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Strategien zur
Fachkraftesicherung
in NRW uber

Gute Arbeit

Dr. Elke Ahlers

Die demografische Entwicklung und der wirtschaftliche
Strukturwandel in NRW erfordern nicht nur gezielte Strate-
gien der Fachkraftesicherung, sondern auch einen verander-
ten Blick auf die Arbeitsbedingungen, die Lohne und die
Wertschatzung der Beschaftigten.

Besonders bei einer sinkenden Anzahl zur Verfiigung ste-
hender Erwerbspersonen spielen gute und nachhaltige Ar-
beitsbedingungen eine immer wichtigere Rolle, auch um das
Potenzial der oft unterbeschaftigten Frauen oder alterer Er-
werbstatiger besser nutzen zu kénnen. Gerade das ist je-
doch in der betrieblichen Realitat oft nicht der Fall, denn Be-
triebs- und Personalrate sehen als eine der Ursachen fiir den
Fachkraftemangel nicht nur den Mangel an geeigneten Be-
werbern, sondern auch kritische Arbeitsbedingungen, wie
niedrige Lohne oder unflexible und ungiinstige Arbeitszei-
ten.

Der vorliegende Bericht gibt Antworten zur Gestaltung
nachhaltiger und humaner Arbeitsbedingungen in Zeiten
der Fachkraftesicherung.
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1. Zielsetzung und Einleitung

Der Fachkraftemangel beherrscht die 6ffentlichen Debatten um die
Sicherung des Wirtschaftsstandorts Deutschlands — hier speziell in
Nordrhein-Westfalen (NRW). Studien zeigen, dass die demografi-
sche Entwicklung und der zu erwartende wirtschaftliche Struktur-
wandel zu einem verringerten Arbeitskrafteangebot und zu einem
veranderten Fachkréftebedarf in den unterschiedlichen Branchen
fihren. Was bedeutet diese Entwicklung fur die Politik in NRW?

Zur Beantwortung dieser Frage mussen die oftmals vielfaltigen Ur-
sachen des Fachkraftemangels naher untersucht werden. Dazu ge-
hort, nicht nur Befragungen aus der Wirtschaft, sondern auch von
Arbeitnehmervertretern zur Kenntnis zu nehmen. Mit dem vorlie-
genden Diskussionspapier soll die Situation fir NRW beleuchtet, die
Herausforderungen zur Sicherung des Fachkraftebedarfs verdeut-
licht und dafur politische Handlungsansatze mit Blick auf eine nach-
haltige Gestaltung ,Guter Arbeit” aufgezeigt werden.

2. Arbeitskrafteangebot und -bedarf in NRW

NRW ist mit etwas Uber 18 Millionen Einwohnern das bevdlkerungs-
reichste Bundesland und eher urban gepragt, denn 68,1 Prozent
der Bevolkerung leben in stadtischen Regionen.

Die regelmaBig vom Bundesinstitut fur Berufsbildung (Bibb) und
vom Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) durchge-
fuhrten Qualifikations- und Berufserhebungen (QuBe 2023) haben
fir NRW detaillierte Berechnungen durchgefiihrt, die als Grundlage
fur die folgenden Befunde dienen: Demnach wird die Bevélkerungs-
gruppe im erwerbsfahigen Alter (15-75 Jahre)' zwar noch bis ca.
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»Die Alterung der Bevol-
kerung wird dazu fiihren,
dass im Gesundheits-
und Sozialwesen rund
eine Million neue Stellen
geschaffen werden.«

2027 ansteigen, aber danach bis 2040 auf 17,7 Millionen abneh-
men (minus vier Prozent statt minus 3,7 Prozent im Bund). Dieser
Ruckgang ist jedoch etwas weniger stark als in den 6stlichen Bun-
deslandern. Andererseits wird die Zahl der Alteren ab 75 Jahren um
3,5 Prozent zunehmen (analog zum Bundesdurchschnitt, vgl. QuBe
2023). Zusammenfassend nimmt die Zahl der zur Verfliigung ste-
henden Erwerbspersonen in NRW ungefahr ab dem Jahr 2027 ab
und wird dann unter dem Niveau von 2021 liegen.

Auch der zu erwartende wirtschaftliche und berufliche Struktur-
wandel wird dazu fihren, dass sich die Arbeitslandschaft in
Deutschland in den néchsten 20 Jahren deutlich verandert.

In NRW macht sich der Strukturwandel weniger bei der Zahl der Er-
werbstatigen insgesamt bemerkbar, sondern vielmehr Uber erheb-
liche Bewegungen auf dem Arbeitsmarkt. Dies ist eine Folge der
auf- und abgebauten Arbeitspldtze, also der Verschiebung der Zahl
der Erwerbstatigen in den einzelnen Wirtschaftsbereichen und Be-
rufsgruppen. Im Vergleich dazu hat NRW als bevolkerungsstarkstes
Bundesland den nominal starksten Auf- und Abbau von Arbeits-
platzen zu bewaltigen (siehe Abbildung unten). Berechnungen zei-
gen, dass von 2021 bis 2040 697.000 Arbeitsplatze entstehen und
gleichzeitig 759.000 wegfallen (QuBe 2023). Wahrend in den Jah-
ren 2025 bis 2030 per Saldo ein Aufbau an Beschéftigung erwartet
wird, ist danach von einem leichten Abbau auszugehen.

Die Branchen in NRW mit den gréBten Erwerbstdtigenanteilen sind
das ,Gesundheitswesen” (7,9 Prozent), der ,Einzelhandel (ohne
Handel mit Kraftfahrzeugen)” (7,1 Prozent) sowie ,Heime und
Sozialwesen” (6,9 Prozent). Im Bund liegen die Anteile dieser Bran-
chen mit 7,6 Prozent, 7,1 Prozent und 6,4 Prozent (QuBe 2023)
relativ ahnlich. Die zu erwartenden Megatrends Demografie und
Digitalisierung werden jedoch deutliche Umbriiche im Arbeitsplatz-
geflige nach sich ziehen.

Erstens wird die Alterung der Bevolkerung dazu fuhren, dass im Ge-
sundheits- und Sozialwesen rund eine Million neue Stellen geschaf-
fen werden und dann mit bundesweit 7,3 Millionen Personen im
Jahr 2040 die mit Abstand meisten Erwerbstdtigen stellen wird. In
NRW werden somit 143.700 zusatzliche Erwerbstatige im Gesund-
heitswesen tatig sein. Auch im Bereich ,,Heime und Sozialwesen”
werden zahlreiche neue Arbeitsplatze entstehen (126.800), ebenso

Aufbau und Abbau von Arbeitsplatzen im Vergleich
von 2040 zu 2021 (hach Bundeslandern)
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bei den ,Sonstigen Unternehmensdienstleistern” (70.700). Fir
den Bereich ,Erziehung und Unterricht” sind 64.900 zusatzliche
Stellen prognostiziert (QuBe 2023; Zika et al. 2022).

Zweitens schafft die Digitalisierung neue Arbeitsplatze. Zwischen
2021 bis 2025 baut der Bereich ,Unternehmensnahe Dienstleis-
tungen” mit 93.000 die meisten Arbeitsplatze auf (QuBe 2023).
Spater, zwischen 2035 und 2040 wird dann die Branche , Offent-
liche und private Dienstleistungen” den hochsten Arbeitsplatzauf-
bau erfahren (45.000). Gleichzeitig fiihrt die Digitalisierung auch
zu einem massiven Abbau von Arbeitsplétzen, vor allem in der Of-
fentlichen Verwaltung, der Verteidigung und der Sozialversiche-
rung, wo es im Jahr 2040 97.500 weniger Arbeitsplatze in NRW
geben wird als 2021 (ebd.).

Abnehmen wird die Erwerbstatigkeit auch im ,Produzierenden
Gewerbe”, und zwar zwischen 2021 und 2040 um rund 0,9 Millio-
nen. Gleichwohl wird das , Produzierende Gewerbe"” im Jahr 2040
noch 9,5 Millionen und damit 21,4 Prozent aller Erwerbstatigen
stellen (im Vergleich zu 23,7 Prozent im Jahr 2020 (QuBe 2023).

Dieser wirtschaftliche und demografische Strukturwandel wird in
NRW mit einem veranderten Fachkraftebedarf einhergehen und
damit angepasste Strategien in Bezug auf Rekrutierung und Quali-
fizierung von Fachkréften erfordern.

Diverse Studien zeigen zugleich, dass es schon seit Jahren in NRW
eine Bedarfslicke an Fach- und Arbeitskraften gibt. Die Studie des
Kompetenzzentrums Fachkréftesicherung (KOFA 2022) weist an-
hand einer eigens entwickelten Fachkraftedatenbank? darauf hin,
dass in NRW im Jahr 2021 53.880 qualifizierte Arbeitskrafte ge-
fehlt haben und es fur durchschnittlich 27,6 Prozent aller offenen
Stellen keine passend qualifizierten Arbeitslosen gab.

Einen wesentlich hoheren Bedarf sehen die Industrie- und Han-
delskammern (IHK NRW 2019) fur die industrie-, handels- und
dienstleistungsnahen Branchen sowie fiir die 6ffentliche Verwal-
tung in NRW. Fir das Jahr 2019 wurden Uber die IHK-Konjunktur-
umfragen 447.000 fehlende Fachkrafte ermittelt.?

Die Schwierigkeit, offene Stellen besetzen zu kénnen, wird auch
von betrieblichen Interessenvertretungen beobachtet. 56,2 Pro-
zent der vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut
(WSI) befragten Betriebs- und Personalrate geben an, dass in den
vergangenen 24 Monaten (also von 2019 bis 2021) nicht alle aus-
geschriebenen Stellen besetzt werden konnten, allerdings werden
hier unterschiedliche Griinde hervorgehoben (Ahlers/Quispe Villa-
lobos 2022).

3. Vielfaltige Ursachen des Arbeits- und Fachkrdaftemangels

Die Ursachen flr den heutigen Fachkréftemangel sind keineswegs
eindeutig, wie die Befunde der WSI-Betriebsratebefragungen zei-
gen (Ahlers/Quispe Villalobos 2022). Zwar verweisen auch die Ar-
beitnehmervertretungen auf die fehlenden Bewerber_innen auf
dem Arbeitsmarkt, gleichfalls bringen diese auch die schlechten
Konditionen der offenen Stellen ins Spiel — zu niedrige Gehalter

2 Fur nahere Informationen siehe: https://www.kofa.de/daten-und-fakten/ueberblick-
fachkraeftemangel/

3 Allerdings unterscheidet sich die Methodik deutlich von der Kofa-Studie. Die IHK
befragt dreimal pro Jahr die Mitgliedsunternehmen nach ihrer Geschaftslage, ihren
Geschéaftserwartungen sowie ihrer geplanten Beschaftigungsentwicklung. Ab dem Jahr
2018 werden die bisherigen drei Indikatoren um zwei zusétzliche Indikatoren
(,,Geschaftsrisiko Fachkraftemangel” und ,Besetzungsprobleme offene Stellen”)
erganzt.

oder ungunstige Arbeitszeiten. Dies gibt Anlass, die Debatte zum
Fachkraftemangel differenzierter zu fihren, als nur nach mehr und
besseren Bewerbern Ausschau zu halten. Dazu gehort nicht nur
ein kritischer Blick auf die Lohne und Arbeitszeiten, sondern auch
auf die haufig auf VerschleiB ausgerichteten Arbeitsbedingungen,
etwa in der Pflege oder den Transportunternehmen. Gerade bei
einem knappen Bewerberangebot gilt mehr denn je, die Beschaf-
tigten durch gute Entlohnung und passende Arbeitsbedingungen
an sich zu binden, um hohe Fluktuation, friihzeitiges gesundheits-
bedingtes Ausscheiden oder fehlende Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu verhindern.

Besonders bei den einfachen und angelernten Tatigkeiten sieht
fast ein Drittel der betrieblichen Interessenvertretungen den
Hauptgrund fur die Besetzungsschwierigkeiten bei den Gehaltern
und den Arbeitsbedingungen (32,1 Prozent), besonders im Gast-
gewerbe (45,5 Prozent), bei Speditionen und im Handel. Bei den
gesuchten Fachkraften mit abgeschlossener Berufsausbildung
wird ebenfalls auf die Arbeitsbedingungen verwiesen, die mit
Uberlastung und langen Arbeitszeiten sowie schlechter Entloh-
nung einhergehen, wie im Gesundheitssektor und der Pflege.
Auch in Bildungseinrichtungen (Kitas und Schulen) sind daher die
Besetzungsschwierigkeiten tberdurchschnittlich hoch.

Wegen dieser Arbeitsbedingungen sind die offenen Stellen auch
wenig attraktiv fir potenzielle Bewerber, etwa aus der stillen Re-
serve. Friihere Studien zeigen, dass Personalengpéasse, hoher Ar-
beitsdruck und lange Arbeitszeiten seit Jahren Hand in Hand ge-
hen (Ahlers/Erol 2019). Vielfach passen auch die geforderten
Arbeitszeiten kaum zu Beschaftigten mit Familienverpflichtungen,
sodass sich qualifizierte Bewerber aufgrund der Anforderungen
kaum bewerben werden.

Zudem sagen weit Uber die Halfte der Betriebs- und Personalrate,
dass der Betrieb nicht genug tut, um die Beschaftigten bis zum
Rentenalter zu halten (Blank/Brehmer 2023). Die Erwerbsarbeit ist
in vielen Bereichen eher auf Verschlei ausgelegt statt auf nach-
haltige und gesundheitspraventive Arbeitsbedingungen. Hinzu
kommt, ,dass auch die Weiterbildungsangebote der Unternehmen
betrieblich nicht Uberzeugend organisiert sind, denn nur 42 Pro-
zent der Betriebs- und Personalrdte kénnen bestatigen, dass den
Beschaftigten wahrend der Arbeitszeit genligend Zeit fir eine be-
triebliche Weiterbildung eingeraumt wird (Erol/Ahlers 2023).

»Fruhere Studien zeigen,
dass Personalengpasse,
hoher Arbeitsdruck und
lange Arbeitszeiten seit
Jahren Hand in Hand
gehen.«
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4. Fazit - Instrumente und politische Ansatze

zur Gestaltung ,,Guter Arbeit”

— Arbeitsbedingungen, Arbeitszeit und
Gesundheitspravention

In Zeiten des Arbeitskraftemangels werden gute Arbeitsbedin-
gungen eine groBere Rolle einnehmen, denn in vielen Branchen
konnen potenzielle Bewerber schon jetzt hinterfragen, wie fle-
xibel die Arbeitszeiten, wie attraktiv die Gehalter und das sozia-
le Miteinander in den Unternehmen sind. Nicht nur in der Pfle-
ge und der Erziehung sind die Arbeitsbedingungen und die
Bezahlung so wenig wertschatzend und gleichzeitig die Belas-
tungen so hoch, dass ausgebildete und erfahrene Fachkrafte
sogar vorzeitig aussteigen und damit weitere Personalllicken
hinterlassen. Und doch gébe es Stellschrauben, um diese unzu-
friedenen Arbeitskrafte Uber bessere Arbeitsbedingungen zu-
rickzuholen. Eine Studie zeigt, dass mindestens 300.000 Voll-
zeit-Pflegekrafte in Deutschland durch Ruckkehr in den Beruf
oder Aufstockung der Arbeitszeit zusatzlich zur Verfligung
sttinden — sofern sich die Arbeitsbedingungen in der Pflege
deutlich verbesserten (Auffenberg et al. 2022)

Die Arbeitsbedingungen mussen nicht nur passender und at-
traktiver, sie mussen auch gesundheitsorientierter und nach-
haltiger gestaltet sein. Die hohe Anzahl an Friihverrentungen
aus psychischen Grtinden kann ebenfalls als Folge einer belas-
tenden Arbeitswelt angesehen werden. Das durchschnittliche
Zugangsalter bei Erwerbsminderungsrenten liegt bei ca. 51
Jahren (Bécker/Kistler 2020) und die Exit-Option tber Frihver-
rentung ist fur viele ein Ausweg aus einem belastenden Ar-
beitsumfeld. Diese Renten sind in 43 Prozent der Falle aufgrund
von psychischen Diagnosen gewahrt worden, gefolgt von 12,9
Prozent aufgrund von Muskel-Skelett-Erkrankungen. Um den
Beschaftigten entgegenzukommen, waren auch hier wert-
schatzende, gesundheits- und sozialvertragliche Arbeitsbedin-
gungen von zentraler Bedeutung.

— MaBnahmen zur Steigerung der Frauenerwerbstétig-
keit und zur besseren Vereinbarkeit

Ein groBes Beschaftigungspotenzial liegt bei den zumeist gut
ausgebildeten Frauen (oder jungen Eltern generell), die auf-
grund fehlender Kinderbetreuung nicht am Arbeitsleben teilha-
ben kénnen. Nur etwa 35 Prozent der Frauen im erwerbstati-
gen Alter arbeiten in Vollzeit, im Vergleich zu fast 70 Prozent
der Manner. 20 Prozent der Frauen sind gar nicht berufstatig.
Dabei ist der Wunsch nach einer Arbeitsaufnahme bzw. nach
langeren Arbeitszeiten vorhanden, kann aber aufgrund von
vielfaltigen Hurden nicht umgesetzt werden (Weber/Zimmert
2018).

N6tig sind daher mehr Kita-Platze und familienfreundliche fle-
xible Arbeitszeiten, die vor allem planbar und verlasslich sein
sollten, sowie die Mdglichkeit, zumindest teilweise im Homeof-
fice arbeiten zu konnen. Um die Erwerbstatigkeit von Frauen zu
erhohen, sollte auBerdem das Ehegattensplitting reformiert
und Minijobs als Haupterwerb abgeschafft werden.

Notwendig ist aber auch ein gesellschaftliches Umdenken in
der partnerschaftlichen Aufgabenverteilung. Zucco und Lott
(2021) stellen fest, dass Manner sich nach wie vor in hohem
MafBe aus den Sorgearbeiten heraushalten und den Frauen den
GroBteil der Hausarbeiten Uberlassen, oft mit der Folge einer

schwacheren Erwerbsbeteiligung von Frauen (Mdller/Samtle-
ben 2022) und eines Gender Time Gaps, also einer signifikan-
ten Differenz der durchschnittlichen wdchentlich geleisteten
Arbeitsstunden zwischen Mannern und Frauen.

— Altere Arbeitnehmer

Vor dem Hintergrund sinkender Geburtenraten und steigender
Lebenserwartung nimmt der Anteil Alterer in der Bevélkerung
zu. In 97,4 Prozent der Betriebe gibt es laut der WSI-Betriebs-
und Personalratebefragung Beschaftigte, die mindestens 55
Jahre alt sind und deren Anteil an der Belegschaft im Durch-
schnitt bei 26,9 Prozent liegt.

Im Zuge der Fachkraftesicherung wird verstarkt die hohe Be-
deutung erfahrener, alterer Beschaftigter ins Spiel gebracht.
Dazu ist eine Schaffung alters- und alternsgerechter Arbeitsbe-
dingungen umso erforderlicher (Richter et al. 2021). Denn es ist
fraglich, ob die heutige Arbeitswelt mit ihren hohen Leistungs-
anforderungen, Belastungen und unflexiblen Arbeitsbedingun-
gen auf alternde Belegschaften eingestellt ist. Faktisch halt nur
ein Bruchteil bis zur Altersrente durch. Die Mehrheit der alteren
Beschaftigten scheidet mit durchschnittlich 62,3 Jahren aus
dem Berufsleben aus (Richter et al. 2021). Krankschreibungen,
Arbeitslosigkeit und die Freistellungsphase der Altersteilzeit
sind oftmals Briicken in die Rente (ebd.). Dabei ginge es tber
eine systematische Anpassung und Verbesserung der Arbeits-
bedingungen auch anders. Schmiederer (2020) zeigt anhand
einer Studie zu den Entscheidungsgrinden zum Verbleib oder
Ausscheiden aus dem Erwerbsleben, dass neben dem eigenen
Gesundheitszustand und gegebenenfalls einer Pflegeverant-
wortung fir Familienmitglieder auch die jeweiligen Arbeits-
bedingungen im Betrieb eine Rolle spielen. Werden die Arbeits-
bedingungen als befriedigend und positiv erfahren, kénnen sie
dazu beitragen, im Erwerbsleben verbleiben zu wollen. Dass
dies im betrieblichen Alltag oft nicht der Fall ist, zeigen die Be-
funde der WSI-Betriebs- und Personalratebefragung 2021. Nur
wenige Interessenvertretungen bestdtigen, dass in den Betrie-
ben genug unternommen wird, damit altere Beschaftigte bis
zum Rentenalter durchhalten kbnnen (Blank/Brehmer 2023).

Im Zuge einer nachhaltigen Gestaltung sozialer und humaner
Arbeitsbedingungen missen auch die Interessen der alteren
Beschaftigten gehort und berticksichtigt werden. Die Debatte
darf keinesfalls auf die Ermoglichung von Schonarbeitsplatzen
in einer ansonsten schonungslosen Arbeitswelt verkirzt wer-
den. Gerade die alteren Beschaftigten sollten friihzeitig bedurf-
nisorientierte Angebote wie Teilzeit, bedarfsgerechte flexible
Arbeitszeiten, passende Qualifizierungslésungen, mehr Urlaub,
Angebote der Gesundheitspravention sowie einer Anerken-
nung des Erfahrungswissens erhalten (KOFA-Studie 2021). Uber
eine zukunftsweisende Tarifpolitik lassen sich die Arbeitsbedin-
gungen der Beschaftigten auch im Lebensverlauf sozial und ge-
sundheitspraventiv gestalten.

— Verkiirzung der Arbeitszeit/Viertagewoche

Die in der Debatte um Fachkraftesicherung diskutierte starkere
Erwerbsbeteiligung (besonders von Frauen und Alteren) erfor-
dert Arbeitskonzepte, die zum Leben der Menschen passen.
Die Arbeitszeiten mussen flexibel, gesundheits- und sozialver-
traglich sein, ein Familienleben ermdéglichen und vor gesund-
heitlichem VerschleiB schiitzen. Dazu gehoren auch Konzepte,
die den Beschaftigten mehr Arbeitszeitsouveranitat garantieren



(etwa Uber Betriebsvereinbarungen). Konzepte der Arbeitszeit-
verklrzung, wie die Viertagewoche oder der 5-Stunden-Ar-
beitstag bei vollem Lohnausgleich kommen vielen Beschaftig-
ten entgegen, weil sie fir mehr Lebensqualitat und Flexibilitat
stehen (Lott/Windscheid 2023). Etliche Unternehmen machen
bereits gute Erfahrungen, optimieren bisherige Konzepte der
Arbeitsorganisation und steigern tUber das Angebot kirzerer
Arbeitszeit ihre Attraktivitat im Wettbewerb um neue Mitar-
beitende. Um zu verhindern, dass die Verklrzung der Arbeits-
zeit zu weiterer Arbeitsverdichtung fuhrt,sollte die Arbeitsor-
ganisation mit Blick auf zu beseitigende ,Zeitfresser” ge-
meinsam Uberdacht werden und das Arbeiten zudem Uber
eine vertrauens- und gesundheitspraventive Fihrungskultur
begleitet werden.

— MaBnahmen fiir bessere Aus- und Weiterbildung

Hohes Potenzial liegt auch in einer besseren Aus- und Weiter-
bildung, denn gute betriebliche Rahmenbedingungen zur Ge-
wabhrleistung von Aus- und Weiterbildung kommen nicht nur
den Bedurfnissen der Beschdftigten entgegen, um sich fur zu-
kiinftige Anforderungen und Arbeitsmarkte adaquat weiter-
entwickeln zu kénnen — Unternehmen profitieren mit Blick auf
leistungsfahige und passgenaue Mitarbeitende ebenso davon.
Gefordert sind flexible Strukturen des lebenslangen Lernens,
welche: 1. frihzeitig aufzeigen, wie Betriebe und Beschaftig-
tengruppen von Veranderungen betroffen sind; 2. die Um-
oder Neuorientierung der Beschaftigten fundiert begleiten und
3. Moglichkeiten fur bedarfsgerechte Weiterbildungsaktivita-
ten eroffnen (Rat der Arbeitswelt 2021). Dazu gehort eine lern-
forderliche Arbeitsgestaltung, die sowohl einen niedrigschwel-
ligen Kompetenzaufbau ermdglicht als auch eine hohe Be-
teiligung von Beschéftigten und ihren Interessensvertretungen
an der Gestaltung betrieblicher Weiterbildung. Brachliegende
Weiterbildungspotenziale gibt es ebenfalls bei alteren Beschaf-
tigten, Migrant_innen und Geringqualifizierten. Diese Beschaf-
tigtengruppen werden in Bezug auf berufliche Weiterbildung
noch strukturell vernachlassigt und kénnten etwa tber betrieb-
liche Weiterbildungsmentor_innen systematisch gefordert wer-
den (Elsholz 2022).

Zu beachten ist jedoch die hohe Zahl der jungen Erwachsenen
ohne Berufsabschluss. Der Berufsbildungsbericht 2022 geht da-
von aus, dass 15,5 Prozent (und damit hochgerechnet 2,33 Mil-
lionen) der jungen Menschen zwischen 20 und 34 Jahren in
Deutschland Uber keinen Berufsabschluss verfugen (Kreuder
2022). Hier waren Anstrengungen zur Integration und Qualifi-
zierung dieser jungen Menschen ein wichtiger Schritt.

— MaBnahmen zur Integration eingewanderter
Arbeitskréfte

Ohne Einwanderung wird es nicht gehen. Arbeitsmigration er-
fordert jedoch eine gelingende Integration und ein gutes Mit-
einander, beides sind wichtige Merkmale ,Guter Arbeit”. Die
Zuwanderung von auslandischen Arbeitskraften sollte jedoch
in einer Weise ermdglicht werden, in der man mit Blick auf den
,Braindrain” sowohl die Interessen der Herkunftslander als
auch die Interessen der Migrierenden an ,Guter Arbeit” und
gelingender Integration im Blick behalt. Weil der Spracherwerb
bei der Arbeitsaufnahme und der Integration zentral ist,
sollten von Seiten des Staates und der Unternehmen starkere
Bemuhungen unternommen werden, indem z. B. Deutschkurse
als betriebliche Weiterbildung angeboten oder die Kosten fur

Die Reihe WEITERDENKEN @
ist abrufbar unter:
www.fes.de/landesbuero-nrwiweiterdenken

Sprachkurse in den Herkunftslandern tber den Einwanderungs-
staat bzw. von den suchenden Unternehmen tUbernommen
werden. Eine erleichterte Anerkennung und Ubertragbarkeit
auslandischer Berufs- und Studienabschlisse an geforderte
Standards sollte verfolgt werden — genauso wie eine Ermagli-
chung geeigneter Anpassungsqualifizierungen an deutsche Be-
rufsabschlisse.


http://www.fes.de/landesbuero-nrw/weiterdenken

Literatur

Ahlers, Elke; Erol, Serife 2019: Arbeitsverdichtung in den
Betrieben? Empirische Befunde aus der WSI-Betriebsrate-
befragung 2018, WSI Policy Brief Nr. 33, Dusseldorf.
Online verfligbar unter: https://www.econstor.eu/bitstre-
am/10419/224241/1/wsi-pb33.pdf.

Ahlers, Elke; Quispe Villalobos, Valeria 2022: Fachkrafte-
mangel in Deutschland? Befunde der WSI-Betriebs- und
Personalratebefragung 2021/22, WSI Report Nr. 76, Dus-
seldorf. Online verfligbar unter: https://www.wsi.de/fpdf/
HBS-008345/p_wsi_report_76_2022.pdf.

Auffenberg, Jennie; Becka, Denise; Evans, Michaela;
Kokott, Nico; Schleicher, Sergej; Braun, Esther 2022:

Ich pflege wieder wenn ... Potenzialanalyse zur Berufs-
rickkehr und Arbeitszeitaufstockung von Pflegefachkraf-
ten, Bremen. Online verfigbar unter: https:/arbeitneh-
merkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/
Rente_Gesundheit_Pflege/Bundesweite_Studie_Ich_pfle-
ge_wieder_wenn_Langfassung.pdf.

Bécker, Gerhard; Kistler, Ernst 2020: Erwerbsminderungs-
renten, hrsg. von der Bundeszentrale fur politische
Bildung, Bonn. Online verfugbar unter https:/www.bpb.
de/themen/soziale-lage/rentenpolitik/289670/erwerbs-
minderungsrenten/.

BiBB-IAB Quialifikations- und Berufsprojektionen (QuBe)
(2023): Langfristige Folgen von Demografie und Struktur-
wandel fir das Bundesland: Nordrhein-Westfalen,
IAB-Forschungsbericht 2/2020, Nurnberg.

Blank, Florian; Brehmer, Wolfram 2023: Durchhalten bis
zur Rente? Einschatzungen von Beschéftigten, Betriebs-
und Personalraten, WSI Report (85), Dusseldorf.

Online verfugbar unter: https://www.wsi.de/fpdf/HBS-

008645/p_wsi_report_85_2023.pdf.

Elsholz, Uwe 2022: Weiterbildung auf Augenhohe:
Betriebliche Weiterbildungsmentor*innen, Mitbestim-
mungsportal der Hans-Bockler-Stiftung, Dusseldorf.
Online verfigbar unter: https:/www.mitbestimmung.de/
html/betriebliche-weiterbildungsmentor-innen-22117.
html.

Erol, Serife; Ahlers, Elke 2023: Betriebliche Weiterbildung
als Handlungsfeld der Betriebsrate in Zeiten der Trans-
formation, WSI Policy Brief Nr. 77, Dusseldorf.

Online verfligbar unter: https://www.econstor.eu/bitstre-
am/10419/271110/1/1845472519.pdf.

Industrie- und Handelskammern NRW (IHK NRW) 2019:
Fachkraftereport 2019, Dusseldorf.

Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) 2022:
Landersteckbrief Nordrhein-Westfalen, Koln.

Kreuder, Ann-Kathrin 2022: Berufsbildungsbericht 2022,
Bundesministerium fir Bildung und Forschung. Berlin.
Online verfugbar unter: https://www.bmbf.de/Shared-
Docs/Downloads/de/2022/berufsbildungsbericht-2022.
pdf?__blob=publicationFile&v=1.

Lott, Yvonne; Windscheid, Eike 2023: 4-Tage-Woche:
Vorteile fir Beschaftigte und betriebliche Voraussetzun-
gen fur verkurzte Arbeitszeiten, WSI Policy Brief Nr. 79,
Dusseldorf. Online verfligbar unter: https:/www.econs-
tor.eu/bitstream/10419/271114/1/1845519884.pdf.

Muiller, Kai-Uwe; Samtleben, Claire 2022: Reduktion und
partnerschaftliche Aufteilung unbezahlter Sorgearbeit
erhohen Erwerbsbeteiligung von Frauen, in: DIW Wochen-
bericht 9/2022, Berlin, S. 139-147. Online verfugbar unter:
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/
diw_01.c.836537.de/22-9-1.pdf.

Rat der Arbeitswelt (2021): Vielféltige Ressourcen starken
- Zukunft gestalten, Berlin. Online verfligbar unter:
https://www.arbeitswelt-portal.de/fileadmin/user_upload/
awb_2021/Zusammenfassung.pdf.

Richter, Gotz; Bellmann, Lutz; Tisch, Anita; Hasselhorn,
Hans Martin 2021: Renteneintrittsalter: Gute Vorausset-
zungen schaffen! in: Wirtschaftsdienst Heft 9, Hamburg,
S. 669.

Schmiederer, Simon 2020: Frihausstieg aus und Weiter-
verbleib im Erwerbsleben dlterer Beschéaftigter im
Zusammenhang mit Gesundheit, baua: Fokus, Dortmund.
DOI: 10.21934/baua:fokus20200324.

Weber, Enzo; Zimmert, Franziska 2018: Arbeitszeiten
zwischen Wunsch und Wirklichkeit: Wie Diskrepanzen
entstehen und wie man sie auflést, IAB-Kurzbericht
13/2018, Nurnberg. Online verftigbar unter:
https://doku.iab.de/kurzber/2018/kb1318.pdf.

Zika, Gerd; Bernardt, Florian; Hummel, Markus; Kalinow-
ski, Michael; Maier, Tobias; Monnig, Anke; Schneemann,
Christian; Wolter, Marc Ingo 2022: Auswirkung des
Strukturwandels fur die Bundeslénder in der langen

Frist — Qualifikations- und Berufsprojektion bis 2040,
IAB-Forschungsbericht 22/2022, Nurnberg.

Zucco, Aline; Lott, Yvonne 2021: Stand der Gleichstellung.
Ein Jahr mit Corona, WSI-Report Nr.64, Dusseldorf.
Online verfugbar unter: https://www.boeckler.de/pdf/p_
wsi_report_64_2021.pdf.

Impressum
© Friedrich-Ebert-Stiftung

Herausgeber
Landesbiro NRW, Severin Schmidt (V.i. S. d. P.)

Ansprechpartnerin

Ann-Mareike Bauschmann

Godesberger Allee 149, 53175 Bonn

Tel.: 0228 883-7204, Fax: 0228 883-9208, landesbuero-
nrw@fes.de, www.fes.de/landesbuero-nrw,
www.facebook.com/FESNRW, twitter.com/FESNRW

Gestaltung
Designbiro Petra Bahner

Druck
Friedrich-Ebert-Stiftung

Eine gewerbliche Nutzung der von der Friedrich-Ebert-
Stiftung herausgegebenen Medien ist ohne schriftliche
Zustimmung der Friedrich-Ebert-Stiftung nicht gestattet.
Publikationen der Friedrich-Ebert-Stiftung durfen nicht
fur Wahlkampfzwecke verwendet werden.

Die Ausfihrungen und Schlussfolgerungen sind von den
Autor_innen in eigener Verantwortung vorgenommen
worden.

ISBN 978-3-98628-343-8


https://www.econstor.eu/bitstream/10419/224241/1/wsi-pb33.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/224241/1/wsi-pb33.pdf
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008345/p_wsi_report_76_2022.pdf
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008345/p_wsi_report_76_2022.pdf
https://arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Rente_Gesundheit_Pflege/Bundesweite_Studie_Ich_pflege_wieder_wenn_Langfassung.pdf
https://arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Rente_Gesundheit_Pflege/Bundesweite_Studie_Ich_pflege_wieder_wenn_Langfassung.pdf
https://arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Rente_Gesundheit_Pflege/Bundesweite_Studie_Ich_pflege_wieder_wenn_Langfassung.pdf
https://arbeitnehmerkammer.de/fileadmin/user_upload/Downloads/Politik/Rente_Gesundheit_Pflege/Bundesweite_Studie_Ich_pflege_wieder_wenn_Langfassung.pdf
https://www.bpb.de/themen/soziale-lage/rentenpolitik/289670/erwerbsminderungsrenten/
https://www.bpb.de/themen/soziale-lage/rentenpolitik/289670/erwerbsminderungsrenten/
https://www.bpb.de/themen/soziale-lage/rentenpolitik/289670/erwerbsminderungsrenten/
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008645/p_wsi_report_85_2023.pdf
https://www.wsi.de/fpdf/HBS-008645/p_wsi_report_85_2023.pdf
https://www.mitbestimmung.de/html/betriebliche-weiterbildungsmentor-innen-22117.html
https://www.mitbestimmung.de/html/betriebliche-weiterbildungsmentor-innen-22117.html
https://www.mitbestimmung.de/html/betriebliche-weiterbildungsmentor-innen-22117.html
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/271110/1/1845472519.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/271110/1/1845472519.pdf
https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2022/berufsbildungsbericht-2022.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2022/berufsbildungsbericht-2022.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.bmbf.de/SharedDocs/Downloads/de/2022/berufsbildungsbericht-2022.pdf?__blob=publicationFile&v=1
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/271114/1/1845519884.pdf
https://www.econstor.eu/bitstream/10419/271114/1/1845519884.pdf
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.836537.de/22-9-1.pdf
https://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.836537.de/22-9-1.pdf
https://www.arbeitswelt-portal.de/fileadmin/user_upload/awb_2021/Zusammenfassung.pdf
https://www.arbeitswelt-portal.de/fileadmin/user_upload/awb_2021/Zusammenfassung.pdf
https://doku.iab.de/kurzber/2018/kb1318.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_64_2021.pdf
https://www.boeckler.de/pdf/p_wsi_report_64_2021.pdf
mailto:landesbuero-nrw@fes.de
mailto:landesbuero-nrw@fes.de
http://www.fes.de/landesbuero-nrw
http://www.facebook.com/FESNRW
http://twitter.com/FESNRW

