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Zentrale Ergebnisse in Kiirze

Bis zum Jahr 2024 wird in Hessen laut Prognose mit einem Engpass von rund 174.710 Fach-
kraften zu rechnen sein. Davon entfallen 135.070 auf Beschaftigte mit Berufsausbildung und
39.640 auf Beschaftigte mit (Fach-)Hochschulabschluss. Bei den Personen ohne Berufsab-
schluss werden leichte Uberhinge von 3.310 Personen erwartet. Die fiir das Jahr 2024 ge-
schatzte Fachkraftellicke entspricht rund sieben Prozent der Beschaftigten im Jahr 2017, dem
Ausgangsjahr der Prognose.

In den meisten Wirtschaftszweigen in Hessen werden Engpdsse erwartet. Besonders stark
betroffen sind die Branchen Gesundheits- und Sozialwesen, Verkehr und Logistik, Informa-
tion und Kommunikation, die Baubranche und das Produzierende Gewerbe. Auch bei der
Mehrzahl der Berufe werden bis 2024 Engpdsse erwartet. Besonders hoch fallen diese in den
Berufen der Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe, Altenpflege,
Erziehung, Sozialarbeit und Heilerziehungspflege, Arzt- und Praxishilfe sowie Fahrzeugfiih-
rung im StraBenverkehr aus. Bei den meisten Berufsgruppen ist hinsichtlich der hdheren An-
forderungsniveaus ,,Fachkraft”, , Spezialist” und ,,Experte” fastimmer mit Engpassen zu rech-
nen. Demgegeniiber sind auf dem Anforderungsniveau ,Helfer” je nach Berufsgruppe Uber-
hange oder Engpasse vorhanden.

Im Regierungsbezirk Darmstadt wird bis 2024 ein Engpass von 95.190 Fachkraften geschatzt.
Geringer stellen sich die Liicken in den Regierungsbezirken GieBen mit 38.480 und Kassel mit
41.040 fehlenden Fachkraften dar. Die bis 2024 entstehenden Liicken sind im Verhaltnis zu
den Beschéftigtenzahlen im Jahr 2017 in landlichen Regionen deutlich gréRer als in Mittelzen-
tren und Kreisen, die ndher an den Grol3stadten liegen. Selbst fiir die urbanen Gebiete wird
prognostiziert, dass das Zuwanderungsniveau auf heutigem Stand, die Licken im Jahr 2024
nicht mehr ausreichend kompensieren kénnte.




Rahmenbedingungen fiir die zukiinftige Arbeitskrafteentwicklung in Hessen

Die Fachkrafteengpdasse haben sich in Deutschland in den vergangenen Jahren weiter zugespitzt: 66%
aller offenen Stellen werden in Engpassberufen ausgeschrieben (Burstedde et al. 2017). Folglich ms-
sen Unternehmen bei der Besetzung dieser Stellen erhebliche Anstrengungen auf sich nehmen und/
oder lange Suchzeiten fiir geeignete Bewerberinnen und Bewerber einkalkulieren. Dies betrifft vor al-
lem die (hoch) qualifizierten Berufe wie die MINT-Berufe! — auch im Handwerk — sowie die Gesund-
heitsfachberufe. Bei der Entstehung und der Verscharfung der Fachkrafteengpasse spielt der demo-
grafische Wandel eine entscheidende Rolle, da die Bevolkerung im Erwerbsalter in den kommenden
Jahren von Schrumpfung und Alterung stark betroffen sein wird. Heute dominieren zwar noch die ge-
burtenstarken Jahrgange zwischen 50 und 60 Jahren im Erwerbsleben, diese werden aber in den kom-
menden Jahren den Arbeitsmarkt verlassen. Bestand im Jahr 2013 die Erwerbsbevoélkerung noch aus
49,2 Millionen Menschen, so wird diese Zahl nach 2020 deutlich abnehmen und im Jahr 2030 nur ca.
44 Millionen Menschen betragen (Statistisches Bundesamt 2015). Insbesondere im 6ffentlichen Sektor
werden sich aufgrund des hohen Altersschnitts der heutigen Beschaftigten in Zukunft deutliche Fach-
kraftellicken zeigen. Es wird davon ausgegangen, dass bis 2030 deutschlandweit etwa 800.000 Fach-
krafte allein in dieser Branche fehlen werden (Detemple et al. 2017).

Trotz der Erhéhung des Renteneintrittsalters, der steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen und der
zunehmenden Arbeitskraftezuwanderung werden damit die demografiebedingten Liicken im Arbeits-
krafteangebot schon mittel-, aber vor allem langfristig nicht mehr zu fillen sein (Moller und Walwei
2013). Somit bedingt der demografische Wandel eine Abkehr vom herkémmlichen Wirtschaftswachs-
tumsmodell in Deutschland, das in der Vergangenheit stark an die Zunahme der Zahl der Erwerbstati-
gen gekoppelt war (Kréohnert 2013) und stellt insbesondere die Arbeitsmarktakteure in landlichen Re-
gionen vor groRe Herausforderungen, wenn sie mit Fachkrafteengpassen konfrontiert sind. Die zuge-
spitzte Lage in landlichen Regionen ist darauf zuriickzufiihren, dass das schon knappe Arbeitskraftean-
gebot durch Abwanderung in urbane Gebiete nochmals dezimiert wird. Entsprechend profitieren Re-
gionen wie das Rhein-Main Gebiet und kénnen damit die demografiebedingt entstehenden Liicken
noch weitestgehend kompensieren. Es sind insbesondere junge Frauen, die die landlichen Gebiete mit
weniger modernen Wirtschaftsstrukturen verlassen, weil sie dort eine geringere Auswahl an Ausbil-
dungsberufen oder Karriereoptionen fiir sich selbst erwarten (Kréhnert 2013).

Wie das Frihinformationssystem regio pro aufzeigt, werden sich zukiinftig auch in Hessen die regio-
nalen Disparitaten in Bezug auf die Verfligbarkeit von Arbeitskraften vergréoRern. Dies hdangt mit er-
warteten Wanderungsbewegungen in Verbindung mit unterschiedlich groBen altersbedingten Ersatz-
bedarfen der Unternehmen in den kommenden Jahren zusammen. Deshalb ist vorausschauendes Han-
deln von groRer Bedeutung, insbesondere hinsichtlich einer mittel- bis langfristig ausgerichteten Fach-
kraftesicherung als Kern regionaler Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitiken.

I MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik.




regio pro als Instrument der vorausschauenden Fachkraftesicherung in Hessen

Das Projekt regio pro liefert fundierte Informationen lber die mittelfristigen Entwicklungen auf dem
hessischen Arbeitsmarkt, indem Prognosen differenziert nach Berufen, Qualifikationen, Anforde-
rungsniveaus und Wirtschaftszweigen fiir das Bundesland, seine Regierungsbezirke Darmstadt, Gie-
Ben und Kassel sowie fiir alle 26 Landkreise und kreisfreien Stadte zur Verfligung gestellt werden.
Auf Basis dieser Daten konnen Akteure aus Politik, Verbanden, dem Bildungsbereich sowie aus Unter-
nehmen Handlungsempfehlungen ableiten und Gestaltungsansatze entwickeln. Die Informationen
sind dariber hinaus auch fiir alle interessierten Biirgerinnen und Birger Hessens Uber die Webseite:
www.regio-pro.eu zuganglich. Die Prognosen werden im Zweijahresturnus aktualisiert und der aktu-
elle Prognosehorizont erstreckt sich auf Entwicklungen von 2017 bis 2024.

Konzeptionell beruht regio pro auf einem Matchingansatz, bei welchem die Entwicklung des Angebots
und der Nachfrage an Arbeitskraften tber einen Zeitraum von sieben Jahren einander gegeniiberge-
stellt werden. Dabei werden im Angebot alle Personen erfasst, die zwischen 2017 und 2024 fir die
Besetzung offener Stellen neu dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. Dies sind beispielsweise
junge Menschen, die neu in den Arbeitsmarkt eintreten, neu Zugewanderte oder Arbeitslose. Unter
Nachfrage sind zwei Entwicklungen subsummiert. Zum einen der sogenannte Veranderungsbedarf,
mit welchem die erwartete Erweiterung oder der voraussichtliche Abbau von Personal aufgrund von
wirtschaftlichen Entwicklungen erfasst wird (Wirtschaftswachstum oder —schrumpfung). Zum ande-
ren wird die Nachfrage vorrangig vom Ersatzbedarf bestimmt. Er wird aus der Anzahl von Personen,
die entweder alters- oder vollerwerbsminderungsbedingt aus dem Arbeitsleben austreten. Sowohl
beim Veranderungsbedarf als auch beim Ersatzbedarf werden die Veranderungen zwischen 2017 und
2024 in die Berechnungen miteinbezogen. Entsprechend werden im Projekt regio pro Verdanderungen
auf der Angebots- und Nachfrageseite zwischen 2017 und 2024 einander gegenilibergestellt. Dabei
kénnen drei unterschiedliche Ergebnisse ermittelt werden. Ein passgenaues Matching liegt dann vor,
wenn Angebot und Nachfrage gleich groR sind. In diesem Fall wird von einem Gleichgewicht oder einer
Passung ausgegangen. Ein Arbeitskrafteliberschuss ist gegeben, wenn das Angebot an Arbeitskraften
hoher als die Arbeitskraftenachfrage ist. Die dritte Option stellt das Ergebnis Arbeitskraftemangel dar.
Dieser besteht, wenn die Arbeitskraftenachfrage das Angebot lbersteigt. Sowohl Arbeitskraftetiber-
schuss als auch Arbeitskraftemangel stellen sogenannte Mismatches oder Ungleichgewichte des Ar-
beitsmarkts dar. Beide Falle sind fiir arbeitsmarktpolitische Akteure von besonderer Bedeutung. Des-
halb ist es zudem von Bedeutung festzustellen, wie groR das jeweilige Mismatch ist. Auf der folgenden
Skala werden unterschiedliche Gr6Ben des Mismatches mit Begriffen hinterlegt. Diese Begriffe sind
seit Beginn des Projektes regio pro im Jahr 2007 in Rickkoppelung mit Arbeitsmarktakteuren als pra-
xisnah und nitzlich identifiziert worden.

Abbildung 1: Graduelle Differenzierung des Mismatches in ihre begriffliche Bedeutung
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Quelle: regio pro; IWAK.
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Zukiinftige Arbeitskrafteentwicklung in Hessen bis 2024

Bis zum Jahr 2024 wird in Hessen laut Prognose mit einem Engpass von rund 171.400 Arbeitskraften
zu rechnen sein. Dies entspricht rund sechs Prozent der Beschaftigten im Jahr 2017, dem Ausgangsjahr
der Prognose. Damit hat sich die GroRe der Liicke im Vergleich zur Prognose fiir das Jahr 2022 verdop-
pelt. Der Haupttreiber fir diese Entwicklung ist weiterhin der demografische Wandel, der sich in Form
von erhohten altersbedingten Ersatzbedarfen und riicklaufigen Zahlen junger Menschen, die in den
Arbeitsmarkt eintreten, zeigt. Im Vergleich zu der dynamischen demografischen Entwicklung hat das
flr das Jahr 2024 vorausgeschatzte Wirtschaftswachstum eher geringe Auswirkungen auf den Anstieg
der Nachfrage nach Arbeits- und Fachkraften in Hessen.

Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024 nach Qualifikationen

Auf dem hessischen Arbeitsmarkt werden bis zum Jahr 2024 voraussichtlich 174.710 Fachkrafte mit
einem qualifizierten Bildungsabschluss fehlen. Dabei handelt es sich um 135.070 Beschaftigten mit
Berufsausbildung und um weitere 39.640 Personen mit (Fach-)Hochschulabschluss. Bezogen auf den
Beschéftigtenbestand im Jahr 2017 entspricht dies sowohl bei den akademischen Fachkréften als auch
bei den beruflich qualifizierten Fachkraften einem Engpass von jeweils sieben Prozent. Bei den Arbeits-
kriften ohne Berufsausbildung ist hingegen bis zum Jahr 2024 ein geringer Uberhang von 3.310 Be-
schiftigten zu erwarten. Dieser hat sich allerdings im Vergleich zur letzten Prognose fiir das Jahr 2022
weiter verringert und umfasst nun lediglich die GréBe von einem Prozent der Beschéaftigten im Jahr
2017. Die Arbeitskrafteengpasse im Jahr 2024 beziehen sich folglich vor allem auf Fachkrafte.

Abbildung 2: Relatives Mismatch nach Qualifikationen bis 2024 fiir Hessen

-7% mit (Fach-)Hochschulabschluss

- 1% ohne Berufsausbildung

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024 nach Wirtschaftszweigen

Bis zum Jahr 2024 werden in den meisten Wirtschaftszweigen? in Hessen Engpésse erwartet, deren
Haupttreiber der demografische Wandel darstellt. Laut regionalen Experten wirkt sich eine Reihe von
weiteren Faktoren auf die Veranderung der Nachfrage nach Arbeitskriften aus. Die Alterung der Be-

2 Die Berechnung der Wirtschaftszweigprognosen basiert auf der Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008 des
Statistischen Bundesamts. Die Zusammenfassung der Ergebnisse zu Bereichen orientiert sich ebenfalls an der
Klassifikation der Wirtschaftszweige 2008.

3 Die regionale Expertise stammt aus Fokusgruppen zur Validierung der Prognosen mit Vertretern vorrangig aus
kommunalen Wirtschaftsférderungen.
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vOlkerung fuhrt im Bereich der Personenbezogenen Dienstleistungen und insbesondere in den Bran-
chen Gesundheits- und Sozialwesen sowie bei der Erbringung von sonstigen (meistens haushaltsna-
hen) Dienstleistungen zu einer zusatzlichen Nachfrage nach Arbeitskraften, was im Vergleich mit an-
deren Branchen hier die groRten Arbeitskraftellicken erwarten lasst. Neben der Demografie erweist
sich die Digitalisierung als weiterer Einflussfaktor in einigen Branchen, wie beispielsweise bei der dy-
namischen Entwicklung des Onlinehandels. Dadurch wird schon heute, jedoch mit hoher Wahrschein-
lichkeit auch zukiinftig, Beschaftigung im Handel selbst abgebaut und gleichzeitig die Nachfrage nach
Beschaftigten im Bereich Verkehr und Logistik durch die h6heren Umschldge erhéht. Auch zeigen sich
in den Finanz- und Versicherungsdienstleistungen Effekte. Die Digitalisierung fiihrt dort zur Automati-
sierung, die voraussichtlich mit weiterem Stellenabbau und der Verringerung der Arbeitskraftenach-
frage verbunden sein wird. Gerade die gegenteiligen Effekte stellen sich in den Branchen Information
und Kommunikation sowie bei der Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und techni-
schen Dienstleistungen ein. Gerade dort fiihrt die zunehmende Digitalisierung weiterhin zum Anstieg
der Nachfrage nach Arbeitskraften. Auch die Baubranche erwartet Wachstum bis 2024. Dieses ist je-
doch nicht vorrangig der Digitalisierung geschuldet, sondern findet vermutlich unter der Bedingung
eines Fortbestands 6ffentlicher Subventionen statt. Das Produzierende Gewerbe ist besonders in Mit-
telhessen mit vielen Nischenprodukten fiir den Weltmarkt weiterhin auf Wachstumskurs. Hier besteht
die Moglichkeit, dass die Fachkrafteengpasse zukiinftig das mogliche Wachstum deutlich verlangsa-
men kdnnten. Diese gerade skizzierten grundlegenden Entwicklungen gelten fiir die genannten Bran-
chencluster. Ein differenzierter Blick auf die Wirtschaftszweige innerhalb eines Clusters kann durchaus
divergierende Entwicklungen aufzeigen.

In den Wirtschaftszweigen des Clusters ,,Produzierender Bereich* kénnen bis 2024 grundsatzlich Eng-
passe identifiziert werden, diese unterscheiden sich jedoch graduell. Am schwachsten werden diese
voraussichtlich im Maschinen- und Fahrzeugbau (minus zwei Prozent) und bei der Herstellung von che-
mischen und pharmazeutischen Produkten sowie bei Gummi- und Kunststoffwaren (minus vier Pro-
zent) sein. Moderate und starke Engpasse (zwischen minus fiinf und minus sieben Prozent) werden
demgegeniiber bei fast allen lbrigen Wirtschaftszweigen in diesem Bereich erwartet. Beim Bauge-
werbe und in der Land- und Forstwirtschaft ist im Jahr 2024 sogar mit Defiziten von minus zehn und
minus zwolf Prozent zu rechnen (Abbildung 3). Auch der Cluster der ,Sachbezogenen Dienstleistun-
gen” schlieft nur Wirtschaftszweige (wie z.B. Information und Kommunikation) ein, die bis zum Jahr
2024 keine Arbeitskraftetiberschiisse mehr erwarten kénnen. Allerdings wird hier der Arbeitskrafte-
mangel in den meisten Wirtschaftszweigen eher schwach ausgepragt sein. Demgegeniber sind die
prognostizierten Liicken im Grundstiicks- und Wohnungswesen (18 Prozent) und im Offentlichen Sek-
tor (zehn Prozent) sehr grol3, wahrend die Wirtschaftszeige Verkehr und Lagerei sowie Erbringung von
sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen (darunter z.B. Gebdudebetreuung) mit jeweils rund sechs
Prozent deutlich Arbeitskrafteengpasse mittlerer Starke aufweisen. Insgesamt zeigen sich jedoch im
Cluster ,,Soziale und kulturelle Dienstleistungen” die durchschnittlich gréRten Defizite. Im Vergleich
zu den bereits flr 2022 prognostizierten Engpadssen werden diese bis 2024 nochmals deutlich groRer.
Im Schnitt liegen sie im Jahr 2024 bei minus elf Prozent. Noch groRer wird der Arbeitskraftemangel in
den Privaten Haushalten mit minus 31 Prozent eingeschatzt. Eine Ausnahme stellt das Gastgewerbe in
diesem Cluster dar. Mit minus vier Prozent erweisen sich die prognostizierten Arbeitskraftemangel
dort als deutlich moderater. Die folgende Grafik erlaubt einen Uberblick tiber die Entwicklungen der
einzelnen Wirtschaftszweige in den drei Clustern.




Abbildung 3: Relatives Mismatch der Wirtschaftszweige bis 2024 in Hessen
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Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK




Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024 nach Berufsgruppen

Bei der Betrachtung der mittelfristigen Entwicklungen differenziert nach Berufsgruppen* wird eben-
falls eine Verstarkung von Arbeitskrafteengpdssen von 2022 bis 2024 deutlich. Die folgende Tabelle
weist fiir die 20 groBten Berufsgruppen die fiir das Jahr 2024 prognostizierten Werte aus.

Tabelle 1: 20 gréfSte Berufsgruppen: Beschdftigte 2017, Entwicklungen und Mismatches bis 2024 fiir
Hessen

Beschaf- Prognoseergebnisse bis 2024
tigte in Entwickiun Entwick-
2017 g lung des | Uberschuss/Defizit
der Nachfrage
Angebots
svB und . .
Berufsgruppe ageB Verdnde- | Ersatz- Angebot | absolut relativ
grupp 5 s | rungsbedarf | bedarf & zu 2017
absolut
Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungs- 78.693 4760 | 12.870 6.970| -10.660 -14%
dienst und Geburtshilfe
Arzt- und Praxishilfe 51.595 3.060 7.950 4.260 -6.750 -13%
Fahrzeugfiihrung im StraBenverkehr 81.084 930 | 26.930 17.900 -9.960 -12%
Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungs- 114.168 6.620| 21.160 15.060| -12.720 11%
pflege
Verwaltung 66.376 1.420| 14.540 9.310 -6.650 -10%
Altenpflege 43.008 2.620| 7.730 6.080 -4.270 -10%
Biiro und Sekretariat 215.114 4.170 | 49.290 33.720 -19.740 -9%
Unternehmensorganisation und -strategie 152.206 1.280 | 24.620 14.380| -11.520 -8%
Rechnungswesen, Controlling und Revision 43.170 530 8.550 5.720 -3.360 -8%
Versicherungs- und Finanzdienstleistungen 101.216 620 | 14.860 8.250 -7.230 -7%
Gastronomie 68.507 2.400 | 8.400 6.340 -4.460 -7%
Reinigung 127.372 4.150 | 36.270 33.000 -7.420 -6%
Maschinenbau- und Betriebstechnik 89.140 -760 | 16.820 10.730 -5.330 -6%
:'jr:gnlsche Produktionsplanung und -steue- 40441 370| 8.250 5.530 -2.350 6%
Einkauf und Vertrieb 66.901 -630 | 11.140 7.570 -2.940 -4%
Metallbearbeitung 39.818 -420 | 7.220 5.320 -1.480 -4%
Lagerwirtschaft, Post und Zustellung, Giter- 151.564 320! 30580 26.480 -4.420 3%
umschlag
Objekt—., Personen-, Brandschutz, Arbeitssi- 40.358 1.190 9580 9.500 1.270 3%
cherheit
Speisenzubereitung 49.996 1.850 9.090 11.030 90 0%
Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 128.733 -3.230 | 22.750 20.240 720 1%

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

4 Die Berechnung der Berufsprognosen basiert auf der Klassifikation der Berufe KIdB 2010 der Bundesagentur
far Arbeit.
5 svB = sozialversicherungspflichtig Beschéftigte; ageB = ausschlieRlich geringfiigig Beschaftige
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https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB2010/Printausgabe-KldB-2010/Generische-Publikationen/KldB2010-Printversion-Band1.pdf
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB2010/Printausgabe-KldB-2010/Generische-Publikationen/KldB2010-Printversion-Band1.pdf

Die Defizite auf hohem Niveau zwischen minus zehn und minus 14 Prozent zeigen sich bis zum Jahr
2024 voraussichtlich in den Berufsgruppen Gesundheits- und Krankenpflege, Rettungsdienst und Ge-
burtshilfe, Altenpflege, Arzt- und Praxishilfe, Erziehung, Sozialarbeit sowie Heilerziehungspflege. Bei
diesen Berufen erweisen sich die zunehmenden Zahlen alterer und pflegebediirftiger Personen sowie
der hohere Bedarf an Kinderbetreuung aufgrund der groBeren Arbeitsmarktteilhabe von Mittern als
wichtige Treiber der Nachfrage. Zudem tragt der altersbedingte Ersatzbedarf in diesen Berufen eben-
falls betrachtlich zur Nachfrage bei. Licken auf etwas niedrigerem Niveau aber trotzdem noch starke
Engpdsse sind bei Berufsgruppen wie Fahrzeugfiihrung im Stralenverkehr, Biiro und Sekretariat so-
wie bei den Verwaltungsberufen zu erwarten. Ein wesentlicher Treiber stellt hierbei der hohe Ersatz-
bedarf dar. Anders ist die Lage bei Verkaufsberufen ohne Produktspezialisierung, in der Speisenzube-
reitung, im Objekt-, Personen- und Brandschutz, in der Arbeitssicherheit, der Lagerwirtschaft, der Post-
zustellung und der Metallbearbeitung. In diesen Berufsgruppen ist im Vergleich zu den obigen Man-
gelberufen das Angebot an Arbeitskraften vergleichsweise hoch. Dies geht vor allem auf die grof3en
Anteile an un- und angelernten Arbeitskraften, die in diese Berufe einminden kénnen, zurtick. Aller-
dings zeigen sich regional teilweise davon abweichende Situationen.

Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024 nach Anforderungsniveaus

Eine noch weiter differenzierte Perspektive auf die zukiinftigen Arbeitskraftebedarfe erschlieft sich
durch den Ruckgriff auf Anforderungsniveaus®. Damit kénnen fir Berufsgruppen Tatigkeiten, die un-
terschiedlich hohe Anforderungsniveaus voraussetzen, unterschieden werden. Es handelt sich um die
Anforderungsniveaus , Helfer”, ,Fachkraft”, , Spezialist” sowie , Experte”. Anders als bei den Qualifi-
kationsniveaus, die an die Beschaftigten selbst gebunden sind und eher den Einstieg in den Beruf mar-
kieren, verweisen die Anforderungsniveaus auf das Niveau der tatsdchlich zu ersetzenden Tatigkeit
und bilden damit Nachfrage deutlich besser als durch das Qualifikationsniveau ab.

Bei den Berufsgruppen Gesundheits- und Krankenpflege sowie Erziehung sind demnach nicht nur fiir
die Berufsgruppen insgesamt die starksten Defizite im Jahr 2024 zu erwarten, sondern auch auf allen
Anforderungsniveaus. Die folgende Tabelle verdeutlicht, dass sich die meisten Berufsgruppen hin-
sichtlich der Anforderungsniveaus , Fachkraft”, ,Spezialist” sowie , Experte” nur wenig unterschei-
den, denn bei denen zeigen sich fast immer Engpasse. Demgegeniiber zeigen sich die groRen Unter-
schiede auf dem Anforderungsniveau ,Helfer”. Je nach Berufsgruppe werden starke Uberhidnge bis
hin zu starken Defiziten deutlich. Gerade in jenen Berufsgruppen, die groBe Uberhinge bei den ,Hel-
fern” zeigen und gleichzeitig Engpasse auf den (brigen Niveaus bieten sich MalRnahmen der Nach-
bzw. der Aufstiegsqualifizierung an. Dies trifft auf Berufsgruppen wie Speisenzubereitung oder Ver-
kauf ohne Produktspezialisierung zu.

5 Die Berechnung der Prognosen nach Anforderungsniveaus basiert auf der Klassifikation der Berufe KIdB 2010
der Bundesagentur fiir Arbeit.



https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB2010/Printausgabe-KldB-2010/Generische-Publikationen/KldB2010-Printversion-Band1.pdf
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/KldB2010/Printausgabe-KldB-2010/Generische-Publikationen/KldB2010-Printversion-Band1.pdf

Tabelle 2: Relatives Mismatch bis 2024 nach Anforderungsniveaus der 20 gréfSten Berufsgruppen fiir

Hessen
Ausgangslage 2017 Prognoseergebnisse 2024
Mismatch: Relativer Uberschuss/Defizit
Beschéftigte im Jahr 2017 .
8 bis 2024
Berufsgruppe Helfer | Fachkraft | Spezialist | Experte | Helfer | Fachkraft | Spezialist | Experte
Metallbearbeitung 16.584 21.789 1.429 X -2% -5% -5% X
Maschinenbau- und Be- 14.951 59.784 8.694 5.711 -9% -5% -6% -4%
triebstechnik
Technische Produktionspla- X 12.617 17.090 10.734 X -6% -6% -6%
nung und -steuerung
Speisenzubereitung 31.283 16.896 824 993 5% -7% -8% -7%
Lagerwirtschaft, Post und 106.288 42.729 1.284 1.263 -3% -4% -9% -5%
Zustellung, GUterumschlag
Fahrzeugfiihrung im Stra- X 81.084 X X X -12% X X
Renverkehr
Objekt-, Personen-, Brand- 4.183 30.484 4.093 1.598 -9% -1% -12% -3%
schutz, Arbeitssicherheit
Reinigung 102.821 23.327 1.224 X -5% -9% -6% X
Einkauf und Vertrieb X 19.429 31.157 16.315 X -5% -5% -4%
Verkauf (ohne Produktspezi- 29.595 89.447 2.632 7.059 10% -2% -4% -2%
alisierung)
Gastronomie 16.956 48.726 1.133 1.692 -6% -7% -8% -3%
Unternehmensorganisation X 79.979 30.983 41.244 X -9% -7% -7%
und -strategie
Biro und Sekretariat 40.563 162.842 10.628 1.081 -10% -9% -8% 6%
Versicherungs- und Finanz- X 73.963 15.156 12.097 X -7% -7% -6%
dienstleistungen
Rechnungswesen, Control- X 2.968 27.212 12.990 X -10% -9% -6%
ling und Revision
Verwaltung 1.493 54.428 7.376 3.079 -17% -10% -8% -10%
Arzt- und Praxishilfe X 48.659 2.936 X X -13% -13% X
Gesundheits- und Kranken- 15.295 55.772 5.986 1.640 -13% -14% -14% -12%
pflege, Rettungsdienst und
Geburtshilfe
Altenpflege 23.440 18.958 258 352 -7% -13% -12% -14%
Erziehung, Sozialarbeit, Heil- 18.114 62.975 6.172 26.907 -14% -10% -11% -11%
erziehungspflege

x bedeutet, dass fiir diese Berufsgruppe kein entsprechendes Anforderungsniveau vorhanden ist.

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024 nach Regierungsbezirken

Bei einem Vergleich der Regierungsbezirke stellen sich unterschiedliche Entwicklungen dar. Im Regie-

rungsbezirk Kassel verdoppelt sich das Defizit von minus vier Prozent im Jahr 2022 auf minus acht

Prozent im Jahr 2024. Ahnlich gestaltet sich die Entwicklung im Regierungsbezirk GieRen. Dort wird

flr das Jahr 2022 ein Mismatch von minus flinf Prozent erwartet, das sich in der Prognose fiir das Jahr

2024 schon auf minus zehn Prozent erweitert hat. Im Regierungsbezirk Darmstadt verbleibt auch bei




der Prognose fiir das Jahr 2024 der Engpass mit minus 5 Prozent unter dem hessischen Durchschnitt
(Abbildung 4).

Abbildung 4: Relatives Mismatch bis 2024 fiir Hessen und seine Regierungsbezirke bezogen auf die
Beschdftigten im Jahr 2017

-5% Regierungsbezirk Darmstadt
-10% Regierungsbezirk Giellen
-8% Regierungsbezirk Kassel

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

Diese geringeren Veranderungen im Regierungsbezirk Darmstadt sollen jedoch nicht dariiber hinweg-
tduschen, dass bis zum Jahr 2024 gut die Halfe aller Arbeitskrafte hier fehlen wird (Abbildung 5).

Abbildung 5: Absolutes Mismatch bis 2024 nach Regierungsbezirken bezogen auf die Beschdiftigten im
Jahr 2017

Regierungsbezirk Darmstadt

-87.300 Regierungsbezirk GieRen

-42.610

m Regierungsbezirk Kassel

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

Die im Vergleich zur Prognose 2022 deutlich groReren erwarteten Liicken bis 2024 sind auf die Folgen
des fortschreitenden demografischen Wandels zuriickzufiihren. Dieser dufRert sich durch einen anstei-
genden altersbedingten Ersatzbedarf bei gleichzeitig sinkender Anzahl von Nachwuchskraften. In eini-
gen Branchen und Regionen wird diese Entwicklung sogar noch durch das zu erwartende Wirtschafts-
wachstum verstarkt. In Abbildung 6 stellen die orangefarbenen Balken (hell 2022 und dunkel 2024) die
voraussichtlichen Anstiege der Ersatzbedarfe zwischen 2022 und 2024 im Vergleich zum Ausgangsjahr
2017 dar. Beispielsweise hat sich der altersbedingte Ersatzbedarf im Regierungsbezirk Darmstadt von
17 Prozent im Jahr 2022 auf 18 Prozent im Jahr 2024 erhoht. Ahnlich stark, aber auf hdherem Niveau
wird sich der Ersatzbedarf im Regierungsbezirk GieRen entwickeln. Dort wachst der Ersatzbedarf vo-
raussichtlich von 19 Prozent im Jahr 2022 auf 20 Prozent im Jahr 2024. Im Regierungsbezirk Kassel
stellt sich die Entwicklung nochmals starker dar. Wahrend fiir das Jahr 2022 ein Ersatzbedarf von 19
Prozent prognostiziert wurde, wird dieser im Jahr 2024 bereits auf 21 Prozent geschatzt.

10



Abbildung 6: Nachfrage und Angebot bis 2024 und bis 2022 in Relation zu den Beschdftigten in 2017
und entsprechend in 2015 fiir Hessen und seine Regierungsbezirke (in Prozent)

Veranderungsbedarf 2022 B Veranderungsbedarf 2024

Ersatzbedarf 2022 M Ersatzbedarf 2024
Angebot 2022 H Angebot 2024
19 19 20 19 -
18 17 18 17
16 16 5
14 14 13
I 11
2,0
1,3 1,37
0,8 ’ 0,6
’ ’ 0,1
- ] — _
0,5 -0,6
Hessen Regierungsbezirk Regierungsbezirk Regierungsbezirk
Darmstadt GieRRen Kassel

Quelle: Berechnungen aus regio pro; IWAK.

Der Riickgang des Arbeitskrafteangebots, der ebenfalls auf die demografische Entwicklung zurlickzu-
flhren ist, kann ebenfalls prognostiziert werden. Dabei flihren riicklaufige Geburten zu abnehmenden
Zahlen an Personen, die neu in den Arbeitsmarkt eintreten. Diese Entwicklungen werden insbesondere
in den landlichen Regionen noch durch Abwanderung verstarkt. Die grauen Balken stellen das Angebot
an neuen Arbeitskraften dar. Im Vergleich der beiden Prognosejahre 2022 (hellgrau) und 2024 (dun-
kelgrau) wird dessen Riickgang deutlich. Dieser fillt je nach Region allerdings unterschiedlich aus. Im
Regierungsbezirk Darmstadt wird ein Riickgang um ein Prozent von 17 auf 16 Prozent erwartet wah-
rend in den beiden anderen Regierungsbezirken die Abnahme des Angebots etwas gréRer ist. Im Re-
gierungsbezirk Kassel zeigt sich ein Rlickgang um zwei Prozent von 15 auf 13 Prozent und im Regie-
rungsbezirk Giellen sogar um drei Prozent von 14 auf 11 Prozent.

Die Zunahme der Nachfrage durch den altersbedingten Ersatzbedarf und die Abnahme des Angebots
durch ricklaufige Zahlen an Neueintritten in den Arbeitsmarkt kénnen durch die wirtschaftliche Ent-
wicklung nochmals dynamisiert oder verlangsamt werden. Wahrend Wirtschaftswachstum die Nach-
frage erhoht, verringert sich durch eine riicklaufige Wirtschaftsentwicklung die Nachfrage. Die wirt-
schaftliche Entwicklung wird als Veranderungsbedarf erfasst. Allerdings verdeutlichen die blauen Bal-
ken in der obigen Abbildung, dass die wirtschaftliche Entwicklung weit weniger einflussreich als die
demografische Entwicklung fiir die zukiinftige Arbeitsmarktlage ist. Erwahnt werden soll auch, dass
sich die vorausgeschatzte wirtschaftliche Entwicklung durchaus in der Zukunft noch verdandern kann.
Im Falle der demografischen Effekte ist dies nicht zu erwarten. Diese werden bis weit in die 2030er
Jahre hinein die Entwicklung von Arbeitskrafteangebot und —nachfrage in Hessen maligeblich bestim-
men.
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Zukiinftige Arbeitsmarktentwicklungen bis 2024

im Kontext der Entwicklungstypen regionaler Arbeitsmarkte

Neben den Regierungsbezirken liefert regio pro Prognosen fiir jeden Kreis und jede kreisfreie Stadt in
Hessen. Damit ist eine Ebene erreicht, auf welcher Arbeitsmarkte direkt gesteuert und Handlungsan-
satze identifiziert werden kénnen. Viele Kreise und kreisfreie Stadte, die im Folgenden als Kommunen
bezeichnet werden, haben aufgrund von Pfadabhangigkeiten dhnliche Entwicklungsverlaufe. Dies be-
deutet, dass demografische und wirtschaftliche Entwicklungen dhnlich verlaufen und zu vergleichba-
ren Mismatches flihren. In der folgenden Skala sind Mismatches, die sich im Jahr 2024 in hessischen
Kommunen zeigen, abgebildet. Diese sind mit Bezeichnungen zur Beschreibung der Arbeitsmarktlage
unterlegt, die in Rickkoppelung mit Arbeitsmarktakteuren aus Hessen spezifiziert wurden und im Rah-
men des Projekts regio pro weiter fortgeschrieben werden. Jeder Skalenabschnitt bzw. jede Arbeits-
kraftelage korrespondiert mit jeweils einem regionalen Entwicklungstyp. Alle Kommunen in Hessen
kénnen einem dieser flinf Entwicklungstypen zugeordnet werden (Tabelle 3).

Abbildung 7: Graduelle Differenzierung des Mismatches und Zuordnung der Entwicklungstypen

vismatches 202¢ QDDA o ” B
moderates starker moderater

Arbeitskriiftelage Defizit Engpass Engpass Ausgleich

Entwicklungstyp Typ 5 Typ 4 Typ 3 Typ 2 Typ 1

Quelle: regio pro; IWAK.

Inhaltlich lassen sich die funf Entwicklungstypen folgendermaRen beschreiben.

e Im Typ 1 befinden sich Kommunen, deren Arbeitsmarkte im Jahr 2024 ausgeglichen sein wer-
den, weil es ihnen wahrscheinlich gelingen wird, die Folgen des einsetzenden demografischen
Wandels durch interregionale Mobilitat und ungesteuerte Zuwanderung zu kompensieren.

o Dem Typ 2 werden Kommunen zugeordnet, auf deren Arbeitsmarkten durch den einsetzenden
demografischen Wandel bis 2024 moderate Engpéasse entstehen werden, die nicht mehr durch
Mobilitat und ungesteuerte Zuwanderung kompensiert werden kénnen.

e Dem Typ 3 gehdren Kommunen an, deren Arbeitsmarkte durch den ausgepragten demografi-
schen Wandel bis 2024 starke Engpéasse verzeichnen werden, die unter der Annahme einer
Fortfiihrung des Status Quo nicht mehr kompensiert werden kénnen.

e Im Typ 4 befinden sich Kommunen, deren Arbeitsmarkte wegen des stark ausgepragten de-
mografischen Wandels bis 2024 schon moderate Arbeitskraftedefizite verzeichnen werden,
die ihrerseits unter der Annahme einer Fortfiihrung des Status Quo nicht mehr kompensiert
werden kénnen.

e Im Typ 5 werden Kommunen zusammengefiihrt, in denen der sehr stark ausgepréagte demo-
grafische Wandel bis 2024 zu starken Arbeitskraftedefiziten fihren wird, die unter der An-
nahme einer Fortflihrung des Status Quo nicht mehr kompensiert werden kénnen.
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Die folgende Tabelle zeigt die Zuordnung der Kommunen zu den jeweiligen Entwicklungstypen.

Tabelle 3: Entwicklungstypenzuordnung der hessischen Kreise und kreisfreien Stédte fiir das Jahr 2024

Entwicklungstyp Mismatch von Landkreise/
Angebot und Nachfrage kreisfreie Stadte

TYP 1: Kompensation der
Folgen eines einsetzenden Ausgleich
demografischen Wandels

— Stadt Frankfurt
— Stadt Kassel

— Stadt Darmstadt
TYP 2: Einsetzender — Stadt Offenbach

demografischer Wandel moderater Engpass — Stadt Wiesbaden
— Kreis GroRR-Gerau
— Main-Taunus-Kreis
— Kreis Offenbach

— Hochtaunuskreis

TYP 3: Ausgepragter — Main-Kinzig-Kreis
demografischer starker Engpass —  Kreis GieRen
Wandel — Kreis Kassel

— Kreis Marburg-Biedenkopf
— Wetteraukreis
— Kreis BergstraRe
— Kreis Darmstadt-Dieburg
— Rheingau-Taunus-Kreis
— Kreis Fulda
— Kreis Hersfeld-Rotenburg
— Kreis Waldeck-Frankenberg
— Werra-MeiBner-Kreis
— Lahn-Dill-Kreis
— Kreis Limburg-Weilburg
—  Schwalm-Eder-Kreis

TYP 5: Sehr stark ausgeprag- — Odenwaldkreis

ter demografischer Wandel | starkes Defizit — Vogelsbergkreis
Quelle:regio pro; IWAK.

TYP 4: Stark ausgepragter
demografischer Wandel moderates Defizit

Bereits bei der Berechnung der Prognosen fiir das Jahr 2022 wurde eine Zuordnung von Kommunen
zu Entwicklungstypen vorgenommen. Wie aus den vorangegangenen Befunden geschlossen werden
kann, ist der demografische Wandel insgesamt zwischen 2022 und 2024 weiterhin vorangeschritten.
Dies zeigt sich auch in der Zuordnung der Kommunen zu Entwicklungstypen. Die meisten Kommunen
sind im Vergleich zum Jahr 2022 in den Prognosen des Jahres 2024 im nachsten Entwicklungstyp
angekommen. Dies trifft allerdings nicht auf alle Kommunen zu. Einige wenige sind im gleichen Typ
verblieben, da sich dort die demografischen Entwicklungen liberwiegend verlangsamt haben oder bes-
ser als im Jahr 2022 kompensiert werden kdnnen. Allerdings zeigt sich auch bei einer Kommune eine
héhere Dynamik, die dazu fiihrt, dass die Zuordnung einen Entwicklungstyp zwischen 2022 und 2024
Uberspringt. Tabelle 4 erméglicht einen Uberblick.
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Tabelle 4: Entwicklungstypenzuordnung der hessischen Kreise und kreisfreien Stéidte im Vergleich der
Jahre 2022 und 2024

KREIS/ KREISFREIE STADT 2022 2024

Stadt Frankfurt TYP 1 TYP 1
Stadt Kassel TYP1 TYP 1
Stadt Darmstadt TYP 1 TYP 2
Stadt Offenbach TYP1 TYP 2
Stadt Wiesbaden TYP 1 TYP 2
Kreis GroR-Gerau TYP1 TYP 2
Main-Taunus-Kreis TYP 2 TYP 2
Kreis Offenbach TYP 2 TYP 2
Hochtaunuskreis TYP 2 TYP 3
Main-Kinzig-Kreis TYP 2 TYP3
Kreis Giel3en TYP 2 TYP 3
Kreis Kassel TYP 2 TYP 3
Kreis Marburg-Biedenkopf TYP 2 TYP 3
Wetteraukreis TYP 2 TYP 3
Kreis Bergstralle TYP 3 TYP 4
Kreis Darmstadt-Dieburg TYP 3 TYP 4
Rheingau-Taunus-Kreis TYP 3 TYP 4
Kreis Fulda TYP 2 TYP 4
Kreis Hersfeld-Rotenburg TYP 3 TYP 4
Kreis Waldeck-Frankenberg TYP 3 TYP 4
Werra-MeiBner-Kreis TYP 3 TYP 4
Lahn-Dill-Kreis TYP 2 TYP 4
Kreis Limburg-Weilburg TYP 3 TYP 4
Schwalm-Eder-Kreis TYP3 TYP 4
Odenwaldkreis TYP 4 TYP5
Vogelsbergkreis TYP 4 TYP5

Quelle: Eigene Darstellung aus regio pro; IWAK.

Waihrend sich bei der Prognose bis zum Jahr 2022 noch alle finf kreisfreien Stadte im Typ 1 (,Kompen-
sation der Folgen eines einsetzenden demografischen Wandels“) befanden, gehéren diesem Typ bei
der Prognose bis 2024 nur noch die Stadte Frankfurt am Main und Kassel an. Dies hdngt vor allem
damit zusammen, dass einige Stadte die Folgen des demografischen Wandels unter den Bedingungen
des zu erwartenden Wirtschaftswachstums bis zum Jahr 2024 durch Zuwanderung und Einpendelnde
nicht mehr werden kompensieren kénnen. Dies trifft auf die Stadte Wiesbaden, Offenbach und Darm-
stadt zu. Auch in den Landkreisen wird es vermutlich zu Verschiebungen kommen: Diejenigen, denen
die Prognose fiir 2022 noch einen moderaten Engpass vorausgesagt hatte, weisen in der Prognose fir
2024 bereits starke Engpasse auf. Beispielsweise wurde in der Prognose fiir 2022 vorausgesagt, dass
der Landkreis Gro3-Gerau als einziger Landkreis die Effekte des demografischen Wandels noch durch
Zuwanderung wird kompensieren kénnen. In der neuen Prognose bis 2024 wird dies dem Landkreis
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Abbildung 8: Zugehdérigkeiten von Kreisen und kreisfreien Grol3-Gerau vermutlich nicht mehr gelin-
Stddten in Hessen zu Entwicklungstypen im Jahr 2024 gen und es erfolgt deshalb eine Zuord-

nung zum Entwicklungstyp 2 (,Einset-
zender demografischer Wandel”). Im
Entwicklungstyp 2 befinden sich alle
Kreise und kreisfreien Stadte, in welchen
der demografische Wandel sichtbar und
erfahrbar wird, da er durch Zuzug und
Einpendelnde nicht mehr aufgefangen
werden kann und damit splrbar ein-
setzt. Die Kreise Main-Taunus-Kreis und
Offenbach gehorten bereits in der Prog-
nose 2022 dem Entwicklungstyp 2 an
und verbleiben auch in der Prognose

2024 in diesem Entwicklungstyp. Die
restlichen Landkreise, die in der Prog-
nose flir 2022 noch im Entwicklungstyp 2

Typ1l gefiihrt wurden, werden die Auswirkun-

Typ 2 gen des demografischen Wandels bis

Typ 3 2024 vermutlich noch starker zu spiren

bekommen. Dies bedeutet, dass im

Quelle: Typ 4 Main-Kinzig-Kreis, Hochtaunuskreis,

regio pro; Typs Kreis GieRen, Kreis Kassel, Kreis Mar-
IWAK.

burg-Biedenkopf und im Wetteraukreis
die Arbeitskrafteengpasse im Jahr 2024 voraussichtlich noch starker ausgepragt sein werden als dies
bereits fiir das Jahr 2022 prognostiziert wurde. Entsprechend verandern sie ihre Positionierung vom
Entwicklungstyp 2 im Jahr 2022 zum Entwicklungstyp 3 (,,Ausgepragter demografischer Wandel“) auf-
grund der Prognose bis 2024.

Deutlich starkere Veranderung zwischen 2022 und 2024 zeigt sich beim Kreis Fulda. Wahrend dieser
nach der Prognose fiir 2022 noch dem Typ 2 angehort hat, erfolgt seine Zuordnung nach der Prognose
flr 2024 zum Entwicklungstyp 4. Der Kreis liberspringt Entwicklungstyp 3. Entwicklungstyp 4 bedeutet,
dass ein ,,Stark ausgepragter demografischer Wandel” vorliegt. Auch bei anderen Kreisen, die laut der
Prognose fiir 2022 noch dem Entwicklungstyp 3 angehort haben, erfolgt nach der Prognose 2024 eine
Zuordnung zum Entwicklungstyp 4. Es handelt sich dabei um den Kreis Waldeck-Frankenberg, den Kreis
Hersfeld-Rotenburg, den Werra-MeilRner-Kreis, den Kreis Bergstralle, den Kreis Darmstadt-Dieburg,
den Rheingau-Taunus-Kreis, den Lahn-Dill-Kreis, den Kreis Limburg-Weilburg und den Schwalm-Eder-
Kreis. Weil die demografiebedingten Arbeitskraftedefizite im Odenwaldkreis und Vogelbergkreis wahr-
scheinlich bis 2024 zunehmen werden, erfolgt deren Zuordnung zum Entwicklungstyp 5 (,,Sehr stark
ausgepragter Demografischer Wandel”).

Die Analysen machen deutlich, dass bis 2024 fast alle Kreise und kreisfreien Stadte mit Arbeitskraf-
teengpdssen konfrontiert sein werden, die vor allem demografische Ursachen haben. Da dieser Pro-
zess auch nach 2024 nicht endet, sondern sich bis in die 2030er Jahre noch dynamisch weiterentwi-
ckeln wird, bedarf es schon heute der Entwicklung von vorausschauenden Strategien. Damit kdnnen
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die aufgezeigten Folgen vermieden oder zumindest abgemildert und damit die wirtschaftliche Stabili-

tat der hessischen Kreise und kreisfreien Stadte gesichert werden. Mégliche Strategieansatze werden

im folgenden Kapitel vorgestellt.

Vorausschauende Fachkraftesicherungsstrategien und Handlungsansatze

Die Transparenz zu den Entwicklungsverlaufen, die das Friihinformationssystem regio pro liefert, stellt

allerdings nur einen ersten Schritt dar, in welchem regionale Entscheider aus der Politik, Verbanden,

der Wirtschaft und dem Bildungsbereich erkennen kdnnen, mit welcher Arbeitsmarktsituation sie im

Jahr 2024 vor Ort konfrontiert sein werden, falls sie keine vorausschauenden Gegenmalinahmen er-

greifen. Zur Unterstiitzung der Entwicklung von Strategien werden im Folgenden mogliche Hand-

lungsansatze skizziert. Zwei grundlegend unterschiedliche Handlungsansatze zum Besetzen von Ar-

beitsstellen und Schlieen von Fachkrafteliicken lassen sich identifizieren:

e Rekrutierung von zusatzlichen Arbeitskraften, die dem Arbeitsmarkt vor Ort bisher nicht zur

Verfligung standen Uber:

Ausbildung: Dazu gehoren die beruflichen und akademischen Ausbildungsgénge, die so-
wohl das klassische als auch das duale Studium einschlieBen. Insbesondere die Berufsaus-
bildung stellt fir die meisten Betriebe in Hessen eine Hauptstrategie fir das Finden bzw.
das Entwickeln von Fachkraften dar. Insbesondere nach Einschatzung der Kammern hat
die berufliche Ausbildung gegeniiber der akademischen Ausbildung immer noch einen
schweren Stand, da bei vielen Schulabgéangerinnen und Schulabgiangern wie auch deren
Eltern der Wunsch nach einem akademischen Abschluss nach wie vor ungebrochen ist.
Allerdings zeigen sich hier auch deutliche Unterschiede zwischen stadtischen und landli-
chen Gebieten, denn die Berufsausbildung hat gerade in den landlichen Regionen eine
deutlich hohere Bedeutung als in den Stadten. Weitere Unterschiede bestehen hinsichtlich
von Branchen und Berufen, da Jugendliche Berufe als unterschiedlich attraktiv wahrneh-
men. Gerade hier kann es eine Herausforderung darstellen, Jugendliche fiir eine berufliche
Ausbildung in einem Beruf mit weniger populdrem Image zu gewinnen.

Jedoch kann auch die Gewinnung von Studienabsolventinnen und Studienabsolventen
fiir das duale Studium fiir viele Betriebe oder ihre Kommune eine wichtige Strategie dar-
stellen. Dazu gehort auch die Riickgewinnung der Studienabsolventinnen und Studienab-
solventen, die ihre akademische Ausbildung oft in GroRstadten absolviert haben. Des Wei-
teren sollten sowohl die berufliche als auch die akademische Ausbildung hinsichtlich ihrer
einzelnen Phasen betrachtet werden, denn nach dem Gewinnen der Jugendlichen fiir ei-
nen Ausbildungsplatz sollte sichergestellt werden, dass Ausbildungsabbriiche méglichst
vermieden werden und dass zudem Abschlusspriifungen erfolgreich abgelegt werden.

Anwerbung: In vielen Unternehmen wird die Anwerbung von Fachkriften aus dem Aus-
land zunehmend als Fachkraftesicherungsstrategie genutzt. Gezielte Anwerbung von Fach-
kraften wird in Hessen vor allem in den Mangelberufen praktiziert, zu denen beispiels-
weise Gesundheits- und Krankenpfleger, Ingenieure und IT-Fachkrafte gehéren. Wahrend
die Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen eine wichtige Bedingung
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fir die qualifikationsaddaquate Beschaftigung ist, spielt daneben die betriebliche Integra-
tion fiir die langfristige Bindung der angeworbenen Fachkrafte eine sehr wichtige Rolle.
Neben der Anwerbung aus dem Ausland sollten auch diejenigen in den Blick genommen
werden, die ihre Herkunftsregionen in Deutschland oder gar Hessen verlassen haben, um
eine Ausbildung anzufangen oder neue Berufserfahrungen zu sammeln.

Aktivierung: In Zeiten des Fachkraftemangels gewinnen die Potenziale von arbeitsmarkt-
politischen Zielgruppen wie den Arbeitslosen, der stillen Reserve und der Frauen in oder
nach der Familienphase immer weiter an Bedeutung. Fiir jene Personen, die sich in einer
beruflichen Umorientierungsphase befinden, kénnen MaRBnahmen gezielt auf die Fach-
kraftebedarfe in der Kommune ausgerichtet werden.

Betriebsnachfolge: Insbesondere in den landlich gepragten Gebieten werden viele Be-
triebe in den kommenden Jahren vor einem Generationenwechsel stehen und sind auf
zusatzliche Unterstiitzung bei der Suche nach der Betriebsnachfolge bzw. auch der Her-
anfiihrung von interessierten Beschaftigten angewiesen.

ErschlieBen bisher nicht genutzter Potenziale von Beschiftigten: Hier sollen die bisher noch

nicht ausgeschépften Potenziale von Beschaftigten besser als bisher erschlossen werden.

Dies geschieht beispielsweise liber:

Weiterbildung: Da sich die Anforderungen an die Belegschaften sowie die Tatigkeitsprofile
von Berufen - auch aufgrund der Digitalisierung - immer schneller andern, ist kontinuierli-
che Weiterbildung (lebenslanges Lernen) fir den Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit von
Unternehmen und der Arbeitsfahigkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern wich-
tig. Vor diesem Hintergrund ist es relevant, Unternehmen aufzuzeigen, inwieweit Weiter-
bildung als gezielte Bindungsstrategie genutzt werden kann. Denn berufliche Weiterent-
wicklungsmoglichkeiten befdahigen die Beschaftigten nicht nur dazu, neue Tatigkeitsberei-
che zu bedienen, sondern auch mehr Verantwortung zu Gibernehmen und ihren Karrie-
repfad mit dem Unternehmen zu verbinden. Betriebe kénnen gezielt bei der Entwicklung
eigener Weiterbildungskonzepte oder beim Finden passfahiger Fort- und Weiterbildungs-
angebote unterstitzt werden, insbesondere dann, wenn Zielgruppen wie beispielsweise
altere Beschaftigte oder Un- und Angelernte fort- und weitergebildet werden sollen. Be-
sondere Aufmerksamkeit sollte die Nachqualifizierung von Un- und Angelernten hin zu
einem Berufsabschluss erfahren, damit diese einen qualifizierten Berufsabschluss erlangen
und damit im Betrieb Fachkrafttatigkeiten und -rollen Gibernehmen kénnen. Ahnlich wie
bei anderen Weiter- und Fortbildungsformen ist dies allerdings kein einfaches Unterfan-
gen, denn die Zielgruppe ist nicht einfach fiir Qualifizierung zu gewinnen und auch die Be-
triebe selbst haben oft wenige Kenntnisse dariiber, wie Nachqualifizierung funktioniert.
Hier gilt es, die Unternehmen weiterhin hinsichtlich der Vorteile von Nachqualifizierung zu
sensibilisieren und die geeigneten Angebote aufzuzeigen, so dass diese die Zielgruppe bes-
ser ansprechen kdnnen.

Verldngerung und Erweiterung der Arbeitszeiten: Wenn es gelange altere Beschaftigte lan-
ger als bisher im Betrieb zu halten - unter Umstdnden auch in Teilzeit - kdnnten sich auf
diese Weise die entstehenden Liicken reduzieren lassen. Eine Verlangerung der Arbeits-
zeiten von dlteren Beschaftigten kann voraussetzungsvoll sein. Es bedarf besonders attrak-
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tiver Arbeitszeitmodelle (Teilzeit, Arbeitszeitkonten), aber auch der Wertschatzung im Be-
trieb, insbesondere in Bezug auf das Wissen und die Erfahrung von dlteren Beschéftigten.
Dies kann durch innovative KompetenzentwicklungsmalRnahmen, wie durch den Einsatz
von Kompetenz-Assessment-Modellen oder Teamarbeit mit jiingeren Kolleginnen und Kol-
legen zwecks Wissenstransfer und Kompetenzentwicklung weiter unterstiitzt werden. Zu-
dem ist Gesundheitsférderung ein relevantes Thema, das in Betrieben grundsatzlich dazu
flihren kann, dass Beschaftigte langer erwerbstatig bleiben kénnen. Auch Frauen, die hau-
fig in Teilzeit beschaftigt sind, kdnnen ihre Wochenarbeitszeiten erweitern. Dies gilt eben-
falls als voraussetzungsvoll, da die entsprechenden Rahmenbedingungen einer passfahi-
gen Kinderbetreuung oder einer Pflege alterer Angehoériger sowie einer ausreichenden
Mobilitdt gegeben sein missen. Der Betrieb selbst kann durch die Umsetzung von flexib-
len Arbeitszeitmodellen dabei unterstiitzen.

Diese Handlungsansatze konnen in den jeweiligen Entwicklungstypen in unterschiedlicher Breite und
Intensitdt zum Einsatz kommen. Beispielswiese stellt sich die Rekrutierung von zuséatzlichen Arbeits-
kraften in den Entwicklungstypen 1 und 2 anders dar als in den Typen 3 und 4 oder gar 5. Denn gerade
die Typen 1 und 2 sind durch ihren urbanen Charakter bestimmt, der fir junge Menschen und interna-
tionale Migration eine hohe Anziehungskraft hat. Dies fiihrt dazu, dass viele junge Menschen in diesen
Kommunen leben und es deshalb vermutlich nicht gilt, zusatzliche Kopfe flir die Regionen zu gewinnen,
sondern sich vielmehr Zugange zu den potenziellen Ausbildenden zu verschaffen. Betriebe kénnen hier
unterstitzt durch andere Organisationen wie Kammern, Arbeitsagenturen, Jobcenter und beratende
Akteure Strategien entwickeln, um sich trotz Akademisierungswiinschen vieler motivierter Jugendli-
cher und ihrer Eltern gegeniiber den sehr prasenten Hochschulen zu profilieren und Jugendliche fir
Ausbildungen zu gewinnen. Zudem bestehen im urbanen Kontext viele Méglichkeiten, wiederum mit
Unterstlitzung anderer Akteure, Jugendliche mit schwierigen schulischen Ausgangslagen an Ausbil-
dung heranzufiihren oder von Ausbildungsabbriichen abzuhalten. Vor diesem Hintergrund macht es
viel Sinn in den Entwicklungstypen 1 und 2 fokussierte Strategien zu entwickeln, die sich auf die Ge-
winnung von Jugendlichen fiir Ausbildung und Beschaftigung beziehen. Spracherwerb und Wohnen
kénnen dabei ebenfalls eine wichtige Rolle spielen. Demgegenliber stellt sich die Ausgangslage in den
Kommunen, die den Entwicklungstypen 3 bis 5 angehdren, zumeist vollig anders dar. Die Zahl der Ju-
gendlichen ist demografisch bedingt bereits riicklaufig und ihre Neigung zur Abwanderung in die urba-
nen Zentren, auch zum Studium, scheint ungebrochen. Hier kénnen {iber Angebote des dualen Studi-
ums eine Bindung an die Region gesichert und gleichzeitig die Fachkraftebedarfe der Betriebe befrie-
digt werden. Der Vorteil dieser Strategie besteht auch darin, dass liber die akademischen Qualifikatio-
nen die groRe Zahl ausscheidender Fihrungskrafte und dringend gesuchte Betriebsnachfolgerinnen
und Betriebsnachfolger einfacher gewonnen werden kénnen. Auch die Gewinnung von Studienabbre-
cherinnen und Studienabbrechern, die urspriinglich aus der Region stammen, kann als weitere sinn-
volle Strategie gelten. Sicherlich sind auch die Aktivitaten, die zur Gewinnung von Schulabsolventinnen
und Schulabsolventen fiir die Ausbildung, wie diese bereits fiir die Typen 1 und 2 beschrieben wurden,
unerldsslich. Die Gewinnung von neuen Képfen in den Typen 3 bis 5 kann vor allem auf die friihzeitige
Bindung und die Riickgewinnung von jungen Menschen in die Heimatregion gerichtet sein. Dies be-
deutet, dass sich die Kommunen in den Typen 3 bis 5 mit hoher Wahrscheinlichkeit strategisch deutlich
breiter aufstellen missen, als dies fiir die urbanen Kommunen der Fall ist. In deren Fall liegt vermutlich
der vertiefende strategische Fokus darauf, Jugendliche trotz vielfaltiger und permanent prasenter An-
gebote an Betriebe zu binden.

18



Bei der Gewinnung und Aktivierung bereits ausgebildeter und berufserfahrener Fachkrafte zeigen sich
vermutlich ebenfalls deutliche Unterschiede zwischen den Strategien der Kommunen in den urbanen
Entwicklungstypen und jenen, die den Typen 3 bis 5 angehoren. In diesen Fallen gilt jedoch die umge-
kehrte strategische Orientierung, wonach sich urbane Gebiete strategisch deutlich breiter aufstellen
kdénnen, als dies im Falle der landlichen Regionen der Fall ist. Denn die urbanen Kommunen mit ihrer
ethnischen Vielfalt gelten vermutlich eher als attraktive Zielregionen fiir internationale Fachkrafte als
landliche Regionen. Neben der Anwerbung und Zuwanderung aus dem Ausland kénnen Fachkrafte
auch aus dem Bereich der stillen Reserve oder der Arbeitslosen gewonnen werden. Gerade in den
Kommunen der Entwicklungstypen 1 und 2 sind beide Zielgruppen eher grol? und heterogen, sollten
zur Aktivierung also eher divers angesteuert werden. Demgegeniber sind die Kommunen der Typen 3
bis 5 in der Fachkraftegewinnung vermutlich vor allem auf die Aktivierung von Personengruppen an-
gewiesen, die bereits in ihrer Region leben. Dies waren in diesem Fall Arbeitslose und die stille Reserve.
Hier konnten stark fokussierte Strategien zu deren Aktivierung entwickelt werden, wobei sicherlich
ebenfalls die notwendigen Rahmenbedingungen wie Kinderbetreuung und Mobilitdt mit Unterstit-
zung verschiedener Akteure zu gewahrleisten waren.

Dies schlieBt daran an, dass auch bei den Beschaftigten, insbesondere den Teilzeitbeschaftigten, Gber
die Ausweitung ihrer Arbeitszeiten weitere Fachkraftepotenziale erschlossen werden kdnnten, wobei
auch diese Strategie mit der Notwendigkeit der Rahmenbedingungen von passfahiger Betreuung ver-
bunden sein kann. Ahnliches gilt fiir die Verlangerung der Beschaftigungszeiten von Alteren. Gesund-
heitsschutz stellt hier ein weiteres wichtiges Thema dar. Die skizzierten Ansatze der Potenzialerschlie-
Rung von Beschéftigten sind vermutlich in allen fiinf Entwicklungstypen von vergleichbarer Relevanz
und von daher sinnvollerweise im Strategieportfolio zu bericksichtigen.

In den fur jeden Kreis und jede kreisfreie Stadt erstellten Dossiers, die im Projekt regio pro angefertigt
werden, sind neben den je spezifischen kommunalen Daten auch auf die jeweiligen Voraussetzungen
zugeschnittene Strategieiiberlegungen beschrieben und geben deutlich differenziertere Ansatze, als
hier exemplarisch dargestellt, wieder.

Jedoch kénnen die demografisch bedingten Liicken nicht nur durch die genannten personalbezogenen
Ansatze reduziert werden. Vielmehr kann davon ausgegangen werden, dass in einzelnen Branchen und
Berufsgruppen Arbeitskraftebedarfe auch durch Digitalisierungsprozesse und die damit zusammen-
hangende Automatisierung und Rationalisierung verringert werden. Andere Organisationsformen von
Betrieben und Unternehmen (z.B. in Holdings oder Verblinde) konnen ihrerseits Auswirkungen auf die
Bewirtschaftung von Personal haben. Ergdanzend sollte beriicksichtigt werden, dass Arbeitskraftesi-
cherungsstrategien im breiteren Kontext der regionalen Entwicklungsstrategien zu verorten sind: So
konnen die Rekrutierungsstrategien gezielt durch die Darstellung der Vorteile von Regionen und das
Entwickeln von Kommunikations- und Marketingstrategien unterstiitzt werden. Insbesondere bei den
Strategien, die auf das ErschlieBen von Potenzialen der Beschaftigten abzielen, ist eine Flankierung der
regionalen Strategien durch betriebliche MaBnahmen unverzichtbar.
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