Personalrekrutierung, zu Betriebs-
strukturen und zur Beschéftigungsstruktur. In den ersten drei Erhebungswellen (2011, 2012
und 2013) wurden deutschlandweit jeweils rund 2.000 ausbildende und nicht ausbildende
Betriebe befragt (vgl. www.bibb.de/qp und GERHARDS/MOHR/TROLTSCH 2012).°

Grundlage der vorliegenden Untersuchung sind Informationen zu der Anzahl der Berufe,
in denen Betriebe ausgebildet haben. Diese Angaben wurden — einschlie3lich der Anzahl der
Auszubildenden in den einzelnen Ausbildungsberufen — in den Erhebungswellen 2011 und

6 Die Daten sind im BIBB-Forschungsdatenzentrum (BIBB-FDZ) verfiigbar fiir die wissenschaftliche Offentlichkeit per
Datenfernverarbeitung und Gastwissenschaftlerarbeitsplatz. http://metadaten.bibb.de/metadaten/y5 Datensatz und
Methodeninformationen zum BIBB-Qualifizierungspanel beim BIBB-FDZ. doi:10.7803/371.11.1.2.10.
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2013 des BIBB-Qualifizierungspanels erfasst.” Zu beriicksichtigen ist, dass sich diese Angaben
jeweils auf die Situation im Vorjahr beziehen. Der Referenzzeitraum fiir die Welle 2011 ist
somit das Jahr 2010, fiir die Welle 2013 ist es das Jahr 2012. Bei den nachfolgenden Jahres-
angaben wird stets auf das Referenzjahr Bezug genommen. Da der Beitrag Verdnderungen
des Spektrums an Ausbildungsberufen untersucht (nicht aber den Ein- und Ausstieg aus der
Ausbildung des Betriebs insgesamt), werden in der Analyse nur solche Betriebe betrachtet,
die sowohl im Jahr 2010 als auch im Jahr 2012 in mindestens einem Ausbildungsberuf aus-
gebildet haben. Aus der Analyse ausgeschlossen sind somit Betriebe, die zu keinem Zeitpunkt
ausgebildet haben, sowie Betriebe, die nur zu einem der beiden Zeitpunkte ausbildeten. Ins-
gesamt konnten 460 Betriebe in die Untersuchung eingehen.

3.2 Analysemethoden und Variablen

Die Verengung des Spektrums an Ausbildungsberufen wird anhand von zwei abhédngigen
Variablen untersucht: Diese Untersuchung der Hypothesen zum Riickgang der Anzahl der
Ausbildungsberufe (1.) und zum Ausstieg aus der Ausbildung einzelner Ausbildungsberufe
(2.) erfolgt anhand zweier unterschiedlicher multivariater Analyseverfahren.

Die erste Variable gibt den prozentualen Riickgang der Anzahl der Ausbildungsberufe
im Jahr 2012 gegeniiber dem Jahr 2010 pro Betrieb an. Diese Variable hat einen Wertebereich
von 0 bis 100 %, wobei Betriebe ohne Riickgang (d. h., wenn die Anzahl der Ausbildungsbe-
rufe gestiegen oder konstant geblieben ist) den Wert O erhalten.® Diese relative Betrachtungs-
weise ermoglicht es, kleine und grol3e Betriebe sinnvoll zu vergleichen. Fiir die Untersuchung
des prozentualen Riickgangs der Anzahl der Ausbildungsberufe pro Betrieb (erste abhingige
Variable) wird als spezielles Regressionsmodell fiir Anteilswerte ein Fractional Logit-Modell
(vgl. PAPKE/WOOLDRIDGE 1996) verwendet. Da in dem Modell regionale Faktoren beriicksich-
tigt werden, ist dieses Modell nach Arbeitsagenturbezirken geclustert.

In einer zweiten Variablen wird erfasst, ob Betriebe die Ausbildung in einzelnen Beru-
fen beendet haben oder nicht. Dies erfordert einen Wechsel der Untersuchungseinheit vom
Betrieb hin zu den einzelnen Ausbildungsberufen in den jeweiligen Betrieben.® Fiir die 460 Be-
triebe ergeben sich 970 zu untersuchende Ausbildungsberufe. Das heif3t, jeder dieser Betriebe
bildet in durchschnittlich rund zwei Berufen aus. Das folgende Beispiel soll diese Datenstruk-
tur verdeutlichen (vgl. Tabelle 2):

7 Die Betriebe konnten dabei bis zu fiinf Ausbildungsberufe nennen. Insgesamt haben 6 % bzw. 7 % der Betriebe (2011
bzw. 2013) angegeben, dass dariiber hinaus noch weitere Ausbildungsberufe vorhanden waren.

8 Ein Riickgang von 5 auf 4 Ausbildungsberufe ergibt beispielsweise einen prozentualen Riickgang von 1 - 4/5 =20 %.

9 Der Datensatz enthdlt die Berufscodes der Ausbildungsberufe in den Betrieben nach der Klassifikation deutscher Be-
rufe (KIdB) auf y-Steller-Ebene. Fiir die Kodierung der Variablen ,Beendigung Ausbildungsberuf” wurde einer Zu-
sammenfassung der Berufe auf der KIdB 3-Steller-Ebene vorgenommen. So soll sichergestellt werden, dass kleinere
Neuordnungen von Berufen, die zu Anderungen auf 4-stellerebene fiihren konnten, nicht als Abbruch der Ausbildung
in diesem Beruf erfasst werden.
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Tabelle 2: Beispielhafte Datenstruktur zur Analyse der Beendigung einzelner Ausbildungsberufe

Betrieb | Beruf Ausbildungs- Ausbildungs- Beendigung des Aus-
(D) (Ifd. Nr) beruf 2010 beruf 2012 bildungsberufs 2012
(abhangige Variable)
1 1 1: Elektroniker/Elektronikerin 1: Elektroniker/Elektronikerin | Nein (o)
1 2 2: Fachinformatiker/Fachinformatikerin | - entfallt - Ja()
2 3 1: Bicker/Béckerin - entféllt - Ja(1)
3 A 1: Maler/Lackierer/Malerin/Lackiererin | — entfallt - Ja(1)
3 5 2: Maurer/Maurerin 2: Maurer/Maurerin Nein (0)
460 970
Quelle: Eigene Erstellung

Mit der zweiten abhéngigen Variablen wird ein logistisches Regressionsmodell durchgefiihrt,
das nach Betriebs-IDs geclustert ist, um Betriebseffekte korrekt zu beriicksichtigen.

Fiir die in den Hypothesen genannten unabhéngigen Variablen wurde folgende Operatio-
nalisierungen verwendet:

Einfache Ausbildungsberufe (H1): Die Ausbildungsberufe werden nach der Blossfeld-Berufs-
klassifikation (vgl. ScHiMPL-NEIMANNS 2003) zusammengefasst.’® Dafiir wurden die im Da-
tensatz enthaltenen Berufscodes der Ausbildungsberufe in den Betrieben verwendet. Einfa-
che Berufe nach dieser Klassifikation sind demnach ,,Einfache manuelle Berufe®, , Einfache
Dienste* und ,,Einfache kaufméannische und verwaltende Berufe*.

Betrieblicher Kernbereich (H2): Fiir den betrieblichen Kernbereich wurde die Rangposition
des Ausbildungsberufs erfasst. Zur Bestimmung, ob ein Beruf zum betrieblichen Kernbereich
zahlt, werden die im Betrieb vorhandenen Berufe danach sortiert, wie viele Auszubildende im
entsprechenden Beruf vorhanden waren.

Stellenbesetzungsprobleme (H3): Zu Stellenbesetzungsproblemen wird unterschieden zwi-
schen unbesetzten Ausbildungs- und Mitarbeiterstellen. Betrachtet werden das aktuelle Jahr
(2012) und das Vorjahr (2011). Ob es im Betrieb in den Jahren 2011 bzw. 2012 unbesetzte
Ausbildungs- bzw. Mitarbeiterstellen gab, wird jeweils anhand einer bindren Variablen (ja/
nein) erfasst.

10 Anzumerken ist hier, dass die Blossfeld-Klassifikation nicht eins zu eins auf den TASK-Ansatz Uibertragen werden kann,
es konnen aber einfache, manuelle Berufe identifiziert werden.
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Ausbildungsmotive (H4): Die Bedeutung der Ausbildungsmotive wurde von den Betrieben
mittels einer 4-stufigen Skala von sehr unwichtig bis sehr wichtig bewertet. Beriicksichtigt
wird, ob die betreffenden Motive als wichtig oder sehr wichtig bewertet wurden oder nicht
(ja/nein). Die Motive wurden wie folgt erfasst: Ausbildung zur Gewinnung von Fachkréften,
die den betrieblichen Anforderungen entsprechen (Investitionsmotiv), zum produktiven Ein-
satz wahrend der Ausbildung (Produktionsmotiv), zur Anerkennung bei Kunden und Liefe-
ranten (Reputationsmotiv) und (allgemein) aus Tradition.

Arbeitslosenquote (H5): Die regionale Arbeitslosenquote wurde auf Arbeitsagenturebene fiir
das Jahr 2012 (Datenquelle: Bundesagentur fiir Arbeit) ermittelt.

Abschliisse der Schulabgéanger (H6): SchlieSlich wurden die regionalen Anteile der Abschliis-
se von Schulabgingern als regionale Anteile der Schulabgidngergruppen ,,ohne Abschluss®,
,mit Hauptschulabschluss®, , mit Realschulabschluss“ und ,mit Fach-/Abitur® fiir das Jahr
2012 auf Arbeitsagenturebene ermittelt (alle Gruppen insgesamt = 100 %; Datenquelle: Bun-
desagentur fiir Arbeit).

Zusatzliche Kontrollvariablen sind die logarithmierte Anzahl der Auszubildenden im betrach-
teten Beruf, die vorzeitigen Losungen von Ausbildungsvertrdgen in den letzten drei Jahren,
Branche des Betriebs (im Modell nicht wiedergegeben), Betriebsgrofsenklasse, Veranderung
in der Anzahl der Auszubildenden pro Beruf 2010/2012 (angestiegen, etwa gleich geblieben
oder zuriickgegangen), Region (West/Ost)!! und die Anzahl der Ausbildungsberufe im Be-
trieb im Jahr 2010.

Die nachfolgende Tabelle 3 gibt einen Uberblick iiber die verwendeten abhingigen und
unabhéngigen Variablen und gibt deren Haufigkeiten und Verteilungen wieder. Spalte 2 und
3 beziehen sich auf das Modell auf Betriebsebene (n = 460), Spalten 4 und 5 auf das Modell
auf Berufsebene (n =970).12 Zu den einzelnen Variablen bzw. Operationalisierungen ist in
Klammern angegeben, auf welche Hypothesen sie sich jeweils beziehen.

1 Eine tiefere regionale Gliederung ist aus Datenschutzgriinden nicht moglich.
12 Durch die unterschiedlichen Betrachtungsweisen ergeben sich abweichende Mittelwerte.
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Tabelle 3: Uibersicht iiber abhingige und unabhingige Variablen

Variable Mittel- Stan‘dard Mittel- Stan‘dard Min. | Max.
wert | Abweichung| wert | Abweichung
Abhangige Variablen
Prozentualer Riickgang der Anzahl der Ausbildungs- 0,06 0,15 0 1
berufe
Ausbildungsberuf beendet (1 = ja) 0,29 0,45 0 1
Berufsmerkmale
Einfache Ausbildungsberufe: Blossfeld-Berufsklassifi-
kation (H1) (1= Beruf vorhanden)
1: Agrarberufe 0,02 0,16 0 1
2: Einfache manuelle Berufe 0,07 0,26 0 1
3: Qualifizierte manuelle Berufe 0,31 0,46 0 1
L: Techniker/-innen 0,05 0,2 0 1
6: Einfache Dienste 0,07 0,26 0 1
7: Qualifizierte Dienste 0,04 0,21 0 1
8: Semiprofessionen 0,01 0,09 0 1
10: Einfache kaufmdnnische und verwaltende Berufe 0,02 0,16 0 1
11: Qualifizierte kaufmannische und verwaltende Berufe 0,39 0,49 0 1
12: Manager/-innen 0,00 0,06 0 1
Logarithmierte Anzahl Auszubildende im Beruf 119 1,07 0 6,5
Betrieblicher Kernbereich: Rangposition des Ausbil- 1,98 118 1 5
dungsberufs (H2)
Betriebsmerkmale
Stellenbesetzungsprobleme (H3) (1 = ja)
Unbesetzte Ausbildungsstellen 201 0,18 0,38 0,20 0,40 0 1
Unbesetzte Ausbildungsstellen 2012 0,21 0,41 0,24 0,42 0 1
Unbesetzte Arbeitsstellen 201 0,20 0,40 0,24 0,43 0 1
Unbesetzte Arbeitsstellen 2012 0,20 0,40 0,23 0,42 0 1
Vertragslosungen in den letzten 3 Jahren (1 =ja) 0,39 0,49 0,46 0,50 0 1
Ausbildungsmotive (Hg) (1= sehr wichtigiwichtig)
1. Investition | 0,98 0,12 0,99 0,12 0 1
2. Produktion | 0,65 0,48 0,63 0,48 0 1
3. Reputation | 0,55 0,50 0,55 0,50 0 1
L. Tradition | 0,76 0,43 0,80 0,40 0 1
BetriebsgroRenklasse
1.:1bis 19 Beschéftigte | 0,21 0,41 0,12 0,32 0 1
2.:20 bis 99 Beschdftigte | 0,244 0,13 0,18 0,38 0 1
3.:100 bis 199 Beschaftigte | 0,18 0,38 0,18 0,38 0 1
4.: 200 und mehr Beschdftigte | 0,37 0,48 0,52 0,50 0 1
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Variable Mittel- = Standard | Mittel- | Standard Min Max
wert | Abweichung| wert | Abweichung : :

Regionalmerkmale
West/Ost (2 = Ost) 1,26 0,L4 1,26 0,4l 1 2

Arbeitslosenquote (Hs) 7,53 3,73 738 3,73 1,2 17
Anteil Schulabgénger (Referenz: Hauptschiiler) (H6)

ohne Abschluss | 0,07 0,03 0,07 0,03 0,0 0,2
mit Realschulabschluss | 0,40 0,06 0,40 0,06 0,2 0,6
mit Fach-/Abitur | 0,36 0,09 0,35 0,09 0,2 0,6
Verdnderung Auszubildende pro Beruf
1. zurlickgegangen | 0,36 0,48 0,39 0,49 0 1
2. gleich geblieben | 0,25 0,43 0,15 0,36 0 1
3. angestiegen | 0,39 0,49 0,46 0,50 0 1
Anzahl der Ausbildungsberufe 2010 2,18 1,53 2,97 1,78 1 6
n 460 970

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, eigene Erstellung, ungewichtete Fallzahlen, Regionaldaten der Bundesagentur fiir Arbeit zu Ar-
beitsagenturbezirken

4. Ergebnisse

4.1 Verringerung des Spektrums und regionale Faktoren

Zunichst wird nun untersucht, unter welchen Bedingungen Betriebe die Anzahl ihrer Aus-
bildungsberufe verringern, gemessen anhand des prozentualen Riickgangs der Anzahl der
Ausbildungsberufe (Tabelle 4, Modell 1).

Es zeigt sich, dass unbesetzte Ausbildungsstellen 2011 einhergehen mit einer hoheren
Wahrscheinlichkeit fiir einen Riickgang der Ausbildungsberufe. Offenbar reagieren die Be-
triebe auf Stellenbesetzungsprobleme durch ein Zuriickfahren ihrer Ausbildungsberufe. Um-
gekehrt verhalt es sich bei unbesetzten Ausbildungsstellen im Jahr 2012. Hier haben Betriebe
durchschnittlich einen geringeren Riickgang in der Anzahl der Ausbildungsberufe zu ver-
zeichnen. Erklart werden kann das damit, dass diese Betriebe auf Stellenbesetzungsprobleme
des Vorjahres reagiert haben und nun durch die geringere Anzahl der Ausbildungsberufe we-
niger Stellenbesetzungsprobleme haben.

Bei den Ausbildungsmotiven bestatigt sich, dass Betriebe, denen besonders der pro-
duktive Einsatz der Auszubildenden wéhrend der Ausbildung wichtig ist, wahrscheinlicher
die Anzahl der Ausbildungsberufe zuriickfahren als Betriebe, bei denen dieses Motiv keine
wichtige Rolle spielt. Diese Betriebe orientieren sich bei ihrer Ausbildungsbeteiligung offen-
bar besonders stark an ihrem aktuellen Bedarf an Fach- und Arbeitskréften. Sie scheinen nur
dann auszubilden, wenn die aktuelle Marktlage es erfordert, ziehen sich aber bei Schwierig-
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keiten aus der Ausbildungsbeteiligung — zumindest in einzelnen Berufen — zuriick. Zum Aus-
bildungsmotiv der Anerkennung durch Kunden und Lieferanten wurde keine klare Richtung
prognostiziert. Es zeigt sich, dass dieses Ausbildungsmotiv einem Riickgang bei der Anzahl
der Ausbildungsberufe entgegensteht.

Kontrolliert wurden auf Betriebsebene auch die Betriebsgrofe und die Verdnderung der
Anzahl der Auszubildenden pro Beruf. Mit der Betriebsgrof3e steigt die Wahrscheinlichkeit fiir
einen Riickgang an Ausbildungsberufen. Grof3betriebe bieten ohnehin wahrscheinlich mehr
Ausbildungsberufe an. Die Ergebnisse zeigen allerdings auch, dass mit zunehmender Anzahl
vorhandener Ausbildungsberufe weniger wahrscheinlich ein Riickgang in der Zahl der Aus-
bildungsberufe eintritt. Der Riickgang der Ausbildungsberufe geht zudem einher mit einem
Anstieg der Auszubildenden pro Ausbildungsberuf. Es findet also offenbar eine Konzentration
der Ausbildungsplatze auf die verbleibenden Ausbildungsberufe statt. Dies bestatigt, dass Be-
triebe eine Verringerung der Anzahl der Ausbildungsberufe durchfiihren, um weiterhin aus-
bilden zu kdnnen.

Die Ergebnisse zum regionalen Stellenmarkt (im Jahr 2012) zeigen, dass in Regionen mit
hoherer Arbeitslosenquote (d. h. wenig unbesetzten Stellen) besonders selten die Anzahl der
Ausbildungsberufe zuriickgefahren wird. In solchen Regionen stehen viele Bewerberinnen
und Bewerber vergleichsweise wenigen Arbeitspldtzen gegeniiber. Die Ergebnisse deuten da-
rauf hin, dass die Betriebe hier tatsdchlich ihre besondere Marktmacht dazu nutzen konnen,
ihre Ausbildungsberufe leichter zu besetzen als in anderen Regionen. Es besteht offenbar fiir
sie daher weniger Notwendigkeit, Ausbildungsberufe zu streichen.

Nach Schulabgiangergruppen differenziert ist das Ergebnis, dass in Regionen mit hohe-
ren Anteilen von Realschulabsolventinnen und -absolventen der Riickgang in der Anzahl der
Ausbildungsberufe besonders hoch ausféllt. Diese Ergebnisse lassen evtl. auf ein verdndertes
Bildungsverhalten der Schulabsolventen schlief3en. Es scheint sich die Erklarung zu bestéa-
tigen, dass Absolventinnen und Absolventen hoherer Schulformen statt an Ausbildung eher
an weiterfiihrender Bildung oder am Nachholen des Abiturs interessiert sind. Entsprechend
konnte es sein, dass diese hoher qualifizierten Schulabsolventinnen und -absolventen in ande-
re berufliche Bildungssysteme als der betrieblichen Ausbildung abwandern (z. B. vollzeitschu-
lische Ausbildung, Studium).

4.2 Ausstieg aus einzelnen Ausbildungsberufen

Nun werden abschliefend Bestimmungsgriinde fiir den Riickzug von Betrieben aus der Aus-
bildung in ihren einzelnen Ausbildungsberufen analysiert.

Fiir die Unterscheidung zwischen einzelnen Ausbildungsberufen wird die Klassifikation
nach Blossfeld verwendet. Es zeigt sich, dass es insbesondere einfache manuelle Berufe und
einfache kaufménnische und verwaltende Berufe sind, die wahrscheinlicher abgebaut wer-
den. Der Riickzug aus einfachen Berufen bestétigt die aus dem TASK-Ansatz abgeleitete An-
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nahme, nachdem der betriebliche Bedarf an ausgebildeten Fachkréften fiir einfache manuelle
Téatigkeiten sinkt, da Arbeitskréfte fiir solche Tatigkeiten zunehmend durch Technikeinsatz
substituiert werden.

Die Kontrollvariablen auf Berufsebene zeigen, dass eine héhere Anzahl von Auszubilden-
den in einem Ausbildungsberuf den Ausstieg eines Betriebs aus diesem Beruf unwahrschein-
licher macht. Entsprechend ist es bei einem Beruf auf den hinteren Rangplatzen im Betrieb
wahrscheinlicher, dass in diesem Beruf nicht mehr ausgebildet wird. Dies bestétigt, dass sich
Betriebe auf ihre Kernberufe fokussieren und in diesen wahrscheinlicher konstant ausbilden.

Auf Betriebsebene zeigt sich, dass eher in GroSbetrieben vorhandene Ausbildungsberu-
fe beendet werden. Dies ist insofern plausibel, weil insbesondere kleinere Betriebe eher zur
eigenen Existenzsicherung ausbilden und auf die Auszubildenden im Kernberuf starker ange-
wiesen sind als Grol3betriebe auf Auszubildende in Randberufen.

Festhalten lasst sich also, dass tendenziell einfachere Ausbildungsberufe eher beendet
werden. Entsprechend bleiben hoherwertige und anspruchsvollere Ausbildungsberufe wahr-
scheinlicher in einem Betrieb bestehen. Solche Berufe werden in der Regel mit Realschulab-
solventinnen und -absolventen oder Gymnasialabsolventinnen und -absolventen besetzt. Es
kommt demnach zu einer verstarkten Segmentierung des Ausbildungsstellenmarktes.

Tabelle 4: Regressionsmodelle zum Riickgang der Anzahl an Ausbildungsberufen (M1) und zum

Ausstieg aus einem Ausbildungsberuf (M2), Average marginal effects (AMES)>

Modell 1: Fractional-logit-Regression: Prozentualer Modell 1: Prozentualer Modell 2: Beendung
Riickgang der Anzahl der Ausbildungsberufe Riickgang™ Ausbildungsberuf'
Modell 2: Logit-Regression: Ausbildungsberuf beendet Koef. SE sig. Koef. SE sig,
Berufsebene
Blossfeld-Berufsklassifikation (Referenz: 1: Qualifizierte
kaufmdnnische und verwaltende Berufe)
1: Agrarberufe -0,13 0,07
2: Einfache manuelle Berufe 0,16 0,06 *x
3: Qualifizierte manuelle Berufe 0,04 0,04
L: Techniker/-innen 0,14 0,08
6: Einfache Dienste 0,00 0,05
7: Qualifizierte Dienste 0,08 0,07
8: Semiprofessionen -0,06 0,10
10: Einfache kaufmadnnische und verwaltende Berufe 0,28 0,10 ok
12: Manager/-innen
Logarithmierte Anzahl Auszubildende im Beruf -0,07 0,02 *x
Rangposition des Ausbildungsberufs 0,09 0,02 b

13 Vgl. Moob 2010
1 Modell 1(Fractional Logit): n = 454, AIC= 0,3786743, BIC = -2560,541, 216 Cluster nach Arbeitsagenturbezirken
15 Modell 2 (Logit): n = 945, Pseudo-R? = 0,1377, 451 Betriebscluster
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Modell 1: Fractional-logit-Regression: Prozentualer
Riickgang der Anzahl der Ausbildungsberufe
Modell 2: Logit-Regression: Ausbildungsberuf beendet
Betriebsmerkmale
Unbesetzte Ausbildungsstellen 201
Unbesetzte Ausbildungsstellen 2012
Unbesetzte Arbeitsstellen 2011
Unbesetzte Arbeitsstellen 2012
Vertragslosungen in den letzten 3 Jahren
Ausbildungsmotive
1. Investition
2. Produktion
3. Reputation
4. Tradition
BetriebsgroRenklasse (1. 1 bis 19 Beschaftigte)
2.: 20 bis 99 Beschdftigte
3.:100 bis 199 Beschaftigte
4.: 200 und mehr Beschaftigte

Veranderung Auszubildende pro Beruf
(Referenz: gleich geblieben)

zurlickgegangen
angestiegen

Anzahl der Ausbildungsberufe 2010
Regionalmerkmale
Arbeitslosenquote
Anteil Schulabgénger (Referenz: Hauptschiiler)
ohne Abschluss
mit Realschulabschluss
mit Fach-/Abitur
Ost

Modell 1: Prozentualer

Riickgang™

Koef. SE
0,04 0,01
-0,05 0,02
0,00 0,01
0,03 0,01
0,02 0,01
-0,02 0,02
0,04 0,01
-0,04 0,01
0,03 0,01
0,04 0,01
0,07 0,02
0,14 0,02
0,01 0,01
0,06 0,01
-0,05 0,01
-0,01 0,00
0,50 0,39
0,40 0,13
on 0,09
0,04 0,02

Sig.

*k

*k

*k

*%k

*k
K

k%

ok

*%k

*k

Modell 2: Beendung
Ausbildungsberuf
Koef. SE Sig.

0,07 0,04
-0,07 0,04
0,00 0,04
0,01 0,03
0,01 0,03
-0,05 0,07
-0,01 0,03
-0,02 0,03
-0,02 0,04
0,09 0,04 *
0,08 0,05
0,19 0,05 **
0,01 0,04
0,05 0,04
-0,06 0,01 *E
-0,01 0,01
0,70 0,90
-0,09 0,36
-om 0,22
0,04

Quelle: Eigene Erstellung, BIBB-Qualifizierungspanel, Regionaldaten der Bundesagentur fiir Arbeit zu Arbeitsagenturbezirken,

Branchen kontrolliert (keine Effekte)

5. Fazit

Im vorliegenden Beitrag wurden Bestimmungsgriinde fiir die Verengung des Spektrums

der Ausbildungsberufe in Betrieben untersucht. Vor dem Hintergrund der Entwicklungen

auf dem Ausbildungsstellenmarkt wurden berufliche, betriebliche und regionale Bestim-

mungsgriinde fiir einen Riickgang der Anzahl bzw. bestimmter Ausbildungsberufe im Be-

trieb herausgearbeitet und anhand der Daten des BIBB-Qualifizierungspanels empirisch

iiberpriift.
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Insgesamt zeigt sich eine sich gegenseitig bedingende Entwicklung: Die Betriebe konzentrie-
ren sich bei der Ausbildungsbeteiligung auf ihre hoher qualifizierten Ausbildungsberufe und
bauen vor allem einfache manuelle Berufe ab (H1). Dies fithrt dazu, dass Betriebe schwerer
geeignete Ausbildungsstellenbewerberinnen und -bewerber finden. Dies ist auch eine mog-
liche Erklarung dafiir, dass insbesondere Hauptschiiler/-innen Schwierigkeiten haben, einen
Ausbildungsplatz zu finden (vgl. GERHARDS/TROLTSCH/WALDEN 2013). Moglicherweise wird
diese Entwicklung auch dadurch verstarkt, dass eine Konzentration auf Ausbildungsberufe
im Kernbereich stattfindet (H2). Betriebe reduzieren bei Stellenbesetzungsproblemen (H3),
insbesondere bei Ausbildungsstellen, die Anzahl der vorhandenen Ausbildungsberufe. Infol-
gedessen konnen im darauffolgenden Jahr wieder mehr Ausbildungsstellen besetzt werden.
Betriebe, die besonders an einem produktiven Einsatz der Auszubildenden schon wéhrend
der Ausbildung interessiert bzw. darauf angewiesen sind, ziehen eher die Konsequenz, ihr
Ausbildungsengagement in bestimmten Ausbildungsberufen einzuschranken (H4). Bei hoher
Arbeitslosenquote behalten die Betriebe ihr berufliches Spektrum fiir Auszubildende eher bei
(H5). In Regionen mit hohem Realschulabsolventenanteil kommt es eher zu Riickgdngen bei
der Anzahl der Ausbildungsberufe (H6).

Es bestatigt sich damit auf der beruflichen Ebene, dass Betriebe sich besonders bei Stel-
lenbesetzungsproblemen von der Ausbildung in einfachen Berufen und solchen, die nicht den
Kernbereich des Betriebs ausmachen, zuriickziehen. Auf betrieblicher Ebene konnte der Ein-
fluss von Reputationsiiberlegungen der Betriebe bei der Ausbildung nicht bestétigt werden.
Im regionalen Kontext konnte gezeigt werden, dass bei einem im Verhéltnis zu verfiigbaren
Stellen grofRes Arbeitskrédfteangebot die vorhandenen Ausbildungsberufe eher beibehalten
werden. Bei regional groferen Anteilen hoherer Schulabschliisse scheint es zu Abwande-
rungsbewegungen aus dem System der betrieblichen Ausbildung zu kommen.

Die Ergebnisse bestatigen, dass Betriebe bei beruflichen, betrieblichen und regionalen
Engpéssen bemiiht sind, ihre Ausbildungsberufe weiterhin anbieten zu kénnen. Statt ihre
Ausbildungsbeteiligung ganz einzustellen, versuchen Betriebe zumindest in einem Kernbe-
reich weiterhin auszubilden. Wie sich zeigt, findet dabei langfristig eine Verlagerung von ein-
fachen zu qualifizierteren Ausbildungsberufen statt.

6. Relevanz der Ergebnisse fiir die Berufsbildungspolitik
und -praxis

Als Reaktion auf Engpésse fallen insbesondere ,,einfache” Ausbildungsberufe weg. Dies wird
relativ betrachtet auch gerade zulasten der Ausbildungssuchenden mit einem mittleren Schul-
abschluss gehen.

Um zu verhindern, dass Ausbildungsberufe in Betrieben ganz eingestellt werden, ist es
nun Aufgabe der Wirtschaft, Forschung und Politik, Rahmenbedingungen zu schaffen, die
weiterhin ein fortbestehendes Angebot unterschiedlicher Ausbildungsberufe erméglichen.
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Aufgabe der Wirtschaft wire es, Rekrutierungswege und Auswahlkriterien dahingehend an-
zupassen. Zum einen konnte noch gezielter nach ausbildungsinterssierten Jugendlichen fiir
schwach besetzte Ausbildungsberufe gesucht werden. Zum anderen kdnnten die Auswahlkri-
terien so angepasst werden, dass bestimmte Gruppen nicht von vornherein ausgeschlossen
werden. Durch eine gezieltere Kontaktaufnahme, beispielsweise durch zusétzliche Praktika
oder Einstiegsqualifizierungen Jugendlicher (EQJ), konnte Jugendlichen mit geringerer Qua-
lifikation der Einstieg in die Ausbildung erleichtert werden.

Vonseiten der Forschung sind genauere Untersuchungen zum Ausbildungsverhalten von
Betrieben in Krisenzeiten notwendig. Es miissten noch genauere Ergebnisse geliefert werden,
unter welchen Bedingungen es im Einzelnen in Betrieben zu einer Verengung des beruflichen
Spektrums bei Ausbildungsberufen kommt, wenn es Stellenbesetzungsprobleme und andere
Schwierigkeiten gibt.

Aufgabe der Politik ist es schlieRlich, bei der Berufsberatung und Vermittlung iiber die
Agenturen ausreichend auch auf die besonders von Stellenbesetzungsproblemen betroffenen
Ausbildungsberufe hinzuweisen und diese attraktiver zu gestalten (beispielsweise durch No-
vellierung einzelner Ausbildungsberufe). Insbesondere wire dann wichtig, dass der Uber-
gang von der Schule in die Berufsbildung von den beteiligten Akteuren besser gestaltet wird.
Bereits in den Schulen konnte fokussierter fiir bestimmte betroffene Ausbildungsberufe ge-
worben werden.
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Thomas Freiling, Sylvia Krenn

Duale Ausbildung in GroRunternehmen -
Stellenwert und Ausbildungsvarianten

Der Beitrag geht der Frage nach, welchen Stellenwert die duale Ausbildung fiir mehrheitlich inter-
national agierende GrofSunternehmen bei der Rekrutierung von Fachkrdften der mittleren Qua-
lifikationsebene vor dem Hintergrund steigender und verdnderter Qualifikationsanforderungen
sowie eines sinkenden Erwerbspersonenpotenzials hat. GrofSunternehmen gelten als Trendsetter,
da sie friihzeitig neuartige Wege der Rekrutierung und Weiterbildung beschreiten. Zudem wird
aufgezeigt, welche Ausbildungsvarianten die Unternehmen nutzen. Die Ergebnisse basieren auf
einer Untersuchung der Ausbildungspraxis von 30 GrofSunternehmen. Die Studie wurde vom For-
schungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb) im Auftrag des Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung (BMBF) durchgefiihrt.!

1.  Einleitung

Aktuelle Modellrechnungen der BIBB-IAB-Qualifikations- und Berufsfeldprojektionen zei-
gen, dass insbesondere die als attraktive Arbeitgeber geltenden GrofSunternehmen mittel-
fristig nicht mit einem weitreichenden Fachkrédftemangel rechnen miissen. Aufgrund des
veranderten Erwerbsverhaltens vor allem von Frauen und Alteren sinkt das Erwerbsperso-
nenpotenzial nicht linear zur demografischen Entwicklung. Jedoch kann der steigende Anteil
von Studienanfdngern/-anfangerinnen tendenziell zu einem Riickgang von Schulabsolven-
ten/Schulabsolventinnen im System beruflicher Bildung und damit zu sektoralen Engpés-
sen auf der mittleren Fachkrafteebene fithren (vgl. HELMRICH et al. 2012). Insbesondere in
MINT?2-Berufen konnte sich diese Situation weiter verschérfen (vgl. ANGER et al. 2013, S. 69).

Die qualifikatorischen Anforderungen an Arbeitnehmer/-innen steigen auf allen Hie-
rarchieebenen, etwa aufgrund der fortschreitenden Technologisierung von Arbeitsprozes-
sen, des steigenden Wettbewerbsdruck oder Internationalisierungsstrategien. Vor allem auf
der mittleren Qualifikationsebene zeichnet sich dabei ein Trend zur Hoherqualifizierung
ab (vgl. WALDHAUSEN/WERNER 2005, S. 58 u. 63). Die Unternehmen stehen deshalb vor der
Herausforderung, ausreichend gut qualifizierte Facharbeiter/-innen fiir sich schnell verén-
dernde und steigende Qualifikationsanforderungen auszubilden. Hinzu kommt, dass Quali-

1 Die Aufgabenstellung wurde vom BMBF vorgegeben. Das BMBF hat das Ergebnis der Studie nicht beeinflusst; der
Auftragnehmer tragt allein die Verantwortung.
2 Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik
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fikationsanpassungen in immer kiirzeren Zeitrdumen vonstattengehen miissen. Der Bedarf
nach beruflicher Flexibilitat und regelma@iger, gezielter Weiterentwicklung von Qualifika-
tionen und Tatigkeitsprofilen wird deshalb weiter zunehmen (vgl. WiLHELM 2012; ALESI/
TEICHLER 2013).

Mit Blick auf die beschriebenen Folgen der demografischen Entwicklung zeigt sich hin-
sichtlich der Ausbildungsaktivitdt von Unternehmen eine paradoxe Situation. Die Berufs-
ausbildung stellt nach Berufsbildungsgesetz (BBiG) oder Handwerksordnung (HwO) (duales
System) fiir die Mehrzahl der Unternehmen, insbesondere fiir Grounternehmen, die bevor-
zugte Methode zur Ausbildung von Fachkréften fiir die mittlere Qualifikationsebene dar (vgl.
WUNscHE etal. 2011). Demgegeniiber steht die Tatsache, dass die Anzahl der neu abgeschlosse-
nen Ausbildungsvertrdge Ende 2013 auf einen ,historischen Tiefstand“ gesunken ist (ULRICH
et al. 2013, S. 1). Im Vergleich zu 2012 hat sich die Anzahl der betrieblichen Ausbildungs-
vertrdge von 551.259 um rund drei Prozent auf 530.715 reduziert (vgl. BUNDESINSTITUT FUR
BERUFSBILDUNG 2014).

Wie ist diese Entwicklung zu verstehen: Ist sie Ausdruck deutlich abnehmender Wert-
schatzung von und Bereitschaft zu beruflicher Ausbildung bei den Betrieben? Folgende
Griinde fiir abnehmende Ausbildungszahlen werden von Wissenschaft und Wirtschaft dis-
kutiert: eine mangelnde Ausbildungsreife der Jugendlichen, d. h., Ausbildungsstellen blei-
ben unbesetzt (vgl. DEUTSCHER INDUSTRIE- UND HANDELSKAMMERTAG e.V. 2013), die wach-
sende Konkurrenz zwischen Ausbildung und Studium auf der mittleren Fachkréfteebene,
d.h., Bewerber/-innen ziehen ein duales Studium der dualen Ausbildung vor (vgl. SEVERING
2013, WEBER 2007), sowie regionale und branchenspezifische Auswirkungen des demo-
grafischen Wandels, d.h., es fehlen grundsatzlich Bewerber/-innen insbesondere in stir-
ker léandlich strukturierten Regionen (vgl. MARETZKE 2013). Die Problemlage riicklaufiger
Ausbildungs(betriebs)quoten, auch bei GroRbetrieben?, ist komplex und die Frage nicht ein-
deutig zu beantworten.

Der Stellenwert dualer Ausbildung wird aber auch zukiinftig daran gemessen, inwieweit
es gelingt, mittels des zur Verfiigung stehenden Ordnungsrahmens das vorhandene Bewer-
berpotenzial fiir die aktuellen und absehbaren beruflichen Anforderungen zu qualifizieren.
Nur ein modernes und leistungsfahiges Ausbildungssystem trégt dazu bei, dass Unternehmen
ihren Bedarf an Fachkréften qualifiziert decken konnen.

2. Zielsetzungen

Ziel des Beitrages ist es — vor dem Hintergrund der benannten Ausgangslage — zu klaren, wel-
chen Stellenwert die duale Ausbildung in mehrheitlich international agierenden GrofSunter-

3 Ausbildungsquote GroRbetriebe (> 500 Beschaftigte): 1999: 5,3 %/2009: 5,4 %/2011: 4,6 %. Ausbildungsbetriebsquote
GroBbetriebe (> 500 Beschaftigte): 1999: 91,4 %/2009: 89,8 %/2011: 89,0 % (Quelle: Beschaftigungsstatistik der Bun-
desagentur fiir Arbeit; Stichtag jeweils 31. Dezember; Berechnungen des Bundesinstituts fiir Berufsbildung).
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nehmen hat und welche Faktoren aus Sicht der Unternehmen die berufliche Ausbildung nach
BBiG/HwO fordern bzw. hemmen (siehe Abschnitt 4.1). Weiterhin soll geklart werden, welche
Strategien GroBunternehmen anwenden, um Fachkréfte fiir die mittlere Qualifikationsebene
(beruflich qualifizierte Fachkréfte) zu qualifizieren. Der Beitrag fokussiert auf die Darstellung
der unterschiedlichen Ausbildungsvarianten in Grofunternehmen (u. a. Organisationsform
und Zweck) (Abschnitt 4.2).

Die mittlere Qualifikationsebene grenzt sich in dem hier zugrunde gelegten Verstidnd-
nis auf der einen Seite von sogenannten Einfacharbeitspldtzen (An- und Ungelernte) und auf
der anderen Seite von Arbeitspldtzen ab, die akademisch qualifiziertes Personal voraussetzen
(vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Darstellung der mittleren Fachkréifteebene: Verinderungen am unteren und oberen Rand

Akademiker/
-innen
‘ < Schnittstelle:
hoch qualifizierte Facharbeit -
Akademikertatigkeit
beruflich
qualifizierte
Fachkrafte
- < Schnittstelle:
An- und einfache Facharbeit -
Ve an- und ungelernte Tatigkeit
Qualifikationsebenen
Quelle: Eigene Darstellung

Aus den Ergebnissen werden Ankniipfungspunkte fiir eine Weiterentwicklung des Systems
beruflicher Bildung abgeleitet (Abschnitt 5).

Basis des Beitrags sind ausgewéhlte Ergebnisse der im Zeitraum Dezember 2011 bis De-
zember 2012 durchgefiihrten Studie ,Stellenwert der dualen Ausbildung in Groffunterneh-
men — Untersuchung zur inhaltlichen Ausgestaltung von betrieblichen Qualifizierungs- und
Personalentwicklungskonzeptionen®,

Die Studie bezog sich explizit auf Grofunternehmen, da diese aufgrund ihrer GroRe,
ihres internationalen Handlungsraumes und des bestehenden globalen Wettbewerbsdrucks
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nicht nur hinsichtlich Produktentwicklung und Produktionsverfahren in der Regel ,,Trendset-
ter“sind, sondern auch in der Berufsbildung friihzeitig neuartige Wege der Rekrutierung und
Personalentwicklung beschreiten. Sie verfiigen {iber die finanziellen und personellen Res-
sourcen, ihre Ausbildung entsprechend ihren betrieblichen Anforderungen und hinsichtlich
sich verandernder Bewerbermarkte anzupassen.

3. Untersuchungsdesign

Bezugspunkt der durchgefiihrten Erhebungen ist die Ausbildungspraxis in 30 Grofsunterneh-
men: 22 DAX-Unternehmen sowie 8 weitere Unternehmen mit 4.500 bis 20.000 Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern. Die Unternehmensauswahl erfolgte dquivalent zur bundesweiten
Branchenverteilung.* Sowohl Unternehmen aus dem produzierenden Gewerbe und dem Han-
del als auch (unternehmensnahe und personenbezogene) Dienstleister wurden in die Studie
einbezogen®, sodass sich ein brancheniibergreifendes Bild von der Ausbildungspraxis in Grof3-
unternehmen ergibt.

Abbildung 2: Ubersicht iiber das Methodenspektrum

Dokumenten Onlinebefragung Vertiefende Betriebliche
analyse telefonische Fallstudien
EET
(n=30) (n =30) (UEE)
» Analyse offentlich » Standardisierte > Leitfadengestiitzte > Leitfadengestiitzte
zugdnglicher Onlinebefragung von Telefoninterviews mit Interviews mit

innerbetrieblichen
Experten (Ausbildungs-,

betrieblicher
Ausbildungs- und

Ausbildungs- und
Personalverant-

Ausbildungs- und
Personalverantwortlichen

Qualifizierungs-
strategien

» Zusammenstellung
eines Unter-
nehmenspools

Quelle: Eigene Darstellung

wortlichen

» Fokus auf primdre
Rekrutierungswege und
unterschiedliche
Ausbildungs- und
Qualifizierungskonzepte
fiir mittlere Fachkrafte-
ebene

» Qualitative Erhebung
spezifischer Ausbildungs-
und Qualifizierungs-
strategien zur Sicherung
der mittleren
Fachkrdfteebene

Personalleiter, Werks-
leiter, Betriebsrat)

> Vertiefte Analyse
alternativer Ausbildungs-
bzw. Qualifizierungs-
konzepte und deren
betriebliche Relevanz

L In Anlehnung an WZ 2008 (Klassifikation der Wirtschaftszweige). Wirtschaftszweige mit einem hgheren Anteil an
Beschaftigten wurden in der Studie starker beriicksichtigt als andere.
5 Verteilung der befragten Unternehmen nach Wirtschaftszweigen: verarbeitendes Gewerbe (14), Erbringung von Fi-
nanz- und Versicherungsdienstleistungen (s), Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen (3), Information und Kommunikation (3), Bergbau, Gewinnung von Steinen und Erden (2), Erbrin-
gung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (2), Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftwagen;
Energieversorgung (2).
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Gewahlt wurde ein mehrstufiger aufeinander aufbauender multimethodischer Ansatz aus
qualitativen und quantitativen Methoden empirischer Sozialforschung. Der Untersuchungs-
gegenstand sollte dadurch in seiner Komplexitdt moglichst ganzheitlich erfasst werden, um
ein besseres Verstdndnis flir das Zusammenwirken der konstituierenden Faktoren zu ent-
wickeln.

Vorgegangen wurde in vier Arbeitsschritten: Dokumentenanalyse, internetgestiitzte Be-
fragung (Onlinebefragung), vertiefende Telefoninterviews und betriebliche Fallstudien (vgl.
Abbildung 2).

Die Grundlage fiir die Vorbereitung der Unternehmensbefragungen bildet eine Analyse
offentlich zuganglicher Informationen auf Unternehmenshomepages und von Beitrégen in
Fachzeitschriften zu aktuellen Ausbildungsstrategien in Grofunternehmen.

Die den Experteninterviews vorgeschaltete internetgestiitzte Befragung (vgl. SCHNELL/
Hirr/Esser 2011, S. 369) diente dazu, unternehmensbezogene Daten, Einschédtzungen zum
Stellenwert der dualen Ausbildung und weitere Rekrutierungsinstrumente standardisiert zu
erfragen. So konnten wesentliche Grundinformationen vor den vertiefenden Telefoninter-
views erhoben und das Telefoninterview inhaltlich entlastet werden.

Ziel der Telefoninterviews war die ausfiihrliche Beschreibung der unternehmensspezi-
fischen Ausbildungsvarianten einschlieflich ihrer Vor- und Nachteile sowie Griinde fiir die
Nutzung und Weiterentwicklung der Qualifizierungsstrategien. In drei vertiefenden betrieb-
lichen Fallstudien wurden Inhalt, Form und Organisation einzelner alternativer Ausbildungs-
varianten ndher analysiert und beschrieben.

Die Ergebnisse erlauben einen vertieften Einblick in das Ausbildungsverhalten der be-
fragten Grofunternehmen. Dabei stand nicht die Représentativitdt einzelner alternativer
Ausbildungsmodelle im Vordergrund, vielmehr sollten diese in ihrer Vielfalt identifiziert und
beschrieben werden. Im Blickfeld der Studie stand somit die Analyse einzelner Phdnomene
und weniger die Frage ihres quantitativen Umfangs. Der Schwerpunkt der Auswertung lag
daher auf der Auswertung der qualitativ erhobenen Ergebnisse.

4. Ergebnisse

4.1 Zum Stellenwert der dualen Ausbildung in GroBunternehmen

Aquivalent zu anderen Studien (vgl. dazu WEBER 2007; Dionisius u. a. 2009; HIPPACH-SCHNEI-
DER/WEIGEL 2011) kann der Stellenwert der Berufsausbildung in den befragten Grounter-
nehmen als hoch eingeschatzt werden. Die klassische duale Ausbildung wird derzeit und
zukiinftig als ,,Konigsweg“ eingeschatzt, um Fachkrifte fiir die mittlere Qualifikationsebene
auszubilden. Der Grol3teil der befragten Unternehmensvertreter/-innen ist mit dem Qualifi-
zierungsweg duale Ausbildung (sehr) zufrieden. Dabei ist es wichtig anzumerken, dass davon
auszugehen ist, dass die Unternehmen sich bei den Aussagen zum Stellenwert und zur Zufrie-
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denheit mit der dualen Ausbildung auf die im eigenen Haus betriebene Ausbildungsorgani-
sation und -kultur beziehen. Entsprechend sind die befragten Grofunternehmen mit der in
ihren Unternehmen ausgestalteten dualen Ausbildung zufrieden.

Die Faktoren, die den Stellenwert der Ausbildung in Unternehmen begiinstigen, lassen
sich tibersichtlich anhand eines mehrdimensionalen Betrachtungsansatzes darstellen, der das
breite Spektrum der benannten Griinde und potenziellen Hemmnisse fiir die duale Ausbil-
dung verdeutlicht. Neben 6konomischen sind auch werteorientierte und gesellschaftspoliti-
sche Griinde erkennbar, die die Ausbildungsaktivitaten der GroBunternehmen beeinflussen
(vgl. Abbildung 3).

Abbildung 3: Strukturierungsansatz zur Bewertung des Stellenwerts dualer Ausbildung

Okonomische

Dimension

Gesellschafts-
politische
Dimension

Quelle: Eigene Darstellung

Erwartungsgemal} kann der in der Studie zum Ausdruck gebrachte hohe Stellenwert vor allem
iiber die 6konomische Dimension begriindet werden. Auch wenn sich das Kosten-Nutzen-Ver-
hdltnis nur schwer in Zahlen ausdriicken ldsst, wird die Ausbildung von den GroSunternehmen
als rentabel angesehen. Die qualitative Hochwertigkeit der Ausbildung rechtfertigt fiir viele Un-
ternehmen die entstehenden (hohen) Kosten. Neben dem giinstigen Kosten-Nutzen-Verhaltnis
wird das zukiinftige Festhalten an der dualen Ausbildung von den befragten GroRunternehmen
weiterhin {iber die steigende Flexibilitdt und dadurch zu erreichende Qualitédt dualer Ausbildung
begriindet. Sie schétzen die Gestaltungsoffenheit und die kontinuierliche Weiterentwicklung
der Ausbildung, wie z.B. neue Priifungsformen oder zweijéhrige Berufe, die es ihnen ermog-
lichen, die Fachkrifte entsprechend betriebsspezifischen Anforderungen auszubilden. Dieser
Befund bestatigt die Erkenntnisse thematisch affiner Studien zur Kosten-Nutzen-Betrachtung
dualer Berufsausbildung, in denen der Grad der Ausbildungsaktivitat als von positiven Effektivi-
tatsbetrachtungen abhéngig beschrieben wird (vgl. u. a. Dionis1us et al. 2009).
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Weitere benannte positive Effekte, die zu einem hohen Stellenwert der Ausbildung beitragen,

sind die frithe Integration der Auszubildenden in die Unternehmensstruktur und -kultur, die

Vermittlung unternehmensbezogener Werte sowie die Erzeugung eines hohen Identifizie-

rungsgrades mit dem Unternehmen. Uber den externen Markt rekrutierte Fachkrifte konnen

diesen Vorsprung gegeniiber den Ausbildungsabsolventen und -absolventinnen nicht oder nur
schwer einholen. Auch spielt die Ubernahme gesellschaftspolitischer Verantwortung keine
unbedeutende Rolle. Diese wird als gemeinsame Aufgabe von Staat, Gesellschaft und Unter-
nehmen verstanden.

Drei zentrale Griinde fiir die befragten Unternehmen, selbst auszubilden, sind:

p Passgenauigkeit: Alle 30 Befragten nennen die nach den betrieblichen Anforderungen
ausgerichtete Qualifizierung von Nachwuchskréften als Hauptgrund fiir die eigene Aus-
bildung.

p Fachkriftemangel: Ein Grofteil (24 von 30) dullert als Grund fiir die eigene Ausbildung
die Gewinnung von Fachkréften, da es einen Mangel an qualifiziertem Personal auf dem
Arbeitsmarkt gibt.

p Kostenersparnis: 22 Unternehmen geben die Einsparung hoher Einarbeitungskosten be-
triebsfremder Fachkrafte als Grund an.

Trotz der vielfiltig benannten positiven Konnotationen fiir die duale Ausbildung haben die
Unternehmen auf Verdnderungs- und Verbesserungsbedarf hingewiesen.

Insbesondere betriebliche Experten/Expertinnen, die angeben, mit der dualen Ausbil-
dung weniger zufrieden zu sein (5 von 30), nennen als hdufigsten Mangel die Qualitét des
Berufsschulunterrichts und wiinschen sich eine Verbesserung der Zusammenarbeit mit den
Berufsschulen. Die benannten Verbesserungspotenziale sind deckungsgleich mit der 6ffent-
lich diskutierten Kritik an der Rolle der Berufsschulen im deutschen Bildungssystem (vgl. dazu
HANDELSBLATT 2012). Kritisiert werden vor allem die nicht zufriedenstellende Verzahnung
der Berufsschulcurricula mit den sich verdndernden betrieblichen Anforderungen sowie der
vorherrschende Mangel an Lehrkraften. Die erkennbare mangelnde Wertschatzung der Be-
rufsschulen im deutschen Bildungssystem wird im Vergleich zu Hochschulen — gemessen am
finanziellen Aufwand der Lander — teilweise als nicht angemessen bewertet. Die Unternehmen
kaufen deshalb zum Teil mit hohem finanziellem Aufwand die fiir sie relevanten Inhalte bei ex-
ternen Partnern ein (z. B. Zusammenarbeit mit Weiterbildungsakademien und Hochschulen).

Als weitere Ansatzpunkte zur Verbesserung der dualen Ausbildung werden hauptséch-
lich folgende Aspekte genannt: die Uniibersichtlichkeit der Ausbildungsberufe, die immer
noch zu geringe Durchléssigkeit zwischen den einzelnen Berufen und Bildungssystemen und
der oftmals langjahrige und unflexible Prozess bei der Neuordnung von Berufen.

Die folgende Tabelle erméglicht eine Ubersicht {iber die im Einzelnen benannten for-
dernden und hemmenden Faktoren fiir die duale Ausbildung sowie iiber den geduf3erten Ver-
besserungsbedarf am dualen Ausbildungssystem aus Sicht der befragten Unternehmen.




Regionale Arbeitsmdrkte und Berufe

Tabelle 1: Fordernde und hemmende Faktoren der Ausbildung nach BBiG/HwO

aus Sicht der Unternehmen

Aspekt

Leistungsfahigkeit

Fordernde Faktoren

» Kombination aus Theorie und Praxis

» Hoheres Ausbildungsniveau/Gestiegene Anforderungen

» Qualitativ hohere Ausbildung als friiher

» TIentrales Priifungssystem bei den zustdndigen Stellen (Kammern)
» Betriebsspezifische Qualifizierung der Fachkrdfte

» Moglichkeiten der Verzahnung von Aus- und Weiterbildung

Hemmende Faktoren

» Zu wenig Praxisbezug im Schulsystem, zu wenig individuelle Forderung der Schiiler/-innen
» Zunehmende Heterogenitdt der Bewerbergruppe

» Trend zur Akademisierung des Bildungssystems und dadurch Abwertung der Berufsbildung
» Leistung/Kooperation mit den Berufsschulen/Fehlende Inhalte in Curricula der Berufsschulen
» Zu groRe Anzahl an Berufen

» Fehlende Durchldssigkeit an der Schnittstelle zur Hochschule

Verbesserungsbedarf

» Individuellere Forderung der Schiiler/-innen wdhrend der Schulzeit

» Attraktivitat der dualen Ausbildung gegeniiber Studiengdngen starken

» Verbesserte Ausbildung der Schiiler/~innen in der Berufsschule bzw. Professionalisierung des
Lehrpersonals und bessere Kooperation mit Unternehmen; Starkung der Stellung der Berufs-
schulen im Schulsystem

» Weniger Berufe bzw. Starkung des Berufsgruppenprinzips

» Mehr Durchldssigkeit zwischen Berufsbildung und Studium

Aspekt

Kosten-Nutzen-Verhaltnis

Fordernde Faktoren

» Hohere Rentabilitdt der eigenen Ausbildung gegeniiber der Rekrutierung externer Fachkrafte

Hemmende Faktoren

» Abnehmende Zahl der (geeigneten) Bewerber/-innen

Verbesserungsbedarf

» Abkehr von politisch forcierter Akademisierung des Berufsbildungssystems

Aspekt

Flexibilitat

Fordernde Faktoren

» Hohere Flexibilitdt (z. B. durch Gestaltungsoffenheit, Berufsgruppen), um auf heterogene Ziel-
gruppen zugehen zu kénnen

» Schnellere Umsetzung neuer Berufe

» Erneuerung der Berufsbilder und positive Entwicklung des Priifungswesens durch die Einfiihrung
der gestreckten Abschlusspriifung

Hemmende Faktoren

» Zunehmend steigendes Anforderungsniveau der Ausbildung, zu viele Inhalte
» Umsetzung neuer Berufe noch nicht schnell genug
» Bindung von Ausbilderkapazitdt durch hohes Engagement bei der IHK

Verbesserungsbedarf | » Haufigere und schnellere Uberpriifung und Neuordnung der Berufsbilder
» Flexibilisierung des Systems/Modularisierung
Aspekt Werteorientierung

Fordernde Faktoren

» Vermittlung unternehmensbezogener Werte/Erzeugung eines hohen Identifizierungsgrades mit
dem Unternehmen
» Fortfiihrung der Unternehmenstradition

Hemmende Faktoren

» Keine benannt

Quelle: Eigene Darstellung

Der durch die befragten Grolsunternehmen identifizierte Verbesserungsbedarf — auch mit

Blick auf kleine und mittlere Unternehmen (vgl. WONscHE et al. 2011) - ist nicht vollig neu.

Deutlich wird jedoch, dass Grolsunternehmen aufgrund ihrer finanziellen und personellen
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Ressourcen den festgestellten Verbesserungsbedarf innerbetrieblich kompensieren. Unter-
nehmen, die ihren Bedarf durch das Ausbildungsangebot auf Dauer nicht erfiillt sehen, entwi-
ckeln proaktiv eigene Ausbildungsvarianten, die sich vom klassischen dualen Ausbildungssys-
tem in einem unterschiedlichen Ausmaf} entfernen.

4.2 Ausbildungsvarianten zur Qualifizierung von Fachkraften

Die duale Ausbildung ist in den GroBunternehmen in verschiedenen Varianten und Facetten
etabliert. Eine ,klassische Ausbildung“ ohne jegliche Gestaltungsvarianten existiert in der
Praxis der GrofSunternehmen kaum. Die in der Untersuchung identifizierten alternativen Aus-
bildungsmodelle gehen iiber die klassische Ausbildung aber in unterschiedlichem Umfang
hinaus. Das Spektrum reicht von Ausbildungsvarianten, die zusétzliche Inhalte in die Ausbil-
dung integrieren, bis hin zu Varianten, die in Kombination mit einem Studienabschluss an-
geboten werden (duales Studium). Auch diese Variante wird von den Unternehmen zum Teil
unter der Berufsausbildung subsumiert (vgl. dazu auch BaHL et al. 2011, S. 38), obwohl die
Studienabsolventen und -absolventinnen in der Regel nicht auf der mittleren Fachkrafteebene
eingesetzt werden.

Meist handelt es sich um fachliche Griinde, die eine inhaltliche Anreicherung der Aus-
bildung erforderlich machen. Beispielsweise steigt durch technologische Entwicklungen
die Komplexitdt der Facharbeit oder durch die Abflachung von Hierarchien der Verantwor-
tungsbereich der Facharbeiter/-innen. Internationale Geschéftstétigkeiten verlangen zu-
sédtzliche Sprachkenntnisse und interkulturelle Kompetenzen. Unter diesen Vorgaben reicht
ausschliel8lich die Ausbildung nach den in der Ausbildungsordnung festgelegten Ausbil-
dungsinhalten aus Sicht der befragten Groffunternehmen nicht aus. Die Erweiterung ihres
Qualifizierungsportfolios um eigene Ausbildungsvarianten ist damit auch als Reaktion auf
sich verdndernde Qualifikationsanforderungen zu sehen und wird von den befragten Un-
ternehmen auch {iberwiegend so begriindet. Die am zweithédufigsten genannte Begriindung
sind verdnderte Bedingungen am Bewerbermarkt. Unternehmen, die nicht ausreichend
viele oder nicht ausreichend geeignete Bewerber/-innen finden, bieten zielgruppenorien-
tierte Ausbildungsvarianten an. Sie tun dies bekanntermaflen, um der Heterogenitit der
Bewerber/-innen gerecht zu werden (siehe dazu auch INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT
2011, S. 21 ff.) oder um die duale Ausbildung auch fiir leistungsstarke Bewerber/-innen at-
traktiv zu gestalten (siehe dazu auch Gorser/IsENmAaNN 2011, S. 21).

Um ausreichend viele Fachkrafte bestmdglich fiir zukiinftige Herausforderungen zu qua-
lifizieren,

» werden in noch iiberschaubarem Umfang Leistungsschwéchere an die Ausbildung heran-
gefiihrt,

» vermitteln die Unternehmen den Auszubildenden zusétzliche fachliche und iiberfachliche
Inhalte wéhrend der Ausbildung oder direkt im Anschluss daran,
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» werden , Dritte Experten“ zur Vermittlung von theoretischen Inhalten einbezogen,

» werden auf Basis bestehender Ausbildungsberufe Lerneinheiten entwickelt, die dem be-
trieblichen Bedarf entsprechen,

p erfolgt die systematische Verzahnung von Aus- und Weiterbildung zur Etablierung von
Entwicklungspfaden,

» setzen die Unternehmen verstirkt auf das duale Studium.

Die identifizierten Varianten werden nachfolgend entlang ihrer jeweiligen Néhe zur klassischen
Ausbildung vorgestellt (vgl. Abbildung 4). Im Einzelnen handelt es sich dabei um Varianten zur
Unterstiitzung Leistungsschwécherer (z. B. Forderung der Ausbildungsfdhigkeit, Verlangerung
der Ausbildungsdauer) und um Varianten einer ,, AusbildungPlus® im iiberfachlichen Bereich
(z.B. Vermittlung von Querschnittsqualifikationen). Diese Varianten weisen eine deutliche
Nahe zur klassischen dualen Ausbildung auf und werden der Vollstandigkeit halber erwéhnt.

Des Weiteren werden Ausbildungsvarianten beschrieben, deren inhaltliche und organi-
satorische Ausgestaltung sich erkennbar von dem klassischen Modell dadurch unterscheiden,
dass sie ein abweichendes Gestaltungsprinzip verfolgen (z. B. Ausbildung mit ,Dritten Exper-
ten”, berufsiibergreifende Grundausbildung, Ausbildung mit Zusatzinhalten anderer Berufe)
und die internationale Geschéftstétigkeit flankieren (z. B. Auslandsaufenthalte der Auszubil-
denden, Export deutscher Ausbildungselemente ins Ausland) oder Grenzen von Aus- und Wei-
terbildung verschwimmen lassen (z. B. Verzahnung von Aus- und Weiterbildung, Ausbildung
als Basis eines strukturierten Weiterbildungsprozesses).

Abbildung y: Varianten von Ausbildung nach ihrer NahelDistanz zur , klassischen" Ausbildung

Ausbildung mit
Iusatzinhalten aus
anderen Berufen

AusbildungPlus -
Vermittlung von Quer-
schnittsqualifikationen

Verldngerung der
Ausbildungsdauer

Forderung der
Ausbildungsfahigkeit

Ausbildungsmodelle zur
Unterstiitzung der inter-
nationalen Geschaftstatigkeit

Berufsiibergreifende
Grundausbildung

Ausbildung mit Unterstiitzung
. Dritter Experten”

Ausbildung als Basis
fiir einen strukturierten
PE-Prozess

Verzahnung von Aus-
und Weiterbildung

Duales Studium -
verschiedene Varianten

>

Lusétzliche Inhalte

Duale

Ausbildung

Quelle: Eigene Darstellung

Abweichende Organisation

Weiterfiihrende Abschliisse
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Die identifizierten Ausbildungsvarianten lassen sich entlang der drei folgenden Prinzipien
zusammenfassend beschreiben: Potenzialausschopfung unterschiedlicher Qualifikations-
niveaus, Gestaltung von Lerneinheiten und Verzahnung von Aus- und Weiterbildung.

Prinzip der Potenzialausschopfung unterschiedlicher Qualifikationsniveaus

Die befragten Unternehmen reagieren auf das heterogene Qualifikationsniveau ihrer Auszubil-
denden und versuchen, deren Leistungspotenzial optimal auszuschopfen. Ziel ist es, die Ausbil-
dung so bedarfsorientiert wie moglich zu gestalten und die Jugendlichen aufbauend auf ihren
Eingangsqualifikationen individuelle Unterstiitzung und Férderung erfahren zu lassen.

Zum einen betrifft dies leistungsstarke Auszubildende. Diesen wird verstarkt der Erwerb
iiberfachlicher Kompetenzen, wie z. B. Sprachentraining, Diversityworkshops oder interkul-
turelle Trainings sowie Kenntnisse im Projektmanagement, angeboten und zusétzliche fach-
liche Ausbildungsinhalte vermittelt, etwa durch die Integration von Inhalten aus zertifizierten
Fort-/Weiterbildungen (siehe Prinzip ,,Gestaltung von Lerneinheiten).

Gleichzeitig erkennen Unternehmen, dass die Potenzialausschopfung nicht nur ,,am obe-
ren Rand“ notwendig und erfolgreich sein kann. Auch leistungsschwéchere und arbeitslose
Jugendliche werden in begrenztem Ausmaf3 mit entsprechenden Programmen unterstiitzt.
Sie werden — zusétzlich zur Forderung iiber ausbildungsbegleitende Hilfen oder Mafinahmen
der Einstiegsqualifizierung (EQ) — in zum Teil ein- bis zweijdhrigen Berufsorientierungs- oder
Berufsvorbereitungsprogrammen an die Ausbildung herangefiihrt. Diese Modelle sind entwe-
der als Ausbildungsnetzwerke mit Partnerbetrieben organisiert oder werden nur von einem
Betrieb durchgefiihrt. Oftmals erfolgt eine enge Kooperation mit regionalen (Berufs-)Schulen
und Bildungstrdgern. Vereinzelt wird den Jugendlichen auch sozialpddagogische Begleitung
zur Seite gestellt. Diese Varianten werden nicht ausschlieBlich aus gesellschaftlicher Verant-
wortung heraus angeboten; vielmehr haben die Unternehmen erkannt, dass sie zur Deckung
ihres Fachkraftebedarfs die Potenziale der Leistungsschwécheren benétigen. Vereinzelt wer-
den diese Ausbildungsplitze erweitert und zusétzliche Programme fiir die Zielgruppe ent-
wickelt. Da die Kosten dafiir relativ hoch sind, wird ihr Anteil, nach Angaben der Befragten,
trotz hoher Erfolgsquoten bei der Vermittlung in eine regulédre Ausbildung im Vergleich zur
reguldren Ausbildung aber weiterhin tiberschaubar bleiben.

Prinzip Gestaltung von Lerneinheiten

Um Fachkrifte bedarfsgerecht aus- und weiterzubilden, ist die Erhohung der Durchlassigkeit
zwischen und innerhalb von Bildungssystemen (z. B. Durchstieg zwischen einzelnen Berufen)
fiir die befragten Unternehmen handlungsleitendes Motiv. In Ergédnzung dazu wurde auch
in weiteren Studien deutlich, dass innovative Varianten wie Ausbildungsbausteine oder Be-
rufsgruppen in Groffunternehmen bereits umgesetzt werden und deren Wunschvorstellung
fiir eine zukunftsorientierte Berufsbildung widerspiegeln (vgl. auch WALDHAUSEN/ WERNER
2005; ALEs1/TEICHLER 2013).
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Auch in dieser Untersuchung wurden Ausbildungsvarianten identifiziert, in denen einzelne
Unternehmen ihre benétigten Qualifikationsinhalte {iber abgeschlossene Lerneinheiten neu
sortieren und inhaltlich anreichern. Im Ergebnis entsteht — aufbauend auf einer oder meh-
reren Ausbildungsordnungen - ein System aufeinander bezogener Lerninhalte, die flexibel,
auch berufsiibergreifend, vermittelt werden. Mithilfe individuell gestalteter Ausbildungs-
konzepte versuchen Unternehmen, vorhandene Ausbildungsberufe entsprechend ihren bran-
chen-/betriebsspezifischen Anforderungen weiterzuentwickeln (vgl. BUNDESINSTITUT FUR
BERUFSBILDUNG 2011, S. 7 ff)).

In der Untersuchung konnten drei Modelle identifiziert werden, die diesem Gestaltungs-
prinzip folgen:
» Ausbildung mit Zusatzinhalten aus anderen Berufen,
» Ausbildung mit Unterstiitzung ,,Dritter Experten®,
» berufsiibergreifende Grundausbildung (Stdrkung des Berufsgruppenprinzips).

In Féllen, in denen vorhandene Berufsprofile die betrieblichen Anforderungen nicht vollstén-

dig abbilden, integrieren die Grounternehmen gezielt Inhalte aus anderen Ausbildungsberu-

fenin die Ausbildung im Basisberuf, damit die Fachkréafte entweder breiter oder spezialisierter
einsetzbar sind. Beispiele hierfiir sind Verfahrensmechaniker/-innen mit Zusatzqualifikation

Berufskraftfahrer/-in oder Anlagenmechaniker/-in mit Priifung zum Schweif3er/zur Schwei-

Berin. Dies ist auch in Fallen erkennbar, in denen Verbindungen von Qualifikationen gefragt
sind, die in den verfiigbaren Berufsbildern nicht vorgesehen sind, wie z. B. Elektronikfach-
kréfte mit Kenntnissen tiber Mikrotechnologie oder Wasserkraft. Die Kombination von Aus-
bildungsinhalten unterschiedlicher Berufe ist fiir die Unternehmen eine gute Moglichkeit,
betriebs- oder branchenspezifische Tatigkeitszuschnitte abzubilden (vgl. dazu auch INSTITUT

DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT 2011).

Das in zwei befragten Unternehmen der Bankenbranche angewendete Modell der Ausbil-
dung mit Unterstiitzung ,, Dritter Experten“ sieht ebenfalls die Entwicklung von Lerneinheiten
in Abhangigkeit der unternehmensspezifischen Qualifikationsanforderungen vor. Bemer-
kenswert sind zwei Aspekte:

» Die Ausbildungsordnung zum/zur Bankkaufmann/-frau dient lediglich als Rahmen, deckt
aber die benotigten Kompetenzen offensichtlich nicht ausreichend ab. Daher wurde eine
Reihe von modularen Zusatzinhalten entwickelt.

» Die Berufsschule wird zudem auf die Funktion der Vermittlung von Grundkenntnissen be-
grenzt. Um einen bundesweit einheitlichen Qualifikationsstandard bei allen Auszubildenden
zu erreichen, verlassen sich beide Unternehmen auf die Dienstleistung einer Akademie, die
die Jugendlichen auf die IHK-Abschlusspriifung und das spatere Tétigkeitsfeld vorbereitet.

Zwei Unternehmen bilden ihre gewerblich-technischen Auszubildenden in den ersten sechs
bzw. zwolf Monaten in einem berufsiibergreifenden Grundmodul gemeinsam aus. Sie nut-
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zen dazu die Berufsgruppen der Metall- und Elektroberufe. Das bringt viele Vorteile mit sich:
Durch das Biindeln von Ausbildungsressourcen wird die betriebliche Ausbildung kosteneffi-
zienter. Da die Festlegung auf einen Ausbildungsberuf spéter erfolgt, bleibt die Bedarfspla-
nung langer flexibel, und der Planungshorizont fiir Unternehmen verkiirzt sich. Zudem kon-
nen in der Phase der gemeinsamen Grundbildung Starken der Auszubildenden besser erkannt
und die Berufswahl bei Bedarf angepasst werden.

Prinzip der Verzahnung von Aus- und Weiterbildung

Die befragten Unternehmen sind bemiiht, flieRende Ubergénge zwischen der Aus- und Wei-
terbildung zu schaffen. Die Schnittstellen von Aus- und Weiterbildung sind deshalb in Grof3-
unternehmen inhaltlich und organisatorisch eng miteinander verzahnt. Dabei werden weiter-
fiihrende Qualifizierungen bereits wéhrend der dualen Ausbildung oder direkt im Anschluss
daran angeboten. Es kann unterschieden werden zwischen Weiterbildungsmalnahmen, die
notwendig sind, um die Fachkréfte auf ihr spéteres Aufgabenfeld vorzubereiten, und Quali-
fizierungen, die die Einsatzmoglichkeiten der Fachkréfte erweitern. Beispielsweise erwerben
Auszubildende bereits wahrend der Ausbildung Weiterbildungszertifikate (wie beispielsweise
Kfz-Mechatroniker/-in mit Qualifizierung zum/zur Servicetechniker/-in oder Biirokaufleute
mit Zusatzqualifikation Dialogmarketing) oder fiir das spétere Arbeitsfeld erforderliche Be-
rechtigungsscheine (z.B. Elektrofachkraft). Auch einzelne Inhalte von Aufstiegsfortbildun-
gen z.B. zum/zur Meister/-in oder Techniker/-in oder der Erwerb der Fachhochschulreife
wéhrend der Ausbildung sind weitverbreitete Modelle, um Karrierepfade fiir Fachkréfte zu
etablieren.

In manchen der befragten Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes stellt die duale
Ausbildung den Ausgangspunkt fiir einen durchgingigen Personalentwicklungsprozess auf
Facharbeiterebene dar. Im Sinne eines strategischen Kompetenzmanagements erfolgt bei-
spielsweise in einem Unternehmen ein systematischer Abgleich von bendtigten und vorhan-
denen Kompetenzen (Soll-Ist-Abgleich) im Beruf Werkzeugmacher/-in. Nach Abschluss der
Ausbildung durchlaufen alle jungen Fachkrifte ein mehrstufiges, auf ihren individuellen
Kompetenzstand abgestimmtes Weiterbildungsprogramm, das sie im Ergebnis vom ,,Kenner“
iiber den ,,Anwender“ zum ,Experten“ qualifizieren soll.

Die von den GroBunternehmen benétigten Kompetenzen basieren auf aktuellen und zu-
kiinftigen Anforderungen des Marktes, der sich in den einzelnen Branchen unterschiedlich
darstellt. Gerade Grollunternehmen kénnen dazu auf unterschiedliche Modelle zuriickgrei-
fen, da sie meist bereits ein strategisches Kompetenzmanagement etabliert haben (vgl. dazu
auch BUNDESINSTITUT FUR BERUFSBILDUNG 2011, S. 7 ff.). Diese Entwicklung ist als positiv zu
bewerten: Durchgédngige und nach oben offene Karrierepfade, wie sie bisher meist Akade-
mikern und Akademikerinnen vorbehalten waren, beginnen in den Unternehmen heute auf
Grundlage einer dualen Berufsausbildung. Den jungen Fachkréften stehen dabei unterschied-
liche Entwicklungsmoglichkeiten (Expertenlaufbahn, Fiithrungslaufbahn oder Projektlei-
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tung) offen. Am Ende dieser Entwicklung kann eine interne Weiterbildung, ein beruflicher
Fortbildungs- oder ein Bachelor-/Masterabschluss stehen.

5. Implikationen fiir das Berufsbildungssystem

Vor dem Hintergrund sich verdndernder Anforderungen an die Arbeitstatigkeit und damit
an die Qualifikation der Beschéftigten auf mittlerer Fachkrédfteebene nutzen die befragten
Grofunternehmen die Gestaltungsoffenheit der Ausbildungsordnungen, um ihre Ausbildung
den betrieblichen Anforderungen und Rahmenbedingungen anzupassen. Die genauere Be-
trachtung und Sortierung des Spektrums an aufgezeigten und beschriebenen Ausbildungs-
varianten kann einen Beitrag zur Modernisierung des dualen Ausbildungssystems leisten.
Die duale Berufsausbildung ist fiir GroSunternehmen weiterhin der bevorzugte Weg zur
Sicherung der mittleren Fachkréfteebene. Bei der Ausgestaltung der Ausbildung entfernen
sich die Unternehmen in unterschiedlichem Umfang von der klassischen dualen Ausbildung
nach BBiG/HwO. Die Tatsache, dass im Ergebnis der Studie die duale Berufsausbildung eine
nach wie vor hohe Bedeutung bei den Unternehmen besitzt, darf allerdings nicht damit iiber-
setzt werden, dass kein Reformbedarf dabei besteht, die Flexibilitat beruflicher Ausbildung
zu erhéhen.

Aus den Studienergebnissen lassen sich folgende Hinweise fiir eine Weiterentwicklung
des Systems beruflicher Bildung ableiten und zusammenfassen:

1. Ausrichtung der Ausbildung an die Situation der Auszubildenden: Die Form des Zugangs in
die betriebliche Ausbildung fiir leistungsschwéchere Jugendliche sollte flexibilisiert werden.
In der Studie sind Strategien erkennbar, sich der Zielgruppe zu 6ffnen. Dies gilt es weiter zu
befordern: Das Ubergangssystem ist bislang als Vorinstanz zum Betrieb mit betrieblich vor-
geschalteten Bildungsmafnahmen, wie z. B. Berufsgrundbildungsjahr, Berufsvorbereitungs-
jahr oder die Einstiegsqualifizierung, aufgestellt. Betriebe bedienen sich selektiv der Bewer-
ber/-innen aus dem Ubergangssystem und binden diese in den Betrieb ein. Die Einbindung
leistungsschwicherer Jugendlicher in die betriebliche Ausbildung kann iiber gestufte Modelle
erleichtert werden. Es sollte nicht das Ziel sein, Jugendliche im Ubergangssystem zu ,,parken®,
sondern sie gleich von Beginn an in die betriebliche Ausbildung einzubinden. Praktisch wiirde
das bedeuten, die bislang ausbildungsvorgeschalteten Elemente stirker an die betriebliche
Ausbildung anzudocken. Dies setzt voraus, dass dort erbrachte Teilleistungen dokumentiert
und bescheinigt werden und damit transparent und anrechenbar auf die Gesamtleistung sind.

2. Gestaltung der Ausbildungsinhalte in Lerneinheiten: Ausbildungsinhalte sollten stirker in
abgeschlossene Lerneinheiten zusammengefasst werden. Vorteile von Lerneinheiten sind
etwa eine schnellere Adaption einzelner Inhalte an verdnderte Qualifikationsanforderungen
der Beschiftigten. Voraussetzungen fiir eine gelingende Umsetzung von Lerneinheiten sind
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die Transparenz des Lernerfolgs jeder Lerneinheit und die Verbesserung der Anrechnung und
Anerkennung. Auch die Verzahnung der Aus- und Weiterbildung wiirde so erleichtert werden.

3. Ausweitung des Berufsgruppenpringips: Die starkere Orientierung am Berufsgruppenprin-
zip bietet unterschiedliche Vorteile: Durch das Biindeln von Ausbildungsressourcen wird die
betriebliche Ausbildung kosteneffizienter. Die Festlegung auf einen Ausbildungsberuf erfolgt
zudem spéter, sodass die Bedarfsplanung flexibler bleibt. Zudem koénnen in der Phase der ge-
meinsamen Grundbildung Stdrken der Auszubildenden besser erkannt und die Berufswahl
bei Bedarf angepasst werden.

4. Verzahnung von Aus- und Weiterbildung: Die Studie zeigt, dass zukiinftig eine stiarkere Zu-
sammenarbeit der Ausbildungsabteilungen mit der Personalentwicklung in den Betrieben er-
forderlich wird. Das bisher hdufig vorherrschende Segregationsdenken dieser Bereiche leistet
keinen Beitrag zur notwendigen Verzahnung von Aus- und Weiterbildung. Bereits wahrend
der Ausbildung gilt es, auf Basis der Potenziale der Auszubildenden aufeinander abgestimmte
Entwicklungspfade im Anschluss an die Ausbildung aufzuzeigen oder Inhalte der Weiterbil-
dung in die Ausbildung zu integrieren. Neuere Bildungsformate wie das duale Studium ver-
deutlichen bereits heute die enge Verzahnung von Aus- und Weiterbildung.

Die Entwicklung der Interessenlage hoher qualifizierter Schiiler/-innen bedarf der weite-
ren Beobachtung: Sie tendieren eher zum Studium und weniger zur Berufsausbildung. Eine
mogliche Strategie, das Image der Berufsbildung iiber Kampagnen zu stérken, kann nicht
viel ausrichten. Der Hochschulzugang ist gesellschaftlich hoher angesehen, und auch die
Arbeitsmarktzahlen sprechen fiir das Einschlagen einer akademischen Bildungslaufbahn.
In der Konsequenz folgen die GrofSunternehmen dem Trend zum Studium {iber das Angebot
entsprechender Laufbahnmodelle und Bildungskonzepte wie dem dualen Studium. Zu beob-
achten ist, inwieweit zukiinftig Stellenprofile fiir beruflich Qualifizierte in Profile fiir (duale)
Studienabsolventen und -absolventinnen umgewandelt werden. Hierzu sind weitere Unter-
suchungen zu Verdrangungserscheinungen am oberen Rand der mittleren Fachkréfteebene
notwendig, etwa {iber die Analyse fachlicher Uberschneidungen in der Arbeitstitigkeit und
von Verdnderungen der Arbeitsorganisation in Unternehmen.
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Carsten Pohl

Der zuklinftige Bedarf an Pflegefachkraften
im Bereich Altenpflege: Berechnungen fir
die Bundeslander bis zum Jahr 2030

Aufgrund regionaler Unterschiede im demografischen Wandel einerseits und in der Verteilung der
Pflegebediirftigen auf die einzelnen Pflegearrangements andererseits wird sich auch der Pflege-
arbeitsmarkt regional heterogen entwickeln. Ziel dieses Beitrags ist es, unter Verwendung von
Modellrechnungen den maéglichen Bedarf an Pflegefachkrdften in den ambulanten Pflegediensten
und in den stationdren Einrichtungen bis zum Jahr 2030 fiir die einzelnen Bundesldnder dar-
zustellen. Insgesamt konnte sich die Zahl der Pflegefachkrdfte im Bereich Pflege und Betreuung
von dergeit 243.000 Vollzeitdquivalenten je nach Variante auf 329.000 (Basisszenario) bzw.
auf 406.000 (Alternativszenario) im Jahr 2030 erhéhen. Der unterschiedliche Bedarf zwischen
beiden Szenarien ist auf das jeweils angenommene Engagement der pflegenden Angehorigen zu-
riickzufiihren. Der Ausbau der familidren (informellen) Pflege impliziert einen weniger starken
Anstieg des professionellen Fachkrdftebedarfs und somit letzten Endes auch in den Kosten fiir die
Erbringung formeller Pflegedienstleistungen. Vor diesem Hintergrund ist die Absicht im Koali-
tionsvertrag zu verstehen, die Vereinbarkeit von Pflege und Beruf zu verbessern. Ob diese Mays-
nahmen zum Erfolg fiihren, kann zum gegenwdrtigen Zeitpunkt aufgrund fehlender empirischer
Evidenz allerdings nicht beantwortet werden.

Einleitung

Das Thema Altenpflege ist in jiingster Zeit verstirkt in den Blickpunkt der breiten Offent-
lichkeit geriickt, da die Zahl der Pflegebediirftigen in den letzten Jahren stetig zugenommen
hat. Reprasentative Umfragen zeigen, dass aktuell 15 Prozent der Bevolkerung in Deutsch-
land pflegebediirftige Angehorige haben und weitere 25 Prozent dies fiir die ndchsten fiinf
bis zehn Jahre erwarten (INSTITUT FUR DEMOSKOPIE 2012, 2013). Dabei kritisieren aller-
dings rund drei Viertel der Bevolkerung die derzeit mangelnde Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf. Folglich werden hohe Erwartungen an politische Entscheidungstrager/-innen
gestellt, die Situation von pflegenden Angehérigen in der laufenden Legislaturperiode zu
verbessern. Unklar ist bislang, ob und inwiefern sich durch die Einfiihrung des Pflege-
Weiterentwicklungsgesetzes (2008) und des Familienpflegezeitgesetzes (2012) eine besse-
re Vereinbarkeit von Pflege und Beruf erzielen ldsst. Im gegenwaértigen Koalitionsvertrag
wurde beschlossen, die Betreuung der Pflegebediirftigen durch erwerbstétige Angehorige
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weiter auszubauen.! Dazu zahlt nach Ansicht der Grof3en Koalition insbesondere die Zusam-
menfiihrung des Pflegezeit- und Familienpflegezeitgesetzes mit Rechtsanspruch (vgl. CDU,
CSU unDp SPD 2013). Dieser Schritt soll nicht zuletzt vor dem Hintergrund des Grundsatzes
,2Ambulant vor stationar“ beschlossen werden, d. h., Pflegebediirftige sollen — sofern es ihre
individuelle Situation erlaubt — in den eigenen vier Wanden anstatt in einem Pflegeheim
versorgt werden.

Vor dem Hintergrund der aktuellen politischen Diskussion stellt sich daher grundsatzlich
die Frage, wie sich der formelle und informelle Pflegearbeitsmarkt in Deutschland kiinftig
entwickeln kénnte.? Aufgrund regionaler Unterschiede im demografischen Wandel einerseits
und in der Verteilung der Pflegebediirftigen auf die einzelnen Pflegearrangements anderer-
seits wird sich auch der Pflegearbeitsmarkt regional heterogen entwickeln. Ziel dieses Beitrags
ist es, unter Verwendung von Modellrechnungen den moglichen Bedarf an Pflegefachkraften
in den ambulanten Pflegediensten und in den stationédren Einrichtungen bis zum Jahr 2030
fiir die einzelnen Bundeslédnder darzustellen. Dabei wird sowohl der gesamte Personalbedarf
als auch der Bedarf an Pflegefachkraften fiir beide Versorgungsformen dargestellt. Der Fokus
des Beitrags liegt folglich auf der Nachfrageseite, d. h. dem Bedarf der Pflegebediirftigen nach
Fachkréften. Die Angebotsseite, d.h. die Zahl der Personen, die sich fiir einen Pflegeberuf
entscheiden bzw. in diesem Beruf arbeiten werden, wird hingegen ausgeblendet (vgl. hier-
zu AFENTAKIS/MAIER 2010). Dies geschieht im Wesentlichen aus zwei Griinden: Zum einen
konnen Berufswahlentscheidungen durch institutionelle Rahmenbedingungen, wie z. B. die
Entlohnung und die Gestaltung von Arbeitszeiten, unter Umstédnden noch erheblich beein-
flusst werden. Dabei hdngt die Entscheidung, einen Pflegeberuf auszuiiben, nicht nur von den
Bedingungen in diesem Arbeitsmarktsegment ab, sondern auch von den (kiinftigen) Gege-
benheiten in anderen Teilarbeitsmérkten. Zum anderen lésst sich das zukiinftige regionale
Arbeitsangebot fiir einzelne Berufsgruppen — wie Pflegefachkréfte — aufgrund von Pendler-
stromen und Wanderungsbewegungen nur schwer prognostizieren.

Im folgenden Abschnitt werden zunéchst wichtige vergangene Trends beleuchtet sowie
die derzeitige Situation auf dem Pflegearbeitsmarkt betrachtet. Darauf aufbauend werden die
Vorausberechnungen der Statistischen Amter des Bundes und der Liander zu den Pflegebe-
diirftigen dargestellt, da diese die Grundlage fiir die Entwicklung des Pflegearbeitsmarktes
bilden. Die durchgefiihrten Modellrechnungen sollen deutlich machen, in welcher Bandbreite
sich der Personalbedarf fiir Pflegefachkréfte entwickeln kénnte — vorausgesetzt, die getroffe-
nen Annahmen treten tatsdchlich ein. Am Ende des Beitrags wird ein Fazit gezogen.

1 Vgl. MiHM (2014) insbesondere zur méglichen Kostenentwicklung in der Pflege sowie zur gegenwartigen Wettbewerbs-
situation bei den Pflegeheimen.

2 Unter formeller Pflege wird die Betreuung der Pflegebediirftigen durch ausgebildete Fachkrdfte verstanden, wdhrend
die informelle Pflege durch Angehorige, Freunde und/oder Verwandte erfolgt, welche keine spezielle Ausbildung
hierfiir absolviert haben.



Der zukiinftige Bedarf an Pflegefachkrédften im Bereich Altenpflege

Der Arbeitsmarkt fiir Pflege: vergangene Trends und
gegenwartige Situation

Das Statistische Bundesamt verdffentlicht seit 1999 im Abstand von zwei Jahren die amtliche
Pflegestatistik. Hierbei handelt es sich um eine Vollerhebung aller ambulanten und station&-
ren Einrichtungen in Deutschland.? Neben der Anzahl der ambulanten Pflegedienste und der
Pflegeheime werden auch Angaben zum Personal veréffentlicht, die in diesen Einrichtungen
tatig sind.* Zudem wird die Zahl der Pflegebediirftigen ausgewiesen, welche nach Sozialge-
setzbuch (SGB) XI die Kriterien erfiillen, um Leistungen aus der sozialen Pflegeversicherung
zu beziehen. Als pflegebediirftig gelten nach § 14 SGB XI Personen, ,die wegen einer kdrper-
lichen, geistigen oder seelischen Krankheit oder Behinderung fiir die gewohnlichen und regel-
maRig wiederkehrenden Verrichtungen im Ablauf des téglichen Lebens auf Dauer, voraussicht-
lich fiir mindestens sechs Monate, in erheblichem oder hoherem MafRe der Hilfe bediirfen*.
Je nach Schweregrad der Pflegebediirftigkeit wird zwischen drei Stufen unterschieden. Die
Eingruppierung eines Pflegebediirftigen in eine dieser Pflegestufen ist an Kriterien gebunden,
die Korperpflege, Erndhrung, Mobilitdt und hauswirtschaftliche Versorgung umfassen. Diese
Definition impliziert gleichzeitig, dass Personen, die zwar auf fremde Hilfe bei der Bewéltigung
des Alltags angewiesen sind, aber nicht die Kriterien des Pflegebediirftigkeitsbegriffs erfiillen,
nicht in der Statistik auftauchen. Somit ist die Zahl der Pflegebediirftigen in Deutschland, die
vom Statistischen Bundesamt verdffentlicht wird, als Untergrenze anzusehen. Ferner werden
vom Statistischen Bundesamt auch nur die offiziell registrierten Beschéftigten bei den ambu-
lanten Pflegediensten sowie in den Pflegeheimen erfasst, aber nicht (oftmals illegal) beschéf-
tigte Haushaltshilfen.® Dies sollte bei der Interpretation der Zahlen stets beriicksichtigt werden.

3 Die Krankenhausstatistik sowie die Statistik der Vorsorge- und Rehabilitationseinrichtungen werden in diesem Beitrag
nicht beriicksichtigt, da der Schwerpunkt im Bereich der ambulanten und stationdren (Alten-)Pflege liegt und das
Vorhandensein von Pflegebediirftigkeit nach SGB XI maRgeblich ist. Gleichwohl besteht eine wechselseitige Substitu-
tionsmoglichkeit zwischen den Beschaftigten im Altenpflegebereich und Beschdftigten im Krankenhaussektor sowie in
den Vorsorge- und Rehabilitationseinrichtungen.

L SIMON (2012) und PoHL (2012) weisen darauf hin, dass andere Datenquellen (bislang) wenig geeignet sind, um be-
lastbare Aussagen zum Pflegearbeitsmarkt zu treffen. Dies diirfte sich durch die vollstandige Einfiihrung der neuen
Klassifikation der Berufe (KIdB 2010) in den Statistiken des Statistischen Bundesamtes und der Bundesagentur fiir
Arbeit @ndern (vgl. BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2011).

5 www.gesetze-im-internet.de/sgb_11/__14.html. Leistungen aus der Pflegeversicherung werden Personen unabhdngig
von ihrem Alter gewdhrt. Rund 2,17 Millionen Pflegebediirftige, d. h. knapp 87 Prozent aller Pflegebediirftigen in
Deutschland, sind dlter als 60 Jahre. Die iiberwiegende Mehrheit fdllt somit in den Bereich der Altenpflege. Aller-
dings gibt es demzufolge auch knapp 330.000 Leistungsempfanger/-innen unter 60 Jahren (bzw. alleine rund 68.000
Personen unter 15 Jahren). Diese Personen diirften folglich nicht wegen ihres Alters, sondern aufgrund altersunab-
héangiger Beeintrdchtigungen (z. B. behinderte Personen ab Geburt) Leistungen aus der Pflegeversicherung erhalten.
Dieser Personenkreis wird im vorliegenden Beitrag zur Altenpflege bei den Pflegebediirftigen beriicksichtigt, da die
Tatigkeiten des Personals nicht nach Alter der Pflegebediirftigen aufgeschliisselt werden kdnnen.

6 NEUHAUS et al. (2009) schdtzen, dass es im Jahr 2008 rund 100.000 auslandische Haushaltshilfen aus Mittel- und
Osteuropa in Deutschland gab. Die Gesamtzahl an Haushaltshilfen ldsst sich aufgrund der legalen und illegalen Be-
schaftigung nicht beobachten.
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Seit Erhebung der amtlichen Pflegestatistik haben sich einige Trends abgezeichnet, auf die zu-
nédchst eingegangen wird, da diese unmittelbar in den Modellrechnungen beriicksichtigt wer-
den. Aus der Entwicklung der Zahl der Pflegebediirftigen geht hervor, dass es im Zeitraum 1999
bis 2011 eine Zunahme um 24 Prozent von 2,02 Millionen auf 2,50 Millionen gegeben hat (vgl.
Abbildung 1).” Auffillig ist allerdings der unterschiedliche Anstieg in den einzelnen Pflege-
arrangements. Bei den Pflegebediirftigen, die ausschlief3lich durch Angehoérige versorgt wer-
den, belief sich der Zuwachs von 1,03 Millionen auf 1,18 Millionen (+15 Prozent). In den Pflege-
heimen und insbesondere bei den ambulanten Pflegediensten gab es hingegen Wachstumsraten
von 30 Prozent bzw. 39 Prozent. Anders formuliert hat die professionelle Versorgung durch

Pflegefachkréfte von Pflegebediirftigen einen signifikanten Bedeutungszuwachs erfahren.

Abbildung 1: Entwicklung und Verteilung der Pflegebediirftigen in Deutschland
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Quelle: Statistisches Bundesamt (div. Jahrgange), eigene Darstellung

Das Personal nahm in beiden Versorgungsformen im Zeitraum von 1999 bis 2011 ebenfalls
zu. So stieg die Zahl der Beschéftigten insgesamt von 625.000 auf 952.000 Ende 2011 an.
Werden nur die Pflegefachkréfte beriicksichtigt, dann ergibt sich ein Zuwachs um 134.000
auf nunmehr 355.000 Beschaftigte.® Von diesen Pflegefachkraften sind 59 Prozent (208.000)

7 Das Statistische Bundesamt weist in seinem jiingsten Bericht darauf hin, dass die Zahl der Pflegebediirftigen im Jahr
2011 aus methodischen Griinden nur eingeschrénkt mit der Zahl der Pflegebediirftigen in vorherigen Jahren vergleich-
bar ist. Das STATISTISCHE BUNDESAMT (2013) geht davon aus, dass der Anstieg der Pflegebediirftigen im Jahr 2011 im
Bundesdurchschnitt zu hoch ausgewiesen wird.

8 SIMON (2012) kritisiert, dass in einigen Studien (siehe Sozialer Fortschritt, Heft 2/3, 2012) zur zukiinftigen Entwicklung
des Pflegearbeitsmarktes in Deutschland eine Vermischung von ,,Beschaftigten im Pflegebereich” und ,Pflegekrdften”
vorkommt. Diesem Einwand wird in diesem Beitrag durch eine explizite Trennung zwischen ,,Personal insgesamt" und
den ,Pflegefachkrdften” begegnet. Zu den Pflegefachkraften werden folgende Berufe gezahlt: Staatlich anerkannte/-r
Altenpfleger/-in, Gesundheits- und Krankenpfleger/-in sowie Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger/-in.
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staatlich anerkannte/-r Altenpfleger/-innen, 38 Prozent (135.000) sind ausgebildete Gesund-
heits- und Krankenpfleger/-innen, und 3 Prozent (11.000) haben den Beruf des Gesundheits-
und Kinderkrankenpflegers bzw. der Gesundheits- und Kinderkrankenpflegerin erlernt. Im
Hinblick auf die absoluten Zunahmen des Personals stellt sich zudem die Frage, inwiefern es
Verdnderungen in der Relation zwischen Personal und Pflegebediirftigen gab. Dies ist neben
der kiinftigen Verteilung der Pflegebediirftigen auf die einzelnen Pflegearrangements ein ent-
scheidender Punkt fiir die Ermittlung des kiinftigen Bedarfs an Pflegefachkraften.

Abbildung 2: Entwicklung der Relation Pflegfachkrifte/Pflegebediirftige
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Zu den Pflegefachkrdften werden folgende Berufe gezahlt: Staatlich anerkannte/-r Altenpfleger/-in, Gesundheits- und
Krankenpfleger/-in sowie Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger/-in.
Quelle: Statistisches Bundesamt (div. Jahrgdnge), eigene Berechnungen

In Abbildung 2 sind deshalb fiir den Zeitraum 2003 bis 2011 das gesamte Pflegefachperso-
nal in Vollzeitdquivalenten (und nicht die Zahl der Beschéiftigten) sowie die Relation Pflege-
fachkréfte zu Pflegebediirftigen fiir beide Versorgungsformen dargestellt. Demnach hat sich
die Zahl der Pflegefachkrafte in Vollzeitdquivalenten von rund 216.000 auf 277.000 erhcht.’
Von diesen Pflegefachkréften waren rund 243.300 im Bereich Pflege und Betreuung tétig,
wéhrend sich die iibrigen 33.700 Fachkréfte auf andere Tétigkeitsfelder, wie z. B. Verwaltung,
Geschéftsfithrung und Hauswirtschaft, verteilen. Aus der Entwicklung der Relation Pflege-
fachkréfte zu Pflegebediirftigen geht hervor, dass es kaum Verdnderungen im betrachteten
Zeitraum gegeben hat.’®

9 Die Zahl der Vollzeitdquivalente basiert auf einer Schéatzung, da nicht die exakten Arbeitszeiten abgefragt werden,
sondern lediglich Spannbreiten von geleisteten Arbeitsstunden in der Statistik erfasst werden (vgl. STATISTISCHES BUN-
DESAMT 2013).

10 laut Verordnung iber personelle Anforderungen fiir Heime — Heimpersonalverordnung - soll eine Fachkraftequote
von mindestens 50 Prozent bestehen (siehe § 5 HeimPersV).
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Ende 2011 gab es laut Statistischem Bundesamt insgesamt rund 2,5 Millionen Pflege-
bediirftige in Deutschland (vgl. Tabelle 1). Davon wird die iiberwiegende Mehrheit
(1,76 Millionen Pflegebediirftige bzw. 70 Prozent) in den eigenen vier Wénden versorgt:
47 Prozent aller Pflegebediirftigen (1,18 Millionen) werden ausschliellich durch Angehori-
ge betreut, wiahrend 23 Prozent (rund 576.000) (zusatzlich) durch ambulante Pflegedienste
versorgt werden. Demzufolge sind 30 Prozent aller Pflegebediirftigen bzw. rund 743.000
Personen in Deutschland in stationdren Einrichtungen untergebracht. Dabei bewegt sich die
Zahl der Pflegebediirftigen in den einzelnen Bundesldndern zwischen knapp 22.000 in Bre-
men und rund 548.000 in Nordrhein-Westfalen. Diese Unterschiede hédngen zweifelsohne
mit der Bevolkerungszahl im jeweiligen Bundesland zusammen. Um einen ldnderiibergrei-
fend vergleichbaren Indikator zum AusmafR der Pflegebediirftigkeit zu erhalten, wird nicht
die absolute Anzahl, sondern die Zahl der Pflegebediirftigen in Relation zur Bevolkerung
im Alter von 20 bis 64 Jahren (erwerbsfdhige Bevolkerung) herangezogen. Dieser Quotient
gibt somit dariiber Auskunft, wie hoch der Anteil der Pflegebediirftigen am potenziellen
Arbeitsangebot ausféllt. Bei Betrachtung dieses Pflegeanteils féllt auf, dass die ostdeutschen
(Flachen-)Bundeslidnder relativ mehr Pflegebediirftige aufweisen als die westdeutschen
Bundesldnder. In Ostdeutschland sind statistisch betrachtet zwischen 5,5 (Sachsen) und 6,5
(Mecklenburg-Vorpommern) Personen je 100 Einwohner im Alter von 20 bis 64 Jahren pfle-
gebediirftig, wihrend der entsprechende Anteil in Westdeutschland zwischen 4,3 (Bayern)
und 5,8 (Niedersachsen) variiert. Dies ist unter anderem darauf zuriickzufithren, dass in
den ostdeutschen Bundesldndern die Alterung der Gesellschaft bereits weiter fortgeschrit-
ten ist.

Allerdings bestehen nicht nur im Ausmaf3 der Pflegebediirftigkeit (in Bezug auf die
Anzahl der Pflegebediirftigen) Unterschiede, sondern auch die Art der Versorgung ist regi-
onal sehr heterogen. Die Betreuung der Pflegebediirftigen ausschliel8lich durch Angehérige
schwankt zwischen 40 Prozent (Schleswig-Holstein) und 55 Prozent (Hessen). Folglich er-
geben sich auch Unterschiede in der Bedeutung der professionellen Dienstleister: In Schles-
wig-Holstein werden 40 Prozent aller Pflegebediirftigen stationir versorgt, wéhrend es in
Brandenburg nur 23 Prozent sind. Auch im ambulanten Bereich ist eine Bandbreite von im-
merhin 9 Prozentpunkten zu beobachten: 20 Prozent in Schleswig-Holstein vs. 29 Prozent in
Mecklenburg-Vorpommern. Diese Unterschiede in der Verteilung der Pflegebediirftigen auf
die einzelnen Versorgungsformen hidngen von zahlreichen Faktoren ab. Dazu zdhlen indivi-
duelle Priferenzen der Pflegebediirftigen und Angehorigen, wie bspw. die Wahl des Wohn-
ortes der Pflegebediirftigen bzw. der Angehorigen (rdumliche Entfernung); aber auch die
Kosten fiir die Versorgung fallen in den einzelnen Bundeslédndern unterschiedlich hoch aus.

n AUGURZKY et al. (2008) zeigen, dass die Kosten fiir stationdre Pflege zwischen den Bundesldndern zum Teil erheblich
variieren. Vgl. RAINER/SIEDLER (2012) fiir eine international vergleichende Studie zu informeller Pflege durch Angehd-
rige und Wohnortentscheidungen. KECK/SARACENO (2009) zeigen, dass die Bereitschaft zur informellen Pflege auch
von der Einkommenssituation der Familie abhdngt.
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Tabelle 1: Pflegebediirftige, Pflegearrangements und Pflegequote in den einzelnen

Bundeslandern im Jahr 201

bep:iieff‘t!i-ge Pflegeanteil ambulant stationar Angehorige
Baden-Wiirttemberg 278.295 43 2% 31% 48 %
Bayern 329.341 43 2% 2% 46 %
Berlin 107.917 4,9 4% 26 % 50 %
Brandenburg 95.970 6,1 29% 3% 48 %
Bremen 22178 55 28 % 28% 44 %
Hamburg 47.207 I 29% 1% 40 %
Hessen 199.655 5,4 1% 4% 55 %
Mecklenburg-Vorpommern 67.559 6,5 25% 7% 48 %
Niedersachsen 270.399 58 3% 2% 45 %
Nordrhein-Westfalen 547.833 5,1 2% 29% 49 %
Rheinland-Pfalz 12.743 L7 1% 28% 51%
Saarland 32.793 53 1% 31% 48%
Sachsen 138.987 5,5 21% 3% 40 %
Sachsen-Anhalt 88.021 6,1 26% 30 % 44 %
Schleswig-Holstein 80.221 4,8 20 % 40 % 40 %
Thiringen 82.322 5,9 24 % 21% 49 %
Deutschland 2.501.441 4.3 3% 30 % 47 %
Pflegeanteil = Zahl der Pflegebediirftigen nach SGB XI bezogen auf die Gesamtbevdlkerung im Alter von 20 bis 64 Jahren
im jeweiligen Bundesland.
Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung

Den Pflegebediirftigen werden die Beschéftigten in den ambulanten Pflegediensten sowie in
den stationédren Einrichtungen gegeniibergestellt. Demnach gab es Ende 2011 knapp 291.000
Beschaftigte bei den ambulanten Diensten und 661.000 Beschiftigte in den Pflegeheimen
(entspricht 193.000 bzw. 479.000 Vollzeitdquivalenten). Hierbei ist sdmtliches Personal be-
riicksichtigt, welches in den beiden Versorgungsformen tétig ist, d. h. sowohl das Pflegeperso-
nal als auch hauswirtschaftliches, administratives und technisches Personal. Werden hinge-
gen nur die Pflegefachkréfte im Bereich Pflege und Betreuung (vgl. FuBnote 7) beriicksichtigt,
dann waren insgesamt 243.300 Vollzeitdquivalente in der ambulanten Pflege und in den stati-
ondren Einrichtungen tétig. Aktuelle Auswertungen der BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT (2013)
zeigen, dass die Arbeitslosigkeit von examinierten Altenpflegern/Altenpflegerinnen seit Jah-
ren rlicklaufig ist und dass gleichzeitig eine hohe Nachfrage — insbesondere nach Pflegefach-
kraften (nicht nach pflegerischen Helferberufen) — besteht.
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Zahl der Pflegebediirftigen und der Pflegearbeitsmarkt 2030

Ausgehend von der 12. Bevolkerungsvorausberechnung (Variante ,untere Grenze der mittle-
ren Bevélkerungsentwicklung®) haben die Statistischen Amter des Bundes und der Linder eine
Modellrechnung zur kiinftigen Anzahl an Pflegebediirftigen fiir die einzelnen Bundeslédnder
vorgestellt. Hierzu wurden zunéchst die altersspezifischen Pflegequoten berechnet, d.h., es
wurde fiir einzelne Altersklassen die Zahl der Pflegebediirftigen ins Verhéltnis zur gleichaltri-
gen Bevolkerung gesetzt. Diese Pflegequote wird in einem nichsten Schritt auf die Bevolkerung
des Jahres 2030 in den einzelnen Bundesldndern angewendet. Hierbei wird folglich implizit
unterstellt, dass es keine Verdnderungen in der altersspezifischen Prévalenz (Pflegequote) gibt.
Diese (einfache) Annahme von konstanten altersspezifischen Pflegequoten spiegelt somit die
Fortschreibung des Status quo in die Zukunft wider. Die tatsachliche Entwicklung kann, muss
aber nicht zwingend derart verlaufen. Vielmehr sind auch zwei diametral verlaufende Szena-
rien fiir die Zukunft denkbar. Zum einen kénnte die Wahrscheinlichkeit, im Alter pflegebe-
diirftig zu werden, in Zukunft abnehmen (Kompressionsthese).!? Moglicherweise ergeben sich
durch préaventive Malnahmen wie gesiindere Erndhrung, Erhaltung der korperlichen Fitness
und/oder bessere medizinische Versorgung positive (sinkende) Effekte auf die Pravalenz. Zum
anderen ware allerdings auch denkbar, dass durch ungesunden Lebenswandel die Wahrschein-
lichkeit, im Alter pflegebediirftig zu werden, steigt (Medikalisierungsthese).!* Wéhrend fiir
Deutschland insgesamt Modellrechnungen zur kiinftigen Zahl an Pflegebediirftigen fiir diese
drei Szenarien vorliegen, wurden fiir die einzelnen Bundesldnder lediglich Berechnungen nach
der Status-quo-Variante durchgefiihrt (vgl. STATISTISCHE AMTER DES BUNDES UND DER LANDER
2010; SACHVERSTANDIGENRAT ZUR BEGUTACHTUNG DER ENTWICKLUNG IM GESUNDHEITSWESEN
2009). Diese Ergebnisse bilden im Folgenden die Grundlage fiir die eigenen Berechnungen zum
Pflegearbeitsmarkt in den einzelnen Bundeslandern.

Aus Abbildung 3 geht hervor, dass absolut betrachtet auch 2030 die meisten Pflegebediirf-
tigen im bevolkerungsreichsten Bundesland — Nordrhein-Westfalen — leben werden, gefolgt von
Bayern, Baden-Wiirttemberg und Niedersachsen. Aus dem Verhéltnis von Pflegebediirftigen zur
Bevolkerung im Alter von 20 bis 64 Jahren wird allerdings deutlich, dass auch in Zukunft relativ
die meisten Pflegebediirftigen in den ostdeutschen Bundeslédndern zu finden sein werden. Ins-
gesamt reicht die Bandbreite in Ostdeutschland (ohne Berlin) von 10 (Sachsen) bis 13 (Mecklen-
burg-Vorpommern) Pflegebediirftigen pro 100 Einwohner im Alter von 20 bis 64 Jahren im Jahr
2030. In Westdeutschland betrédgt die Spannbreite zum gleichen Zeitpunkt zwischen 6 (Baden-
Wiirttemberg) und 9 (Niedersachsen) Pflegebediirftigen je 100 Einwohner.

12 FRIES (1980) entwickelte die sog. Kompressionsthese, indem er den Zusammenhang zwischen Alter, natiirlichem Tod
und Morbiditdt untersuchte. Dabei fand er heraus, dass sich die Morbiditdt in ein hoheres Lebensalter und gleichzeitig
in einen kiirzeren Zeitraum vor dem Tod verschiebt. Ubertragen auf die Pflegebediirftigkeit bedeutet dies, dass die
Menschen eine kiirzere Zeitspanne in Pflege verbringen.

13 Im Gegensatz zur Kompressionsthese geht die Medikalisierungsthese davon aus, dass die Morbiditat mit zunehmen-
dem Alter tiberproportional zunimmt, sodass sich der Anteil erkrankter Menschen im Verhdltnis zur Bevélkerung er-
héht (SACHVERSTANDIGENRAT ZUR BEGUTACHTUNG DER ENTWICKLUNG IM GESUNDHEITSWESEN 2012).



Der zukiinftige Bedarf an Pflegefachkrédften im Bereich Altenpflege

Abbildung 3: Pflegebediirftige und Pflegeanteil nach Bundeslandern im Jahr 2030
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Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnung

Die Unterschiede in der Betroffenheit konnen auf die Unterschiede in der demografischen
Entwicklung, aber auch auf unterschiedliche Prévalenzen in den einzelnen Bundesldndern
zuriickgefiihrt werden (vgl. ROTHGANG et al. 2012). Um von der Zahl der Pflegebediirftigen
zum Personalbedarf auf dem Pflegearbeitsmarkt zu gelangen, ist in einem néchsten Schritt
die Frage zu beantworten, wie sich die Pflegebediirftigen kiinftig auf die einzelnen Pflegear-
rangements verteilen werden. Je nachdem welche Entwicklung eintritt, ergeben sich deutli-
che Unterschiede im Personalbedarf. Aus diesem Grund werden nachfolgend zwei Szenarien
entwickelt, die als Ober- bzw. Untergrenze aufgefasst werden kénnen.

In einem Basisszenario wird die Annahme getroffen, dass sich die Pflegebediirftigen in Zu-
kunft wie im Jahr 2011 auf die einzelnen Pflegearrangements verteilen. Dies stellt zumindest
zum heutigen Zeitpunkt eine eher optimistische Sichtweise dar, denn aus Abbildung 1 wurde
bereits deutlich, dass insbesondere die Pflege durch Pflegekrifte in den vergangenen Jahren an
Bedeutung gewonnen hat, wiahrend es bei den pflegenden Angehorigen nur geringe Zuwéch-
se gab. Dieses Basisszenario spiegelt somit den Fall wider, dass es gelingt, die Vereinbarkeit
von Beruf und Pflege zu verbessern, sodass sich mehr Angehorige um ,,ihre” Pflegebediirftigen
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kiimmern werden. Demzufolge werden von den 3,38 Millionen Pflegebediirftigen 2030 dann
rund 1,6 Millionen ausschlieBlich durch Angehérige versorgt, rund 780.000 durch ambulante
Pflegedienste, und knapp 1,0 Million sind in stationédren Einrichtungen untergebracht.

Tabelle 2: Ubersicht zur Anzahl und Verteilung der Pflegebediirftigen auf die Pflegearrangements

in 2030
Angehorige Ambulante Dienste Pflegeheime
in Mio. in% in Mio. in% in Mio. in%
Basisszenario 1,60 L7 0,78 23 1,0 30
Alternativszenario 1,18 35 0,96 28 1,24 37
Quelle: Eigene Berechnungen

In einem Alternativszenario wird hingegen die Annahme getroffen, dass die Obergrenze
bei der familidren Betreuung bereits 2011 erreicht ist. Dies bedeutet, dass von den knapp
3,38 Millionen Pflegebediirftigen rund 1,18 Millionen (35 Prozent) durch Angehorige ver-
sorgt werden. Die verbleibenden 2,2 Millionen verteilen sich auf die beiden professionellen
Pflegearrangements. Demzufolge wiirden dann von den ambulanten Pflegediensten 960.000
Pflegebediirftige (28 Prozent) betreut, und 1,24 Millionen (37 Prozent) wéren in stationdren
Einrichtungen untergebracht.'

Dass genau eines der dargestellten Szenarien eintritt, kann als sehr unwahrscheinlich
gelten, da Modellrechnungen {iber einen langeren Zeitraum immer mit Unsicherheiten behaf-
tet sind. Eine exakte Prognose ist aber auch gar nicht das Ziel dieser Modellrechnungen. Viel-
mehr sollen die Ergebnisse deutlich machen, in welchem Korridor sich die Pflegebediirftigen
auf die einzelnen Pflegearrangements verteilen konnten.'> Der Unterschied zwischen dem Ba-
sis- und Alternativszenario betragt rund 420.000 Pflegebediirftige, die nur durch Angehorige
versorgt werden.

Ausgehend von diesen beiden Szenarien werden die entsprechenden Personalbedarfe in
Vollzeitdquivalenten im professionellen Bereich ermittelt, um die Versorgung der Pflegebe-

14 Die Verteilung der Pflegebediirftigen auf die ambulanten Pflegedienste und die stationdren Einrichtungen wird wie
folgt vorgenommen: Die Zahl der Pflegebediirftigen in den beiden professionellen Versorgungsformen im Jahr 20m
bildet zundchst die Basis (den Nenner). AnschlieRend werden die Anteile der Pflegebediirftigen bei den ambulanten
Diensten sowie in den Pflegeheimen berechnet. Diese Anteile werden anschlieBend verwendet, um die zwischen 20m
und 2030 hinzugekommenen Pflegebediirftigen auf die beiden Pflegearrangements zu verteilen.

15 Dariiber hinaus ist auch denkbar, dass die Angehdrigen sich noch starker als hier angenommen in der Pflege engagie-
ren, sodass 2030 mehr als 1,6 Millionen Angehdrige in der Pflege tétig sind. Umgekehrt kdnnte bereits die unterstellte
Obergrenze von 1,18 Millionen Pflegebediirftigen, die zu Hause durch Angehdrige/Freunde versorgt werden, als zu
hoch angesetzt gelten, sodass noch mehr Personen durch professionelle Dienstleister versorgt werden miissen. Diese
beiden Sichtweisen werden nachfolgend nicht weiter verfolgt, was aber nicht bedeuten muss, dass solche Entwick-
lungen nicht eintreten konnten.
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diirftigen zu gewéhrleisten. Bei der Berechnung des Personalbedarfs stellt sich wiederum die
Frage, wie sich das Verhaltnis von Pflegefachkraften zu Pflegebediirftigen in Zukunft entwi-
ckeln wird. Zumindest fiir die vergangene Dekade konnten kaum Verdnderungen beobachtet
werden (vgl. Abbildung 2). Auch eine separate Betrachtung fiir den ambulanten und stationa-
ren Bereich zeigt, dass das Verhéltnis aus Fachpersonal zu Pflegebediirftigen konstant geblie-
ben ist. Aus diesem Grund werden fiir beide Bereiche die Relationen des Jahres 2011 fiir den
Personalbedarf im Jahr 2030 verwendet.

Tabelle 3: Bedarf an Pflegefachkraften in Vollzeitiaquivalenten im ambulanten und im stationaren

Bereich in den einzelnen Bundeslandern im Jahr 2030 (Basisszenario)

ambulant stationar Gesamt u e
zu 20M
Baden-Wiirttemberg 9.400 26.000 35.400 8.400
Bayern 14.300 35.000 49.300 15.900
Berlin 10.000 8.100 18.100 5.800
Brandenburg 6.500 6.700 13.200 14.500
Bremen 1.200 1.700 2.900 600
Hamburg 3.500 14.000 7.500 1.600
Hessen 6.800 13.900 20.700 4.700
Mecklenburg-Vorpommern 3.600 4.700 8.300 2.300
Niedersachsen 10.200 23.700 33.900 8.000
Nordrhein-Westfalen 20.300 145.000 65.300 13.700
Rheinland-Pfalz 14.000 9.500 13.500 3.300
Saarland 1.000 2.700 3.700 700
Sachsen 9.100 12.100 21.200 5.700
Sachsen-Anhalt 1,100 6.700 10.800 2.600
Schleswig-Holstein 3.700 11.200 14.900 5.200
Thiiringen 4,.000 6.000 10.000 2.400
Deutschland .700 217.000 328.700 85.400
Zu den Pflegefachkréften werden folgende Berufe gezdhlt: Staatlich anerkannte/-r Altenpfleger/-in, Gesundheits- und
Krankenpfleger/-in sowie Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger/-in.
Quelle: Statistisches Bundesamt (div. Jahrgénge), eigene Berechnungen

Daraus ergibt sich im Basisszenario ein Mehrbedarf von 238.000 Vollqualifizierten im Jahr
2030 im Vergleich zu 2011. Hierbei ist sowohl das gesamte pflegerische Personal als auch das
administrative, hauswirtschaftliche und sonstige Personal beriicksichtigt. Werden nur die
drei Pflegefachberufe im Bereich Pflege und Betreuung erfasst, ergibt sich ein Mehrbedarf
von rund 85.000 Vollzeitdquivalenten im Vergleich zu 2011, sodass dann insgesamt knapp
329.000 Pflegefachkréfte benotigt werden (vgl. Tabelle 3).
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In den einzelnen Bundesldndern fallt der Mehrbedarf unterschiedlich stark aus. Zwar werden
in Nordrhein-Westfalen auch zukiinftig die meisten Pflegefachkrafte nachgefragt (rund 65.000
im Jahr 2030), aber der Zuwachs fillt im bevolkerungsreichsten Bundesland (13.700) im Ver-
gleich zu Bayern (15.900) etwas geringer aus. Dies hdngt sowohl mit der ldnderspezifischen
Entwicklung der Pflegebediirftigen als auch mit der regionalspezifischen Verteilung der Pfle-
gebediirftigen auf die einzelnen Pflegearrangements zusammen. Daraus ergeben sich Ankniip-
fungspunkte fiir die Politik: Falls es gelingt, die Versorgung in den eigenen vier Wanden durch
eine bessere Vereinbarkeit von Pflege und Beruf zu starken (,,Ambulant vor stationdr*), schlagt
sich dies unmittelbar in einem niedrigeren Personalbedarf an Pflegefachkréften nieder.

Tabelle 4: Bedarf an Pflegefachkraften in Vollzeitiquivalenten im ambulanten und im stationaren

Bereich in den einzelnen Bundeslindern im Jahr 2030 (Alternativszenario)

ambulant stationar Gesamt PludEs
zu 20M
Baden-Wiirttemberg 11.500 33.200 L44.700 17.700
Bayern 18.200 414.600 62.800 29.400
Berlin 13300 10.800 24100 11.800
Brandenburg 8.600 8.900 17.500 8.800
Bremen 1.400 2.000 3.400 1100
Hamburg 14.000 4.600 8.600 2.700
Hessen 8.800 17.700 26.500 10.500
Mecklenburg-Vorpommern 4.4,00 5.900 10.300 4.300
Niedersachsen 12.100 28.200 40.300 14.400
Nordrhein-Westfalen 24.300 54.000 78.300 26.700
Rheinland-Pfalz 5.000 11.900 16.900 6.700
Saarland 1.100 3.100 1,200 1.200
Sachsen 10.800 14.300 25.100 9.600
Sachsen-Anhalt 4,.900 8.000 12.900 4.700
Schleswig-Holstein 4.600 13.700 18.300 8.600
Thiiringen 4.900 7.4,00 12.300 4.700
Deutschland 137.900 268.300 4,06.200 162.900
Zu den Pflegefachkraften werden folgende Berufe gezdhlt: Staatlich anerkannte/-r Altenpfleger/-in, Gesundheits- und
Krankenpfleger/-in sowie Gesundheits- und Kinderkrankenpfleger/-in.
Quelle: Statistisches Bundesamt (div. Jahrgdnge), eigene Berechnungen

Entsprechende Berechnungen fiir das Alternativszenario machen deutlich, dass aufgrund der
unterstellten Obergrenze bei den pflegenden Angehorigen (1,18 Millionen Pflegebediirftige)
der Personalbedarf im professionellen Bereich deutlich stérker ausfallen wiirde (vgl. Tabel-
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le 4). Demnach besteht ein Mehrbedarf von rund 449.000 Vollzeitdquivalenten fiir das Per-
sonal insgesamt, wovon alleine rund 163.000 auf die Pflegefachkréfte im Bereich Pflege und
Betreuung entfallen.

Auch in diesem Fall bestehen deutliche Unterschiede zwischen den einzelnen Bundes-
landern. In Nordrhein-Westfalen wiirden nun knapp 27.000 Pflegefachkrifte mehr benétigt,
als im Jahr 2011 tétig sind, wihrend in Bayern sogar rund 29.000 Fachkréfte mehr nachge-
fragt werden. Der Unterschied im Mehrbedarf an Pflegefachkréften zwischen dem Basis- und
dem Alternativszenario belduft sich fiir Deutschland insgesamt auf rund 77.500 Vollzeitaqui-
valente (85.400 im Basisszenario und 162.900 im Alternativszenario).

Der berechnete Personalbedarf basiert auf der kiinftigen Zahl der Pflegebediirftigen
nach dem derzeitigen Pflegebediirftigkeitsbegriff. Allerdings gilt dieser unter Pflegeexper-
ten als {iberholt, da insbesondere Personen mit kognitiven und kommunikativen Einschrén-
kungen (z. B. demenziell erkrankte Menschen) oftmals keine Ber{icksichtigung finden.'® Aus
diesem Grund wurde eine Expertenkommission damit beauftragt, sich mit der konkreten
Ausgestaltung des Pflegebediirftigkeitsbegriffs und eines neuen Begutachtungsverfahrens
auseinanderzusetzen (vgl. BUNDESMINISTERIUM FUR GESUNDHEIT 2013). Mitte 2013 wurde
der Abschlussbericht des Expertenbeirats vorgelegt. Demnach wird ein neuer Pflegebediirf-
tigkeitsbegriff mit fiinf Pflegegraden anstelle der bisherigen drei Pflegestufen befiirwortet.
Besonders beriicksichtigt werden neben korperlich Betroffenen auch Pflegebediirftige mit ko-
gnitiven Erkrankungen und psychischen Stérungen. Falls diese Ausweitung des Pflegebediirf-
tigkeitsbegriffs in das Gesetz in der laufenden Legislaturperiode aufgenommen wird, diirfte
sich die Zahl der offiziell anerkannten Pflegebediirftigen in Deutschland spiirbar erh6hen, da
knapp 1,4 Millionen Demenzerkrankte in Deutschland leben.”” Folglich wére dann auch mit
entsprechenden Effekten fiir den Pflegearbeitsmarkt zu rechnen, sodass die dargestellten Er-
gebnisse zum Bedarf an Pflegefachkréften eher eine Untergrenze darstellen diirften.

Fazit

Das Thema Altenpflege wird aufgrund des demografischen Wandels immer mehr Menschen
in Deutschland als Angehoérige und/oder als Pflegebediirftige direkt betreffen. Berechnun-
gen zur kiinftigen Entwicklung der Zahl an Pflegebediirftigen fiir die einzelnen Bundeslédnder
machen deutlich, dass Pflege zwar ein flichendeckendes Thema ist, aber dennoch grof3e re-
gionale Unterschiede bestehen. Die ostdeutschen Regionen haben bereits heute relativ mehr

16 Menschen, die dauerhaft nicht auf fremde Hilfe angewiesen, da sie ihren Alltag zum groRen Teil selbststandig bewalti-
gen konnen, aberin ihren sozialen und geistigen Kompetenzen eingeschrankt sind, kénnen seit 2013 einen Antrag auf
Jeingeschrankte Alltagskompetenz” stellen und erhalten dann ggf. Leistungen aus der Pflegeversicherung (Leistungen
der sog. Pflegestufe o).

17 Vgl. www.bmfsfj.de/BMFSF)/Aeltere-Menschen/demenz.html. Unklar ist allerdings, wie viele Demenzerkrankte gegen-
wadrtig bereits zu den Pflegebediirftigen zdhlen. Somit ist ebenfalls noch ungekldrt, wie hoch der Anstieg in der Zahl
der Pflegebediirftigen ausfdllt, wenn der neue Pflegebediirftigkeitsbegriff eingefiihrt wird.
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Pflegebediirftige als die westdeutschen Bundesldander. Absolut betrachtet leben allerdings die
meisten Pflegebediirftigen in den westdeutschen Bundeslédndern, sodass auch hier der stérks-
te Anstieg im Personalbedarf zu beobachten sein wird. Insgesamt konnte sich die Zahl der
Pflegefachkréfte im Bereich Pflege und Betreuung von derzeit 243.000 Vollzeitdquivalenten
je nach Variante auf 329.000 (Basisszenario) bzw. auf 406.000 (Alternativszenario) im Jahr
2030 erhohen. Der unterschiedliche Bedarf zwischen beiden Szenarien ist aufgrund der An-
nahmen in den Modellrechnungen unmittelbar auf die Entwicklung des Engagements der
pflegenden Angehorigen zuriickzufithren. Der Ausbau der familidren (informellen) Pflege im-
pliziert einen weniger starken Anstieg des professionellen Fachkréftebedarfs und somit letz-
ten Endes auch in den Kosten fiir die Erbringung formeller Pflegedienstleistungen. Vor diesem
Hintergrund ist die Absicht im Koalitionsvertrag zu verstehen, die Vereinbarkeit von Pflege
und Beruf zu verbessern. Ob diese Malsnahmen zum Erfolg fiihren, kann zum gegenwartigen
Zeitpunkt aufgrund fehlender empirischer Evidenz allerdings nicht beantwortet werden. Die
Diskussion um die kiinftige Entwicklung der Altenpflege darf zudem nicht {ibersehen, dass
das gesamte Arbeitsangebot (die erwerbsfahige Bevolkerung) in Deutschland altern und zu-
riickgehen wird. Folglich wird auch auf3erhalb des Pflegebereichs auf dem Arbeitsmarkt mit
einem zunehmenden Personal(ersatz)bedarf in Wachstumsbranchen gerechnet.

Zur Sicherung des Fachkraftebedarfs in der Altenpflege wurde von der Bundesregierung
Ende 2012 die ,,Ausbildungs- und Qualifizierungsoffensive Altenpflege* gestartet. Dazu haben
sich neben dem Bundesministerium fiir Familie, Frauen, Senioren und Jugend auch die Bundes-
agentur fiir Arbeit, die Wohlfahrtsverbédnde, die Verbénde der privaten Einrichtungstréger, die
Berufs- und Fachverbande der Altenpflege sowie weitere Akteure in diesem Feld zusammenge-
schlossen. Ziel ist es, bis 2015 die Aus- und Weiterbildung und insbesondere die Attraktivitat fiir
Berufe in der Altenpflege zu erhohen. Neben der Weiterentwicklung der Pflegeberufe soll auch
die Anerkennung im Ausland erworbener Qualifikationen verbessert werden. Zudem sollen die
Ausbildungskapazitédten bei den Einrichtungen und Schulen besser an den Bedarf angepasst
werden — durch Steigerung der Ausbildungszahlen um jahrlich 10 Prozent bis 2015. Die Um-
schulungsforderung durch die Bundesagentur fiir Arbeit soll wieder auf drei Jahre ausgeweitet
werden. Ferner sollen bis zu 4.000 Pflegehelferinnen und Pflegehelfer zur Altenpflegefachkraft
nachqualifiziert werden. Schlieflich soll auch die gesellschaftliche Bedeutung des Berufsfeldes
durch Offentlichkeitsarbeit geférdert werden. Der Abschlussbericht fiir diese Offensive wird fiir
2016 erwartet, sodass auch hier noch keine abschlie3ende Bilanz gezogen werden kann.
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Regionale Entwicklungen von Berufen:
Methodisches Design zur Erzeugung
von Informationen flr Entscheider/-innen

Regionale und kommunale Entscheider/-innen benétigen kleinrdumige und zukunftsgerichtete
Informationen, um passfdhige bildungs- und arbeitsmarktpolitische Mafsnahmen zu planen und
umgzusetzen. Der Beitrag umreifst die politisch-strukturellen, inhaltlichen und methodischen An-
forderungen an die Generierung solcher Informationen und stellt ein methodisches Design vor,
mit dem seit einigen Jahren berufsgruppenspezifische Prognosen fiir Hessen und seine Kreise und
kreisfreien Stddte erzeugt werden.

1.  Einleitung

Die Auswirkungen des demografischen Wandels stellen die regionalen Akteure vor neue He-
rausforderungen. Schon jetzt ist absehbar, dass die ldndlichen und infrastrukturell nicht be-
glinstigten Regionen in weit hoherem Mal3e von Riickgang und Alterung der Bevolkerung
betroffen sein werden als die Ballungsrdume. Hinzu kommen Folgeeffekte wie die Abwande-
rung von Jugendlichen und Hoherqualifizierten (vgl. Nickoraus 2012); dies fiihrt dazu, dass
die Betriebe ihren Arbeitskraftebedarf immer schwerer decken kénnen (vgl. Buscu 2007).
Um zielgerichtete Strategien zur Vermeidung oder Linderung dieser Problemlagen entwi-
ckeln zu konnen, benétigen regionale und kommunale Entscheider/-innen kleinrdumig zu-
geschnittene Informationen, insbesondere iiber die kurz- bis mittelfristigen Entwicklungen
(vgl. DANKWART/DAvID 2011; OTTO et al. 2012), auf deren Grundlage sie passfahige bildungs-
und arbeitsmarktpolitische Mafnahmen planen und umsetzen kénnen (vgl. NIEDLICH/BRU-
SEMEISTER 2012; LARSEN et al. 2009).

Adéquate Informationen liegen bislang nur selten vor. Vorhandene Surveydaten haben,
soweit sie auf Regional- oder Kommunalebene vorliegen, hdufig zu geringe Fallzahlen fiir re-
prasentative Aussagen. Die verfiigbaren Prozessdaten liefern zwar hinreichende Fallzahlen
und koénnen so die Grundlage fiir entsprechende zukunftsgerichtete Informationen bilden,
miissen jedoch in der Regel aufbereitet und verkniipft werden. Die in den vergangenen Jah-
ren entwickelten komplexen Prognosemodelle, die auf diesen Prozessdaten beruhen und mit
denen die betriebliche Nachfrage nach sowie das Angebot an Arbeitskrédften ermittelt und
zusammengefiihrt werden kénnen, sind nicht auf die Regionen oder die kommunale Ebene
fokussiert (vgl. BonNIN et al. 2007; HELMRICH et al. 2012; ZikA et al. 2012). Zudem sind die




Regionale Projektionen

Informationen haufig nicht auf spezifische Berufe bezogen (vgl. WUNScHE et al. 2011). Zu-
sammengefasst bedeutet dies, dass regionale und berufsspezifische Informationen benoétigt
werden, die zudem hinreichend weit in die Zukunft reichen, um QualifizierungsmalSnahmen
planen und implementieren zu kénnen.

Ein innovativer Ansatz, der im Rahmen des Projektes regio pro entwickelt wurde, ver-
sucht, passfiahige, das heilst verwertbare Informationen fiir kommunale Entscheider/-innen
zu erzeugen (vgl. KNOBEL/DEMIREVA 2013). Dazu wird ein methodisches Design genutzt, in
dem ein quantitatives Prognoseinstrument durch qualitative Elemente ergénzt wird, sodass
die Begrenzungen der einzelnen Instrumente durch die komplementéren Vorteile der ande-
ren iberwunden oder zumindest relativiert werden kdnnen.

Bevor dieses Design detailliert beschrieben wird, geben wir zunéchst einen kurzen
Uberblick iiber die aktuellen und zukiinftig erwarteten Auswirkungen der demografischen
Entwicklung auf die regionale Berufsbildungspolitik und verdeutlichen daran die Wichtigkeit
der Entwicklung regional verwertbarer Berufsprognosen. Im Anschluss referieren wir ausge-
wihlte Modelle zur Erstellung von Berufsprognosen und zeigen deren methodische Begren-
zungen hinsichtlich ihrer Nutzung durch kommunale Akteure auf. Daraus resultierend leiten
wir das oben genannte Design ab, beschreiben dieses als ,work in progress“ und fiihren zu
weiter gehenden Entwicklungsperspektiven iiber.

2.  Kurzer Abriss des Forschungsstands

2.1 Die demografische Entwicklung: Herausforderung
fiir die regionale Berufsbildung

Als zentrale Folgen des demografischen Wandels sind das schrumpfende Erwerbspersonen-
potenzial und der Riickgang der Bildungsbevolkerung zu nennen (vgl. BURKERT et al. 2011).
Infolge des demografischen Wandels ist mit einer Verfestigung regionaler Disparitdten zu
rechnen (vgl. OTTO et al. 2012). Da Bildung eine ortsgebundene personale Dienstleistung ist,
die bis zur Erstausbildung eine nur geringe Teilnehmermobilitdt impliziert, miissen die Folgen
demografischer Anderungen im regionalen Kontext analysiert und planerisch bearbeitet wer-
den (vgl. KaLiscH 2011; DOBERT 2010), beispielsweise bei den Angeboten zur Berufsorientie-
rung oder der Planung von Ausbildungskapazititen.

Allerdings erweist sich eine systematische und widerspruchsfreie Abgrenzung
des Regionenbegriffs aufgrund der unterschiedlichen 6konomischen, politischen und
sozialwissenschaftlichen Zugénge als {iberaus schwierig (vgl. MAIER/TODTLING/ TRIPPL
2012; STATISTISCHES BUNDESAMT 2006). Wir priorisieren einen regionalpolitischen Zugang,
also eine Orientierung an den politisch-administrativen Grenzen von Kreisen und kreisfreien
Stadten, da dieser unter dem Aspekt der Informationsaufbereitung fiir regionalpolitische Ent-
scheidungen am funktionalsten erscheint (vgl. BRUSEMEISTER 2012). Dies hat zudem den Vor-
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teil, dass die Operationalisierung dieses Regionenkonzepts mit den rdumlichen Zuschnitten
der meisten verfiigbaren Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsdaten korrespondiert (vgl.
STATISTIK SERVICE SUDWEST 2013; HESSISCHES STATISTISCHES LANDESAMT 2013).

Die Zahl der Schulentlassenen aus den allgemeinbildenden Schulen, die in vielen Re-
gionen stagniert, in anderen bereits zuriickgeht (vgl. ULMER/ULRICH 2008), sowie die
schrumpfende und alternde Bevolkerung und deren Auswirkungen auf Arbeitsmarkt und
das Beschéftigungssystem (vgl. BoNIN et al. 2007; BRUSEMEISTER 2012) fiihren ebenfalls zu
Riickwirkungen auf das Bildungswesen und auf dessen Strukturen. Zu nennen ist hier bspw.
die stirkere Beriicksichtigung von Jugendlichen, die bislang keinen Zugang zu qualifizierter
Berufsausbildung hatten, was wiederum auf die Ausbildungszeiten sowie Art und Umfang der
zu erbringenden Qualifizierungsleistungen einwirken kann (vgl. EULER 2010).

Neben dem genannten absoluten Riickgang an Jugendlichen in einigen Regionen ist
hierfiir auch die verdnderte Bildungsaspiration der Jugendlichen und der fiir die Berufswahl
héufig maligeblichen Eltern in Form eines Akademisierungstrends verantwortlich (vgl. SEVE-
RING/TEICHLER 2013). Demzufolge sinkt auch die Zahl der Abgénger/-innen und Absolventen
und Absolventinnen von beruflichen Schulen; zudem geht auch die Zahl jener Jugendlicher
zuriick, welche die Schule seit ldngerer Zeit verlassen haben (sog. Altbewerber/-innen) und
die bislang eine Ausbildungsreserve fiir weniger attraktive Ausbildungsberufe boten. All die-
sen Effekten ist eigen, dass sie zu einem Riickgang des Auszubildenden- und Beschéftigten-
potenzials fiithren (vgl. Nickoraus 2012).

Dieser Entwicklung miissen sich die Betriebe stellen. Untersuchungen zeigen, dass es ins-
besondere kleineren Betrieben schwerfallt, langfristige Losungsstrategien fiir die drohenden
Probleme der Nachwuchsrekrutierung zu entwickeln (vgl. BONIN/BRADLER/WARNKE 2012).
Deshalb kommt einer passgenauen regionalen Bildungspolitik, die sich an betrieblichen Be-
darfen auf der Ebene von Kommunen orientiert, hier eine hohe Bedeutung zu.

2.2 Regionale Berufsprognosen: Stand, Grenzen und Losungswege

Der Wunsch nach kleinrdumig-regionalen und gleichzeitig berufsdifferenzierten Prognosen
stellt hohe Herausforderungen an Modelle. Vor allem zwei Punkte limitieren die Moglichkei-
ten zur Erzeugung solcher Daten und deren Aussagekraft: zum einen die Datenbestédnde auf
regionaler Ebene, zum anderen die kaum quantifizierbaren Wechselwirkungen zwischen un-
terschiedlichen Komponenten auf kleinrdumiger Ebene (regionale Endogenitét).

Je nach Ziel und Bedingungen werden unterschiedliche Wege beschritten, um mit dieser
Problematik umzugehen. So wird z. T. nur die Nachfrageseite des Arbeitsmarktes abgebildet,
auf das Angebot und ein Matching beider Gréen wird verzichtet — bspw. im sog. LANDER-
Modell der Gesellschaft fiir wirtschaftliche Strukturforschung (gws), das 6konomisch begriin-
dete Wirkzusammenhénge unter Einschluss weiter gehender (wirtschaftspolitischer) Indika-
toren modelliert (vgl. ULricH/WoOLTER 2013). In den ,,Fachkréfteperspektiven in Thiiringen
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2020 vom Institut fiir soziodkonomische Strukturanalysen (SOSTRA) wird der ermittelten
Arbeitskréftenachfrage kein Angebot gegeniibergestellt, vielmehr werden die Bestandteile
einzeln als Potenziale analysiert (vgl. PAPiES/ScHIEMANN/FREI 2011). In den léngerfristigen
Projektionen (bis 2030) von BIBB/IAB werden komplexe gesamtwirtschaftliche Entwicklun-
gen auf der Nachfrageseite und sogar die Flexibilitdt zwischen erlernten und ausgeiibten Be-
rufen auf der Angebotsseite beriicksichtigt, allerdings bislang nur auf der nationalen Ebene
(vgl. HELMRICH et al. 2012).1

Auch andere Modelle beschrénken sich auf hohere regionale Ebenen. Einige Projektio-
nen sind nach Ost- und Westdeutschland (vgl. z. B. BoNIN et al. 2007; FucHs/DORFLER 2005),
andere nach Raumordnungsgebieten gegliedert (vgl. z.B. DisTELKAMP/ULRICH 2012). Das
Institut WifOR nimmt zwar eine noch tiefere Regionalisierung bis auf die Ebene der IHK-Be-
zirke vor, jedoch wird die regionale Bedarfsentwicklung der gesamtdeutschen Entwicklung
der Branche gleichgesetzt (vgl. WIRTSCHAFTSFORSCHUNG [WifOR] 2014; INDUSTRIE- UND
HANDELSKAMMER [IHK] Frankfurt am Main 2013).

Eine weitere Moglichkeit ist die Reduktion der Komplexitdt der Modelle, indem unter-
schiedliche Indikatoren des Arbeitsmarktes nicht oder nur in aggregierter Form einbezo-
gen werden. Ein solches Vorgehen erlaubt die Beriicksichtigung verschiedener Indikatoren
und darauf bezogener Datenbestdnde auch unter Einschluss regionalspezifischer Faktoren
— Wechselwirkungen beispielsweise zwischen Bildungssystem und Beschaftigung oder zwi-
schen zukiinftigem Arbeitskrafteangebot und -nachfrage konnen jedoch nicht mehr systema-
tisch, d. h. modellinhérent erfasst werden.

Bei fehlenden oder mangelhaften Daten kann schlie8lich auch eine Ergénzung der den
quantitativen Projektionen durch qualitative Daten erfolgen (vgl. z. B. CEDEFOP 2008). Als
Quelle der qualitativen Informationen dient oft das Expertenwissen vor Ort. Daraus kénnen
wertvolle Erkenntnisse gewonnen werden z. B. bei der Dateninterpretation, Validierung und
der Kompensation von Datenliicken. So bedient sich bspw. SOSTRA Expertengesprichen und
halbstandardisierten Befragungen von Geschiftsfithrern und Personalleitern, um mittelfris-
tige Verdnderungsbedarfe bei Arbeitskriften einzuschitzen (vgl. SOSTRA 2010).

Grundsatzlich bestehen demnach unterschiedliche Ansdtze, um den Limitierungen
kleinrdumiger Prognosen zu begegnen: der Verzicht auf die Modellierung von Gleichgewich-
ten, die Beschrankung auf héhere regionale Ebenen, eine Komplexitatsreduktion sowie die
Einbeziehung qualitativer Erkenntnisse. Die skizzierten Strategien geben Hinweise darauf,
dass es bei der Generierung regionaler bzw. kommunaler Berufsprognosen nicht per se um
die Entwicklung ,neuer” regionaler Prognosemodelle gehen muss, sondern dass innovative
Designs zielgerichtete Losungen bieten konnen. An diese Uberlegungen schlieft das Projekt
regio pro an.

1 Siehe die Beitrage von KALINOWSKI et al. und MONNIG et al. in diesem Band fiir einen regionalen Projektionsansatz.
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3. Design zur Generierung von Planungsdaten fiir regionale
Berufsbildung und Fachkraftesicherung

Mit dem Projekt ,,regio pro“, das an der Goethe-Universitét in Frankfurt am Main entwickelt
und mit Unterstiitzung des hessischen Ministeriums fiir Wirtschaft, Energie, Verkehr und
Landesentwicklung durchgefiihrt wird, werden seit 2007 Modelle und Designs zur Erzeu-
gung von kurz- und mittelfristigen Berufsprognosen auf der Ebene kommunaler Gebietskor-
perschaften in Hessen erstellt (vgl. KNoBEL/DEMIREVA 2013 und KNOBEL et al. 2009). Ziel ist
es, Datenbestidnde mit kommunalem Zuschnitt zu generieren, mit denen belastbare Prognose-
daten erzeugt werden kénnen. Von Beginn an wurde hierbei mit komplexititsreduzierten
Annahmen gearbeitet, die erst durch den systematischen Einbezug von regionalspezifischen
Wissensbestédnden eine fiir kommunale Entscheider/-innen weitestgehend zufriedenstellende
Informationsbasis schaffen kénnen. Da es sich bei diesem Projekt um ,work in progress“ han-
delt, wird im Folgenden der aktuelle Stand dargestellt; zuvor formulieren wir jedoch unter-
schiedliche Anforderungen, die an ein solches Design zu stellen sind.

3.1 Anforderungen an das methodische Design

Bei den Anforderungen lassen sich analytisch politisch-strukturelle, inhaltliche und methodi-
sche Dimensionen unterscheiden:

Politisch-strukturelle Anforderungen

» Die Alterung der Bevolkerung als eine wesentliche Auswirkung des demografischen Wandels
wird in den ldndlichen Regionen durch die Abwanderung junger Menschen haufig noch ver-
starkt (vgl. BERTELSMANN STIFTUNG 2010). Kommunale Entscheider/-innen haben deshalb
ein vorrangiges Interesse daran, moglichst viele junge Menschen an ihre (landlichen) Regio-
nen zu binden. Ausbildung und Beschiftigungssicherheit in der Region sind die geeigneten
Mittel dafiir. Dies bedarf einer regionalen (Berufs-)Bildungspolitik, die gezielt auf jene Beru-
fe gerichtet ist, die in den Regionen seitens der Betriebe nachgefragt werden. Eine Kenntnis
dieser Berufe kann die Grundlage bilden fiir die Sicherung der entsprechenden Bildungsin-
frastruktur, den Aufbau einer zielgenauen Berufsinformation fiir Schiiler/-innen, Eltern etc.
und damit verbundene (Werbe-)Aktivitdten, aber auch die Unterstiitzung der Unternehmen
bei ihrer Aus- und Weiterbildung (vgl. DANKkwART/DAvID 2011; NickoLAUs 2012).

» Auch die Ausbildungsplanung und -sicherung muss sich auf die Berufe beziehen (vgl.
BELLMANN/SCHWENGLER 2011; STROHMEIER/NEU 2011). Eine addquate Ausbildungspla-
nung braucht bei dreijahrigen Ausbildungen zudem einen zeitlichen Vorlauf von mindes-
tens vier bis fiinf Jahren. Daher werden Berufsprognosen benotigt, die den kurz- bis mittel-
fristigen Zeitraum abbilden. Regionale Entscheider/-innen miissen wissen, welche Berufe
von den Betrieben in den Regionen in welchem Umfang in fiinf Jahren voraussichtlich
nachgefragt werden.
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Inhaltliche Anforderungen

» Die schrumpfende Bildungsbevolkerung zeigt sich vor allem in landlichen Regionen in der
Abnahme der Zahl von Schulabsolventen und -absolventinnen. Dieser Indikator fiir das zu-
kiinftige Arbeitskrafteangebot sollte bei der Erstellung von Berufsprognosen einflief3en
(ULricH/WOLTER 2013).

» Es werden sich zukiinftig in den Regionen absolut und auch relativ zunehmende renten-
bedingte Austritte aus dem Erwerbsleben zeigen. Der damit entstehende Ersatzbedarf ist
als Referenzgrofe fiir die regionale Berufsbildungspolitik ebenfalls von Bedeutung, auch
wenn nicht alle Stellen zwingend wiederbesetzt werden (vgl. BURKERT et al. 2011).

» Die zukiinftige Nachfrage wird auch durch die regionale Wirtschaftsstruktur und ihre je-
weiligen Entwicklungspfade bestimmt. Daher bedarf es eines Prognosemodells, in dem
der zukiinftige Verdnderungsbedarf modelliert wird (ULRicH/WOLTER 2013).

» Von hoher Relevanz fiir regionale Entscheider/-innen und Bildungsplaner/-innen sind Kenn-
groRen zukiinftiger Bedarfe. Wie der Uberblick zu den Prognosemodellen oben zeigt, ist die Ge-
nerierung solcher Daten iiber ein Matching von zukiinftigem Angebot und zukiinftiger Nachfra-
ge mit Problemen verbunden; gleichwohl kénnen solche Informationen Anhaltspunkte liefern.

Methodische Anforderungen

» Die ungureichende Datenlage stellt eine zentrale Schwierigkeit bei der Entwicklung regio-
naler Projektionen dar. In den rdumlich kleinen Einheiten sind die Fallzahlen auf Berufs-
ebene beschrinkt, viele Indikatoren liegen zudem auf Kreisebene nicht vor. Eine Reduk-
tion der Komplexitét ist hier zielfiihrend, bedeutet aber Unschérfen (vgl. ULricH 2013).

p- Die bisher erzeugten Modelldaten sind Strukturdaten, die in gleicher Weise {iber viele
regionale Einheiten hinweg erfasst werden. Regionale Spezifika (Besonderheiten der In-
frastruktur, Bedeutung lokaler Arbeitgeber etc.) sind demnach nicht enthalten; sie sind
jedoch fiir die Einschatzung der Situation vor Ort unerlésslich. Einschlégige Projekte ver-
weisen bereits darauf, dass qualitative Informationen von Experten und Expertinnen vor
Ort solche Daten liefern konnen (vgl. PAPIES/SCHIEMANN/FREI 2011).

Im Projekt regio pro wurde ein Design entwickelt, das diesen Anforderungen Rechnung tragt.
Ziel ist es, berufsgruppenspezifische Prognosen fiir Hessen und seine Kreise und kreisfreien
Stadte zu erzeugen. Pramisse hierbei ist, Daten zu erzeugen, die als Grundlage fiir regionale
Entscheider/-innen dienen kénnen, weshalb der Nutzungsaspekt hohe Prioritit geniel3t.

3.2 Methodisches Design

Die Erzeugung von Projektionsdaten und deren Validierung iiber qualitative Informationen
wird in einem konsekutiv aufgebauten Design integriert. Zunédchst werden hierfiir iiber die
rechnerische Zusammenfiihrung verschiedener Modellkomponenten quantitative Berufs-
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prognosen erzeugt. Im Anschluss erfolgt die Validierung der damit gewonnenen Daten {iber
ein regionalisiertes Vorgehen. Dieses ist qualitativ ausgerichtet und konstituiert sich aus
zwei aufeinander aufbauenden Instrumenten: einer Expertenbefragung sowie Workshops
mit regionalen Experten und Arbeitsmarktakteuren. Durch dieses Design wird versucht, die
Begrenzungen der quantitativen Komponenten iiber die gezielte Bezugnahme auf qualitati-
ve Elemente zu iiberwinden oder zumindest zu relativieren, wodurch eine hohe Funktiona-
litat der Informationen fiir die regionalen Entscheider/-innen sichergestellt werden soll (vgl.
BoRrTz/DORING 2006; GLASER-ZIKUDA et al. 2012; HEsSE-BIBER 2010; CAMPBELL et al. 2012).

Abbildung 1: Aufbau des methodischen Designs

Quantitative Berufsprognosen
(Strukturdaten)

4

Qualitative Berufs- und Regionalinformationen

(2-stufige Validierung)

Im Folgenden werden die beiden Elemente des Designs jeweils genauer beschrieben.

3.2.1 Quantitative Berufsprognosen (Strukturdaten)

Die Erzeugung der quantitativen Berufsprognosen erfolgt iiber drei Bausteine, wobei zwei Kom-
ponenten die zukiinftige Nachfrage abbilden: die Ermittlung des Verdnderungsbedarfs sowie
des altersbedingten Ersatzbedarfs. Die dritte Komponente stellt das zuk{inftige Angebot dar.

Abbildung 2: Quantitative Berufsprognosen

Zukiinftige Nachfrage
Zukiinftiges Angebot Veranderungsbedarf
(Bevélkerungs- und (Konjunkturentwicklung
Erwerbsquotenentwicklung) und Strukturwandel)

Altersbedingter Ersatzbedarf

Matching
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Verdinderungsbedarf

Zur Ermittlung des Verdnderungsbedarfs in den zentralen Berufsgruppen wird das REGIO-
Modell von GWS genutzt. Das REGIO-Modell wurde gewahlt, da es besonders strukturell be-
dingte Regionalspezifika erfassen und ihm eine hohe Passfahigkeit in Bezug auf die Regionen
und Kreise attestiert werden kann (vgl. Ulrich 2013; GESELLSCHAFT FUR WIRTSCHAFTLICHE
STRUKTURFORSCHUNG MBH [gws] 2014). Da das Modell eine Ableitung des INFORGE-Ansatzes
darstellt, konnen in der Projektion zudem konjunktur- und strukturwandelbedingte Verande-
rungen abgebildet werden (vgl. ULrRicH/WOLTER 2013; HELMRICH et al. 2012; ZikA et al. 2012).
Trotzdem ist das REGIO-Modell fiir den hier definierten Bedarf nicht vollig ausreichend, da der
zukiinftige Erweiterungsbedarf bei den Arbeitskraften nur differenziert nach 25 Wirtschafts-
zweigen projiziert wird. Es handelt sich also um kein Modell, mit welchem Berufsprojektionen
direkt moglich waren. Um dieses Defizit zu kompensieren, wird auf der Ebene der Wirtschafts-
zweige die jeweilige aktuelle Berufsgruppenstruktur (sozialversicherungspflichtig und gering-
fiigig Beschéftigte auf 2-Steller-Ebene) auf die Projektionsergebnisse gelegt. Im nachfolgenden
Schritt erfolgt die Aufsummierung der Projektionswerte fiir jede Berufsgruppe iiber die Wirt-
schaftszweige hinweg. Die an spéterer Stelle beschriebenen Validierungsschritte zeigen bisher,
dass diese Vorgehensweise in den meisten Berufsgruppen und Kreisen eine hohe Validitat er-
reicht (vgl. DiesTELKAMP/ULRICH 2011; KNOBEL/DEMIREVA 2013).

Altersbedingter Ersatzbedarf
Die Berechnung des altersbedingten Ersatzbedarfs erfolgt auf der Basis der Daten zur Alters-
struktur sozialversicherungspflichtig und geringfiigig Beschaftigter. Eine berufsspezifische
Auswertung des Rentenzugangs ware hier zwar wiinschenswert, ist aber nach Auskunft der
Deutschen Rentenversicherung mit Validitdtsproblemen verbunden. Da in Hessen zudem nur
geringfiigige Unterschiede beim altersbedingten Renteneintritt zwischen den aggregierten
Berufsgruppen bestehen (vgl. HoFFMANN 2007), wird berufsiibergreifend ein durchschnitt-
licher Wert jeweils fiir Frauen und fiir Manner zugrunde gelegt. Orientiert an diesem Wert
wird die Zahl der rentenbedingt ausscheidenden Beschaftigten pro Berufsgruppe im Zieljahr
ermittelt (vgl. BRENKE 2012; BoNIN et al. 2007; weitere Beispiele finden sich in KNOBEL/DEMI-
REVA 2013). Aus Griinden der Komplexitatsreduktion werden Erwerbsunterbrechungen als in
der Summe neutral betrachtet (Eintritte entsprechen der Zahl der Austritte) und daher nicht
gesondert ausgewiesen.

Aus der rechnerischen Verkniipfung des Verdnderungs- und altersbedingten Ersatzbe-
darfs ergibt sich die zukiinftige zusatzlich zu deckende Arbeitskrédftenachfrage in den einzel-
nen Berufsgruppen.

Zukiinftiges Angebot
Die Ermittlung des Arbeitskréfteangebots basiert auf der Verkniipfung der langfristigen Be-
volkerungsvorausschédtzung und einer Trendfortschreibung von Erwerbsquoten nach Alter,
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Geschlecht und Regionen. Die Erwerbspersonen setzen sich dabei im Modell aus den sozial-
versicherungspflichtig und geringfiigig Beschaftigten sowie den arbeitsmarktnahen Arbeit-
suchenden (alle Arbeitsuchenden mit einer Dauer der Erwerbslosigkeit unter zwolf Monaten)
zusammen. Datengrundlage dafiir bilden die Bevolkerungsprojektionen des Statistischen
Landesamtes (mittlere Variante der 12. Koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung des
Statistischen Bundesamtes) in einer kreisspezifischen Anpassungsrechnung der Hessen Agen-
tur (vgl. van DEN BuscH 2010). Fiir die weitere Ausdifferenzierung und die Einbeziehung der
Erwerbsbeteiligung werden zwei komplementére Datenbestdnde herangezogen: der Mikro-
zensus und die Raumordnungsprognosen 2025/2050 des Bundesamtes fiir Bauwesen und
Raumordnung (vgl. BBSR 2009). Die aus dem Mikrozensus stammenden Status-quo-Daten
sind aktueller und bilden die landesspezifische Lage Hessens zudem besser ab als die Daten
des BBSR; eine Regionalisierung der Daten ist jedoch nur iiber die Kreistypisierung des BBSR
moglich. Beide Datenbestédnde werden in einem Kalibrierungsverfahren aufeinander bezo-
gen.? Das auf diese Weise ermittelte Arbeitskrafteangebot im Zieljahr ist nicht berufsbezogen
und deswegen fiir die Modellanforderungen noch nicht ausreichend. Deshalb wird die ak-
tuelle Berufsgruppenstruktur (2-stellige Berufskennziffer), kreisspezifisch differenziert nach
Alter und Geschlecht, auf das zukiinftige Angebot gelegt, um auf diese Weise Zielkennzahlen
flir einzelne Berufsgruppen zu ermitteln (vgl. WiLson 2008; KRiECHEL/WILSON 2010).

Matching

Uber die rechnerische Verkniipfung von Angebots- und Nachfragekomponenten wird ein
Matching vorgenommen. Pramisse ist hierbei, dass der Arbeitsmarkt zum Ausgangszeitpunkt
in den Berufen ausgeglichen ist; aktuell schon existierende Arbeitskraftedefizite sind in der
Prognose demnach nicht beriicksichtigt. Das Matching selbst erfolgt auf der Ebene einzelner
Berufsgruppen differenziert nach allen Kreisen und kreisfreien Stadten in Hessen, die zwar
keine abgrenzbaren Arbeitsmarktregionen bilden, aber als administrative Einheiten politisch
handlungsmaéchtig sind. In der Projektion wird hierbei davon ausgegangen, dass die Pendler-
quoten wie in der Vergangenheit {iber die Jahre stabil sind, weshalb die Verteilung von Ar-
beits- und Wohnorten zwischen den Nachbarkreisen ebenfalls konstant bleibt. Aus Griinden
der Komplexitatsreduktion und der Gefahr von Verzerrungen sind angebotsseitig zudem das
angebotene Arbeitszeitvolumen und dessen Entwicklung sowie die mégliche Entwicklung der
Lohnsatze unberiicksichtigt — die Lohnentwicklung findet sich jedoch in der makroékonomi-
schen Projektion des Erweiterungsbedarfs wieder.

Im Ergebnis konnen so fiir alle Kreise und kreisfreien Stadte Hessens fiir alle Berufsgrup-
pen mit ausreichenden Fallzahlen zukiinftige Defizite oder Uberhénge ermittelt werden. Die
so erzeugten Zahlen bilden die Basisdaten, die im Anschluss mithilfe der qualitativen Verfah-
ren auf ihre Validitét hin gepriift werden.

2 Eine Dokumentation des Verfahrens ist seitens der Hessen Agentur in Bearbeitung.
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3.2.2 Qualitative Berufs- und Regionalinformationen (Validierung)

Das Ziel, moglichst kleinteilige Berufsprojektionen zu erstellen, kann mittels des beschrie-
benen Vorgehens erreicht werden — die Aussagekraft der Befunde ist aber aufgrund der
Komplexitatsreduktion und der genannten Limitierungen u. U. eingeschrénkt. Wie bereits
vielfach in der Forschung belegt ist (vgl. KAUFFMANN/ROSENFELD 2012), kénnen sich zudem
regionalspezifische Faktoren extrem einflussreich auf die Entwicklung der zukiinftigen
Nachfrage nach Berufen erweisen und sind vor diesem Hintergrund zur Bewertung der er-
mittelten Berufsprognosen extrem wichtig.

In einem zweiten Schritt werden daher die quantitativen Befunde einer qualitativen Va-
lidierung unterzogen. Ausgangspunkt ist die Annahme, dass Akteure, die die jeweilige Kom-
mune und die Berufe kennen, explizites oder implizites Wissen iiber mégliche Einflussfakto-
ren auf die Entwicklung zukiinftiger Nachfrage nach Einzelberufen haben. Idealerweise ist
die Kenntnis der Wechselwirkungen einzelner Einflussfaktoren ebenfalls Teil dieses Wissens.
Nun gilt es, dieses Wissen so zu explizieren, dass es zur Validierung der zuvor erzeugten Be-
rufsprognosen genutzt werden kann. Dazu werden zwei Instrumente konsekutiv genutzt, die
im Folgenden beschrieben werden:

Abbildung 3: Qualitative Validierungsinstrumente

Teilstandardisierte Befragung

Berufsexperten
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Fokusgruppen

Verbdnde/Sozialpartner, Wirtschaftsforderung, Schulen, Betriebe,
Arbeitsagenturen, kommunale Jobcenter

Teilstandardisierte Befragung von Berufsexperten und -expertinnen
Zunéchst zielt die Validierung darauf, die ermittelten Prognosedaten fiir einzelne Berufsgrup-
pen einer Beurteilung von Experten und Expertinnen zu unterziehen, die iiber spezifisches
Wissen zu den jeweiligen Berufen bzw. Berufsgruppen verfiigen bzw. die Entwicklung dieser
Berufe in der jeweiligen Kommune seit ldngerer Zeit kennen (vgl. GLASER/LAUDEL 2010).
Diese Experten und Expertinnen werden aus forschungsékonomischen Griinden mithilfe
eines Online-Instruments teilstandardisiert befragt. Im Zentrum der Befragung steht die zu-
kiinftige quantitative Entwicklung der jeweiligen Berufe, sodass thematisch eine moglichst gro-
e Anndherung an die quantitativen Berufsprognosen erreicht werden kann. Wichtig ist, dass
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die Experten und Expertinnen die Ergebnisse der quantitativen Berufsprognose zum Zeitpunkt
ihrer Befragung nicht kennen, um ausschlieBlich auf der Basis ihres regionalbezogenen Wissens
Aussagen zu machen. Ergdnzend werden die Experten und Expertinnen gebeten, im Rahmen
offener Antwortkategorien Begriindungen fiir ihre jeweiligen Einschédtzungen anzugeben.

Fokusgruppen mit verschiedenen kommunalen Akteuren

Da die Experten/Expertinnen in der Regel nur einen begrenzten Uberblick iiber die Wechsel-
wirkungen der Entwicklungen in den Branchen und Berufen haben kénnen, erfolgt im An-
schluss ein zweiter Validierungsschritt, mit welchem es moglich wird, die Entwicklung einzel-
ner Berufe im Verhéltnis zu anderen regionalen Entwicklungen zu beurteilen.

Hierzu werden Akteure aus Wirtschaftsforderung, Gewerkschaften, Kammern, Arbeits-
agenturen, kommunalen Jobcentern, allgemeinbildenden und beruflichen Schulen, Weiter-
bildungseinrichtungen und der Verwaltung sowie der kommunalen Bildungs-, Arbeitsmarkt-
und Jugendhilfe- bzw. Sozialpolitik zusammengebracht. Die Praxis hat hierbei gezeigt, dass
durch Forscher/-innen moderierte Fokusgruppen am besten geeignet sind, das explizite und
vor allem auch das implizite Wissen der Probanden zu nutzen. Auf diesem Weg konnen auch
komplexere regionale Entwicklungspfade erschlossen werden. Priméres Ziel ist es, die bisher
generierten Berufsprognosen und die zuvor beschriebenen Experteneinschitzungen mit den
jeweiligen Wissensbestdnden der Akteure abzugleichen und interaktiv Konsens dariiber her-
zustellen, wie die zukiinftige kurz- und mittelfristige Nachfrage in der Kommune nach einzel-
nen Berufen einzuschitzen ist und welche berufsbildungspolitischen Strategien sich daraus
ableiten lassen (vgl. SCHEER et al. 2012; BOHNSACK/PRZYBORSKI/SCHAFFER 2010).

Fiir beide qualitativen Validierungen gilt, dass die urspriinglichen quantitativen Befunde
durch sie relativiert oder auch verstarkt werden konnen. Eine direkte Anpassung der quantita-
tiven Befunde findet in der Regel jedoch nicht statt, der qualitativ abweichende Befund wird
jedoch in der Ergebnisdarstellung vermerkt. Ziel ist hierbei, bei der weiteren Planung regio-
naler Strategien und Mafinahmen den gemeinsam erarbeiteten Erkenntnisstand zu dokumen-
tieren, weshalb keine strengen Verfahrensvorgaben zur Relativierung bzw. Verstarkung der
Befunde gemacht wurden.

4. Perspektiven

Das skizzierte Design ist als ,work in progress“ zu verstehen. Prospektiv sind Weiterent-
wicklungen angedacht. So wird eine verstédrkte Einbeziehung von arbeitsmarktnahen Leis-
tungsbeziehern aus dem SGB-II-Rechtskreis in das Arbeitskréfteangebot erfolgen, die den
sich verdndernden Chancen fiir diese Zielgruppe auf dem Arbeitsmarkt Rechnung trégt.
Auch kann, wie Stichproben gezeigt haben, die Grundannahme einer konstanten Verteilung
der Berufe innerhalb einer Branche bei schnell wachsenden oder schrumpfenden Berufen zu
weniger plausiblen Prognosen fiihren, weshalb eine systematische Beriicksichtigung von Be-




m Regionale Projektionen

rufsspezifika intendiert ist. Auch kann und sollte die Modellgiite zukiinftig in den prognosti-
zierten Jahren anhand der Ist-Zahlen gepriift werden.

Die Validierungspraxis zeigt zudem, dass klare Vorgaben fiir die Einbeziehung der dort
erarbeiteten Erkenntnisse formuliert und kommuniziert werden sollten. Weiterentwicklun-
gen sind ebenfalls in beiden qualitativen Elementen des Designs vonnéten. Insbesondere er-
weisen sich die bisher angewandten Fokusgruppen als extrem aufwendig. Auch hier wiren
Rationalisierungspotenziale zu identifizieren. Uber eine systematische Analyse der inhaltli-
chen Erkenntnisse aus den Expertenbefragungen und den Fokusgruppen kénnten empirische
Phanomene identifiziert werden, die in allen Kommunen zutreffen und von daher im Design
Beriicksichtigung finden konnten. Erste Untersuchungen in diese Richtung zeigen, dass ins-
besondere die Zusammensetzung der Fokusgruppen und das Setting der jeweiligen regional-
politischen Akteure hierbei zu reflektieren sind.

Neben diesen methodischen Impulsen, die v. a. fiir die Forschung und den Implemen-
tationsprozess hilfreich sind, kénnen insbesondere die Fokusgruppen als ein Mosaikstein in
der (berufs-)bildungspolitischen Willensbildung in den Kommunen interpretiert werden (vgl.
BAUMHEIER/FORTMANN/WARSEWA 2013). Dass diese wichtig ist, leitet sich aus den eingangs
skizzierten Folgen der demografischen Entwicklung fiir die Berufsbildungspolitik in den
Regionen ab. Notwendige Umsteuerung kann dann nachhaltig wirken, wenn die Entschei-
der/-innen eine moglichst valide Informationsbasis vorfinden — beispielsweise bei der Berufs-
orientierung, die regional gezielt auf zukiinftige Mangelberufe fokussiert werden kann, bei
der Planung von Ausbildungskapazitdten oder auch bei berufsspezifischer Qualifizierung von
Zielgruppen. Dazu sollen auch zukiinftig Projekte wie regio pro beitragen, die angewandte
Forschung mit hoher Praxisrelevanz favorisieren.
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Regionalisierte Projektion des
Arbeitsangebotes nach Qualifikationen
und Berufsfeldern bis 2030

Langfristige Projektionen des Arbeitsangebotes und -bedarfs wurden in Deutschland bislang vor-
wiegend auf der Bundesebene vorgenommen. Mit diesem Beitrag wird beispielhaft fiir die Region
Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland (HeRPSl) eine langfristige ,,Bottom-up“-Modellierung
der Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen und erlerntem Beruf bis zum Jahre 2030 vorge-
nommen. Dabei zeigt sich, dass die Region insgesamt von einem héheren Trend zur Akademisie-
rung geprdgt ist als das Bundesgebiet.

1.  Einleitung

Langfristige Arbeitsmarktprojektionen nach Qualifikationen und Berufen sind fiir Deutsch-
land bislang vorwiegend auf der Bundesebene vorgenommen worden (z. B. Bonin et al. 2007;
HeLMRICH/Z1kA 2010; HELMRICH et al. 2012). Dies gilt sowohl fiir das Angebot als auch fiir den
Bedarf an Arbeitskriften.! Doch selbst wenn auf Bundesebene Uberangebote oder Engpisse
in bestimmten Qualifikationsbereichen sichtbar werden, so muss dies nicht fiir alle Regionen
unterhalb der Bundesebene gleichermaf3en gelten. Betrachtet man nur das Arbeitsangebot, so
wird deutlich, dass sich die Regionen nicht nur im Hinblick auf die demografische Entwick-
lung, sondern auch in der regionalen Struktur der Abgianger/-innen aus dem Bildungssystem
und in der Erwerbsbeteiligung unterscheiden konnen. Deutlich wird dies nicht nur bei Beset-
zungsproblemen auf der Fachkréfteebene (BUNDESAGENTUR FUR ARBEIT 2012), sondern z. B.
auch bei der jéhrlichen Nachfrage nach Ausbildungsplatzen im dualen System der Berufsaus-
bildung (ULricH et al. 2013).

Dieser Beitrag nimmt sich der Herausforderung an, eine regionale Angebotsprojektion
bis zum Jahre 2030 zu erstellen, und fiihrt dabei beispielhaft an den Lidndern Hessen, Rhein-
land-Pfalz und dem Saarland auf, welche Einflussgrof3en bei der Erstellung einer regionali-

1 Eine Ausnahme bildet das von den Industrie- und Handwerkskammern finanzierte Fachkrdftemonitoring von WifOR
(www.fk-monitoring.de) (Zugriff:07.07.2014). Die Angebotsseite beschrankt sich hier auf die sozialversicherungspflich-
tig Beschdftigten. Diese werden ohne Beriicksichtigung von beruflichen Flexibilitdten oder Pendlerbewegungen der
Nachfrageseite gegeniibergestellt. Desweiteren nehmen VoGLER-LUDWIG et al. (2013) auf der Ebene der Bundesldn-
der eine Bilanzierung der langfristigen Angebots- und Bedarfsentwicklung nach Berufen vor, jedoch sind sie in der
Beschreibung der verwendeten Methodik fiir die Angebotsprojektion nicht sehr spezifisch. Soweit ersichtlich werden
Annahmen (iber die Entwicklung der Binnenwanderung und der Pendlersalden getroffen. Die regionalspezifischen
Erwerbsquoten folgen in ihrer Entwicklung denen des Bundes.
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sierten Arbeitsangebotsprojektion beachtet werden miissen. Die drei genannten Bundeslédn-
der werden aufgrund ihrer Ndhe und auch um zu kleine Fallzahlen in den zugrunde liegenden
Daten zu vermeiden, als eine Region zusammengefasst und im weiteren Teil des Beitrages als
HeRPSl bezeichnet.

Der Aufbau dieses Beitrags gestaltet sich wie folgt: Nach einer kurzen Darstellung der
allgemeinen Methodik des BIBB-FIT-Modells zur Modellierung des Arbeitskrafteangebots
werden die Methodik und die zentralen Annahmen der regionalisierten Angebotsprojektion
vorgestellt. Anschlieend werden die Ergebnisse prasentiert und daraus ein Fazit fiir die Ge-
staltung weiterer regionalisierter Arbeitsangebotsprojektionen abgeleitet.

2. Methodik eines gesamtdeutschen Modells

Das BIBB-FIT Modell, das bereits fiir gesamtdeutsche Arbeitsangebotsprojektionen verwen-
det wurde (HELMRICH et al. 2012; KALINOWSK1/QUINKE 2010; MAIER et al. 2014a), basiert auf
mehreren Ubergangsmodellen, sodass, von einer Ausgangspopulation ausgehend, zukiinftige
Erwerbspersonenbestédnde {iber Zu- und Abgénge modelliert werden. Der Zugang an Erwerb-
spersonen speist sich aus den Abgangern des beruflichen Bildungssystems und Wanderungen;
der Abgang an Erwerbspersonen besteht aus Erwerbspersonen, die aus dem Erwerbsleben

ausscheiden.

Abbildung 1: Aufbau des BIBB-FIT-Arbeitsangebotsmodells fiir Deutschland
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Abbildung 1 gibt die wesentlichen Einflussgrof3en, die fiir die Bestimmung einer Arbeitsange-
botsprojektion notwendig sind, wieder: die demografische Entwicklung, die Bildungsbeteili-
gung der Bevélkerung in Form von Ubergéngen im Bildungssystem und Abgénger/-innen aus
demselben sowie die Erwerbsbeteiligung der Bevolkerung. Eine ausfiihrliche Darstellung des
Ansatzes, der auch fiir die in diesem Bericht vorgenommenen Berechnungen gilt, findet sich
in BoNIN et al. (2007) und KaLiNowsk1/QUINKE (2010).

3. Ableitung eines regionalen Modells

Wie fiir das gesamtdeutsche Modell verwenden wir auch in unserem regionalisierten Ansatz
fiir die Region HeRPSI mehrere Ubergangsmodelle, nach denen beginnend mit einer Aus-
gangspopulation zukiinftige Erwerbspersonenbestdnde iiber Zu- und Abgénge modelliert wer-
den. Das regionalisierte Modell entspricht im Aufbau im Wesentlichen jenem des Bundes (siehe
hier Abbildung 1) — um jedoch einer Problematik zu geringer Fallzahlen zu begegnen, werden
die 54 Berufsfelder, wie sie in Projektionen auf Bundesebene verwendet werden, zu 20 erwei-
terten Berufshauptfeldern zusammengefasst (MAIER et al. 2014a). Die Bundesergebnisse erge-
ben sich in der entsprechenden Gliederungstiefe aus der Aggregation der Regionalergebnisse.

Abbildung 2: Aufbau des regionalisierten Arbeitsangebotsmodells
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Wie hier Abbildung 2 verdeutlicht, ist das Kernergebnis des FIT-Ubergangsmodells des beruf-
lichen Bildungswesens und der Hochschulen das Nettoneuangebot aus dem Bildungssystem.
Zusammen mit dem Restbestand und den Wanderungsgewinnen aus dem In- und Ausland lésst
sich der Bevolkerungsstand zum Jahresende eines jeden Jahres bis 2030 bestimmen. Ausgehend
vom ermittelten Bevolkerungsbestand konnen durch Multiplikation mit den fortgeschriebenen
Erwerbsquoten das Neuangebot und der Restbestand an Erwerbspersonen ermittelt werden. Es
folgt ein Uberblick iiber diese grundsitzlichen Annahmen und Modellierungsweisen.

3.1 Bevolkerung

Das Ziel von Arbeitskrafteprojektionen ist es, zukiinftige Bestdnde an Erwerbspersonen
zu ermitteln. Liegt eine Bevolkerungsprognose fiir den Projektionszeitraum vor, so ist
das grundlegende Arbeitskrédftepotenzial (Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter) vorab
bestimmt. Die Ergebnisse einer Projektion des zukiinftigen Angebots an Arbeitskraften
héngen demzufolge stark von der ausgewahlten Variante und der Aktualitit der zur Ver-
fligung stehenden Bevolkerungsvorausberechnungen ab. Grundlage der hier vorgestellten
Projektion ist zunachst die Bevolkerungsprojektion in der Variante 1-W2 fiir die Bundeslén-
der Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland mit dem unterstellen Nettowanderungsgewinn
(Zuzug abziiglich Fortzug) von rund 200.000 Personen ab dem Jahre 2020 und ihrer ent-
sprechenden Verteilung auf die Bundeslander. Um Abweichungen der aus dem Jahre 2008
stammenden Bevolkerungsprognose vom tatsdchlichen Bevolkerungsstand zu beriicksich-
tigen, werden die Ist-Zahlen an die Zensusergebnisse des Jahres 2011 angepasst (siehe auch
MAIER et al. 2014a).2

3.2 Uberginge im und Abginge aus dem Bildungssystem

Das FIT-Ubergangsmodell des beruflichen Bildungswesens und der Hochschulen baut auf
Methoden und Ergebnissen der Bildungsgesamtrechnung des IAB auf (REINBERG/HUMMEL
2002). Nach den Konventionen der Bildungsgesamtrechnung (BGR) werden jeweils Jahres-
anfangs- und Jahresendbestédnde an Personen erfasst, die eindeutig zu einem Bestandskonto
zuordenbar sein miissen. Eine Herausforderung ergibt sich hier in der Erstellung einer kon-
sistenten Datenbasis und Bestimmung der Ubergiinge zwischen den jeweiligen Statuskonten
(BLIEN/REINBERG/ TESSARING 1990). Die bendtigten Informationen stammen aus zahlreichen
Datenquellen, wie z.B. dem Sozio-6konomischen Panel (SOEP) sowie Fachserien und Mik-
rozensen des Statistischen Bundesamtes. Die Gliederungstiefe des FIT-Ubergangsmodells
des beruflichen Bildungswesens und der Hochschulen umfasst dabei drei (Status-)Konten fiir
Absolventen/Absolventinnen des allgemeinbildenden Schulwesens, zehn (Status-)Konten fiir

2 Zum Erstellungszeitpunkt der Projektion lagen die Ergebnisse des Zensus 2011 nur nach Altersklassen vor.
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Bestinde und Ubergéinge im beruflichen Bildungswesen und vier aggregierte (Status-)Konten
fiir Bestdnde und Ubergéinge auRerhalb des Bildungswesens.

Die Bestimmung der Bestdnde und Uberginge im Bildungssystem auf Linderebene fin-
det analog zum bisherigen Modell auf Bundesebene statt. Im Bereich der beruflichen Schulen
werden die nach Bundeslandern vorliegenden Ergebnisse der Vorausberechnung der Kultus-
ministerkonferenz (KMK) (Dokument Nr. 200) verwendet. Im Bereich der Hochschulen wird
eine Projektion der Studierendenbestdnde und Absolventen/Absolventinnen nach Bundeslén-
dern differenziert vorgenommen und als Grundlage fiir das Ubergangsmodell verwendet.

Die Entwicklung der Abgénger/-innen aus dem Bildungssystem der Region HeRPSl zeigt,
dass der Anteil der Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung (vollqualifizieren-
der Abschluss) insgesamt abnimmt und der Anteil der Akademiker/-innen weiter ansteigt
(hier Tabelle 1). Diese Entwicklung ist in der Region HeRPSI etwas stérker ausgepragt als im
gesamten Bundesgebiet. Insgesamt betrachtet sind aber die Unterschiede zwischen der Re-
gion HeRPSI und dem Bundesgebiet gering.

Tabelle 1: Abganger aus dem Bildungssystem bis zum Jahr 2030 in HeRPSI

Ohne ab- Mit ab- Fachschult Akademischer
Zeitraum geschloss.ene geschlossgner abschluss,.MelsterI Abschluss Insgesamt
Berufsausbildung = Berufsausbildung Techniker (ISCED 52 & 6)
(ISCED 1, 2 & 3a) (ISCED 3b & 1) (ISCED 5b)
Abgianger aus dem Bildungssystem in 1.000
1996-2000 62 36 39 18 555
20012005 90 345 32 Pl 589
2006-2010 85 332 3L 133 581
20112015 96 33 39 158 615
2016-2020 97 293 39 184 614
2021-2025 99 261 36 190 590
20262030 98 250 3l 182 560
Anteile in Prozent

1996-2000 1 61 7 pil 100
2001-2005 15 59 6 2 100
2006-2010 15 57 6 3 100
201-2015 16 52 6 26 100
2016-2020 16 48 6 30 100
2021-2025 17 45 6 32 100
2026-2030 17 i 6 32 100
Quelle: Mikrozensen des Statistischen Bundesamtes, Berechnungen anhand des BIBB-FIT-Modells
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Die Erfolgsquoten der Schiilerinnen und Schiiler an beruflichen Schulen und der Studenten/
Studentinnen an (Fach-)Hochschulen werden in der Modellierung im Projektionszeitraum
konstant gehalten, ebenso wie die Struktur der Riickkehrer/-innen in das Bildungssystem.
Aufgrund des hohen Zustroms in den Hochschulbereich und der dort derzeit niedrigeren
Erfolgsquoten als im Bereich der beruflichen Schulen fithrt diese Entwicklung zu einem ge-
ringfligigen Anstieg der Abgénger/-innen ohne beruflichen Abschluss. Es ist aber davon aus-
zugehen, dass diese Personengruppe (Personen mit Hochschulzugangsberechtigung ohne
beruflichen Abschluss) in einem starkeren Male, als das bisher der Fall war, in eine weitere
berufsqualifizierende Ausbildung miindet. Damit dies gelingt, ist jedoch auch ein weiterer
Ausbau der Anreize und Moglichkeiten alternativer Einstiege in die berufliche Qualifizie-
rung notwendig.® In der vorgestellten Modellierung wird deshalb der derzeit bekannte Sta-
tus quo beibehalten.

Die Modellierung der Berufsstruktur des Nettoneuangebotes aus dem Bildungssystem er-
folgt analog zum Vorgehen bei der Qualifikationsstruktur. Dafiir wird der erlernte Beruf als
Merkmal aus dem Mikrozensus generiert (MAIER/HELMRICH 2012) und mit der entsprechend
zum erlernten Beruf notwendigen Qualifikationsebene fortgeschrieben. Dabei wird fiir den
Projektionszeitraum die Berufsstruktur des Nettoneuangebotes auf dem Stand des letzten Ist-
Jahres (2011) konstant gehalten. Es findet somit keine Trendfortschreibung von Berufswahl-
entscheidungen statt.*

3.3 Erwerbspersonen und Erwerbsquoten

Eine wichtige Determinante der zukiinftigen Erwerbspersonenentwicklung stellt das zukiinf-
tige Erwerbsverhalten der Bevolkerung dar. Dabei werden nach Regionen, Geschlecht, Alter,
Qualifikationsstufen und Beruf verschiedene Subgruppen gebildet, fiir die dann die jeweili-
gen Anteile der Erwerbspersonen an der Bevolkerung (Erwerbsquoten) bestimmt werden. Auf
Grundlage der fiir den Zeitraum 1996 bis zum aktuellen Rand (2011) festgestellten Erwerbs-
quoten wird die zukiinftige Erwerbsbeteiligung mittels Trendregressionen vorausgeschatzt.
Die schrittweise Anhebung der Regelrentenaltersgrenze ab dem Jahr 2012 um einen Monat
bzw. ab 2023 um zwei Monate jdhrlich wird in der bestehenden Modellierung durch eine ent-
sprechende Verschiebung der alters- und qualifikationsspezifischen Erwerbsquoten bis 2029
um zwei Altersjahre abgebildet.

3 Als ein Beispiel wdre das ,Karriereprogramm Handwerk - Studienanschluss statt Studienabbruch” zu nennen.
L Fiir die zukiinftige Weiterentwicklung des Modells kdnnte eine solche Trendfortschreibung jedoch mit beriicksichtigt
werden.
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3.4 Beriicksichtigung von Wanderungsbewegungen

Wanderungsbewegungen sind eine wichtige Determinante des zukiinftigen Angebots an Ar-
beitskraften. Im Gegensatz zu anderen demografischen Kenngrof3en, wie beispielsweise die Ge-
burtenrate oder die Lebenserwartung, haben Migrationsbewegungen auch eine unmittelbare
Wirkung auf das Arbeitsangebot, wihrend beispielsweise Anderungen bei der Fertilitit natur-
gemal nur eine langfristige Wirkung auf das Arbeitsangebot haben kénnen. Zwischen den Jah-
ren 2005 und 2008 kam es zu einer leichten Nettoabwanderung aus der Region HeRPSI (siehe
Abbildung 3). Seit 2009 bis zum letzten verfiigharen Beobachtungsjahr 2011 ist allerdings ein
Wanderungsgewinn mit zuletzt mehr als 40.000 Personen zu verzeichnen. Fiir die Projektion
des Aullenwanderungssaldos, geméal$ der Variante 1-W2 der 12. koordinierten Bevolkerungs-
vorausberechnung, verweilt die Nettozuwanderung ab dem Jahr 2020 auf rund 25.000 Perso-
nen pro Jahr. Bei der Nettobinnenwanderung, d. h. bei der Wanderung zwischen den Regionen
Deutschlands, stellt sich das Bild leicht anders dar: Hier nimmt der positive Wanderungssaldo
kontinuierlich ab und ist zum Ende des Projektionszeitraumes sogar leicht negativ.

Abbildung 3: Entwicklung der AuBen- und Binnenwanderung der Region HeRPSI (2005 bis 2030)
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Fiir die Bestimmung des qualifikations- und berufsspezifischen Erwerbspersonenangebotes
ist neben der Hohe des Wanderungssaldos aber auch entscheidend, inwieweit Aussagen iiber
die Qualifikationsstruktur der Wanderungsbewegungen von und nach HeRPSI getroffen wer-
den kénnen, mit Ursprung und Ziel jeweils innerhalb des Bundesgebietes. Hierfiir wurden die
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Mikrozensen 2010 und 2011 genauer analysiert. Der Mikrozensus ist eine jahrlich durchge-
fiithrte Befragung von einem Prozent aller Haushalte in Deutschland. Die Stichprobe ist dem-
nach relativ grof3 und stellt deshalb auch die amtliche Reprasentativstatistik fiir Strukturda-
ten {iber die Bevolkerung, Haushalte oder Erwerbstatigkeit dar. Fiir einen Grof3teil der Fragen
besteht auch eine Antwortpflicht.®

Abbildung 4 beschreibt die Nettogroflen der Binnenwanderungsstrome differenziert
nach Qualifikationsstufen fiir die Region HeRPSI. Problematisch ist insbesondere die geringe
Anzahl der in den Daten erfassten Wanderungen. Dies ist vermutlich auch darauf zuriickzu-
fiihren, dass es sich bei der Frage nach dem Wohnort im Vorjahr um eine der Fragen handelt,
die freiwillig zu beantworten sind. So wird ersichtlich, dass die Zahl der Nettowanderungen
in den Jahren 2010 und 2011 starken Schwankungen unterworfen war. Ferner ist zu sehen,
dass die Zahlen des Mikrozensus in Summe nicht mit den Salden der offiziellen Statistik iiber-
einstimmen. Deutlich wird dieses besonders im Jahr 2010, in welchem der Mikrozensus einen
klar positiven Wanderungssaldo ausgibt, wohingegen dieser, gemal3 offizieller Statistik, leicht
negativ ist (hier Abbildung 3).°

Abbildung y: Saldo der Binnenwanderung von und nach HeRPSI nach Qualifikationen
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5 www.forschungsdatenzentrum.de/bestand/mikrozensus (Zugriff 21.01.2014).
6 Die Wanderungsstatistik (Fachserie 1 Reihe 1.2) des Statistischen Bundesamtes weist fiir das Jahr 2010 einen Nettowan-
derungssaldo von -2.000 Personen fiir die Region HeRPSI aus, im Jahr 2011 sind es rund 3.000 Personen.
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Dennoch besteht die Moglichkeit, dass zwar nicht der Saldo der Wanderungen im Mikrozensus
abbildbar ist, sich aber ein konsistentes Bild der Qualifikationsstruktur der Nettowanderung er-
zielen lasst. Abbildung 5 zeigt die Verteilung der Qualifikationsstruktur der Nettowanderung in
den Jahren 2010 und 2011. Diese Abbildung macht deutlich, dass nicht von einer Strukturkon-
stanz zwischen den Jahren 2010 und 2011 ausgegangen werden kann; vielmehr bewirken die
geringen Fallzahlen zuféllige Schwankungen der Quoten, die es unméglich machen, die tatséch-

liche Zusammensetzung der Qualifikation der Nettowanderungsstrome zu erkennen.

Abbildung 5: Qualifikationsstruktur der Binnenwanderung von und nach HeRPSI
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Da es, wie gezeigt, nicht moglich ist, valide Aussagen iiber die Qualifikationsstruktur der Zu-
wanderer zu treffen, muss zunéchst eine auf Annahmen basierende Losung gewéhlt werden.”
So wird im Rahmen der Modellrechnungen davon zunéchst ausgegangen, dass die Qualifi-
kationsstruktur der Nettowanderung jener des Nettoneuangebotes aus dem Bildungssystem
entspricht (Neutralitdtshypothese). Dieses Vorgehen entspricht auch der Modellierung der
NettoauBlenwanderung, da auch hier iiber die Struktur des Wanderungssaldos keine eindeu-
tigen Aussagen getroffen werden konnen.®

7 Im weiteren Projektverlauf kann diese Annahme allerdings durch ergdnzende Auswertungen des Mikrozensus vor 2010
und Uberlegungen zur Endogenisierung von Binnenwanderungsstromen erganzt werden.

8 So ist zwar bekannt, dass unter den nach Deutschland Zugewanderten der Anteil an Hochschulabsolventen/Hoch-
schulabsolventinnen deutlich zugenommen hat (SEIBERT/WAPLER 2012); allerdings gibt es keine Statistik, welche die
Qualifikation der Abgewanderten erfasst. Studien, die zumindest Teilbereiche der Abwanderung untersuchen, unter-
stiitzen im GroRen und Ganzen die Neutralitdtshypothese (ETTE/SAUER 2010).
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4. Ergebnisse der Regionalprojektion

Die folgenden Darstellungen geben einen Einblick in die Entwicklung der Erwerbspersonen in
der Region HeRPSI nach Qualifikationen und Berufen, untergliedert in Neuangebot und Rest-
bestand. Um die Ergebnisse der Region nach Berufen in ein entsprechendes Licht zu riicken,
werden sie mit der Entwicklung des Bundes verglichen. Zunédchst wird die Entwicklung des
Neuangebotes, dann die des Restbestandes an Erwerbspersonen betrachtet und zuletzt die
Entwicklung der Gesamtzahl der Erwerbspersonen beschrieben. In allen Féllen erfolgt eine
Betrachtung der Erwerbspersonen an deren Wohnort.?

Das Neuangebot an Personen speist sich aus Abgdngern/Abgangerinnen aus dem beruf-
lichen Bildungssystem abziiglich der Riickkehrer/-innen gleicher Qualifikationsstufe und des
Nettowanderungsgewinns der Region HeRPSl. Grundlage der Berechnung des inlédndischen
Neuangebotes an Personen bildet das Modell des beruflichen Bildungswesens. Das auslén-
dische Neuangebot ergibt sich aus dem Wanderungssaldo und weist per Annahme die glei-
che Qualifikationsstruktur auf wie die der Abgénger/-innen des beruflichen Bildungssystems
(,,Neutralitdtshypothese®, siche Abschnitt 3.3).

4.1 Neuangebot an Erwerbspersonen

Insgesamt steigt der Anteil des Neuangebotes in HeRPS] mit ISCED 5a und 6 am Neuange-
bot deutlich an. Im kumulierten Neuangebot bis zum Jahre 2015 verfiigen etwa 27 Prozent
iiber diese Qualifikationsstufe, im Neuangebot bis zum Jahre 2030 wird dieser Anteil auf fast
34 Prozent gestiegen sein.’® Diese Entwicklung liegt nahe an der Projektion im Bund (siehe
MAaIER et al. [2014b] bzw. www.qube-projekt.de), wobei allerdings der Anteil der Hochqua-
lifizierten in HeRPSI im Vergleich zum Bund um ca. 2 Prozentpunkte stirker gestiegen sein
wird. Im Gegenzug féllt der Anteil des Neuangebotes mit beruflichem Abschluss deutlich auf
nur noch 42,6 Prozent. Damit fallt dieser Riickgang noch stérker aus als in ganz Deutschland.
Die Anteile des Neuangebotes mit Personen ohne abgeschlossene Berufsbildung und Fach-
schulabschluss bzw. Meister/-innen und Techniker/-innen liegen oberhalb bzw. unterhalb je-
nen des Bundes und steigen jeweils leicht an.

9 Zu beachten ist, dass fiir eine Bilanzierung der Erwerbspersonen mit dem entsprechenden Bedarf an Erwerbstatigen
in einem Berufshauptfeld auch die jeweilige berufliche Flexibilitdt (MAIER/SCHANDOCK/ZOPF 2010) sowie die berufs-
spezifischen Pendlerquoten (Abbildung 2) zu beriicksichtigen sind. Diese miissen nach dem derzeitigen Stand der
Modellversion noch auBen vor gelassen werden, sie sollen aber in Zukunft Beriicksichtigung finden.

10 Ausschlaggebend fiir diese Entwicklung ist die derzeit anhaltend hohe Anzahl an Studienanfdngern, die nach 2014
als Absolventen das Neuangebot in dieser Qualifikationsstufe weiter erhdhen. Auch der von der KMK vorhergesagte
weiter steigende Anteil von Schulabgangern mit Hochschulzugangsberechtigung an der gleichaltrigen Bevélkerung von
58 Prozent im Jahr 201 auf 60 Prozent im Jahr 2025 (KULTUSMINISTERKONFERENZ 2013, S. 90f.) verstdrkt diesen Anstieg
im Projektionszeitraum.
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Tabelle 2: Neuangebot an Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen 2012 bis 2030

Ohne Mit Fachschul- Akademischer
Zeitraum abgeschlo§sene abgeschlos.sener .abschluss,. Abschluss Insgesamt
Berufsausbildung Berufsausbildung | Meister/Techniker (ISCED 52 & 6)
(ISCED 1,2 & 3a) | (ISCED 3b & 1) (ISCED 5b)
Kumuliertes Neuangebot an Erwerbspersonen in 1.000
2012 0 0 0 0 0
2015 42 178 22 9 333
2020 ny 4,82 69 285 953
2025 198 46 120 1488 1.553
2030 283 994 7 685 2.135
Neuangebot an Erwerbspersonen in 1.000
2012-2015 12 178 2 91 333
2015-2020 76 305 47 194 621
2020-2025 81 2614 52 204 600
2025-2030 86 248 52 196 582
2012-2030 283 994 73 685 2.135
Differenz Qualifikationsstruktur HeRPSI/Bund in Prozentpunkten
2012-2015 3 -1 -1 -0 -
2015-2020 2 -2 -1 1 =
2020-2025 2 -3 -1 2 -
2025-2030 2 -3 -2 2 =
Quelle: Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes, Berechnungen anhand des BIBB-FIT-Modells

Die Modellierung der Berufsstruktur des Nettoneuangebotes aus dem Bildungssystem erfolgt
wie beschrieben analog zum Vorgehen bei der Qualifikationsstruktur. Hierfiir wird entspre-
chend den Informationen des erlernten Berufs die Berufsstruktur des Nettoneuangebotes auf
dem Stand den letzten Ist-Jahres fiir den Projektionszeitraum konstant gehalten. Es findet
somit keine Trendfortschreibung von Berufswahlentscheidungen statt. Um einer Problematik
zu geringer Fallzahlen zu begegnen, werden die 54 Berufsfelder, wie sie in Projektionen auf
Bundesebene verwendet werden, zu 20 erweiterten Berufshauptfeldern zusammengefasst
(MAIER et al. 2014a).
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Abbildung 6: Neuangebot an Erwerbspersonen in HeRPSI nach Berufen 2012 bis 2030
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Auf der Ebene der 20 erweiterten Berufshauptfelder' (hier Abbildung 6) ist ersichtlich, dass
gerade der Dienstleistungsbereich bis zum Jahr 2030 den grof3ten Nachwuchs verbuchen
wird. Insbesondere die Anteile der Rechts- und Managementberufe liegen in der Region HeR-
PSI deutlich oberhalb des Bundesdurchschnitts — méglicherweise ist der starke Finanzstand-
ort Frankfurt in der Region urséchlich dafiir, sodass hier ein verstarktes Interesse an Ausbil-
dungen in ebendiesem Bereich besteht.

4.2 Restbestand an Erwerbspersonen

Das auffélligste Merkmal bei der Entwicklung des Restbestandes an Erwerbspersonen (hier
Tabelle 3) ist der deutliche Riickgang der Erwerbspersonenzahlen im mittleren Qualifika-
tionsbereich. Von den derzeit rund 3 Mio. Erwerbspersonen mit ISCED 3b und 4 in der Re-

11 Die erweiterten Berufshauptfelder stellen eine Differenzierung der 12 BIBB-Berufshauptfelder dar (siehe Tabelle 4 in
MAIER et al. 2014a).
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gion HeRPSl wird im Jahr 2030 nur noch etwas mehr als die Halfte im Erwerbsleben stehen.
Dieser Riickgang ist um ca. 2 Prozentpunkte stirker ausgeprégt als in ganz Deutschland. Der
Riickgang des Restbestandes ist bei den Hoherqualifizierten weit weniger stark — hier werden
im Jahr 2030 nur ca. 40 Prozent der derzeitigen Erwerbspersonen ausgeschieden sein. Dieses
entspricht anndhernd der Situation im Bund. Der Anteil der Geringqualifizierten liegt ferner
leicht oberhalb des Durchschnitts des Bundes, wohingegen der Anteil der Meister/-innen und
Techniker/-innen etwas geringer ausféllt.

Tabelle 3: Restbestand an Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen 2012 bis 2030

Ohne Mit Fachschul- Akademischer
Zeitraum abgeschlo§sene abgeschlos.sener .abschluss,. Abschluss Insgesamt
Berufsausbildung ' Berufsausbildung = Meister/Techniker (ISCED 52 & 6)
(ISCED 1,2 &3a) = (ISCED 3b & 1) (ISCED 5b)
Erwerbspersonen - Restbestand in 1.000 Personen
2012 876 3.019 1439 1.106 5.439
2015 821 2.802 118 1.050 5.091
2020 726 2.412 313 934 bbbyl
2025 624 1.998 310 802 3.735
2030 520 1.576 242 655 2.993
Aus dem Erwerbsleben ausscheidende Personen in 1.000
2012-2015 55 217 20 56 348
2015-2020 95 390 46 15 647
2020-2025 101 (AN 63 132 709
2025-2030 104 423 68 147 02
2012-2030 356 1.443 197 451 2.446
Anteil am Ausgangsbestand in Prozent

2012 100 100 100 100 100
2015 93,7 92,8 954 94,9 93,6
2020 82,8 79,9 81,9 81,5 81,7
2025 7.2 66,2 70,7 72,6 68,7
2030 594 52,2 55,1 593 55,0
Quelle: Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes, Berechnungen anhand des BIBB-FIT-Modells

Abbildung 7 beschreibt die Entwicklung der Berufsstruktur des Restbestandes an Erwerbs-
personen in HeRPSI. Besonders auffillig ist hier, dass im Dienstleistungsbereich, vor allem
im Bereich der Rechts-, Management- und wirtschaftswissenschaftlichen Berufe, ein {iber-
proportional groBer Anteil der derzeitigen Erwerbspersonen auch im Jahr 2030 noch im Er-
werbsleben stehen wird.
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Abbildung 7: Berufsstruktur des Restbestandes an Erwerbspersonen 2012 bis 2030
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4.3 Gesamtbestand an Erwerbspersonen

Insgesamt ist die Entwicklung der Erwerbspersonenzahlen von einem deutlichen Riickgang, der
durch die demografische Entwicklung bedingt wird, geprégt (hier Tabelle 4). Die Gesamtzahl
der Erwerbspersonen geht in HeRPSI gemaR der Projektion um 6,2 Prozent zuriick. Damit liegt
diese Region mit Bezug auf die Hohe des Riickgangs noch leicht oberhalb des Bundesschnittes.
Bei der Betrachtung nach Qualifikationsstufen werden zwei Ergebnisse besonders deutlich: Es
ist in der Region HeRPSI, wie auch im Bund, ein deutlicher Zuwachs bei der Zahl der hoch qua-
lifizierten Erwerbspersonen festzustellen. Deren Zahl nimmt bis zum Jahr 2030 um mehr als
20 Prozent zu. Damit liegt die anteilmé3ige Zunahme bei den Hochqualifizierten noch leicht
oberhalb jener im Bund. Dies hat zur Folge, dass der Anteil der Erwerbspersonen mit akademi-
schem Abschluss den Wert von 25 Prozent {iberstiegen haben wird. Auf der anderen Seite geht
die Zahl der Erwerbspersonen mit mittlerer Qualifikation bis zum Jahr 2030 um ca. 15 Prozent
zurlick — eine Entwicklung, die in HeRPSI sogar noch ausgeprégter ist als im Bund. Sowohl die
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Anzahl der Erwerbspersonen ohne abgeschlossene Berufsausbildung also auch jener mit einem
Fachschulabschluss/Meister/Techniker geht leicht zuriick — da sich dieser Riickgang aber nicht
stark vom Riickgang der gesamten Erwerbspersonenzahl unterscheidet, bleiben die Anteile der
beiden Gruppen an den Erwerbspersonen des jeweiligen Jahres weitgehend unverdndert.

Tabelle 4: Erwerbspersonen nach Qualifikationsstufen 2012 bis 2030

Ohne Mit Fachschul-
: abgeschlossene  abgeschlos- absc_hluss, Akademischer In
Zeitraum Ber.ufs- sener .Berufs- Melst.erl Abschluss Ausbildung Insgesamt
ausbildung ausbildung Techniker (ISCED 5a & 6)
(ISCED 1, 2 & 3a)  (ISCED 3b & 1) (ISCED 5b)
Erwerbspersonen insgesamt in 1.000
2012 876 3.019 439 1.106 537 5.976
2015 863 2.980 (A} 1.1441 546 5.970
2020 813 2.894 Ly 1.219 523 5.921
2025 822 2.745 1430 1.291 495 5.783
2030 8oy 2.570 AN 1.340 479 5.606
Veranderung zum Ausgangsjahr in Prozent
2015 -1,5 -13 0.4 3,2 1,8 -0,1
2020 -3,8 41 0,6 10,2 -2,6 -0,9
2025 -6,2 -9,1 -1,9 16,7 7.8 3,2
2030 -83 -14,9 -5,5 21,2 -10,8 -6,2
Qualifikationsstruktur (ohne Erwerbspersonen in Ausbildung) in Prozent

2012 16,1 55,5 8,1 20,3 = 100
2015 15,9 54,9 8,1 21,0 - 100
2020 15,6 53,6 8,2 22,6 = 100
2025 15,5 51,9 8,1 2yl - 100
2030 15,7 50,1 8,1 26,1 = 100
Quelle: Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes, Berechnungen anhand des BIBB-FIT-Modells

Bei der Betrachtung der Erwerbspersonenentwicklung auf Ebene der Berufe (hier Abbil-
dung 8) wird insbesondere die zuriickgehende Bedeutung des be- und verarbeitenden Gewer-
bes erkennbar. Dieser Riickgang entspricht in der Region HeRPSI auch jenem im Bund. Auf
der anderen Seite wird die dominierende Position des Dienstleistungssektors ersichtlich — hier
wird in weiten Teilen das Angebot an Erwerbspersonen noch zunehmen. Kontinuierliche Zu-
wéchse in der Region HeRPSI sind vor allem in den Bereichen IT und naturwissenschaftliche
Berufe, in den Rechts-, Management- und wirtschaftswissenschaftlichen Berufen sowie in
den Medien-, Geistes- und sozialwissenschaftlichen Berufe zu verzeichnen. Die Bedeutung
der Rechts- und Managementberufe sticht auch hier im Vergleich zum Bund heraus.




Regionale Projektionen

Abbildung 8: Berufsstruktur der Erwerbspersonen 2012 bis 2030
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5. Fazit

Die Ergebnisse fiir die Region HeRPSl zeigen, dass die Modellierung einer regionalspezifischen
Angebotsprojektion in einem relativ hohen Detailgrad — 4hnlich zur Bundesebene — moglich
ist. Die — wenngleich relativ geringen — Unterschiede zum gesamtdeutschen Angebot zeigen
aber auch, dass eine wie in diesem Beitrag vorgestellte ,,Bottom-up“-Modellierung sinnvoll ist,
um regionalspezifische Unterschiede zu verdeutlichen. Wiirde eine Angebotsprojektion auf
Bundesebene lediglich ,,top-down* auf die Regionen verteilt, so konnten diese regionalen Spe-
zifika nicht dargestellt werden. Fiir die Region HeRPSI zeigt sich damit, dass in Bezug auf das
vorherrschende Angebot an Arbeitsplatzen, nicht nur auf der mittleren Qualifikationsebene,
wo durch die Dualitit des deutschen Ausbildungssystems die Wirtschaft einen grof3en Ein-
fluss auf die neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage hat, sondern auch im akademischen
Bereich, eine am ortlichen Arbeitskrédftebedarf orientierte Studienwahl stattfindet. Beispiel-
haft sei hier der im Vergleich zum Bund erhéhte Anteil an sekundéaren Dienstleitungsberufen,
wie z. B. in den Rechts- und Managementberufen, genannt.
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Dennoch kénnen aus den hier vorgestellten Ergebnissen noch keine Riickschliisse auf mogli-
che Fachkraftebedarfe und -tiberschiisse fiir die Region HeRPSI gezogen werden. Dazu miisste
das Arbeitsangebot nach Qualifikationen und Berufen dem Arbeitskrédftebedarf gegeniiberge-
stellt werden. Hierfiir miissten aber sowohl die Pendlerstrome zwischen Wohnort und Ar-
beitsort als auch die berufliche Flexibilitdt der Erwerbspersonen mit beriicksichtigt werden.
Denn letzten Endes wird nicht jede Person in ihrem erlernten Beruf verweilen, sondern wird
auch abhéngig von ihren erlernten Fahigkeiten und Fertigkeiten in tatigkeitsdhnlichen Beru-
fen erwerbstatig sein konnen. Beide Grof3en — Pendlerstrome und berufliche Flexibilitatsmat-
rizen — lassen sich allerdings aus dem Mikrozensus des Statistischen Bundesamtes errechnen
(MAIER/SCHANDOCK/ZOPF 2010).

Offen bleibt hingegen, inwieweit die Qualifikationsstruktur der Binnenwanderer zwi-
schen den deutschen Regionen besser erfasst werden kann. Der Wunsch nach einer grof3eren
Transparenz iiber die vor Ort zu- und abwandernden Kompetenzen diirfte auch fiir die regio-
nalpolitische Bildungsplanung von Interesse sein. Moglich wére ein solcher Informationsge-
winn z. B. iiber den Wegfall der Freiwilligkeit in der Beantwortung der Frage zum vorherigen
Wohnort im Mikrozensus.
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Berufsfeld- und Qualifikations-
entwicklungen in Hessen,
Rheinland-Pfalz und im Saarland
(HeRPSI) bis 2030

Das QuBe-Projekt, das unter der gemeinsamen Leitung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung
(BIBB) und des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Zusammenarbeit mit
der Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS) und dem Fraunhofer-Institut fiir
Angewandte Informationstechnik (FIT) durchgefiihrt wird, gibt einen Uberblick iiber die voraus-
sichtliche Entwicklung des gesamtdeutschen Arbeitsmarktes bis zum Jahre 2030. Um der Bedeu-
tung regionaler Disparitdten gerecht zu werden, wurde in einem ersten Schritt eine Pilotstudie
fiir die Modellregion Hessen, Rheinland-Pfalz und Saarland (HeRPSL) angefertigt. Ziel dieser Pi-
lotstudie war es, die Machbarkeit wissenschaftlich seridser regionalisierter Bedarfsprojektionen
und deren Konsistenz mit dem Gesamtergebnis zu priifen. Dariiber hinaus sollte die realisierbare
berufliche und qualifikatorische Disaggregationstiefe auf regionaler Ebene ermittelt werden. Der
vorliegende Beitrag fasst die Ergebnisse der Pilotstudie zusammen.

1. QuBe-Regional — HeRPSI ein erster Schritt

Das QuBe-Projekt ist ein Kooperationsprojekt des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB)
und des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), die beide federfithrend sind,
sowie des Fraunhofer-Instituts fiir Angewandte Informationstechnik (FIT) und der Gesell-
schaft fiir wirtschaftliche Strukturforschung (GWS). Dabei wird auf der Angebotsseite ein
Modell betrieben, das Demografie, Qualifizierung, Berufswahl und Erwerbsbeteiligung er-
fasst (KALINOWSKI/QUINKE 2010; DrRospowskl/WOLTER 2010; MAIER et al. 2014). Auf der Be-
darfsseite wird die Entwicklung nach Branchen, Berufen und Qualifikationen nachgezeichnet
(HumMEL/THEIN/ZIKA 2010; MAIER et al. 2014). Verbunden werden Angebot und Bedarf des
Arbeitsmarktes durch berufliche Flexibilititsmatrizen (MAIER/SCHANDOCK/ZoPF 2010), die
einen Zusammenhang zwischen einmal erlernten Berufen und tatsachlich ausgeiibten Beru-
fen herstellen (www.qube-projekt.de).

Das QuBe-Projekt und die dahinterstehenden Modelle geben Auskunft iiber die gesamt-
deutsche Entwicklung, sodass bundesdeutsche Engpéasse und Knappheiten damit identifiziert
werden konnen. Was aber bedeutet das fiir die Regionen? Selbst wenn im Bundesgebiet kei-
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ne Engpasse festgestellt werden konnten, konnen regional trotzdem erhebliche Knappheiten
auftreten. Dieser Befund wird allein durch den rdumlich sehr unterschiedlich verlaufenden
demografischen Wandel offenbar (vgl. z. B. ScHLOMER 2012, S. 81).

Im Rahmen eines Pilotprojekts wurde daher eine erste Regionalisierung der bundesdeut-
schen Ergebnisse vorgenommen. Dabei wurden sechs Grofiregionen definiert, die sich aus den
16 Bundesldndern zusammensetzen. Hintergrund fiir diese ,aggregierte Regionalisierung“
war die besser durchzufiihrende Evaluation der Pilotregion mittels Quervergleichen zu den iib-
rigen Grofregionen. Bei der Zusammensetzung der Gro3regionen wurden sowohl die regiona-
le Néhe als auch die bundeslandspezifische Wirtschaftskraft beriicksichtigt. Wahrend Bayern,
Baden-Wiirttemberg und Nordrhein-Westfalen als jeweils eigenstdndige Grof3regionen in die
Analyse einflossen, wurden die westlichen Bundeslander Hessen, Rheinland-Pfalz und Saar-
land (im Folgenden HeRPSI), die nérdlichen Bundeslander Bremen, Niedersachen und Schles-
wig-Holstein sowie Gesamtostdeutschland in jeweils eine Grolsregion zusammengefasst.

Wesentliche Ergebnisse dieser Modellierung sollen auf der Bedarfsseite die Entwicklung
der Erwerbstéatigkeit nach Branchen, Berufshauptgruppen und Qualifikationen sowie die 6ko-
nomische Entwicklung u. a. in Form des Bruttoinlandsprodukts sein.

2. Die Modellierung - ein Uberblick

Die gleichzeitige Betrachtung regionaler und deutschlandweiter Ergebnisse verlangt zwin-
gend, dass sich beide Betrachtungsebenen konsistent zueinander verhalten. Zur Gewé&hr-
leistung dessen liegen grundsétzlich zwei unterschiedliche Herangehensweisen vor: Ent-
weder kann mittels Aggregation das Bundesergebnis abgeleitet werden (bottom-up), oder
die regionalen Ergebnisse sind Folge einer konsistenten Ableitung aus dem Bundesergebnis
(top-down). Das hier ausgewdahlte Verfahren verfolgt einen Top-down-Ansatz. Ausschlagge-
bend fiir diese Entscheidung war, dass Input-Output-Verflechtungen nur auf Bundesebene
zur Verfligung stehen und nicht auf tieferer regionaler Ebene. Dieser Vorteil der explizi-
ten Darstellung intersektoraler Lieferbeziehungen wére bei einer Bottom-up-Modellierung
unberiicksichtigt geblieben. Beschiftigungsrelevante Effekte wie direkte und indirekte
Beschiftigungsmultiplikatoren wiirden wegfallen, was sich bei einigen Sektoren wie bei-
spielsweise der Automobilindustrie erheblich bemerkbar machen wiirde. Somit leitet sich
die Entwicklung der Bedarfsseite in HeRPSI aus den Ergebnissen des gesamtdeutschen Mo-
dells ab. Wie in Abbildung 1 dargestellt, werden die im Bund zu beobachtende Branchendy-
namik und Verteilung der Erwerbstétigen nach Qualifikationen und Berufen auf 16 Bundes-
lander verteilt. Das genaue Verfahren ist detailliert in ULricH/WoLTER (2013) beschrieben.
AnschlieSend ergibt sich durch Aggregation die Zahl der Erwerbstétigen nach Branchen fiir
die sechs Grof3regionen.
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Abbildung 1: QuBe-Regional: Vorgehensweise

Bund LANDER-Modell HeRPSI HeRPSI

Branchen: Erwerbstatige fiir L )

INFORGE 16 Bundeslinder & Erwerbstatige Ubergang zu Berufen und
o I jeweils 25 Branchen I Aggregation nach > Qualikationen

Qualikationen & GroBregionen

Berufe

(l) qube-projekt.de

| A

Quelle: Eigene Darstellungen GWS

Der Bereich Arbeitsmarkt des makrodkonometrischen Input-Output-Modells INFORGE (AH-
LERT et al. 2009) ist im Rahmen des QuBe-Projektes um berufs- und qualifikationsspezifi-
sche Merkmale signifikant erweitert worden (Abbildung 2). Der Arbeitsmarkt wird von zwei
gleichzeitigen Prozessen mafdgeblich bestimmt: Von der Demografie (hellgrau) und dem
wirtschaftlichen Strukturwandel (mittelgrau). Wahrend ausgehend von der Bevolkerung
iiber das Bildungssystem bis hin zur Erwerbsbeteiligung die Anzahl der Personen, die dem
Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen, nach dem ,erlernten Beruf“ bestimmt wird, legen Un-
ternehmen in Branchen aufgrund verdnderter Wettbewerbschancen oder technischen Wan-
delsihren Bedarf an ,,ausgetibten Berufen“ fest. Beide Seiten konnten nicht zusammengefiihrt
werden, bliebe die berufliche Flexibilitat (dunkelgrau), die durch die Anpassungsbereitschaft
beider Arbeitsmarktseiten bedingt ist, unberticksichtigt (HELMRICH/ZikA 2010; HELMRICH et
al. 2012; Zika et al. 2012). Die Verschmelzung verschiedener, zuvor getrennter Modellteile
ermoglicht die Einbeziehung der Interaktion von Angebot und Bedarf auf dem Arbeitsmarkt
(Matching): Mit der vorliegenden Modellversion ist erstmals der Ausgleichsprozess endoge-
nisiert worden: Entscheidend hierfiir ist die Lohnfindung, die nunmehr explizit die Bilan-
zierung zwischen Angebot und Nachfrage auf Berufsfeldebene als Knappheitsindikator be-
riicksichtig. Ausschlaggebend ist hier, dass ein zunehmender Engpass die Lohne steigen lasst.
Riickkopplungseffekte auf die Gesamtwirtschaft ergeben sich im Modellzusammenhang:
Lohnsteigerungen verdndern Preise, aber auch das verfiighare Einkommen einerseits, ande-
rerseits fithren Lohnerhdhungen zu einer erhohten Bereitschaft der Arbeitnehmer, zu einem
besser bezahlten Beruf zu wechseln.
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Die im Modell INFORGE abgebildete Gesamtwirtschaft ist der entscheidende Impulsgeber
fiir kurzfristige konjunkturelle Entwicklungen, mittelfristige politische Einfliisse und lang-
fristigen Strukturwandel. Die Zusammenhédnge unterscheiden sich in ihren Fristen und in
ihren Wirkungsstarken (Abbildung 3). Demografie und Bildung verdndern das Angebot des
Arbeitsmarktes langfristig. Der 6konomische Strukturwandel und der technische Fortschritt
verdndern die Bedarfsseite. Mittelfristig kann eine Verdnderung der Erwerbsbeteiligung die
Angebotsseite deutlich bewegen. Aktuelle Lohnentwicklungen sowie konjunkturelle Schwan-
kungen wirken kurzfristig auf die Bedarfsseite ein. Die Politik ist mit ihrem Wirken insbeson-
dere kurz- und mittelfristig orientiert. Ein wichtiges Beispiel aus der jiingsten Vergangenheit
ist die erhebliche Ausweitung der Kurzarbeit in der Wirtschafts- und Finanzkrise.
Grundsitzlich sind bei der Beurteilung regionaler Entwicklungen die unterschiedlichen
Ausgangssituationen der Lander und der Regionen zu beachten. Die Lander unterscheiden
sich insbesondere in
1. der Branchenstruktur (Beispiel Automobilindustrie),
2. der Demografie und Altersstruktur,
3. den geografischen Voraussetzungen und weiteren regionalspezifischen Standortfakto-
ren (Beispiele Tourismus, Energiewirtschaft oder Landwirtschaft).

Abbildung 3: Fristen und Arbeitsmarkt in INFORGE

langfristig mittelfristig
Demo- Erwerbs-
grafie \ , beteiligung
Bildung ‘
- Angebot
| Arbeitsmarkt |:—-

Struktur- Bedarf Lohne &
Technischer ‘ .
Fortschritt

Quelle: Eigene Darstellungen GWS

Konjunktur

kurzfristig

Daraus ergeben sich unterschiedliche Entwicklungen der Lander. Daher muss die Ldndermo-
dellierung nicht nur den Anforderungen an die Konsistenz — die Summe der Lander muss den
Bund ergeben —, sondern auch an den Erhalt der Eigenstandigkeit der Lander geniigen.
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Besonders wichtige Einflussgroffen fiir die Bundeslinder sind die Erwerbstédtigen nach
25 Wirtschaftszweigen, die Entwicklung der Arbeitsproduktivitét, die Vorleistungsverflech-
tung, die in INFORGE zwischen 73 Bereichen erfasst wird, die Wertschopfung und die Pro-
duktion, die beide fiir 63 Branchen ermittelt werden. Dabei gibt INFORGE nicht nur die Im-
pulse fiir die regionale Entwicklung, sondern dient auch als 6konomischer Rahmen, in dem
sich die Lander verdndern kdnnen.

Der regionale Bedarf an Erwerbstétigen wird auf die vorliegende Branchenstruktur, die
demografische Entwicklung und sonstige regionale Besonderheiten, die nicht durch den iiber-
regionalen Zusammenhang erklart werden kénnen, zuriickgefiihrt. Vor allem die Beriicksich-
tigung intraregionaler Zusammenhénge — insbesondere die Pendlerbewegung der Erwerbs-
personen nach Berufshauptfeldern — ermoglicht trotz der Vorgaben des Bundes eigenstédndige
Entwicklungen der Lander.

Die Entwicklung einer Branche in der Region wird somit durch die gesamtwirtschaft-
liche Entwicklung je Branche, die Wirtschaftsstruktur und deren vergangene Entwicklung in
der Region relativ zum Bund bestimmt. Je nach Zusammenspiel dieser Einfliisse entwickeln
sich die Regionen unterschiedlich (ULrRicH/WOLTER 2013).

2,1 Dimensionen des HeRPSI-Modells

Das LANDER-Modell ordnet die Wirtschaftszweige ebenso wie INFORGE nach der statistischen
Systematik der Wirtschaftszweige in der Europdischen Gemeinschaft (NACE-Klassifizierung)?,
allerdings in einer hheren Aggregationsform. Angesichts der Bedeutung spezifischer industri-
eller und dienstleistungsorientierter Beschéftigungsformen ist allerdings im Rahmen des Pro-
jektes das aus den volkswirtschaftlichen Gesamtrechnungen der Ladnder vorgegebene Aggre-
gat Verarbeitendes Gewerbe“ tiefer untergliedert worden. Ein Uberblick {iber die verwendeten
Wirtschaftszweige zeigt Tabelle 1.

Die Aufspaltung des verarbeitenden Gewerbes in wichtige Untergruppen wie Nahrungs-
mittelindustrie, Maschinenbau und Automobilindustrie ist gerade fiir die regionale Beschéf-
tigtenentwicklung von grofer Bedeutung. Gerade die Automobilindustrie ist regional stark
konzentriert (Baden-Wiirttemberg, Bayern, Niedersachen) und hat dadurch erheblichen Ein-
fluss auf die wirtschaftliche Entwicklung in diesen Regionen. Regionale Schwerpunkte sind
auch beim Maschinenbau zu beobachten — wenn auch weniger konzentriert als in der Auto-
mobilindustrie. Neben der Beriicksichtigung regionaler Schwerpunkte hat eine spezifischere
Untergliederung des verarbeitenden Gewerbes auch den Vorteil, industriepolitische Analysen
durchfithren zu kénnen, die sich beispielsweise auf spezielle Wirtschaftszweige konzentrieren.

1 Die NACE-Klassifizierung ist in allen europdischen Landern einheitlich und auch mit internationalen Standards (ISIC)
harmonisiert. Ziel ist die statistische Einordnung wirtschaftlicher Einheiten in ein einheitliches Raster. Die Klassifizie-
rung unterliegt in unregelmdRigen Abstdnden Verdnderungen. Die momentan geltende NACE-Klassifikation ist NACE
Rev. 2, die international dem ISIC-Standard Rev. 4 entspricht.
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In enger Anlehnung daran ergibt sich auch die Notwendigkeit der Aufspaltung der sonstigen
wirtschaftlichen Unternehmensdienstleister. Insbesondere die Vermittlung und Uberlassung
von Arbeitskréften, die in diese Wirtschaftszweiggruppe gehoren und die im Jahr 2011 mit
921 Tsd. Erwerbstétigen ca. 30 Prozent des iibergeordneten Wirtschaftszweigs ausmachen
(DEstaTIs 2014), sollten separiert werden, da sie zwar zum einen zu den Dienstleistern ge-
zahlt werden — und dort auch statistisch erfasst werden —, aber die Beschéftigten in anderen
Wirtschaftsbereichen tétig sind. Deutschlandweit ist die Verteilung auf Abnehmerbranchen
sehr konzentriert: 18 Prozent der Leistungen der Arbeitnehmeriiberlassung werden von der
Landwirtschaft nachgefragt, aber nur 2 Prozent von den iibrigen sonstigen wirtschaftlichen
Unternehmensdienstleistern. Regionalspezifisch kann dies jedoch anders aussehen: Wahrend
in ldndlichen Regionen vorwiegend Tétigkeiten in der Landwirtschaft vermittelt werden,
werden im den industriell starken Bundeslédndern Leiharbeiter vor allem im produzierenden
Gewerbe eingesetzt. Dagegen werden in stadtischen Gebieten eher Tatigkeiten im Dienstleis-
tungsbereich vermittelt wie beispielsweise Wachpersonal oder Reinigungskréfte.

Tabelle 1: Branchengliederung fiir die Bundeslander

Ifd. Nr. | WZ 08 Branchengliederung

1 A Land- und Forstwirtschaft, Fischerei

2 B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden
( Verarbeitendes Gewerbe

3 (A Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln; Getrankeherstellung

I (H Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung von Metallerzeugnissen

5 (K Maschinenbau

6 (L Fahrzeugbau

7 {Ibriges verarbeitendes Gewerbe (C ohne CA, (H, (K und (L)

8 D Energieversorgung

9 E Wasserversorgung; Abwasser- und Abfallentsorgung u. A.

10 F Baugewerbe

il G Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen

12 H Verkehr und Lagerei

13 | Gastgewerbe

(i J Information und Kommunikation

15 K Finanz- und Versicherungsdienstleister

16 L Grundstiicks- und Wohnungswesen

17 M Freiberufliche, wissenschaftliche und technische Dienstleister
N Sonstige wirtschaftliche Unternehmensdienstleister

18 NB Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskraften

19 NX Ubrige Dienstleister auRer NB
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Ifd. Nr.
20
21
22
3
2
2

WZo8

— v W O W O

Branchengliederung
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung
Erziehung und Unterricht
Gesundheits- und Sozialwesen
Kunst, Unterhaltung und Erholung
Sonstige Dienstleister a. n. g.
Private Haushalte mit Hauspersonal

Quelle: LVGR, eigene Ergdnzungen und Darstellungen GWS

Wihrend auf der Bundesebene 54 Berufsfelder und ihr Zusammenhang mit 63 Branchen be-

trachtet werden, werden fiir die Regionen wegen der geringeren Fallzahlen im Mikrozensus

20 erweiterte Berufshauptfelder? verwendet (Tabelle 2).

Ifd. Nr.
1
2a
2b
2
2d
3
La
4b
53
5b
6a
6b
7
8a
8b
9

10
11a
11b
12

Berufshauptfelder

Rohstoff gewinnende Berufe
Hilfskrafte/Hausmeister/-innen
Metall-, Anlagenbau, Blechkonstruktion, Installation, Montierer, Elektroberufe
Bauberufe, Holz-, Kunststoffbe- und -verarbeitung

Sonstige be-, verarbeitende und instand setzende Berufe
Maschinen und Anlagen steuernde und wartende Berufe

Berufe im Warenhandel: Verkaufsberufe (Einzelhandel)

Berufe im Warenhandel: Kaufleute

Verkehrs-, Lager-, Transportberufe

Sicherheits- und Wachberufe

Gastronomieberufe

Reinigungs- und Entsorgungsberufe

Biiro-, kaufm. Dienstleistungsberufe

IT- und naturwissenschaftliche Berufe

Technische Berufe

Rechts-, Management- und wirtschaftswissenschaftliche Berufe
Medien-, geistes- und sozialwissenschaftliche, kiinstlerische Berufe
Gesundheitsberufe

Sozialberufe

Lehrende Berufe

Quelle: MAIER et al. 2014, S. 49-53, eigene Darstellung

Tabelle 2: Erweiterte Berufshauptfelder

2 Die erweiterten Berufshauptfelder stellen eine Differenzierung der zwdlf BIBB-Berufshauptfelder dar (siehe Tabelle 4
in MAIER et al. 201z).
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Theoretisch kann jedes Berufshauptfeld in jedem Wirtschaftszweig eingesetzt werden, was
zu 500 Kombinationsméglichkeiten von Berufshauptfeldern und Wirtschaftszweigen in jeder
Region fiihrt. Praktisch sind allerdings formale Schwierigkeiten wie Qualifikationsstandards
zu beriicksichtigen — weshalb die Ubergangswahrscheinlichkeit vom Gastgewerbe in einen
lehrenden Beruf geringer ausfillt als die Ubergangswahrscheinlichkeit in Verkaufsberufe im
Einzelhandel (vgl. Tabelle 3).

2.2 QuBe-Regional im Uberblick

Das Ziel der Regionalisierung der QuBe-Ergebnisse ist die regionale Gegentiberstellung von
Angebot und Bedarf auf dem jeweiligen regionalen Arbeitsmarkt. Um die Arbeiten an der Re-
gion HeRPSI einordnen zu kénnen, wird das gesamte Vorhaben zur Erstellung der Pilotregion
dargestellt.

Ausgehend von den Ergebnissen aus dem QuBe-Projekt fiir den Bund werden die Ver-
dnderungen der Erwerbsquoten auf der Bundesebene auf die Erwerbsquoten der Regionen
iibertragen. Diese liegen fiir den Zeitraum 2005 bis 2010 vor und basieren auf den Auswer-
tungen des Mikrozensus durch das BIBB. Wie bisher werden die erlernten Berufe mittels der
Flexibilitdtsmatrix in ausgeiibte Berufe {iberfiihrt, wobei es sich stets um Erwerbspersonen
handelt.

Die Flexibilitat ist ebenfalls regionalspezifisch. Die Entwicklungen der Flexibilitdtsma-
trizen der Regionen werden durch die Verdnderungen der Flexibilititsmatrix des Bundes
gefiihrt, d. h., das Ausgangsniveau der regionalen Flexibilitat wird durch relative Verdnde-
rung auf der Bundesebene verédndert, sodass insgesamt die Konsistenz zum Bund gewahrt
bleibt.

Anders als auf der Bundesebene werden die Erwerbspersonen nach ausgeiibten Berufen
(Einwohner/-innen) noch um die Pendler/-innen in oder aus Nachbarregionen durch Pendler-
matrizen vermindert oder erh6ht. Erst dann entsteht das Angebot an Arbeitskriften in einer
Region. Die Pendlerbewegungen kénnen im Rahmen von Szenario-Rechnungen beeinflusst
werden (Abbildung 4 oberer Teil).
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Den Erwerbstitigen nach Berufsfeldern werden formale Qualifikationen zugeordnet. Es wird
dabei nach Personen ohne abgeschlossene Berufsbildung, mit abgeschlossener Berufsbildung,
mit Meister-/Techniker-, Berufsfachschulabschluss und mit (Fach-)Hochschulabschluss un-
terschieden. Personen, die sich in Schule, Ausbildung, Studium befinden, werden separat aus-
gewiesen. Dabei wird fiir jedes Berufsfeld die Entwicklung der Qualifikationen durch Trends
auf der Ebene der 54 Berufsfelder auf Bundesebene geschétzt. Das Bundesergebnis wird dann
zu 20 erweiterten Berufshauptfeldern aggregiert und die sich dann ergebenden Anteile auf
die Region angewendet.

3. Ergebnisse der Bedarfsseite fiir HeRPSI

3.1 Grundannahmen der Entwicklung

Die wirtschaftliche Entwicklung in Deutschland und damit auch in der Region ist vom Modell
und seinen Zusammenhéngen sowie von der Ausgestaltung des Referenzszenarios abhédngig
(MATIER et al. 2014). Die Globalisierung schreitet im Referenzszenario voran: Die Vorleistungs-
verflechtungen mit dem Ausland nehmen zu. Auch der Erwerb von auslédndischen Fertigpro-
dukten nach Branchen steigert sich anteilig.

Ein,Megatrend“ der Zukunft ist die Ressourcenknappheit (vgl. z. B. BERGER 2012). Auch
wenn die Zukunft schubweise auftretende Preisschocks zeigen wird, gehen wir davon aus,
dass sich die Importpreise kontinuierlich erhéhen. Ein wichtiger Orientierungspunkt fiir die
Preisentwicklung der fossilen Brennstoffe sind dabei die Arbeiten der IEA (World Energy Out-
look, vgl. IEA 2012).

Eine weitere wichtige Annahme, die implizit in den Ergebnissen steckt, ist die Unterstel-
lung eines unveranderten Wirtschaftsmodells in Deutschland. Die demografische Entwick-
lung ist integraler Bestandteil der Modellierung und der Verhaltensgleichungen. Sie basiert
fiir Gesamtdeutschland wie auch nach Regionen auf der Variante 1-W2 der 12. koordinierten
Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes mit einer Nettowanderungs-
annahme von +200.000 Personen per annum ab dem Jahr 2020.

3.2 Die Entwicklung nach 25 Wirtschaftszweigen

Die Entwicklung der Beschaftigung in HeRPSI ist entscheidend durch die Branchenstruktur
gepréagt. Ein Blick auf die regionalen Anteile der Branchen zeigt (Abbildung 5), dass die Region
insgesamt einen Anteil von 13,6 Prozent (2010) an den Erwerbstétigen in Deutschland hat.
Deutliche Abweichungen zur Branchenstruktur des Bundes ergeben sich in fiinf Branchen.
Die Prozentangaben in Abbildung 5 stehen fiir die Differenz zum durchschnittlichen Anteil:
Beispielsweise hat HeRPSI einen durchschnittlichen Anteil am Bund in Héhe von 13,6 Pro-
zent. Der Maschinenbau in HeRPS] hingegen hat einen Anteil am Maschinenbau im Bund von
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10,6 Prozent. Die Differenz betrédgt also -3 Prozentpunkte. Nennenswerte Unterschiede gibt es
auch in folgenden Branchen:

» Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden (B) -4 Prozentpunkte
» Maschinenbau (CK) -3 Prozentpunkte
» Kunst, Unterhaltung und Erholung (R) -2,5 Prozentpunkte
» Verkehr und Lagerei (H) +2 Prozentpunkte
» Finanz- und Versicherungsdienstleister (K) +4 Prozentpunkte

Die {ibrigen 19 Branchen sind eher durchschnittlich vertreten. Insgesamt ist auch HeRPSI
der Struktur im Bund sehr dhnlich. Die durchschnittliche absolute Abweichung vom durch-
schnittlichen Anteil am Bund betragt 1,1 Prozentpunkte. Zum Vergleich: Fiir Ostdeutsch-
land inklusive Berlin betrdgt der Wert 4,1 Prozentpunkte und fiir Bayern 2,7 Prozent-
punkte.

Abbildung 5: Anteil der Branchen und der Gesamtwirtschaft in der Region HeRPSI

an den jeweiligen BundesgroBen in Prozent fiir das Jahr 2010

4%

Insgesamt

Fahrzeugbau (CL)

Baugewerbe (F)

Handel, Instandh. u. Rep. v. Kraftfahrzeugen (G)
Gastgewerbe (1)

{Ibriges verarbeitendes Gewerbe (CX)
Energieversorgung (D)

Wasservers., Abwasser- u. Abfallents. u. A. (E)
Verkehr und Lagerei (H)
Erziehung und Unterricht (P)

Gesundheits- und Sozialwesen (Q)
Sonstige Dienstleister a. n. g. (5)

Land- und Forstwirtschaft, Fischerei (A)
Bergbau und Gew. von Steinen. und Erden (B)
Herst. v. Nahrungs- und Futtermitteln etc. (CA)
Metallerz. u. -bearb., Metallerzeugnisse (CH)

Maschinenbau (CK)

i |
Information und Kommunikation (1)
Finanz- und Versicherungsdienstleister (K) IE——————

Grundstiicks- und Wohnungswesen (L)
Freiberufliche, wissensch. u. technische DL (M)
Vermittlung u. Uberlassung v. Arbeitskréften (NB)
Sonstige wirtschaftliche Unternehmens-DL (NX)
Off. Verwaltung, Verteidigung, Sozialvers. (0)

Kunst, Unterhaltung und Erholung (R) s
Private Haushalte mit Hauspersonal (T)

Quelle: LVGR, eigene Berechnungen und Darstellungen GWS
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Demzufolge verschiebt sich die Wirtschaftsstruktur in einer dhnlichen Weise wie im Bund
(Abbildung 6). In beiden Féllen sind anteilige Zunahmen der Branchen freiberufliche, wis-
senschaftliche und technische DL (M) sowie Gesundheits- und Sozialwesen (Q) zu erkennen.
Dahingegen schrumpft die Bedeutung des sonstigen verarbeitenden Gewerbes fiir die Anzahl

der Erwerbstatigen.

Abbildung 6: Branchenstruktur in HeRPSI und im Bund fiir die Jahre 2010 und 2030 in Prozent

100 %
90 %
80% landwirtschaft und Bergbau (A, B)
B Verarbeitendes Gewerbe (C)
70% B Energie- und Wasserversorgung (D, E)
. . B Baugewerbe (F)
60 % ’ . . B Handel, Instandh. u. Rep. v. Kraftfahrzeugen (G)
5 % % ’
[3 Verkehr und Lagerei (H)
50 % B Gastgewerbe (I)
O Information und Kommunikation (J)
40 % B Finanz- u. Versicherungs-DL, Wohnungswesen (K, L)
B Freiberufliche, wissensch. u. technische DL (M)
0
30% W Sonstige wirtschaftliche Unternehmensdienstleister (N)
- 6,6 % m {ff. Verwaltung, Verteidigung, Sozialvers. (0)
? Erziehung und Unterricht (P)
o = Gesundheits- und Sozialwesen (Q)
10 % o, n A .
120 157 1E 1,.8% W Kunst, Unterhaltung und Erholung (R)
0/
0% 6.2% 5.9 % 5.8 % 53 % Sonstige Dienstleister a. n. g., Private Haushalte (5, T)
2010 2010 2030 2030
HeRPSI Bund HeRPSI Bund
Quelle: LVGR, eigene Berechnungen und Darstellungen GWS

Um die Entwicklung in der Region in den gesamtwirtschaftlichen Kontext einzuordnen, wer-
den die Anteile der sechs Grofregionen an den Erwerbstitigen im Bund miteinander vergli-
chen (Abbildung 7). Es zeigt sich, dass die Region HeRPSl ihren Anteil am Bund halten kann.
Dies ist auch wegen der sehr ahnlichen Wirtschaftsstruktur in Bund und Region zu erwarten
gewesen.
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Abbildung 7: Anteil an den Erwerbstdtigen in Deutschland, in Prozent fiir die Jahre 2000, 2010,

2020, 2030
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Quelle: LVGR, eigene Berechnungen und Darstellungen GWS

3.3 Die Entwicklung nach 20 erweiterten Berufshauptfeldern

Mit der Branchenstruktur der Bedarfsseite wird ein wesentlicher Einflussfaktor fiir die Ent-
wicklung der erweiterten Berufshauptfelder festgelegt: Auch wenn sich die Zusammenset-
zung der Berufshauptfelder in den 25 Branchen verédndert, also die wirtschaftliche Leistung
einer Branche mit einem verdnderten Beschaftigtenmix erbracht wird, sind es vor allem die
Unterschiede zwischen den Branchen, die die Entwicklung préagen. Daher ist fiir das Ergebnis
die beobachtete Ausgangssituation wichtig.

Speziell fiir die Region HeRPSI zeigt Tabelle 3 die in Kapitel 2.1 bereits erwahnten tatséch-
lichen Ubergangswahrscheinlichkeiten zwischen Berufshauptfeldern und Wirtschaftszweigen.
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Fiir die Region HeRPSI gilt, nicht deutlich anders als im Bund, dass die Erwerbstétigen mit Be-
rufen im Warenhandel bzw. in Verkaufsberufen (Einzelhandel), Gesundheitsberufen und Lehr-
berufen auf wenige Branchen verteilt sind (Tabelle 3). Daher besteht eine starke Abhéngigkeit
dieser Berufsgruppen an der wirtschaftlichen Performance dieser Wirtschaftszweige. Konjunk-
turelle oder strukturbedingte Veranderungen innerhalb dieser Branchen haben fundamentale
Auswirkungen auf die ,,Existenz* dieser Berufe. Alternative Branchen konnen Personen mit die-
ser beruflichen Spezifikation nur zu einem geringen Umfang absorbieren. Andere Berufe wie
bspw. Hilfsberufe sind unspezifisch und konnen daher in vielen Branchen eingesetzt werden.

Abbildung 8 und Tabelle 3 stellen zusammenfassend die Starken und Schwéchen der Re-
gion im Vergleich zum Bundesdurchschnitt dar. So sind die Rohstoff verarbeitenden Berufe
relativ schwach vertreten, wohingegen Berufe im Verkehr, Lager und Transport sowie Biiro-
und kaufmannische Dienstleistungsberufe relativ stark vertreten sind.

Abbildung 8: Starken und Schwachen nach Berufsfeldern — Abweichungen vom regions-

spezifischen Anteil am Bund im Jahr 2010 in Prozent
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Quelle: QuBe-Projekt, Auswertung des Mikrozensus durch das BIBB, eigene Berechnungen und Darstellungen GWS

3.4 Die Entwicklung nach formalen Qualifikationen

Die Nachfrage nach formalen Qualifikationen in der Region HeRPSl ist das Ergebnis des Zu-
sammenspiels verschiedener EinflussgrofRen: Der Strukturwandel hin zu mehr Dienstleistun-
gen der Wirtschaftszweige sorgt fiir einen steigenden Anteil von Dienstleistungsberufen, die
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durch ein erhohtes Qualifikationsniveau gekennzeichnet sind. Die Berufszusammensetzung
der Branchen wird durch die auf der Bundesebene geschitzten Zusammenhinge verdndert.
Insbesondere relative Lohnunterschiede konnen die Anteile von Berufsfeldern und die Zu-
sammensetzung der Berufsfeldgruppen beeinflussen.

Die Ergebnisse fiir die Qualifikationen gehen auf Arbeiten des IAB zuriick, in welchen
die Qualifizierungsprozesse in den Berufsfeldern detailliert abgebildet werden. Auf Basis ge-
schitzter Trends fiir 54 Berufsfelder und 5 Qualifikationsstufen werden die Zusammenset-
zungen der Qualifikationen jeder Berufsfeldgruppe abgeleitet.* Da der Zusammenhang zwi-
schen Berufen und Qualifikationen auf der Ebene der Region noch auf den Ergebnissen des
Bundes beruht, sind die folgenden Ergebnisse nur vorlaufig.

Die durchschnittliche Qualifikation der Erwerbstitigen wird auch in der Grofregion
HeRPSl in den nédchsten Jahren zunehmen (Abbildung 9). Wahrend 2010 der Anteil der Per-
sonen mit einem Hochschul- oder einem Universitdtsabschluss 17,8 Prozent betrug, werden es
im Jahr 2030 ca. 21,2 Prozent sein. Der Anteil der Meister/Techniker sowie der Personen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung geht weiter zuriick. Weiterhin bleibt aber ein voll-

qualifizierender Berufsabschluss die bestimmende Qualifikationsstufe.

Abbildung 9: Vorlaufige Ergebnisse fiir die Qualifikationsstruktur in HeRPSI

100 %
' 75
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10% I Mit abgeschlossener Berufsausbildung
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0% 2 5 109 Ohne abgeschlossene Berufsausbildung
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Quelle: Mikrozensus, Auswertung des BIBB, eigene Berechnungen GWS

Noch klarer treten die Verdnderungen hervor, sieht man sich die Wachstumsbeitrage einzel-
ner Berufsfelder zu den Hochqualifizierten und zu den Personen ohne abgeschlossene Berufs-
ausbildung an.

Der Blick auf die Hochqualifizierten — Absolventen/Absolventinnen von Fach-, Hoch-
schulen und Universitdten — zeigt, dass die positive Dynamik vor allem durch Berufsfelder

3 Das Vorgehen zur Ermittlung dieser Trends ist in MAIER et al. 2014 verdffentlicht (www.qube-projekt.de).
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verursacht wird, die zu grof3en Teilen in Branchen der unternehmensnahen Dienstleistungen
arbeiten (Abbildung 10). Darunter auf Platz eins liegen die Rechts-, Management- und wirt-
schaftswissenschaftlichen Berufe. Aber auch kaufménnische Berufe und Berufe im Bereich IT
und Naturwissenschaft konnen erkennbare Beitrage zur Dynamik der Hoherqualifizierten leis-
ten. IT- und naturwissenschaftliche Berufe finden sich allerdings nicht nur bei den Unterneh-
mensdienstleistern, sondern auch im verarbeitenden Gewerbe wieder. Es folgen medien-, geis-
tes- und sozialwissenschaftliche, kiinstlerische Berufe sowie Gesundheits- und Sozialberufe.

Ferner ist eine nachlassende Dynamik zu erkennen. Von 2010 bis 2020 sind in der Regel
die Zuwichse grofRer als in der Periode danach. Darin spiegelt sich die gesamtwirtschaftlich
zuriickgehende Erwerbstétigenzahl aufgrund der Engpéasse auf dem Arbeitsmarkt wider. Au-
Berdem hat der — wie bereits in der Vergangenheit zu beobachtende — nachlassende Struktur-
wandel hin zu mehr Dienstleistungen daran seinen Anteil.

Abbildung 10: Wachstumsbeitrage der Berufsfeldgruppen zur Dynamik der Hochqualifizierten

in Prozent
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4. Ergebnisse einer Simulation

Das vorgestellte Regionalmodell erméglicht die Berechnung von Szenarien der Entwicklung
in der Grofsregion HeRPSI. Jedes Szenario ist sowohl ein Ergebnis der empirisch fundier-
ten Verhaltensgleichungen und darin enthaltenen Trends als auch der Grundannahmen fiir
exogene Grollen. Auch ermoglichen Sensitivitidtsanalysen, in denen nur eine Stellschraube
verdndert wird, einen Einblick in die Erklarungszusammenhinge des Modells und kann ihre
Konfiguration in einer Pilotphase zur Diskussion stellen. Im vorliegenden Fall wird fiir das
Jahr 2014 abweichend vom Referenzlauf angenommen, dass die Exportnachfrage von Nicht-
EU-Léndern (vgl. MONNIG/Z1kA/MAIER 2013) nach Maschinen um 5 Prozent kleiner ist.

Im Ergebnis sind im Szenario die Exporte des Maschinenbaus um 3 Prozent kleiner als
in der Referenz (ca. 6 Mrd. €). Das Bruttoinlandsprodukt in jeweiligen Preisen ist um ca.
4 Mrd. € kleiner, da gleichzeitig mit dem Export auch der Import von Maschinen um rund
2 Mrd. € sinkt. Die {ibrigen Komponenten des Bruttoinlandsproduktes sind nur wenig, aber
ebenfalls negativ betroffen.

Abbildung 1: Export-Sensitivitat: Abweichungen in Prozent fiir Bund und Region nach Berufs-

gruppen in Prozent
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Fiir die Erwerbstatigen im Bund und in der Region HeRPSI ergibt sich das folgende Bild: Die
Region istim Durchschnitt weniger stark betroffen als Deutschland insgesamt (Bund -0,6 Pro-
zent, HeRPSI -0,5 Prozent). In den einzelnen Branchen sind teilweise unterschiedliche Reak-
tionen festzustellen.

Bezogen auf die Berufshauptfelder treten die strukturell bedingten Unterschiede in der
Reaktion auf die Sensitivitdtsrechnung stérker hervor (Abbildung 11). Der Beruf ,Maschinen
und Anlagen steuern und einrichten reagiert deutlich weniger als im Bund. Das liegt an der
nur geringen Reaktion des tibrigen verarbeitenden Gewerbes (CX) und der nur geringen Be-
deutung des Maschinenbaus in HeRPSI fiir diese Berufsgruppe (Tabelle 3). In der Region ist
der tiberwiegende Teil dieser Berufe in der Branche CX eingesetzt.

Ahnlich 14sst sich fiir die technischen Berufe argumentieren. Hinzu kommt, dass gera-
de die technischen Berufe keine besonders starke Abhadngigkeit von der Entwicklung einer
Branche haben und die Region HeRPSI im Durchschnitt geringer auf den Exportriickgang re-
agiert. Die geringeren Riickgdnge der Dienstleistungsberufe sind wiederum Folge der gerin-
geren industriellen Basis in dieser Grof3region. Viele Dienstleistungsbereiche hangen direkt
oder indirekt vom verarbeitenden Gewerbe ab. Am deutlichsten ist dies bei den Leiharbeitern
festzustellen, aber auch Wirtschaftspriifer, Werbetexter oder Rechtsanwdélte hdngen in Teilen
stark von der Auftragsvergabe der Industrieunternehmen ab. Die 6konomischen Folgen des
Exportschocks wirken sich daher schwéacher sowohl auf das verarbeitende Gewerbe als auch
auf die Dienstleister in der Region HeRPSI aus als im Bund.

5. Folgerungen

Nach der Variante 1-W2 der 12. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung ist HeRPSl wie
der Bund insgesamt von einem Riickgang der Erwerbspersonen* und (wegen der auftretenden
Knappheit) damit auch von einem Riickgang der Erwerbstatigen betroffen. Zwar lassen aktu-
elle Nettozuwanderungen auch andere demografische Entwicklungen denkbar erscheinen,
noch finden sie aber keinen Eingang in die Vorausschitzungen des Statistischen Bundesamtes.

Der Strukturwandel der Branchen, dargestellt durch die Verteilung der Anzahl der Er-
werbstatigen, wird auch in der Region hin zu mehr Dienstleistungen gehen. Da die Region
HeRPSI sehr dem Bund dhnelt, sind auch die Entwicklungen vergleichbar. Ausnahmen sind
im Bereich des Verkehrs und der Finanz- und Versicherungsdienstleister zu erwarten. Gleich-
zeitig hat die Region eine feststellbare, wenn auch nicht sehr ausgeprédgte Schwéche im ver-
arbeitenden Gewerbe, sodass AufSenhandelsschocks zwar den Arbeitsmarkt treffen, aber
schwiécher als im Bund.

Eine Betrachtung nach Berufsfeldgruppen zeigt die besonderen relativen Stérken der
Region bei Verkehr-, Lager- sowie Transportberufen und bei Biiro- sowie kaufménnischen

L Siehe KALINowsKI et al. in diesem Sammelband.
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Dienstleistungsberufen. Die Anforderungen an die formale Qualifikation werden sich erheb-
lich verandern. Wahrend die Hochqualifizierten vor allem in Berufen zulegen konnen, die
hé&ufig in den Branchen der unternehmensnahen Dienstleistungen auftreten, geht der Bedarf
an Personen ohne abgeschlossene Berufsausbildung auf breiter Front zuriick.

Fiir die Region folgt daraus, dass sich auch HeRPSI im Ringen um die Hochqualifizier-
ten bemiihen muss, aber die Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung weiterhin
den GroRteil der Erwerbstétigen reprédsentieren. Das heif3t, die Region sollte nicht nur ihr Au-
genmerkt auf die Hochqualifizierten richten, sondern auch weiterhin die duale Ausbildung
im Auge behalten. Zwar gibt es weiterhin einen steigenden Bedarf an IT- und naturwissen-
schaftlichen Berufen, die stdrksten Zuwéchse verzeichnen allerdings Akademiker/-innen im
Bereich der Rechts- und Wirtschaftswissenschaft.

HeRPSI steht vor einem Wandel, der durch die Knappheit am Arbeitsmarkt und die da-
mit einhergehenden eingeschrankten Wahlmoglichkeiten der Unternehmen bedingt wird.
Personen ohne Ausbildung sollten zunehmend selbst oder mit Hilfe Dritter die Moglichkeit
nutzen, in die Gruppe der Personen mit Berufsausbildung aufzusteigen. Der Riickgang an
Erwerbspersonen in dieser Qualifikationsstufe kann nur durch Hoherqualifizierung der Per-
sonen ohne Berufsabschluss aufgefangen werden, da gleichzeitig der Anteil der Personen,
die einen akademischen Abschluss anstreben, vor allem in den letzten 5 Jahren erheblich
zugenommen hat.
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Abstract

The impact of demographic change on the vocational training and
labour market and its consequences are of huge education political
significance. The expert conference "Chancen und Risiken aus der
demografischen Entwicklung fir die Berufsbildung in den Regionen"
(Opportunities and risks deriving from demographic change and
their impact on regional vocational education and training), which
was jointly organised by the German Federal Institute for Vocational
Education and Training (BIBB), the German Youth Institute (Deutsches
Jugendinstitut e.V., DJI), the Institute for Employment Research (IAB)
and the University of Basel, has provided insights into the different
regional developments in three workshops. The lecture anthology
at hand was compiled in the context of this conference. It focuses
on regional issues regarding the vocational education and training
system and the vocational training market, the regional labour
markets and occupations as well as regional labour market projections.
The individual topic areas are preceded by two articles on the
general regional demographic and economic situation in Germany.
The anthology provides the various stakeholders from the fields of
research, politics and those in the field itself with an insight into the
current debate and the state of research.
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