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Zusammenfassung

Der Arbeitsmarkt in Mecklenburg-Vorpommern wird in den nachsten Jahren durch verschiedene
Trends gepragt. Dazu gehoren bspw. die fortschreitende Digitalisierung, die Dekarbonisierung der
Wirtschaft oder die Auswirkungen der demografischen Entwicklung. Dadurch werden einige Tatig-
keiten mittelfristig deutlich weniger, andere hingegen verstarkt nachgefragt - mit entsprechen-
den Wirkungen auf die damit verbundenen Berufe. Fur die wirtschaftliche, aber auch gesellschaft-
liche Entwicklung Mecklenburg-Vorpommerns ist es daher wichtig, der Gefahr eines zunehmen-
den strukturellen Mismatch von Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken.

In diesem Kontext wurde Prognos vom Ministerium fur Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus und
Arbeit des Landes Mecklenburg-Vorpommerns mit der Erstellung der vorliegenden Studie beauf-
tragt. Ziel ist es, empirisch fundierte Grundlagen fur die Ableitung von Handlungsempfehlungen
zur kunftigen Arbeits- und Fachkraftesicherung in Mecklenburg-Vorpommern zu erarbeiten. Fur
die daflr erforderlichen Berechnung wird auf bewahrte Modelle der Prognos AG zurickgegriffen.
In Kombination eines regionalékonomischen Modells (REGINA) sowie des Prognos-Fachkraftemo-
dells wird so neben der Nachfrage auch das zukinftig zur Verfugung stehende Angebot an Ar-
beits- und Fachkraften abgeschatzt und dabei zwischen Berufs(haupt)gruppen differenziert. Die
im Zusammenspiel aus Nachfrage und Angebot resultierenden Ungleichgewichte werden fir jede
Berufshauptgruppe abschlieBend durch eine Saldierung ermittelt.

Im Ergebnis der Modellrechnungen wird sichtbar, dass das Arbeitskrafteangebot (ohne Arbeitslo-
se) von 661.900 Personen im Jahr 2022 auf 625.500 Personen im Jahr 2030 zurickgeht. Auf
der Ebene der Planungsregionen zeigen sich dabei deutliche Unterschiede in der Entwicklung des
Arbeits- und Fachkrafteangebots. Am starksten ist der Rickgang in der Mecklenburgischen Seen-
platte, am schwachsten fallt dieser in der Region Rostock aus. Auch zeigen sich auf der Ebene
der Berufshauptgruppen deutliche Unterschiede in der Entwicklung. So steigt das Angebot in le-
diglich acht der 36 betrachteten Berufshauptgruppen, in den Ubrigen Berufshauptgruppen ist das
Angebot rlcklaufig.

Die Arbeitskraftenachfrage sinkt im Betrachtungszeitraum von 2022 bis 2030 ebenfalls - um
etwa 19.600 Personen auf rund 685.000 Arbeitskrafte. Das entspricht einem Rickgang von
knapp 3 Prozent. Dennoch zeigt bereits das Ausmaf des rentenbedingten Ersatzbedarfes, dass
trotz einer sinkenden Nachfrage auch zukUnftig Neueinstellungen getéatigt werden mussen. In ver-
einzelten Berufshauptgruppen kommt es bis zum Jahr 2030 jedoch ebenfalls zu einem Anstieg
der Nachfrage. Das betrifft insbesondere Berufshauptgruppen, die mit dem Erziehungs- und Pfle-
gebereich sowie mit der Tourismusbranche in Verbindung stehen.

Die Saldierung von Angebot und Nachfrage zeigt, dass im Jahr 2030 rechnerisch zwischen 2 und
9 Prozent der Arbeitskraftenachfrage nicht vom Arbeitskrafteangebot gedeckt werden kénnen. Im
optimistischen Szenario, in dem lediglich 2 Prozent der Arbeitskraftenachfrage nicht vom Angebot
gedeckt werden, wird dabei ein perfektes Matching zwischen Arbeitslosen und offenen Stellen an-
genommen. Im pessimistischen Szenario wird hingegen unterstellt, dass kein Matching stattfin-
det. Beide geschilderten Annahmen, sowohl eines vollstandigen Matchings der Arbeitslosen als
auch einer Situation ohne passendes Matching, bilden Extreme ab, sodass die beiden Ergebnisse
als mégliche Bandbreite zu betrachten sind. Gleichwohl zeigen die Ergebnisse deutlich, dass in
Mecklenburg-Vorpommern in den meisten der betrachteten Berufshauptgruppen zukunftig eine
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Licke an Arbeits- und Fachkraften besteht. Entsprechend gewinnen MafSnahmen zur Arbeits- und
Fachkraftesicherung in Mecklenburg-Vorpommern weiter an Bedeutung.

Die in der Studie entwickelten Handlungsempfehlungen kdnnen dabei helfen, das Angebot an Ar-
beits- und Fachkraften in Mecklenburg-Vorpommern zu erhdhen und die rechnerisch zu erwarten-
den, berufsfeldspezifischen Defizite abzubauen. Die methodische Ableitung der Handlungsemp-
fehlungen basiert zum einen auf einer Analyse der Bestimmungshintergriinde der rechnerischen
Arbeits- und Fachkraftellicke. Zum anderen wurden mehrere Fachgesprache mit Akteurinnen und
Akteuren aus den vier Planungsregionen Mecklenburg-Vorpommerns zu den Bestimmungshinter-
grunden der Arbeits- und Fachkraftellicke durchgefluhrt. Zusatzlich wurden ebenfalls Ergebnisse
aus anderen Studien und Befragungen sowie weitere relevante Daten hinzugezogen. Auf Basis
dieses Vorgehens wurden die nachstehenden Handlungsempfehlungen als besonders relevant
erachtet und in der vorliegenden Studie detailliert beschrieben:

Nachwuchskrafte fur die berufliche Ausbildung gewinnen

Hochschulabsolventinnen und -absolventen im Land halten

Menschen ohne Berufsabschluss qualifizieren

Weiterbildungskultur etablieren - Berufliche Um- und Neuorientierung unterstitzen
Pendelnde und Riuckkehrende zurlickgewinnen

Zuwanderung aus dem Ausland starken

Arbeitsmarktintegration von Gefllichteten férdern

Standortmarketing ausbauen
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1 Hintergrund

Der Arbeitsmarkt in Mecklenburg-Vorpommern wird in den nachsten Jahren durch verschiedene,
Uberregional wirksame Trends gepragt sein. Dazu gehdren insbesondere die fortschreitende Digi-
talisierung, die Dekarbonisierung der Wirtschaft und die demografische Entwicklung. DarUber hin-
aus sind ebenfalls die in einigen Teilbereichen immer noch bestehenden Nachwirkungen der
Corona-Krise sowie die wirtschaftlichen Folgewirkungen des russischen Angriffskriegs auf die Uk-
raine relevant.

Neben diesen Uberregionalen Trends wirken sich ebenfalls die regionalen Besonderheiten des
Bundeslandes auf den Arbeitsmarkt aus. So wird bspw. die Entwicklung der Anzahl der Schulerin-
nen und Schuler an den beruflichen Schulen oder der Weggang der Hochschulabsolventinnen
und -absolventen nach dem Abschluss auch das zukunftige Angebot an Arbeits- und Fachkraften
beeinflussen. Zwischen den einzelnen Kreisen werden sich ebenfalls deutliche Unterschiede zei-
gen - u. a. aufgrund der unterschiedlichen demografischen Entwicklungen und der vorhandenen
Wirtschaftsstruktur.

Diese Trends und regionalen Gegebenheiten werden die nachgefragten Qualifikationen der Ar-
beits- und Fachkrafte zukinftig stark beeinflussen. Einige Tatigkeiten werden mittelfristig deutlich
weniger, andere hingegen verstarkt nachgefragt - mit entsprechenden Wirkungen auf die damit
verbundenen Berufe. So besteht die Gefahr eines zunehmenden sogenannten strukturellen Mis-
match. Dieser beschreibt eine Zunahme der (Langzeit-)Arbeitslosigkeit in einigen Teilbereichen
bei gleichzeitigem Anstieg von Arbeits- und Fachkraftelicken in anderen Teilbereichen. Fur die
wirtschaftliche, aber auch gesellschaftliche Entwicklung Mecklenburg-Vorpommerns ist daher
eine zentrale Voraussetzung, dass eine ausreichende Anzahl an fir den Bedarf passenden Ar-
beits- und Fachkraften in der Region zur Verfugung steht und die Potenziale der vorhandenen Re-
serven (bspw. Arbeitslose) bestmdéglich genutzt werden.

Das Ministerium fur Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus und Arbeit des Landes Mecklenburg-Vor-
pommerns entwickelt vor diesem Hintergrund eine auf vier Sdulen! basierende Fachkraftestrate-
gie. In diesem Kontext wurde Prognos mit der Erstellung der vorliegenden Studie beauftragt. Ziel

der Studie ist es, empirisch fundierte Grundlagen fur die Ableitung von Handlungsempfehlungen

zur klnftigen Arbeits- und Fachkraftesicherung in Mecklenburg-Vorpommern zu erarbeiten.

Die einzelnen Arbeitsschritte sind dabei wie folgt. Im nachstehenden Kapitel 2 erfolgen zunéchst
Uberblicksartig einige methodische Hinweise zur Datenbasis und den verwendeten Rechenmodel-
len. Der erste Arbeitsschritt umfasst dann die Entwicklung eines Szenarios zur Arbeits- und Fach-
kraftenachfrage bis 2030 (Kapitel 3). AnschlieRend erfolgt die Bestimmung des bis 2030 zur Ver-
fugung stehenden Angebots an Arbeits- und Fachkraften sowie eine erste Betrachtung von noch
nicht ausgeschopften Arbeitskraftereserven (Kapitel 4). Die resultierende regionale Arbeits- und
Fachkraftellcke erfolgt darauf aufbauend durch Saldierung des Angebots und der Nachfrage (Ka-
pitel ). In einem letzten Schritt erfolgt eine Analyse der potenziellen Bestimmungsgréfien der
identifizierten Ungleichgewichte und eine Ableitung von Handlungsempfehlungen zur Sicherung
der aufgezeigten Arbeits- und Fachkraftenachfrage fur die Landespolitik (Kapitel 6).

1 Fachkréafte qualifizieren; Erwerbspotenzial sichern und ausschdpfen; Fachkrafte aus dem In- und Ausland gewinnen; attraktive Ar-
beitsbedingungen schaffen
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2 Uberblick: Datenbasis und verwendete Modelle

2.1 Definitionen und Datenbasis

Begriffe wie Arbeitskraft, Fachkraft oder Beschéaftigte werden zwar oft synonym verwendet, unter-
scheiden sich aber in ihrer Definition und in der statistischen Abgrenzung. In der vorliegenden

Studie bilden die nachstehenden Definitionen die Grundlage der Szenariorechnungen und helfen
dabei, ein eindeutiges Verstandnis fur die verwendeten Begriffe und Konzepte zu gewahrleisten.2

m Arbeitskraft: In dieser Analyse bezieht sich der Begriff "Arbeitskraft" auf sozialversiche-
rungspflichtig und ausschliellich geringfligig Beschaftigte aller Anforderungsniveaus
(inkl. Helferinnen und Helfer) sowie auf Beamte. Selbststandige sind ausgenommen.

m  Fachkraft: Unter einer "Fachkraft" verstehen wir Arbeitskrafte (s. 0.) mit den Anforde-
rungsniveaus Fachkraft, Spezialist, Experte3. Helferinnen und Helfer sind hier ausgenom-
men.

m Nachfrage nach Arbeits- und Fachkraften: Die gesamte Nachfrage entspricht der
Summe der aktuell beschaftigten Arbeits- und Fachkrafte sowie der Anzahl der offenen
Stellen.

m  Angebot an Arbeits- und Fachkraften: Das gesamte Angebot umfasst die Summe der
aktuell beschaftigten Arbeits- und Fachkrafte sowie der arbeitslosen Personen.

m Arbeits- und Fachkrafteliicke: Die Arbeits- und Fachkraftellicke wird durch den Saldo
zwischen Angebot und Nachfrage definiert.

Far die durchgefliihrten Analysen und Modellrechnungen wird auf eine Vielzahl verschiedener Da-
ten zurlckgegriffen. Herzstlck bilden folgende amtliche Datenquellen.

m Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit: Die wichtigste Datenquelle bildet eine regionale
Sonderauswertung der Beschaftigtenstatistik. Diese ist in Form einer Matrix verfugbar
und zeigt, auf welche Berufs(haupt)gruppen und Anforderungsniveaus sich die Beschaftig-
ten der einzelnen Branchen in Mecklenburg-Vorpommern gemafd der Klassifikation der
Berufe (Kldb) 2010 aufteilen.4# Anhand dieser Daten kann von der branchenspezifischen
Arbeitskraftenachfrage auf die berufsspezifischen Bedarfe geschlossen werden. Insbe-
sondere fUr die Abschatzung der berufsspezifischen Arbeits- und Fachkraftenachfrage ist
dies relevant (Vgl. Abschnitt 4.1). Weitere regionale Auswertungen umfassen Kenngroflen,
wie die Anzahl der gemeldeten Stellen, berufsspezifische Anforderungsniveaus, die Alters-
struktur der Beschéftigten, die berufsspezifische Anzahl der Auszubildenden, die Arbeits-
losenstruktur und weitere relevante Informationen.

2 Sofern nicht anders kenntlich gemacht, beziehen sich diese sowie weitere Personenbezeichnungen in der vorliegenden Studie auf
alle Geschlechter. In wenigen Féllen wird zur besseren Lesbarkeit dennoch das generische Maskulinum verwendet.

3 Die Anforderungsprofile bzw. Qualifikationsniveaus werden tblicherweise wie folgt abgegrenzt: Helfer(tatigkeiten) werden typischer-
weise von ungelernten Arbeitskraften ausgefiihrt, Fachkrafte haben stattdessen in der Regel einen beruflich qualifizierenden Ab-
schluss. Spezialistinnen und Spezialisten besitzen dariber hinaus noch tiefer gehende Fachkenntnisse - beispielsweise durch einen
Meisterabschluss. Experten(tatigkeiten) werden hingegen zumeist von Beschaftigten mit einem Hochschulabschluss durchgefuhrt.

4 Die Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010 wurde federfiihrend von der Bundesagentur fur Arbeit und dem Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung entwickelt und stellt eine fundierte und eindeutig abgrenzbare Systematisierung der in Deutschland ausgelbten
Berufe dar. Bei der hier verwendeten KidB 2010 handelt es sich um die Uberarbeitete Fassung aus dem Jahr 2020.
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m Statistisches Bundes- bzw. Landesamt: Die dort verfugbaren Statistiken dienen als
Quelle fur die im Modell REGINA hinterlegte 15. koordinierte Bevolkerungsvorausberech-
nung Mecklenburg-Vorpommerns und werden insbesondere fur die Modellierung des Ar-
beitskrafteangebots bendtigt. Das Statistische Amt Mecklenburg-Vorpommern stellt dar-
Uber hinaus Daten zum Personal im 6ffentlichen Dienst zur Verfugung. Diese Daten bilden
die Grundlage fur den Teilbereich der Nachfrage und des Angebots an Beamtinnen und
Beamten.

2.2 Rechenmodelle im Uberblick

Der zukunftige regionale Bedarf an Arbeits- und Fachkraften nach verschiedenen Berufen ist
mafgeblich von der bestehenden Branchenstruktur sowie der zukunftigen Entwicklung der fur die
Region bedeutenden Branchen abhangig. Beispielsweise arbeiten Pflegerinnen und Pfleger na-
hezu ausschlieBlich im Gesundheitswesen, in vielen Industrieberufen ist die Einordnung hingegen
weniger eindeutig. Daher wird der Bedarf in einem zweistufigen Verfahren ermittelt, fir das unter-
schiedliche Rechenmodelle zum Einsatz kommen.

Dabei wird in einem ersten Schritt die Arbeitskraftenachfrage auf Ebene von Branchen anhand
des REGINA-Modells der Prognos abgeschatzt. In einem darauf aufbauenden Schritt wird mit Hilfe
des Fachkraftemodells der Prognos auf die damit verbundene Nachfrage nach Berufshauptgrup-
pen (und damit auch nach Qualifikationen) geschlossen. Anhand des Fachkraftemodells wird ne-
ben der Nachfrage auch das zukunftig zur Verflgung stehende Angebot an Arbeitskraften abge-
schatzt. Die im Zusammenspiel aus Nachfrage und Angebot an Arbeitskraften resultierenden Un-
gleichgewichte werden fiir jede Berufshauptgruppe abschlieRend durch eine Saldierung ermittelt.
Weitere Informationen zu den beiden verwendeten Modellen finden sich in nachstehender In-
fobox. Weitere relevante methodische Hinweise werden in den jeweiligen Abschnitten erwahnt.

REGINA - Das regionale Prognosemodell der Prognos AG

Der Ausgangspunkt des Regionalmodells ist die Schatzung von regionalisierten Input-
Output-Tabellen (I0-Tabellen) flr alle deutschen Kreise und kreisfreien Stadte. Alterna-
tiv kdbnnen Raumeinheiten auch flexibel definiert werden.>

Die Abschatzung basiert auf fundierten wissenschaftlichen Methoden, welche u. a. regi-
onale Lokalisationsquotienten nutzen.é Die Berechnung von 10-Tabellen auf Kreisebene
sowie die detaillierte Unterteilung in bis zu 63 Produktionsbereiche (Branchen) sind
zentrale Alleinstellungsmerkmale von REGINA. Amtliche Statistiken liefern lediglich |O-
Tabellen auf Bundesebene. Basierend auf den regionalen I0-Tabellen (siehe Schaubild)
prognostiziert REGINA in mehreren Analyseschritten die regionale Wertschépfung als
auch die Erwerbstatigen fur alle 400 deutschen Kreise und kreisfreien Stadte.

5 Voraussetzung fur die Erstellung von selbst definierten Raumeinheiten ist, dass diese kreisscharf sind. Das bedeutet, die Raumeinhei-
ten mussen auf den bestehenden 400 deutschen Kreisen und kreisfreien Stadten bestehen.

6 Siehe z. B.: Flegg, AT. & Tohmo, T. (2013): Regional Input—Output Tables and the FLQ Formula: A Case Study of Finland. Regional
Studies 47: 703-721 oder Kowalewski J (2015): Regionalization of national input-output tables: empirical evidence on the use of the
FLQ formula. Regional Studies 49: 240-250.
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Komponenten der regionalen 10-Tabelle

Vorleistungen

Vorleistung aus dem Kreis
Vorleistungsimporte (andere deutsche Kreise und

Ausland) .
Okonomische Indikatoren fiir

i . 400 deutsche Kreise und fiir bis
Regional wirksame Nachfrage (Verwendung) zu 63 Branchen:
Privater und o6ffentlicher Konsum
Investitionen

Exporte

Intrahandel

Wertschépfung, Erwerbstatigkeit,
Vorleistungen. Produktionswert,
Endnachfrage (privater und statt-

licher Konsum, Investitionen, Ex-
Regionale Produktion porte)

Regionale BWS
Regionale Erwerbstatigkeit

Dabei ist REGINA anschlussfahig an die erweiterte Modelllandschaft der Prognos und
berucksichtigt somit auch makrookonomische Verdnderungen auf Bundesebene. Eine
genauere Erlauterung der Zusammenhange und Beschreibungen der einzelnen Modelle
der Prognos AG findet sich hier: https://www.prognos.com/de/modelle-tools/modelle.

Das Fachkraftemodell der Prognos (,,Arbeitslandschaften“-Modell)

Das Fachkraftemodell der Prognos bildet seit mehr als zehn Jahren die quantitative
Grundlage unserer Studienreihe ,Arbeitslandschaft” (zuletzt Arbeitslandschaft Bayern:
Entwicklungen in den kreisfreien Stadten und Landkreisen”). Das Modell ermdglicht es,
auch auf regionaler Ebene strukturelle Anderungen des Arbeitsmarkts insgesamt darzu-
stellen und zu quantifizieren. Im Ergebnis wird das Ausmaf und die Struktur potenziell
entstehender Ungleichgewichte fur den Fall einer ,starren” Arbeitsangebotsstruktur
sichtbar. Die Systematik des Zusammenspiels von Arbeitskraftenachfrage, Arbeitskraf-
teangebot und potenziell entstehender Liicke ist nachstehend skizziert.

7 https://prognos-vbw.webmag.io/vbw-regionale-arbeitslandschaft-bayern/cover
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Abbildung: Zusammenspiel von Arbeitskraftenachfrage, Arbeitskrafteangebot und potenziell
entstehender Licke im zugrundeliegenden Rechenmodell

Zusatzliches
Offene Stellen Angebots-

(unrealisierte potenzial
Nachfrage)

Erwerbstétige Erwerbstatige

(realisierte (nachgefragtes
Nachfrage) Angebot)

Arbeitsnachfrage potenzielle Licke Arbeitsangebot

| Quelle: Eigene Darstellung © Prognos 2023

In dem Modell wird in einem ersten Schritt die Berufsstruktur der zukunftigen Nach-
frage nach Arbeitskraften abgeleitet - basierend auf der anhand von REGINA (s.0.) er-
mittelten und nach Branchen differenzierten Prognose der Arbeitskraftenachfrage. An-
hand dieses Schritts lasst sich beantworten, wie sich Hohe und Struktur der Arbeitskraf-
tenachfrage mit Blick auf einzelne Berufsgruppen - und damit auch mit Blick auf ver-
schiedene Anforderungsprofile und Qualifikationsniveaus - verandern werden.

In einem zweiten Schritt erfolgt dann die Projektion des zukuinftigen potenziellen Ar-
beitskrafteangebots - ebenfalls differenziert nach Berufsgruppen. Im Basisszenario
wird hier eine hypothetische Situation aufgezeigt, in der das Arbeitskrafteangebot ledig-
lich von der demografischen Entwicklung getrieben sein wird, sich strukturell jedoch
nicht an die sich zukunftig verandernde Nachfrage anpasst.

In einem dritten und letzten Schritt wird darauf aufbauend der benétigte Anpassungsbe-
darf des Arbeitsangebots fur jede Berufsgruppe quantifiziert. Hierfur wird das Arbeitsan-
gebot der Arbeitsnachfrage in jedem Betrachtungsjahr und flr jede Berufsgruppe ge-
genubergestellt.

Sowohl auf Seiten des zukunftigen Arbeits- und Fachkrafteangebots als auch auf Seiten
der zuklnftigen Nachfrage wird im Rahmen der Studie fur einige Teilaspekte vom skiz-
zierten Standardmodell abgewichen. Das betrifft zum einen die Berucksichtigung der
Arbeitslosen auf Seiten des Angebots sowie die Modellierung der Nachfrage bei be-
stimmten Berufsgruppen, die insbesondere von der Demografie abhangig sind. Diese
Aspekte werden an den jeweils relevanten Stellen naher erlautert.
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3 Arbeits- und Fachkrafteangebot bis 2030

3.1 Annahmen und grundlegende Daten
Die Bevolkerungsentwicklung ist die wichtigste Determinante des zukiinftigen Angebots.

Zentraler Treiber der Trends auf Seiten des Arbeits- und Fachkrafteangebots ist die demografi-
sche Entwicklung in Mecklenburg-Vorpommern. Die Bevolkerungsentwicklung gibt den Rahmen
vor, wie viele Arbeits- und Fachkrafte dem Arbeitsmarkt zukUnftig potenziell zur VerfUgung stehen
kdnnen. Dabei gilt es zu beachten, dass Personen in einem hdheren Alter eine geringere Erwerbs-
beteiligung aufweisen und mit Erreichen des Renteneintrittsalters in der Regel endgultig aus dem
Arbeitsmarkt ausscheiden. Neu in den Arbeitsmarkt eintretende Nachwuchskrafte steigern das
Arbeits- und Fachkrafteangebot hingegen. Auch die Annahmen zur Entwicklung der Lebenserwar-
tung, Geburten- und Sterberate sowie die Migration beeinflussen die demografische Entwicklung
in Mecklenburg-Vorpommern.

Im Zeitraum von 2013 bis 2022 ist die Bevolkerungszahl in Mecklenburg-Vorpommern leicht an-
gewachsen: von knapp 1,597 Millionen auf 1,622 Millionen Menschen (Abbildung 1). Die 15. ko-
ordinierte Bevolkerungsvorausberechnung des statistischen Bundesamts prognostiziert, dass die-
sem Wachstum der letzten Jahre nun ein Bevolkerungsrickgang entgegensteht. So wird die Be-
volkerungszahl im Jahr 2030 wieder 1,598 Millionen Menschen betragen und damit in etwa auf
dem Niveau des Jahres 2013 liegen.

Abbildung 1: Der Anteil der Bevolkerung im erwerbstétigen Alter an der gesamten Bevolkerung sinkt.
Bevolkerung in 2013, 2022, 2030. Insgesamt und nach Anteil relevanter Altersgruppen.

1.596.505 1.622.100 1.598.400
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Hynter 20 Jahrige ™20 bis unter 45 Jahrige M45 bis unter 67 Jahrige ® 67 Jahre und alter

| Quelle: Statistisches Bundesamt 2023 © Prognos AG, 2023

Gleichwonhl zeigt sich Uber den gesamten Zeitraum von 2013 bis 2030 eine deutliche Alterung
der Bevolkerung. So lag der Anteil der Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter (20 bis 67 Jahre) an
der gesamten Bevolkerung im Jahr 2013 noch bei 64 Prozent. Im Jahr 2022 waren nur noch 60
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Prozent der BevOlkerung im erwerbsfahigen Alter. Bis zum Jahr 2030 wird dieser Anteil weiter sin-
ken auf 55 Prozent. Gleichzeitig nimmt die Zahl der Personen im Alter von 67 Jahren oder alter
immer weiter zu: Von 20 Prozent im Jahr 2013 auf 23 Prozent im Jahr 2022 und perspektivisch
bis 2030 auf 28 Prozent. Das bedeutet, dass im Jahr 2030 etwa 3 von 10 in Mecklenburg-Vor-
pommern lebenden Personen im Rentenalter sein werden.

Grund fur diese demografische Entwicklung in Mecklenburg-Vorpommern ist zum einen die stei-
gende Lebenserwartung im betrachteten Zeitraum. Zudem fihrt die geringe Geburtenzahl kombi-
niert mit einer aufgrund der zunehmenden Alterung der Bevolkerung steigenden Sterberate zu
einem negativen Saldo der Bevolkerungsentwicklung (Abbildung 2). Im Durchschnitt sterben je-
des Jahr im Zeitraum von 2022 bis 2030 knapp 13.000 Personen mehr als neu geboren werden.

Abbildung 2: Der Saldo der Geburten und Sterbefélle wird bis 2030 und darlber hinaus negativ sein.
Veranderung der durchschnittlichen Anzahl an Lebendgeborenen, Gestorbenen und des Saldos aus Geburten und
Sterbefallen in Mecklenburg-Vorpommern zwischen 2022 und 20230, in tausend Personen

Lebendgeborene _ 11
Gestorbene 24 |
Saldo der Geburten und Sterbefélle -13 _

-30 =25 -20 15 k(o) -5 0 5 10 15

| Quelle: Statistisches Bundesamt 2023 © Prognos AG, 2023

Gestutzt wird die Bevilkerungszahl hingegen dadurch, dass die kombinierte Zuwanderung aus
anderen Bundeslandern und dem Ausland die Abwanderung im Zeitraum von 2022 bis 2030
Ubersteigt (Abbildung 3). So wird flr den Zeitraum von 2023 bis 2030 eine jahrliche Nettozuwan-
derung zwischen 9.000 und 13.000 Personen erwartet. Im Jahr 2022 lag die Nettozuwanderung
bei knapp 25.000. Grund hierfur waren insbesondere der russische Angriffskrieg auf die Ukraine
und die damit verbundenen Fluchtbewegungen, die auch in Mecklenburg-Vorpommern zu einer
deutlichen Zuwanderungsspitze fuhrten. In der Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen
Bundesamtes wird der zukunftige Verbleib der aus der Ukraine geflichteten Menschen nicht ex-
plizit ausgewiesen. Dieser Aspekt ist daher mit Unsicherheiten verbunden und die Bevolkerungs-
vorausberechnung entsprechend zu interpretieren.
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Abbildung 3: Zuwanderung kann die demografische Verschiebung nur bedingt auffangen.
Wanderungssaldo fir Mecklenburg-Vorpommern, 2022 bis 2030, in Tsd. Personen
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| Quelle: Statistisches Bundesamt 2023 © Prognos AG, 2023

Zwischen den vier Planungsregionen8 Mecklenburg-Vorpommerns unterscheidet sich die Bevolke-
rungsstruktur teilweise voneinander. Wahrend die Regionen Westmecklenburg, Vorpommern und
die Region Rostock im Jahr 2022 jeweils eine Bevilkerung zwischen 427.000 und 465.000 auf-
weisen, leben in der Planungsregion Mecklenburgische Seenplatte nur 255.000 Personen. Die
Mecklenburgische Seenplatte ist zudem die Planungsregion mit der altesten Bevolkerung. Hier
waren im Jahr 2022 etwa 29 Prozent der Bevolkerung 65 Jahre oder alter (Abbildung 4).

Abbildung 4: Die Planungsregion Mecklenburgische Seenplatte hat den hichsten Bevolkerungsanteil
von Personen im Alter von 65 Jahren und alter.

Bevolkerung nach Altersgruppen in den Planungsregionen in Mecklenburg-Vorpommern, 2022
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50% H 65+

m 1565

25% m0-15

0%
Mecklenburgische Vorpommern Westmecklenburg Region Rostock
Seenplatte
| Quelle: Statistisches Bundesamt 2023 © Prognos AG, 2023

Grundlage der Prognose des Arbeits- und Fachkrafteangebots auf der Ebene der Planungsregio-
nen ist die 5. Bevolkerungsprognose des Landes Mecklenburg-Vorpommern von 2019. In dieser
wird die bestehende demografische Struktur zwischen den Planungsregionen bis zum Jahr 2030

8 Die vier Planungsregionen fassen die Landkreise und kreisfreien Stadte des Bundeslands in regionalen Planungsverbanden zusam-
men. Die Planungsregion Mecklenburgische Seenplatte bezieht sich auf den Landkreis Mecklenburgische Seenplatte, die Planungsre-
gion Vorpommern umfasst die Landkreise Vorpommern-Greifswald und Vorpommern-Rigen, die Planungsregion Westmecklenburg
beinhaltet die Landkreise Ludwigslust-Parchim und Nordwestmecklenburg sowie die kreisfreie Stadt Schwerin und die Planungsregion
Region Rostock umfasst den Landkreis Rostock und die kreisfreie Stadt Rostock. Die Ergebnisse werden hier auf der Ebene der Pla-
nungsregionen ausgewiesen, da die Arbeitsmarkte der zugehdrigen Landkreise und kreisfreien Stadte in der Regel eng miteinander
verknupft sind. So pendeln bspw. viele Beschaftigte zwischen dem Landkreis Rostock und der kreisfreien Stadt Rostock.
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fortgeschrieben. Die Mecklenburgische Seenplatte wird entsprechend auch im Jahr 2030 mit ei-
nem Drittel den hdchsten Anteil an Personen im Alter von 65 Jahren und alter stellen.

Hinweise zur 5. Bevolkerungsprognose auf Ebene der Planungsregionen

Zu berucksichtigen ist, dass die Bevolkerungsprognose den Zuzug aus anderen Bundes-
landern fur den Zeitraum von 2018 bis 2021 deutlich unterschatzt hat. So sind in die-
sem Zeitraum bspw. Uber 2.000 Personen mehr in die Planungsregion Mecklenburgj-
sche Seenplatte eingewandert als in der Bevolkerungsprognose dargestellt. In der
Summe Uber alle Planungsregionen ergibt das eine zusatzliche Wanderung aus ande-
ren Bundeslandern von Uber 7.000 Personen. Sollte dieser Trend bis 2030 fortbeste-
hen, wird die Bevolkerungsprognose von 2019 die Bevolkerungsentwicklung in den Pla-
nungsregionen unterschatzen.

Da die Angebots- und Fachkrafteprognosen in dieser Studie auf den aktuelleren Zahlen
der 15. Koordinierten Bevolkerungsprognose des Bundes und der Lander fur Mecklen-
burg-Vorpommern insgesamt basieren, wird die Summe Uber die Planungsregionen
durch eine maogliche unterschatze Bevolkerungsentwicklung in der 5. Bevolkerungs-
prognose des Landes Mecklenburg-Vorpommern nicht berthrt. Es ist aber moglich,
dass dadurch Abweichungen im Ergebnis zwischen den Planungsregionen entstehen.
Wirde bspw. die zusatzliche, nicht in der Prognose abgebildete Zuwanderung in die Pla-
nungsregion Mecklenburgische Seenplatte deutlich grofer sein als etwa in der Pla-
nungsregion Vorpommern, wirde die prognostizierte Entwicklung des Arbeits- und Fach-
krafteangebots in der Mecklenburgischen Seenplatte relativ zu der in Vorpommern un-
gunstiger ausfallen als dies tatsachlich der Fall ist. Bei bestehenden Abweichungen zwi-
schen der 5. Bevolkerungsprognose fur Mecklenburg-Vorpommern und der tatsachli-
chen Entwicklung missen die Ergebnisse fir die Planungsregionen im Kontext dieser
Abweichungen interpretiert werden.

Annahmen zum Berufswahlverhalten spielen eine wichtige Rolle fiir die Angebotsstruktur.

Neben der demografischen Entwicklung ist die aktuelle Berufsstruktur der 30- bis 35-jahrigen Be-
rufstatigen in Mecklenburg-Vorpommern zentral fur die Modellierung des zukUnftigen Arbeitskraf-
teangebots. Die (formale) Ausbildung ist mit 30 Jahren in der Regel auf allen Anforderungsni-
veaus abgeschlossen - einschliellich der akademisch qualifizierten Personen. Damit kann die
Gruppe der 30- bis 35-jahrigen als Referenzgruppe flr die kunftige Beschaftigungsstruktur be-
trachtet werden. Trends der vergangenen Jahre bezlglich der Bildungspraferenzen, wie die breite
Akademisierung und geschlechterspezifische Verschiebungen, sind in der Berufsstruktur der
heute 30- bis 35-jahrigen bereits zu groRen Teilen manifestiert.

In dem der Studie zugrundeliegenden Szenario wird ein Arbeitsmarkt mit annahernd konstanten
Bildungspraferenzen simuliert. Kunftige Generationen in der Altersgruppe der 30- bis 35-jahrigen
streben demnach die gleichen Berufe an, wie die aktuell 30- bis 35-jahrigen - und diese Berufe
werden beibehalten. Zuséatzlich wird angenommen, dass sich die seit 2013 beobachteten Trends
bei der Berufsentscheidung der 30- bis 35-jahrigen in den folgenden funf Jahren noch fortsetzen,
aber langsam abschwachen, sodass die Berufsstruktur ab dem Jahr 2027 konstant bleibt. Auch
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fUr die Fortschreibung von berufsspezifischen Erwerbsquoten wurden Trends von 2013 bis 2022
berucksichtigt.

Die Berechnungen zur kunftigen Entwicklung des Arbeitskrafteangebots konnen demnach als
Szenario verstanden werden, das modelliert, ,was passiert, wenn nichts passiert“. So werden in
diesem Szenario auch die geschlechtsspezifischen Erwerbsquoten sowie die berufsspezifischen
Arbeitszeiten konstant auf dem Niveau des Ausgangsjahrs 2022 gehalten. Veranderungen in der
Berufsstruktur der erwerbsfahigen Bevolkerung in Deutschland gibt es dennoch auch in diesem
Szenario. Sie erfolgen durch die Anzahl der neu aus dem Bildungssystem in das Erwerbsleben
eintretenden Personen einerseits sowie die Anzahl der altersbedingt aus dem Erwerbsleben aus-
scheidenden Personen andererseits.

Eine Folge unserer Annahme des ,was passiert, wenn nichts passiert“-Szenarios lautet, dass Be-
rufswechsel und Quereinstiege bewusst nicht berticksichtigt werden. Diese Annahme ermdéglicht
es, gezielt Aussagen darUber zu treffen, in welchen Berufen nach heutiger Verteilung der Ange-
botsstruktur Engpasse auftreten wirden. Diese ,starre” Betrachtung des Arbeitskrafteangebots
zeigt die entstehenden Ungleichgewichte fir einen Fall auf, in dem sich das Arbeitskrafteangebot
nicht ,eigenstandig” an eine sich verandernde Nachfrage anpasst. Dieses Vorgehen wird gewahlt,
um zu verdeutlichen, in welchen Teilbereichen des Arbeitsmarkts in Mecklenburg-Vorpommern
Handlungsfelder ansetzen muissen, um notwendige Verhaltensanderungen auf Seiten des Ar-
beitskrafteangebots zu unterstitzen. Die nachfolgenden Ergebnisse mussen entsprechend inter-
pretiert werden.

Arbeitslose sind Teil des Arbeitskriafteangebots, werden jedoch separat betrachtet.

Neben den bereits in Beschaftigung stehenden Arbeits- und Fachkraften sind auch die als arbeits-
los gemeldeten Personen Teil des Arbeits- und Fachkrafteangebots. Nachstehend wird diese
Gruppe dennoch separat betrachtet. Grund hierflr ist, dass das Ausmafd der aus dem Zusam-
menspiel von Angebot und Nachfrage resultierenden Ungleichgewichte (Vgl. Kapitel 5) auf dem
Arbeitsmarkt u. a. davon abhangt, welche Annahmen bzg|. des Matchings der Arbeitslosen und
der gemeldeten Stellen getroffen werden. Die Annahme eines vollstandigen Matchings spiegelt
die Arbeits- und Fachkraftesituation von Betrieben dabei nicht passend wider. Das hat zwei
Grunde. Zum einen ist ein gewisser Anteil von Arbeitslosen an der erwerbsfahigen Bevolkerung
unvermeidbar, bspw. aufgrund der sogenannten Sucharbeitslosigkeit bei den sich standig vollzie-
henden Arbeitsplatzwechseln. Zum anderen ist es ebenfalls moglich, dass Personen langfristig
ohne Beschaftigung sind, weil ihre Fahigkeiten nicht dem Anforderungsprofil der suchenden Un-
ternehmen entsprechen. Im Folgenden werden die Arbeitslosen daher gesondert ausgewiesen.

3.2 Ergebnisse
Bis 2030 geht das Arbeitskrafteangebot um etwa 5,5 Prozent zuriick.

Im Ergebnis der Modellrechnungen wird sichtbar, dass das Arbeitskrafteangebot (ohne Arbeits-
lose) von 661.900 Personen im Jahr 2022 auf 625.500 Personen zurlickgeht. Das entspricht ei-
nem Ruckgang von 5,5 Prozent oder 36.400 Personen. Im Zeitverlauf wird deutlich, dass das An-
gebot nach einem leichten Anstieg im Jahr 2023 ab dem Jahr 2024 kontinuierlich sinkt (Abbil-
dung 5). Im Jahr 2027 geht das Arbeitskrafteangebot mit 1,2 Prozent oder knapp 7.200 Perso-
nen dabei am starksten zurtck.
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Das Angebot an Fachkraften ohne Helferinnen und Helfer (und ohne Arbeitsuchende) sinkt hinge-
gen von 527.100 Personen im Jahr 2022 auf 497.300 Personen im Jahr 2030. Das entspricht
einem Rickgang von 5,7 Prozent oder 29.800 Personen. Das Angebot an Fachkraften sinkt damit
etwas starker als das Arbeitskrafteangebot inklusive der Helferinnen und Helfer. Grund hierfur ist,
dass der Helferanteil bei den alteren Beschaftigten, die im Zeitraum bis 2030 das Rentenein-
trittsalter erreichen, etwas geringer ist als im Arbeitskrafteangebot insgesamt.

Abbildung 5: Das Fachkrafteangebot sinkt starker als das Arbeitskréafteangebot insgesamt.
Jahrliche Veranderung von Arbeitskrafte-, Fachkrafte- und Helferangebot, in Prozent, 2023 bis 2030
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

In der Planungsregion Mecklenburgische Seenplatte fallt der Riickgang am grof3ten aus.

Auf der Ebene der Planungsregionen zeigen sich deutliche Unterschiede in der Entwicklung des
Fachkrafteangebots bis 2030. Am starksten sinkt das Angebot in der Planungsregion Mecklen-
burgische Seenplatte. Hier stehen im Jahr 2030 knapp 10 Prozent weniger Fachkrafte auf dem
Arbeitsmarkt zur Verflgung als im Jahr 2022 (Abbildung 6). Deutlich besser entwickelt sich das
Fachkrafteangebot hingegen in der Region Rostock. Hier wird aufgrund der demografisch deutlich
gunstigeren Entwicklung nur ein Rickgang von knapp 3 Prozent bis 2030 erwartet.
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Abbildung 6: Der Riickgang des Fachkrafteangebots ist in der Planungsregion Mecklenburgische Seen-
platte am starksten ausgepréagt.
Veranderung des Fachkrafteangebots zwischen 2022 und 2030, in Prozent
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

Etwa 57.600 arbeitslos gemeldete Personen sind ebenfalls Teil des Arbeitskrafteangebots.

Ein Teil des Arbeits- und Fachkrafteangebots in Mecklenburg-Vorpommern entfallt ebenfalls auf
die als arbeitslos gemeldeten Personen. Im Jahr 2022 gehoérten etwa 57.600 Personen in Meck-
lenburg-Vorpommern zu dieser Gruppe. Unter zusatzlicher Berlcksichtigung der Arbeitslosen liegt
das Arbeitskrafteangebot im Jahr 2022 demnach bei knapp 719.500 Personen. Der Schwerpunkt
des Anforderungsniveaus dieser Gruppe liegt mit 35.100 Personen und damit Gber 60 Prozent
aller Arbeitslosen bei den Helferinnen und Helfern (Abbildung 7). Nur 22.500 Personen und damit
unter 40 Prozent der Gruppe sind Fachkrafte.

Abbildung 7: Der Grof3teil der Arbeitslosen in Mecklenburg-Vorpommern sind Helferinnen und Helfer.
Arbeitslose in Mecklenburg-Vorpommern im Jahr 2022, Einteilung in Helfer und Fachkrafte
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| Quelle: Bundesagentur fur Arbeit 2023 © Prognos AG, 2023

Zwischen den einzelnen Berufshauptgruppen variiert die Entwicklung des Angebots erheblich.

Die Ergebnisse fir die Entwicklung des Angebots kdnnen weiter in Berufshauptgruppen unterteilt
werden. Wird das zuklnftige Fachkrafteangebot inklusive der arbeitslosen Fachkrafte dargestellt,
zeigen sich zwischen den Berufshauptgruppen deutliche Unterschiede (Abbildung 8). Nur in
knapp acht Berufshauptgruppen steigt das Fachkrafteangebot zukinftig an. In der Folge steigt
der Anteil des Fachkrafteangebots in diesen Berufen an dem gesamten Fachkrafteangebot von
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18 Prozent im Jahr 2022 auf 20 Prozent im Jahr 2030 an. Das betrifft vor allem die Berufshaupt-
gruppe Informatik- und andere IKT-Berufe. Hier nimmt das Fachkrafteangebot deutlich um 10,9
Prozent zu und steigt von aktuell 6.500 auf 7.200 Personen im Jahr 2030. Herauszuheben ist
ebenfalls die Berufshauptgruppe Medizinische Gesundheitsberufe, in der das Fachkrafteangebot
im Beobachtungszeitraum um knapp 3,9 Prozent bzw. 2.100 Personen auf 54.200 Personen an-

steigt.

In etwa vier Berufshauptgruppen stagniert das Fachkrafteangebot hingegen und liegt zwischen 1
Prozent Wachstum und 1 Prozent Rickgang. Dazu gehort unter anderem die Berufshauptgruppe
Nichtmedizinische Gesundheits-, Kérperpflege- und Wellnessberufe, Medizintechnik, in der die
aufgrund der demografischen Alterung immer wichtiger werdende Altenpflege angesiedelt ist.

In den Ubrigen 24 Berufshauptgruppen sinkt das Fachkrafteangebot im Zeitraum von 2023 bis
2030. Den grofdten Rickgang verzeichnen dabei die Schutz- und Sicherheitsberufe, in denen das
Fachkrafteangebot von 10.100 im Jahr 2023 auf 7.100 im Jahr 2030 zurlckgeht und damit
knapp 30 Prozent unterhalb des aktuellen Niveaus liegen wird. Auch die Gebaude- und Versor-
gungstechnischen Berufe, Fihrer von Fahrzeug- und Transportgerdten und Lehrende und ausbil-
dende Berufe verzeichnen einen starken Ruckgang.
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Abbildung 8: Das Fachkréfteangebot geht in den meisten Berufshauptgruppen zurick.
Fachkrafteangebot ohne Arbeitslose in absoluten Zahlen und Veranderung des Fachkrafteangebots in Mecklenburg-
Vorpommern in Prozent, 2022 bis 2030. Nach Berufshauptgruppen.

Berufshauptgruppe Fachkrafteangebot, in Tsd. in %

2022 2024 2026 2028 2030 22-30
kldb_53 Schutz-,Sicherheits-, Uberwachungsberufe 9,9 9,3 8,5 7,7 6,9 -30,1%
kldb_34 Gebaude- u. versorgungstechnische Berufe 22,6 21,6 20,2 18,7 17,5 -22,8%
kldb_52 Fuhrer von Fahrzeug- u. Transportgeraten 26,8 26,0 24,6 23,1 21,8 -18,7%
kldb_84 Lehrende und ausbildende Berufe 23,3 22,6 21,5 20,2 19,1 -18,1%
kldb_28 Textil- und Lederberufe 1,1 1,1 1,1 1,0 1,0 -14,9%
kldb_54 Reinigungsberufe 6,1 6,0 5,7 5,5 53 -14,5%
kldb_21 Rohstoffgewinn,Glas-,Keramikverarbeitung 1,2 1,2 1,2 1,2 1,2 -10,0%

kldb_31 Bauplanung,Architektur,Vermessungsberufe 4,4 4,4 4,3 4,1 4,0 -9,9%
kldb_72 Finanzdienstl.Rechnungsw.,Steuerberatung 16,1 16,1 15,7 15,2 14,7 -8,8%
kldb_71 Berufe Unternehmensflihrung,-organisation 58,3 57,9 56,5 54,7 53,2 -8,8%

kldb_32 Hoch- und Tiefbauberufe 12,8 12,8 12,6 12,2 11,9 -6,9%
kldb_73 Berufe in Recht und Verwaltung 23,0 22,9 22,4 21,9 21,5 -6,7%
kldb_12 Gartenbauberufe, Floristik 3,7 3,7 3,7 3,6 3,5 -6,5%
kldb_24 Metallerzeugung,-bearbeitung, Metallbau 11,8 11,8 11,6 11,3 11,1 -6,3%
kldb_26 Mechatronik-, Energie- u. Elektroberufe 13,3 13,3 13,1 12,8 12,5 -5,6%
kldb_62 Verkaufsberufe 41,0 41,1 40,6 39,6 38,8 -5,4%
kldb_11 Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe 9,4 9,5 9,3 9,1 9,0 -4,6%
kldb_83 Erziehung,soz.,hauswirt.Berufe, Theologie 31,3 31,4 31,0 30,4 30,0 -4,2%
kldb_51 Verkehr, Logistik (auBer Fahrzeugfiihr.) 16,9 17,0 16,8 16,5 16,3 -3,7%
kldb_94 Darstellende, unterhaltende Berufe 2,4 2,5 2,5 2,4 2,4 -1,0%
kldb_27 Techn.Entwickl.Konstr.Produktionssteuer. 10,2 10,3 10,2 10,1 9,9 -2,8%
kldb_33 (Innen-)Ausbauberufe 8,1 8,2 8,2 8,0 7,9 -1,8%
kldb_25 Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe 21,8 22,0 21,9 21,6 21,4 -1,7%
kldb_29 Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung 15,4 15,6 15,5 15,3 15,2 -1,5%
kldb_22 Kunststoff- u. Holzherst.,-verarbeitung 6,3 6,4 6,5 6,4 6,3 -0,2%
kldb_23 Papier-,Druckberufe, tech.Mediengestalt. 2,1 2,2 2,2 2,2 2,1 -0,5%
kldb_61 Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe 11,2 11,4 11,4 11,3 11,2 0,0%
kldb_82 Nichtmed.Gesundheit,Korperpfl.,Medizint. 14,3 14,5 14,6 14,4 14,3 0,4%
kldb_91 Geistes-Gesellschafts-Wirtschaftswissen. 1,1 1,1 1,2 1,2 1,2 2,8%
kldb_93 Produktdesign, Kunsthandwerk 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 2,3%
kldb_42 Geologie-,Geografie-,Umweltschutzberufe 0,8 0,8 0,8 0,8 0,8 3,4%
kldb_81 Medizinische Gesundheitsberufe 52,1 53,5 54,1 54,0 54,2 3,9%
kldb_41 Mathematik-Biologie-Chemie-,Physikberufe 4,0 4,1 4,1 4,1 4,2 4.2%
kldb_63 Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe 18,1 18,7 19,0 19,1 19,3 6,6%
kldb_92 Werbung,Marketing, kaufm,red.Medienberufe 12,1 12,5 12,7 12,8 12,9 6,7%
kldb_43 Informatik- und andere IKT-Berufe 6,5 6,7 6,9 7,0 7,2 10,9%
| Quelle: Bundesagentur fir Arbeit 2023 © Prognos AG, 2023
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Teil des Fachkrafteangebots sind die Arbeitslosen in den jeweiligen Berufshauptgruppen. Anteilig
am gesamten Fachkrafteangebot in den Berufshauptgruppen finden sich die meisten Arbeitslo-
sen in den Berufshauptgruppen Produktdesign, Kunsthandwerk, Darstellende und unterhaltende
Berufe sowie Gebaude- und Versorgungstechnische Berufe. Insbesondere in der letztgenannten
Gruppe, die auch einen starken Rickgang im Fachkrafteangebot verzeichnen, spielen die Arbeits-
losen damit eine wichtige Rolle fur das Fachkrafteangebot.

In einigen Berufsgruppen weicht die Entwicklung von der zugehorigen Berufshauptgruppe ab.

Im Folgenden werden die Ergebnisse fir ausgewahlte Berufshauptgruppen zusatzlich auf der
Ebene der darunterliegenden Berufsgruppen betrachtet.® Dabei werden solche Berufshauptgrup-
pen dargestellt, bei denen die Entwicklung einzelner Berufsgruppen besonders stark von der Ent-
wicklung der Ubergeordneten Berufshauptgruppe abweicht. Dadurch wird sichtbar, dass in eini-
gen Berufsgruppen mit einem starkeren Rickgang des Angebots zu rechnen ist, als eine alleinige
Betrachtung auf der Ebene der Berufshauptgruppen vermuten lasst.

So verzeichnen die Gebdude- und versorgungstechnischen Berufe im Zeitraum von 2022 bis
2030 einen deutlichen Ruckgang des Fachkrafteangebots um 22,8 Prozent. Dieser Angebots-
rickgang wird dabei wesentlich durch die Gebdudetechnik getrieben. Bis zum Jahr 2030 geht
das Fachkrafteangebot in dieser Berufsgruppe um 29,8 Prozent zurlick. Das Fachkrafteangebot
in den Berufsgruppen Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik sowie Ver- und Entsorgung ver-
zeichnet hingegen Ruckgange von lediglich knapp 14 Prozent und 7 Prozent. Im Ergebnis entfal-
len im Jahr 2030 knapp 58 Prozent des Fachkrafteangebots der Gebdude- und versorgungstech-
nischen Berufen auf die Berufsgruppe Gebaudetechnik und 22 bzw. 20 Prozent auf die Berufs-
gruppen Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik sowie Ver- und Entsorgung.

Abbildung 9: Das Fachkrafteangebot geht in der Gebaudetechnik deutlich starker zurick als in den Ge-
baude- und versorgungstechnischen Berufen insgesamt.

Veranderung des Fachkrafteangebots zwischen 2022 und 2030, in ausgewahlten Berufs(haupt)gruppen, in Prozent

34 Gebaude- u. versorgungstechnische Berufe
-29,8% 341 Gebaudetechnik

342 Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik

-7,1% 343 Ver- und Entsorgung
-40% -30% -20% -10% 0% 10%
| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

In der Berufshauptgruppe Verkehr, Logistik (auBer Fahrzeugfiihrung) zeigt sich im Betrachtungs-
zeitraum hingegen nur ein vergleichsweise geringer Rickgang des Fachkrafteangebots von 3,7
Prozent. Dieser Trend wird von der Berufsgruppe Lagerwirtschaft, Post, Zustellung, Glterum-
schlag getrieben. Mehr als 80 Prozent der Beschaftigten arbeiten in dieser Berufsgruppe. Damit
werden prozentual starkere Angebotsrickgange in anderen Berufsgruppen verdeckt. Das betrifft
insbesondere die Berufsgruppe Uberwachung und Steuerung des Verkehrsbetriebs, in der das

9 Die KIdB 2010 ist eine hierarchische Klassifikation mit finf numerisch verschlisselten Gliederungsebenen. Die 37 Berufshauptgrup-
pen entsprechen der 2-Steller-Ebene. Die darunterliegende 3-Steller-Ebene der Berufsgruppen umfasst 144 Kategorien.
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Fachkrafteangebot bis zum Jahr 2030 um 27,1 Prozent zurlckgeht (Abbildung 10). Lediglich das
Fachkraftenagebot in der Berufsgruppe Kaufleute - Verkehr und Logistik verzeichnet bis zum
Jahr 2030 keinen Ruckgang.

Abbildung 10: Innerhalb der Berufshauptgruppe Verkehr, Logistik entfallt der prozentual stéarkste
Ruckgang auf die Uberwachung und Steuerung des Verkehrsbetriebs.
Veranderung des Fachkrafteangebots zwischen 2022 und 2030, in ausgewahlten Berufs(haupt)gruppen, in Prozent

51 Verkehr, Logjstik (aufler Fahrzeugfihr.)

511 Tech.Betrieb Eisenb., Luft, Schiffsverkehr
512 Uberwachung, Wartung Verkehrsinfrastruktur
513 Lagerwirt.,Post,Zustellung, Guterumschlag

514 Servicekrafte im Personenverkehr

-27,1% 515 Uberwachung u. Steuerung Verkehrsbetrieb
0,2% 516 Kaufleute - Verkehr und Logistik
-30% -20% -10% 0% 10%
| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

In Berufen mit wachsendem Angebot ist die Qualifikation iiberdurchschnittlich hoch.

Eine differenzierte Betrachtung des Anforderungsniveaus der Berufshauptgruppen im Jahr 2022
gibt Aufschluss daruber, wie sich die angebotenen Anforderungsniveaus bis 2030 verschieben
werden (Abbildung 11). Fur die Auswertung wurden die Beschéaftigten in den acht Berufshaupt-
gruppen mit wachsendem Angebot, den vier Berufshauptgruppen mit stagnierendem Angebot
und den 24 Berufshauptgruppen mit schrumpfendem Angebot jeweils aufgeteilt und nach Anfor-
derungsniveau aggregiert. Insgesamt sind knapp 20 Prozent der Beschaftigten in Mecklenburg-
Vorpommern Helferinnen und Helfer und 80 Prozent Fachkrafte.10

10 59 Prozent Anforderungsniveau Fachkraft, 11 Prozent Anforderungsniveau Spezialist und 10 Prozent Anforderungsniveau Experte
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Abbildung 11: Berufshauptgruppen mit wachsendem Fachkréfteangebot sind akademisch gepragt.
Anforderungsniveaus in Berufshauptgruppen in Mecklenburg-Vorpommern, 2022, Anteile in Prozent, Personenzahl
mehrerer ausgewahlter Berufshauptgruppen aggregiert

Insgesamt Wachsendes Angebot

<

Stagnierendes Angebot Schrumpfendes Angebot

A -

= Helfer = Fachkraft = Spezialist Experte

| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

In einigen Berufshauptgruppen ist das Angebot von Helferinnen und Helfern gepragt.

Beim Arbeitskrafteangebot werden zusétzlich zu den Fachkréften die Helfer bertcksichtigt. Damit
unterscheidet sich das Arbeitskrafteangebot naturgemas in solchen Berufshauptgruppen beson-
ders stark vom Fachkrafteangebot, in denen ein hoher Anteil an Helferinnen und Helfern vorliegt.
Keine Berufshauptgruppe hat einen hdheren Helferanteil als die Reinigungsberufe, hier sind drei
Viertel aller Beschaftigten im Jahr 2022 Helferinnen und Helfer (Abbildung 12). In neun Berufs-
hauptgruppen arbeiten hingegen keine Helfer, sondern ausschliefllich Fachkrafte. Diese Berufs-
gruppen haben einen hohen Spezialisierungsgrad, der eine alternative Beschaftigung von Helfern
nicht moéglich macht. Beispiele sind die Berufshauptgruppen Fihrer von Fahrzeug- und Transport-
geréaten, Informatik- und andere IKT-Berufe und Lehrende und ausbildende Berufe.
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Abbildung 12: In einzelnen Berufshauptgruppen liegt ein hoher Anteil an Helferinnen und Helfern vor.
Anteil von Helfern an der Beschaftigung in ausgewahlten Berufshauptgruppen, 2022

Reinigungsberufe | 75%
Verkehr, Logistik (aufier Fahrzeugfuhr.) _ 52%
Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe _ 48%
Gartenbauberufe, Floristik _ 45%

Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe _ 43%
Nichtmed.Gesundheit,Korperpfl., Medizint. || NG| | 20

Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung _ 38%
Schutz-,Sicherheits-, Uberwachungsberufe _ 26%

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

| Quelle: Bundesagentur fur Arbeit 2023 © Prognos AG, 2023
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4 Arbeits- und Fachkraftenachfrage bis 2030

4.1 Annahmen und methodische Hinweise
Die Arbeitskraftenachfrage hangt von den makro6konomischen Rahmenbedingungen ab.

In Kapitel 2.2 wurde dargestellt, dass sich die berufsspezifische Arbeitskraftenachfrage vor allem
aus der wirtschaftlichen Entwicklung der einzelnen Branchen ableitet. Wie sich die Branchen zu-
kanftig entwickeln werden, ist unter anderem von den makrodkonomischen Rahmenbedingungen
abhangig. Mit Hilfe des Weltwirtschaftsmodells VIEW erstellt Prognos in regelmafiigen Abstanden
eine Basisprognose fur die wirtschaftliche Entwicklung Deutschlands und der Weltwirtschaft
(Prognos Economic Outlook, Frihjahr 2023). Das REGINA-Modell greift auf diese Ergebnisse zu
und schatzt unter anderem auf Basis von regionalisierten Input-Output-Tabellen ab, wie die ein-
zelnen Regionen Deutschlands von diesen Entwicklungen betroffen sind (Vgl. Kapitel 2.2). Mit
Blick auf die Ubergeordneten Annahmen zur wirtschaftlichen Entwicklung geht das Modell im Ba-
sisszenario u. a. von folgenden flr die Arbeitskraftenachfrage relevanten Annahmen aus:

m Bruttoinlandsprodukt: Im Durchschnitt der nachsten Jahre wird den Modellrechnungen
zufolge eine durchschnittliche jahrliche Zuwachsrate von 1,1 Prozent realisiert. Grund
hierflr ist nahezu ausschliellich der technische Fortschritt und die damit verbundene
Steigerung der Stundenproduktivitédt. Neben der weiter fortschreitenden Digitalisierung ist
diese Entwicklung ebenfalls auf die Zunahme der Kapitalintensitat der Produktion zurtck-
zufUhren.

m Privater Konsum: Der Ruckgang der erwerbsfahigen Bevolkerung und die sinkende Er-
werbslosenquote fuhren zu einer zunehmend angespannten Arbeitsmarktlage. In der
Folge steigt die Verhandlungsposition der Beschaftigten, was zu einer (mittelfristig) resul-
tierenden Zunahme der Realldhne fuhrt.

m Staatskonsum: Im Betrachtungszeitraum gehen wir davon aus, dass der Staatskonsum
im Zusammenspiel einer schrumpfenden Bevdlkerung und der fiskalpolitischen ,Schul-
denbremse*” rucklaufig sein wird.

m Investitionen: Der Pro-Kopf-Kapitalstock steigt im Wohnungsbau weiter an. In Summe
Uber alle Investitionsbereiche hinweg wird der Rickgang der Bevolkerung jedoch auch
hier fir eine Dampfung sorgen.

m Exporte und Importe: Bei der Entwicklung des Auflenhandels macht sich insbesondere
die nachlassende Wachstumsdynamik in den Schwellenldndern bemerkbar. Das aus de-
mografischen Grinden vergleichsweise geringe Potenzialwachstum der deutschen Volks-
wirtschaft tragt dartiber hinaus dazu bei, dass die Importquoten Deutschlands starker an-
steigen, als dies in vielen anderen Industrielandern der Fall ist. Die Nettoexporte werden
daher (anteilig zum Bruttoinlandsprodukt) kaum noch zunehmen.

m Entwicklung Energiepreise: Mittelfristig gehen wir davon aus, dass eine Reduktion des
Gasverbrauchs bei gleichzeitigem Ausbau der LNG-Importkapazitaten zu wieder sinken-
den Gaspreisen fihrt. Zwar folgen die Strompreise in der kurzen Frist den Gaspreisen, der
weitere Ausbau der erneuerbaren Energien wird mittel- und langerfristig jedoch zu rick-
l[&ufigen Strompreisen fuhren. Die Kohlepreise gehen aufgrund der weiter sinkenden
Nachfrage mittel- und langfristig ebenfalls zurlck.
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Kinderbetreuung, Lehrkraftebedarf und Pflegeversorgung werden separat modelliert.

Die Entwicklung der Arbeits- und Fachkraftenachfrage ist in einigen Berufshauptgruppen sehr
stark mit der vor Ort stattfindenden demografischen Entwicklung verbunden. So hangt der Bedarf
an Erzieherinnen und Erziehern von der Anzahl der zu betreuenden Kinder, den gesetzlichen Rah-
menbedingungen und der tatsachlichen Inanspruchnahme durch die Eltern ab. Bei den Lehrkraf-
ten ist der Bedarf hingegen stark von der Anzahl der Schilerinnen und Schuler und damit von der
Entwicklung der Kinder (und Auszubildenden) in den entsprechenden Altersgruppen abhangig.
Die Zahl der Pflegerinnen und Pfleger ergibt sich wiederum aus der Anzahl der zukunftig Pflegebe-
durftigen.

Der zukunftige Bedarf an Erzieherinnen und Erziehern, Lehrkraften sowie der Bedarf an Arbeits-
und Fachkraften fur die Pflegeversorgung nehmen bei der Modellierung der Arbeitskraftenach-
frage daher eine Sonderstellung ein. Konkret schatzen wir den zukulnftigen Bedarf an Arbeits- und
Fachkraften der fir die jeweiligen Teilbereiche relevanten Berufshauptgruppen wie folgt ab:

m Kinderbetreuung: Die Erzieherinnen und Erzieher bilden mit 85 Prozent der Beschaftigten
die grofite Teilgruppe der Berufshauptgruppe Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche
Berufe. Die zukUnftige Bedarfsentwicklung bis 2030 wird fir diese Teilgruppe anhand des
Mittelwertes der fur Mecklenburg-Vorpommern ausgewiesenen mittleren Szenarien 3 und
4 des Fachkrafteradars fur Kita und Grundschule 2022 abgeleitet. Entsprechend gehen
wir bis 2030 von einem zusatzlichen Bedarf von etwa 2.500 Erzieherinnen und Erziehern
aus. In den Szenarien sind mogliche Auswirkungen des Rechtsanspruchs auf Kinderbe-
treuung bereits berucksichtigt.

m Lehrkraftebedarf: In der Berufshauptgruppe Lehrende und ausbildende Berufe wird unter
anderem zwischen Beschéaftigten mit Lehrtatigkeit an allgemeinbildenden Schulen (Kidb
841) und Beschaéftigten mit Lehrtatigkeit flr berufsbildende Facher, betriebliche Ausbil-
dung und Betriebspéddagogik unterschieden (Kldb 842). Diese beiden Berufsgruppen um-
fassen die ,klassischen“ Lehrkrafte der allgemeinbildenden und der beruflichen Schulen
und reprasentieren 52 bzw. 11 Prozent der Beschaftigten der Berufshauptgruppe.1! Flr
die prozentuale Veranderung des zukunftigen Bedarfs an Beschaftigten der beiden Be-
rufsgruppen wird auf die Ergebnisse der Lehrerbedarfsentwicklung 2021 bis 2035 zu-
ruckgegriffen. In dieser wird der SOLL-Gesamtbedarf an Lehrkraften sowohl fir die allge-
meinbildenden Schulen als auch flr die beruflichen Schulen ausgewiesen.

m Altenpflege: 70 Prozent der in der Berufshauptgruppe Nichtmedizinische Gesundheits-,
Korperpflege- und Wellnessberufe Beschaftigten werden im Jahr 2022 statistisch der Al-
tenpflege zugeordnet. Der zukunftige Bedarf an Beschaftigten wird flr diese Berufs-
gruppe auf Basis der in Mecklenburg-Vorpommern alteren Pflegebedlrftigen abgeleitet.
HierfUr wird auf die Pflegevorausberechnung des Statistischen Bundesamtes zurickge-
griffen, welche diese Daten fur jedes Bundesland ausweist. Wird ein konstantes Betreu-
ungsverhaltnis unterstellt, entspricht der prozentuale Mehrbedarf an Beschéaftigten in der
Altenpflege bis zum Jahr 2030 Im zugrundeliegenden Szenario der prozentualen Zu-
nahme der stationar und ambulant pflegebedrftigen Personen.

m Krankenpflege: In der Berufshauptgruppe Medizinische Gesundheitsberufe werden
knapp die Halfte der Beschaftigten statistisch der Berufsgruppe Gesundheits- und Kran-
kenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe zugeordnet. Analog zur Altenpflege unterstel-
len wir hier ebenfalls, dass sich der Zuwachs tUberwiegend aus der demografischen Ent-
wicklung und der sich daraus ergebenden Anzahl der Pflegebedrftigen ergibt. Weil diese

11 Das ubrige Drittel der Beschaftigten dieser Berufshauptgruppe entfallt auf Lehrende an Hochschulen, Lehrende an aufBerschuli-
schen Bildungseinrichtungen oder Fahr- und Sportlehrer/-innen an auerschulischen Bildungseinrichtungen.
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Berufsgruppe jedoch ebenfalls den Rettungsdienst und die Geburtshilfe beinhaltet, wird
auch vor dem Hintergrund der in Mecklenburg-Vorpommern rucklaufigen Geburtenzahlen
von einer geringen Dynamik als in der Altenpflege ausgegangen.

Die geringe Quote der bei der Bundesagentur fiir Arbeit gemeldeten Stellen wird angepasst.

Die tatsachliche Anzahl der offenen Stellen auf dem Arbeitsmarkt ist in der Regel héher als in den
offiziellen Statistiken angegeben. Grund hierfur ist, dass nicht jede der tatsachlich vorhandenen
offenen Stellen den Behorden gemeldet wird und die sogenannte Meldequote damit deutlich un-
ter 100 Prozent liegt. ZurlckzufUhren ist dies insbesondere auf alternative Rekrutierungsmetho-
den der Unternehmen. So nutzen diese verstarkt Online-Jobboérsen, soziale Netzwerke oder die
direkte Ansprache von Kandidatinnen und Kandidaten. Die Meldequote von offenen Stellen un-
terscheidet sich dabei je nach Qualifikationsniveau der Positionen. So werden insbesondere fur
hochqualifizierte Positionen oft spezialisierte Jobportale, Headhunter oder berufliche Netzwerke
genutzt.

Die geringe Meldequote fuhrt dazu, dass die tatsachliche Nachfrage nach Arbeits- und Fachkraf-
ten unterschatzt wird. In der vorliegenden Studie erfolgt daher eine naherungsweise Bereinigung
der offenen Stellen um die Meldequote. Hierfur werden die gemeldeten Stellen mit einem qualifi-
kationsspezifischen Faktor multipliziert, um die tatsachliche Anzahl der Stellen abschatzen zu
konnen. Datenbasis hierfur bildet die Stellenerhebung des IAB.

4.2 Ergebnisse
In 2030 werden in Mecklenburg-Vorpommern 19.600 Arbeitskrafte weniger nachgefragt.

Unter den im vorigen Abschnitt geschilderten Annahmen geht die Nachfrage nach Arbeitskraften
bis zum Jahr 2030 in Mecklenburg-Vorpommern gegenuber dem Jahr 2022 um etwa 19.600 Per-
sonen zurlck auf rund 685.000 Arbeitskrafte (Abbildung 5). Das entspricht einem Rickgang von
knapp 3 Prozent. Bis zum Jahr 2025 steigt die Arbeitskraftenachfrage jedoch zunachst weiter an
um 1,5 Prozent bzw. 11.000 Arbeitsplatze. Erst in der Folgezeit ab 2026 ist die Arbeitskrafte-
nachfrage dann stetig rucklaufig.

Aktuell entfallen mit 564.000 Beschaftigten gut 80 Prozent der nachgefragten Arbeitsplatze auf
Fachkrafte. Im Umkehrschluss bedeutet dies, dass mit 20 Prozent etwa jede flinfte Arbeitsstelle
flr ungelernte Helferinnen und Helfer in Frage kommt. Im Zeitverlauf bis zum Jahr 2030 bleibt
dieses Verhaltnis im Aggregat Uber alle Berufshauptgruppen hinweg konstant, auch wenn es in
einigen Fallen bezlglich der Qualifikationsanforderungen zu Verschiebungen kommt.
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Abbildung 13: Die Arbeitskréftenachfrage in Mecklenburg-Vorpommern ist rucklaufig.
Arbeitskraftenachfrage bis 2030 in Tausend, differenziert nach Fachkraften und Helferinnen und Helfern
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023

Um den rentenbedingten Ersatzbedarf zu decken sind Neueinstellungen trotzdem notwendig.

Der Ruckgang der Nachfrage um 19.600 Arbeitskrafte bis zum Jahr 2030 bedeutet nicht, dass in
entsprechendem Ausmaf Stellen abgebaut werden miissen und Beschaftigte ihre Arbeit verlieren
werden. Aussagen daruber lassen sich erst bei gleichzeitiger Betrachtung der Entwicklung des Ar-
beitskrafteangebots treffen (Vgl. Kapitel 5). Dennoch zeigt bereits das Ausmaf des rentenbeding-
ten Ersatzbedarfes, dass trotz einer sinkenden Nachfrage auch zukunftig Neueinstellungen geta-

tigt werden mussen.

So waren im Jahr 2022 etwa 20 Prozent bzw. 130.000 der in Mecklenburg-Vorpommern Beschaf-
tigten alter als 57 Jahre. Ein Grofteil dieser Beschaftigten wird bis zum Jahr 2030 in Rente gehen
und damit altersbedingt aus dem Erwerbsleben ausscheiden. Da die gesamte Arbeitskraftenach-
frage im Jahr 2030 zwar um 19.600 Personen geringer sein wird als heute, muss nicht jede die-
ser etwa 130.000 Stellen neu besetzt werden. Dennoch wird auch zuklnftig in gréerem Umfang
neues Personal bendtigt, um den rentenbedingten Ersatzbedarf zu decken. Das gilt auch unter
Berucksichtigung der Unsicherheiten dartber, wann die alteren Beschaftigten tatsachlich in
Rente gehen werden.

In einigen Berufen steigt die Fachkraftenachfrage aufgrund der demografischen Entwicklung.

Aufgrund der insgesamt ricklaufigen Nachfrage nach Arbeits- und Fachkréaften ist es wenig tUber-
raschend, dass die Nachfrage auch in der Mehrzahl der Berufshauptgruppen rucklaufig ist (Abbil-
dung 14). Der prozentual betrachtet hochste Ruckgang der Nachfrage nach Fachkraften betrifft
mit 10 Prozent die Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe. In dieser Berufshauptgruppe werden im
Jahr 2030 dann noch 8.900 Fachkrafte bendtigt. Daneben finden sich noch einige weitere Be-
rufshauptgruppen mit einem Uberdurchschnittlich starken Ruckgang der Nachfrage von mehr als
2,8 Prozent.
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Neben dem prozentualen Ruckgang gilt es analog zur Entwicklung des Arbeitskrafteangebots
ebenfalls, die absoluten Zahlen zu beachten. So werden im Jahr 2030 etwa 40.800 Beschaftigte
in den Verkaufsberufen nachgefragt. Hinter dem prozentualen Ruckgang in Hohe von 7,8 Prozent
steht absolut betrachtet somit ein deutlich hoherer Rickgang der Fachkraftenachfrage als bei-
spielsweise in der Berufshauptgruppe Textil- und Lederberufe. Hier liegt der prozentuale Ruck-
gang mit 8,8 Prozent zwar hdher. In den Textil- und Lederberufen sind jedoch deutlich weniger
Personen beschaftigt, sodass der absolute Ruckgang der Fachkraftenachfrage geringer ausfallt
als bei den Verkaufsberufen.

Neben den Berufshauptgruppen mit einer ricklaufigen oder konstanten Nachfrage finden sich
einige Berufshauptgruppen, in denen zukunftig mehr Fachkrafte bendtigt werden. Mit einem Zu-
wachs von 6,3 Prozent betrifft das insbesondere die Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche
Berufe, Theologie. Grund hierfur ist weniger die zukunftige Anzahl an Kindern in Mecklenburg-Vor-
pommern. Stattdessen ist der Mehrbedarf an Erzieherinnen und Erziehern vor allem auf eine ho-
here Inanspruchnahme durch das Recht auf Ganztagsbetreuung zurtickzufiUhren. Wirde stattdes-
sen davon ausgegangen, dass dieses Recht nicht in Anspruch genommen wuirde und die Betreu-
ungsquote konstant bleibt, wirde die Nachfrage demografisch bedingt eher sinken.

Weitere Berufshauptgruppen, deren Nachfrageanstieg weniger mit der wirtschaftlichen Entwick-
lung zu tun haben, sondern vor allem von der demografischen Entwicklung getrieben sind, sind
die Nichtmedizinischen Gesundheits-, Kérperpflege- und Wellnessberufe, Medizintechnik mit ei-
nem Anstieg von 3,1 Prozent und die Medizinischen Gesundheitsberufe mit einem Anstieg von
1,7 Prozent. In erstgenannter Berufshauptgruppe ist die Entwicklung vor allem vom Teilbereich
der Altenpflege und damit von der zunehmenden Anzahl der Pflegebedurftigen in Mecklenburg-
Vorpommern getrieben. Bei den Medizinischen Gesundheitsberufen spielt die Alterung der Gesell-
schaft hingegen indirekt eine Rolle. So fuhrt diese beispielsweise zu einer steigenden Anzahl an
Erkrankungen und einer entsprechenden Steigerung des Personalbedarfs in der Krankenpflege.
Bei den Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufen ist die steigende Nachfrage zum einen auf die
weiterhin hohe Bedeutung des Tourismus, als auch auf weiterhin bestehende Nachholeffekte auf-
grund der Pandemie zurtckzufuhren.
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Abbildung 14: Die Fachkraftenachfrage steigt nur in wenigen Berufshauptgruppen.
Fachkraftenachfrage in absoluten Zahlen und Veranderung der Fachkraftenachfrage in Mecklenburg-Vorpommern in
Prozent, 2022 bis 2030. Nach Berufshauptgruppen.

Berufshauptgruppe Fachkraftenachfrage, in Tsd. in %
2022 2024 2026 2028 2030 22-30
kldb_83 Erziehung,soz.,hauswirt.Berufe,Theologie 32,9 33,5 34,1 34,5 34,9 6,3%
kldb_82 Nichtmed.Gesundheit,Korperpfl.,Medizint. 15,3 15,6 15,8 15,8 15,8 3,1%
kldb_63 Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe 19,6 20,6 21,1 20,5 20,0 1,8%
kldb_81 Medizinische Gesundheitsberufe 54,6 55,4 55,9 55,6 55,6 1,7%
kldb_91 Geistes-Gesellschafts-Wirtschaftswissen. 1,3 1,3 1,3 1,3 1,3 1,4%
kldb_84 Lehrende und ausbildende Berufe 23,9 24,3 24,5 24,2 23,9 -0,1%
kldb_43 Informatik- und andere IKT-Berufe 7,1 7,4 7,4 7,2 7,1 -1,0%
kldb_29 Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung 17,2 17,5 17,7 17,2 16,9 -1,8%
kldb_31 Bauplanung,Architektur,Vermessungsberufe 5,2 53 5,3 5,2 51 -2,4%
kldb_27 Techn.Entwickl.Konstr.Produktionssteuer. 10,7 10,9 11,0 10,7 10,5 -2,7%
kldb_34 Gebaude- u. versorgungstechnische Berufe 24,0 24,2 24,4 23,8 23,3 -2,7%
kldb_42 Geologie-,Geografie-,Umweltschutzberufe 0,9 0,9 0,9 0,9 0,9 -2,8%
kldb_94 Darstellende, unterhaltende Berufe 2,6 2,6 2,6 2,5 2,5 -3,1%
kldb_25 Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe 23,5 23,8 23,9 23,2 22,8 -3,2%
kldb_61 Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe 12,1 12,2 12,3 11,9 11,6 -3,4%
kldb_71 Berufe Unternehmensfiuhrung,-organisation 59,9 60,4 60,4 58,9 57,7 -3,7%
kldb_41 Mathematik-Biologie-Chemie-,Physikberufe 4,2 4,3 4,3 4,1 4,1 -4,0%
kidb_54 Reinigungsberufe 6,9 6,9 6,9 6,7 6,6 -4,0%
kldb_51 Verkehr, Logistik (aufRer Fahrzeugfiihr.) 17,9 18,1 18,1 17,6 17,2 -4,0%
kldb_52 Fuhrer von Fahrzeug- u. Transportgeraten 28,4 28,5 28,5 27,7 27,2 -4,4%
kldb_32 Hoch- und Tiefbauberufe 14,1 14,0 14,0 13,7 13,5 -4,6%
kldb_26 Mechatronik-, Energie- u. Elektroberufe 15,4 15,4 15,5 15,0 14,7 -4,6%
kldb_12 Gartenbauberufe, Floristik 4,3 4,3 4,3 4,1 4,1 -4, 7%
kldb_33 (Innen-)Ausbauberufe 9,1 9,0 9,0 8,8 8,6 -4,9%
kldb_73 Berufe in Recht und Verwaltung 24,8 24,8 24,6 24,0 23,5 -5,1%
kldb_24 Metallerzeugung,-bearbeitung, Metallbau 13,2 13,2 13,1 12,7 12,5 -5,2%
kldb_72 Finanzdienstl.Rechnungsw.,Steuerberatung 17,1 17,1 17,0 16,5 16,2 -5,3%
kldb_93 Produktdesign, Kunsthandwerk 0,6 0,6 0,6 0,6 0,6 -5,6%
kldb_21 Rohstoffgewinn,Glas-,Keramikverarbeitung 1,3 1,3 1,3 1,2 1,2 -5,7%
kldb_22 Kunststoff- u. Holzherst.,-verarbeitung 7,0 7,0 7,0 6,7 6,6 -6,3%
kldb_92 Werbung,Marketing,kaufm,red.Medienberufe 13,2 13,0 12,9 12,6 12,3 -6,6%
kldb_53 Schutz-,Sicherheits-, Uberwachungsberufe 11,5 11,3 11,2 10,9 10,7 -7,1%
kldb_62 Verkaufsberufe 44,3 44,0 43,6 42,0 40,8 -7,8%
kldb_23 Papier-,Druckberufe, tech.Mediengestalt. 2,3 2,3 2,3 2,2 2,1 -8,1%
kldb_28 Textil- und Lederberufe 1,2 1,2 1,2 1,1 1,1 -8,8%
kldo_11 Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe 9,9 9,5 9,3 9,1 89 -10,4%
| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos © Prognos AG, 2023
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Bei der Interpretation der nach Berufshauptgruppen differenzierten Entwicklung der Nachfrage
gilt es dartber hinaus zu beachten, dass Berufshauptgruppen trotz einer sinkenden Nachfrage
anteilig an Bedeutung gewinnen kdnnen. Dies ist dann der Fall, wenn die Nachfrage weniger stark
zurlickgeht als der Durchschnitt von 2,8 Prozent. Dies gilt beispielsweise fur die Informatik- und
anderen IKT-Berufe. Hier geht die Nachfrage den Modellrechnungen zufolge bis zum Jahr 2030
zwar geringflugig zurick um 1 Prozent. Da die Gesamtnachfrage Uber alle Berufshauptgruppen
hinweg jedoch deutlich starker sinkt, wird im Jahr 2030 ein prozentual hdherer Anteil an Beschaf-
tigten in den Informatik- und andere IKT-Berufen nachgefragt werden, als dies aktuell der Fall ist.
Der zunehmenden Digitalisierung und der Relevanz der Beschaftigten dieser Berufshauptgruppe
wird so Rechnung getragen.

In einigen Berufen spielen Helferinnen und Helfer auch zukiinftig eine zentrale Rolle.

Bei der Entwicklung des zuklnftigen Arbeitskrafteangebots wurde bereits aufgezeigt, dass in be-
stimmten Berufshauptgruppen ein wesentlicher Anteil der Beschaftigten auf ungelernte Helferin-
nen und Helfer entfallt. Das betrifft insbesondere die Reinigungsberufe, aber auch Verkehr, Logis-
tik (auBer Fahrzeugfiihrung), Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe oder Tourismus-, Hotel- und
Gaststéattenberufe (Vgl. Abbildung 12 in Kapitel 3.2). Bei der Nachfrage zeigt sich ein ahnliches
Bild. Von den insgesamt 137.000 im Jahr 2030 in Mecklenburg-Vorpommern nachgefragten Hel-
ferinnen und Helfern entfallen 18.800 auf die Reinigungsberufe (Abbildung 15).

Abbildung 15: Zusatzliche Nachfrage nach Helferinnen und Helfern im Jahr 2030
Nach Berufshauptgruppen
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023
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Weitere Berufshauptgruppen mit einem Bedarf an Helferinnen und Helfern von deutlich mehr als
10.000 sind Verkehr, Logistik (auSer Fahrzeugfiihrung) mit 18.400 und die Tourismus-, Hotel-
und Gaststéattenberufe mit einem Bedarf von 15.500 Helferinnen und Helfern. Von den weiteren
separat in der Abbildung dargestellten Berufshauptgruppen werden im Jahr 2030 jeweils mehr
als 5.000 Helferinnen und Helfer nachgefragt. Die verbleibende Nachfrage in Hohe von 26.800
Helferinnen und Helfern entfallt auf Sonstige Berufe, die 17 weitere Berufshauptgruppen umfas-
sen.

In der Mecklenburgischen Seenplatte geht die Fachkraftenachfrage am starksten zuriick.

Zwischen den einzelnen Planungsregionen zeigen sich mit Blick auf die Dynamik des Nachfrage-
rickgangs deutliche Unterschiede. In der Region Rostock liegt die Fachkraftenachfrage im Jahr
2030 nur 1,4 Prozent unterhalb der Nachfrage des Jahres 2022 (Abbildung 16). Da die absolut
betrachtete Nachfrage nach Fachkraften in dieser Region innerhalb Mecklenburg-Vorpommerns
bereits heute am hdchsten ist, wird dies auch im Jahr 2030 der Fall sein. In der Mecklenburgj-
schen Seenplatte fallt der prozentuale Rickgang mit 4,4 Prozent hingegen am hochsten aus. Da-
zwischen liegen Westmecklenburg und Vorpommern mit einem Riuckgang der Nachfrage von 2,7
bzw. 3,4 Prozent.

Abbildung 16: Der Ruckgang der Fachkraftenachfrage unterscheidet sich je Planungsregion.
Veranderung der Fachkraftenachfrage zwischen 2022 und 2030, in Prozent
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos 2023 © Prognos AG, 2023
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5 Resultierende Ungleichgewichte bis 2030

Die resultierenden Ungleichgewichte sind im Wesentlichen das Resultat des Zusammenspiels
zwischen Arbeitskrafteangebot und -nachfrage. Liegt das Angebot in einer bestimmten Berufs-
hauptgruppe unter der bestehenden Nachfrage, resultiert eine Arbeitskrafteliicke. Ubersteigt das
Angebot hingegen die Nachfrage, entsteht ein Angebotsuberschuss. Diese Dynamik zwischen An-
gebot und Nachfrage ist von entscheidender Bedeutung flr die zukinftige Entwicklung des Ar-
beitsmarkts in Mecklenburg-Vorpommern.

Das Ausmaf der entstehenden Ungleichgewichte hangt unter anderem davon ab, inwiefern bei
der Betrachtung auch angenommen wird, dass arbeitslose Personen die offenen Stellen besetzen
kdnnen (wie im Abschnitt zur Angebotssicht dargestellt). Auch muss differenziert werden zwi-
schen der Betrachtung samtlicher Arbeitskrafte oder lediglich des Teilbereichs der Fachkrafte.
Daher werden nachstehend verschiedene Varianten dargestellt. Zunachst erfolgt eine Darstellung
der Ungleichgewichte bei der Betrachtung aller Arbeitskrafte. Danach wird erlautert, in welchen
Berufshauptgruppen ein Teil der Arbeitskraftellcke auch auf ungelernte Helferinnen und Helfer
entfallt.

Im Jahr 2030 werden 9 Prozent der Arbeitskraftenachfrage nicht vom Angebot gedeckt.

Wird in einem pessimistischen Szenario davon ausgegangen, dass die Arbeitslosen nicht in den
Arbeitsmarkt integriert werden kdnnen, steigt die Arbeitskraftellicke von 6 Prozent im Jahr 2022
auf etwa 9 Prozent im Jahr 2030 an (Abbildung 17). Das bedeutet, dass zukunftig fast jede
zehnte offene Stelle nicht besetzt werden kann. In absoluten Zahlen betrachtet, entspricht dies
einem Anstieg der Licke von aktuell 42.600 auf 59.400 fehlende Arbeitskrafte im Jahr 2030. Im
Zeitablauf kommt es dabei bis zum Jahr 2025 zu einer leichten Zunahme der Licke, ehe diese
dann bis zum Ende des Betrachtungszeitraums in etwa konstant bleibt. Grund hierfr ist, dass
das Angebot und die Nachfrage ab diesem Zeitpunkt in einem ahnlichen Ausmaf sinken.

Wird hingegen ein perfektes Matching der Arbeitslosen und der offenen Stellen angenommen,
Ubersteigt das Angebot in den Jahren bis 2026 die Nachfrage und es entsteht ein Angebotsiber-
schuss von etwa 2 Prozent der Nachfrage im Jahr 2022 (Abbildung 17). In absoluten Zahlen be-
trachtet, liegt das Arbeitskrafteangebot in diesem Fall um 15.000 Personen uber der Arbeitskraf-
tenachfrage. Bis zum Jahr 2030 entsteht allerdings auch in diesem Szenario eine Arbeitskraftelu-
cke, die mit 2 Prozent der Nachfrage allerdings deutlich geringer ausfallt als unter der Annahme,
dass die offenen Stellen nicht von den Arbeitslosen besetzt werden kénnen. In absoluten Zahlen
betrachtet, betragt die Licke in diesem Fall lediglich 6.000 Arbeitskrafte.

Beide geschilderten Annahmen, sowohl eines vollstandigen Matchings der Arbeitslosen als auch
einer Situation ohne passendes Matching, bilden Extreme ab und sind nicht realistisch, sodass
die beiden Ergebnisse als mogliche Bandbreite zu betrachten sind. Implizit zeigt diese Bandbreite
jedoch ebenfalls, dass eine verbesserte Integration von Arbeitslosen einen gewichtigen Hebel zur
Reduktion von zukunftigen Ungleichgewichten bilden kann (Vgl. Kapitel 6).
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Abbildung 17: Nachfrage, Angebot und Licke an Arbeitskraften bis 2030.
Mit und ohne Arbeitslose, Nachfrage und Angebot in Tsd. Arbeitskraften, Licke in Prozent der Nachfrage
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos © Prognos AG, 2023

In vielen Berufshauptgruppen ist mit einer deutlichen Arbeitskrafteliicke zu rechnen.

Zwischen den einzelnen Berufshauptgruppen variiert das absolute Ausmaf der resultierenden
Arbeitskraftelicke im Jahr 2030 teilweise erheblich. Mit einer Licke von gerundet jeweils etwa
6.000 Arbeitskraften sind insbesondere die Gebdude- und versorgungstechnischen Berufe, die
Erziehung, sozialen und hauswirtschaftlichen Berufe, Theologie und die Flihrung von Fahrzeug-
und Transportgeréaten betroffen (Abbildung 18). Insgesamt findet sich in 20 der 36 Berufshaupt-
gruppen im Jahr 2030 eine nennenswerte Arbeitskraftellicke von mindestens 1.000 Arbeitskraf-
ten. Demgegeniiber stehen nur zwei Berufshauptgruppen mit einem signifikanten Uberangebot
an Arbeitskraften. Dazu gehoren die Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe mit einem Uberangebot
von 500 sowie die Werbung, Marketing, kaufménnischen und redaktionellen Medienberufe mit
600 Arbeitskraften.

Die absoluten Ungleichgewichte zu einem bestimmten Zeitpunkt sind nur ein relevanter Aspekt
der Ergebnisse. Flr die Interpretation und Einordnung ist es dartber hinaus sehr wichtig zu be-
achten, wie die Tendenzen im Zeitverlauf ausfallen. Das ist insofern relevant, als dass die Un-
gleichgewichte im Jahr 2022 mit Unsicherheiten verbunden sind. Grund hierflr ist die in Kapitel
4.1 beschriebene geringe Quote der bei der Statistik der Bundesagentur fir Arbeit gemeldeten
Stellen. Zwar wird diese in der vorliegenden Studie um qualifikationsspezifische Aufschlage berei-
nigt, dennoch ist es moglich, dass die aktuelle Licke in einigen Berufshauptgruppen in der Reali-
tat bereits hdher oder niedriger ausfallt als im Modell angenommen.

Entscheidender ist daher die Frage, ob ausgehend vom aktuellen Niveau zukunftig mit einer Ver-
scharfung oder einer Verringerung der bereits bestehenden Problematik zu rechnen ist. Hier wer-
den zwischen den Berufshauptgruppen vereinzelte Unterschiede sichtbar. Erstens zeigt sich, dass
in den Berufshauptgruppen mit den absolut grofiten Licken im Jahr 2030 eine deutliche Ver-
scharfung der Problematik stattfindet. In Berufshauptgruppen wie der Lebensmittelherstellung
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und -verarbeitung oder der Mechatronik-, Energie- und Elektroberufe bleibt die Situation hinge-
gen eher konstant. In diesen Fallen entwickeln sich die Nachfrage und das Angebot an Arbeits-
kraften im Beobachtungszeitraum in etwa im Gleichschritt. In den Verkaufsberufen oder den Tou-
rismus-, Hotel- und Gaststéattenberufen ist die Arbeitskraftelicke im Jahr 2030 hingegen etwas
geringer als im Jahr 2022. In zuletzt genannter Berufshauptgruppe zeigt sich zudem die Beson-
derheit, dass die Arbeitskraftelicke mit etwa 4.500 fehlenden Arbeitskraften im Jahr 2026 - und
damit zur Mitte des Betrachtungszeitraums - ihren Hoherpunkt erreicht. In diesem Jahr ist die
absolut betrachtete Arbeitskrafteliicke in den Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufen hoher
als in allen Ubrigen Berufshauptgruppen.

Neben den absoluten Werten gibt die in Prozent der Nachfrage ausgedruckte Arbeitskraftellcke
weitere wichtige Hinweise zur angespannten Lage in den einzelnen Berufshauptgruppen. Grund
hierflr ist, dass bei der alleinigen Betrachtung der absoluten Werte vernachlassigt wird, dass eine
geringe Anzahl an fehlenden Arbeitskraften sehr problematisch sein kann, wenn es sich um eine
Berufshauptgruppe mit vergleichsweise wenig Beschaftigten handelt und diese dartber hinaus
eine wichtige (strategische) Funktion einnehmen. Ein gutes Beispiel hierfur sind die Bauplanung,
Architektur, Vermessungsberufe, die fur das Baugewerbe und damit unter anderem fur die Errei-
chung der Ziele der energetischen Gebaudesanierung relevant sind. Der absolute Arbeitskrafte-
mangel im Jahr 2030 liegt hier bei rechnerisch lediglich 1.100 Arbeitskraften und damit beispiels-
weise unterhalb der Berufe der Unternehmensftihrung, -organisation mit 4.800 fehlenden Ar-
beitskraften. Die 1.100 fehlenden Arbeitskrafte entsprechen in der Bauplanung, Architektur,
Vermessung allerdings 21 Prozent der Nachfrage. Das bedeutet, dass rechnerisch jede funfte
Stelle nicht besetzt werden kann. In den Berufen der Unternehmensfiihrung, -organisation stellen
die 4.800 fehlenden Arbeitskrafte jedoch nur 7 Prozent der berufsspezifischen Nachfrage dar.
Die ,relative” Problematik ist demnach entsprechend geringer.
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Abbildung 18: Arbeitskrafteliicke nach Berufshauptgruppen.
In Tsd. bis 2030 und in Prozent der Nachfrage im Jahr 2030, absteigend sortiert nach absoluter Licke im Jahr 2030

Berufshauptgruppe Arbeitskrafteliicke, in Tsd. in %
2022 2024 2026 2028 2030 2030
kldb_34 Gebaude- u. versorgungstechnische Berufe -1,5 2,7 4.4 -5,3 -6,1 -25%
kldb_83 Erziehung,soz.,hauswirt.Berufe,Theologie -1,8 2,4 -3,5 4,7 -5,8 -14%
kldb_52 Fuhrer von Fahrzeug- u. Transportgeraten -1,9 -2,8 -4,2 -4,9 5,7 -20%
kldb_71 Berufe Unternehmensfihrung,-organisation -1,5 -2,5 4.1 4.4 -4.8 -T%
kldb_84 Lehrende und ausbildende Berufe -0,6 -1,7 -3,0 -4,0 -4,8 -20%
kldb_54 Reinigungsberufe -1,7 2,4 -3,4 -3,8 -4,2 -17%
kldb_53 Schutz-,Sicherheits-, Uberwachungsberufe -0,5 -1,2 2,1 -2,9 -3,7 -28%
kldb_29 Lebensmittelherstellung u. -verarbeitung 2,7 -2,9 -3,3 -2,9 -2,5 -9%
kldb_26 Mechatronik-, Energie- u. Elektroberufe -2,3 2,4 -2,6 -2,5 2,4 -15%
kldb_82 Nichtmed.Gesundheit,Korperpfl.,Medizint. -1,5 -1,5 -1,8 -2,0 2,2 -8%
kldb_62 Verkaufsberufe -3,6 3,1 -3,2 -2,6 21 -4%
kldo_63 Tourismus-, Hotel- und Gaststattenberufe -3,4 -4,1 -4,5 -3,2 -1,9 -5%
kidb_51 Verkehr, Logistik (auRer Fahrzeugfiihr.) 2,0 2,1 2,6 2,2 -1,9 5%
kldb_24 Metallerzeugung,-bearbeitung, Metallbau -1,8 -1,8 -1,9 -1,8 -1,8 -12%
kldo_32 Hoch- und Tiefbauberufe -1,5 -1,3 -1,6 -1,7 -1,8 -11%
kldb_72 Finanzdienstl.Rechnungsw.,Steuerberatung -0,9 -1,0 -1,3 -1,4 -1,5 -9%
kldb_81 Medizinische Gesundheitsberufe -2,6 -2,0 -1,8 -1,6 -1,4 -2%
kldb_73 Berufe in Recht und Verwaltung -1,0 -1,1 -1,4 -1,4 -1,4 5%
kldb_25 Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe -1,8 -1,9 2,1 -1,7 -1,4 -5%
kldb_31 Bauplanung,Architektur,Vermessungsberufe -0,8 -0,9 -1,0 -1,0 11 -21%
kldb_33 (Innen-)Ausbauberufe -1,1 -0,9 -0,9 -0,9 -0,8 -8%
kidb_12 Gartenbauberufe, Floristik -0,6 -0,6 -0,7 0,7 -0,7 -10%
kldb_27 Techn.Entwickl.Konstr.Produktionssteuer. 0,5 -0,6 -0,8 0,6 -0,5 -5%
kldo_61 Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe -0,8 -0,8 -0,9 -0,6 -0,4 4%
kldb_22 Kunststoff- u. Holzherst.,-verarbeitung -0,8 -0,7 -0,6 -0,4 -0,3 4%
kldb_28 Textil- und Lederberufe -0,2 -0,2 -0,2 -0,2 -0,2 -16%
kldo_91 Geistes-Gesellschafts-Wirtschaftswissen. -0,1 -0,2 -0,2 -0,1 -0,1 7%
kldb_94 Darstellende, unterhaltende Berufe -0,2 -0,2 -0,2 0,1 0,1 -4%
kldb_21 Rohstoffgewinn,Glas-,Keramikverarbeitung 0,0 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -T%
kldb_42 Geologie-,Geografie-,Umweltschutzberufe -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 -0,1 7%
kldb_23 Papier-,Druckberufe, tech.Mediengestalt. -0,2 -0,2 -0,1 -0,1 0,0 0%
kldb_93 Produktdesign, Kunsthandwerk 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 5%
kldo_43 Informatik- und andere IKT-Berufe -0,7 -0,6 -0,5 -0,2 0,1 1%
kldb_41 Mathematik-Biologie-Chemie-,Physikberufe -0,3 -0,2 -0,2 0,0 0,1 3%
kldb_11 Land-, Tier-, Forstwirtschaftsberufe -0,6 0,2 0,2 0,3 0,5 3%
kldb_92 Werbung,Marketing,kaufm,red.Medienberufe -1,0 -0,5 -0,2 0,2 0,6 5%
| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos © Prognos AG, 2023
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In nur wenigen Berufshauptgruppen fehlen neben Fachkraften auch Helferinnen und Helfer.

In einigen der Berufshauptgruppen, flr die eine hohe rechnerische Arbeitskraftellicke ermittelt
wurde, ist ein wesentlicher Anteil auf die Nachfrage nach ungelernten Helfertatigkeiten zuriickzu-
flhren. Diese Jobs sind fir die wirtschaftliche Zukunft des Bundeslandes in vielen Fallen sehr be-
deutend. Das gilt aufgrund der wirtschaftlichen Bedeutung der Tourismusbranche beispielswiese
fUr die Tourismus-, Hotel- und Gaststéttenberufe. Vor dem Hintergrund, dass in Kapitel 6 Hand-
lungsempfehlungen zur Verringerung der zukunftigen Ungleichgewichte auf dem Arbeitsmarkt ab-
geleitet werden, lohnt sich eine zusatzliche Differenzierung zwischen der Arbeits- und Fachkréaf-
tellicke. Grund ist, dass mit steigenden Qualifikationsanforderungen auch héhere Weiterbildungs-
und QualifizierungsmaRnahmen einhergehen.

Insgesamt sind 51.000 der 59.400 im Jahr 2030 in Mecklenburg-Vorpommern fehlenden Arbeits-
krafte Fachkrafte. Die Ubrigen 8.400 fehlenden Arbeitskrafte sind ungelernte Helferinnen und
Helfer, die jedoch nur fUr wenige Berufshauptgruppen eine Rolle spielen. So zeigen die Berech-
nungen, dass das Angebot an Helferinnen und Helfern im Jahr 2030 lediglich in acht Berufs-
hauptgruppen nicht ausreicht, um die Nachfrage nach Beschaftigten mit diesem Anforderungs-
profil zu decken (Abbildung 19). In allen anderen Berufshauptgruppen bezieht sich die zuvor aus-
gewiesene Arbeitskraftelicke demzufolge zu 100 Prozent auf Fachkrafte.

Bei den Reinigungsberufen ist die rechnerische Licke an Helferinnen und Helfern mit knapp
2.900 fehlenden Beschaftigten dabei am groflten. Gemessen an der insgesamt in dieser Berufs-
hauptgruppe auftretenden Licke in HOhe von 4.200 Arbeitskraften (Vgl. voriger Abschnitt) entfal-
len demnach etwa drei Viertel der fehlenden Arbeitskrafte auf ungelernte Helferinnen und Helfer.
Eine ahnliche Relation findet sich ebenfalls in den bereits erwahnten Tourismus-, Hotel- und Gast-
stattenberufen. Hier entfallen 1.200 der im Jahr 2030 fehlenden Arbeitskrafte auf ungelernte
Helferinnen und Helfer. In den Ubrigen dargestellten Berufshauptgruppen liegt die Licke an Hel-
ferinnen und Helfern bei jeweils unter 1.000 Personen.

Abbildung 19: Lucke an Helferinnen und Helfern im Jahr 2030
Nach relevanten Berufshauptgruppen, in Tsd.

Reinigungsberufe [N 2,9

Tourismus-, Hotel und Gaststattenberufe [IIEEEEEGEGGN 12
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Nichtmed.Gesundheit,Kérperpfl.,Medizint. |GGG 0,7
Metallerzeugung,-bearbeitung, Metallbau [N 0,4
Flhrer von Fahrzeug- u. Transportgeraten [ 0,4
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| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos © Prognos AG, 2023
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Das Ausmaf3 der Liicke in den Planungsregionen ist vor allem von der Demografie abhangig.

Zwischen den einzelnen Planungsregionen finden sich mit Blick auf die im Jahr 2030 resultie-
rende Fachkraftelicke deutliche Unterschiede. So kdnnen in der Region Rostock knapp 8 Prozent
der Nachfrage nicht vom lokalen Angebot gedeckt werden. In der Region Mecklenburgische Seen-
platte sind dies hingegen 12 Prozent. Bedeutendste Ursache dieser Unterschiede ist die jeweilige
Bevdlkerungsentwicklung und damit die Angebotsseite. So sinkt das Fachkrafteangebot in der Re-
gion Mecklenburgische Seenplatte zwischen 2022 und 2030 um knapp 10 Prozent. In der Region
Rostock betragt der Rickgang im gleichen Zeitraum hingegen nur knapp 3 Prozent.

Abbildung 20: Fachkréafteliicke im Jahr 2030 in den einzelnen Planungsregionen
In Prozent der Nachfrage

Mecklenburg-Vorpommern [ NN ©%
Mecklenburgische Seenplatte || NN 2%
vorpommern | 10%
Westmecklenburg [ NG 0%
Region Rostock [ s

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14%

| Quelle: Eigene Berechnungen Prognos © Prognos AG, 2023

Die Ergebnisse verdeutlichen die Wichtigkeit von Mafinahmen zur Arbeitskraftesicherung.

In den vorherigen Abschnitten wurde aufgezeigt, dass die Arbeitskraftellicke in Mecklenburg-Vor-
pommern bis zum Jahr 2030 auf 59.400 fehlende Arbeitskrafte ansteigen wird, was etwa 9 Pro-
zent der Nachfrage entspricht. Grund hierfir ist vor allem der demografisch bedingte Rickgang
des Arbeitskrafteangebots in Hohe von etwa 36.400 Personen. Zwar nimmt die Arbeitskrafte-
nachfrage in Mecklenburg-Vorpommern im gleichen Zeitraum ebenfalls ab um 19.600 Beschaf-
tigte. Da dieser Rickgang jedoch geringer ausfallt als der Ruckgang des Arbeitskrafteangebots,
kommt es im Zusammenspiel der beiden Effekte zu einer ansteigenden Licke.

Gelingt es nicht, mehr Arbeitskrafte fir den Arbeitsmarkt durch geeignete Mainahmen verflgbar
zu machen, gefahrdet dies somit auch das wirtschaftliche Wachstum Mecklenburg-Vorpommerns.
Grund ist, dass dem Szenario zufolge zukunftig nicht die Nachfrage nach Arbeitskraften, sondern
das Angebot den begrenzenden Faktor auf dem Arbeitsmarkt darstellt. Ein zusatzliches Arbeits-
krafteangebot wird daher wahrscheinlich vom Arbeitsmarkt absorbiert werden kénnen, ohne dass
dies zu einem Anstieg der Arbeitslosigkeit fuhrt. Nur wenn zukuinftig ein noch hdheres Arbeitskraf-
teangebot, als im Szenario aufgezeigt wurde, zur Verfigung steht, kann die wirtschaftliche Dyna-
mik des Landes sichergestellt werden. Im nachstehenden Kapitel werden auf Basis der Bestim-
mungshintergrinde der Arbeits- und Fachkraftellicke entsprechende Handlungsempfehlungen
abgeleitet.
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6 Bestimmungshintergrinde und Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der durchgefihrten Szenariorechnungen weisen auf zum Teil deutliche Arbeits-
und Fachkraftellicken in den kommenden Jahren hin. Viele Unternehmen splren bereits heute,
dass es immer schwieriger wird, geeignete (Nachwuchs-)Fachkrafte zu finden und zu halten. Je-
doch kann der erreichte wirtschaftliche Entwicklungsstand nur gesichert werden, wenn den in
Mecklenburg-Vorpommern tatigen Unternehmen ausreichend Arbeits- und Fachkrafte zur Verfl-
gung stehen. Im Folgenden werden daher Handlungsempfehlungen beschrieben, die dabei helfen
kénnen, die erforderliche Zahl von Arbeits- und Fachkraften fir Mecklenburg-Vorpommern zu ge-
winnen und die zu erwartenden berufsfeldspezifischen Defizite abzubauen.

Die Auswahl und Ableitung der Handlungsempfehlungen (Vgl. Abbildung 21 fiir eine Ubersicht)
basieren erstens auf einer Analyse der Bestimmungshintergriinde der rechnerischen Arbeits- und
Fachkraftellcke. Hierfur wurden unter anderem die soziodemografischen Merkmale der Beschaf-
tigten in den Berufshauptgruppen mit auftretenden Arbeitskraftellicken sowie weitere relevante
Kennziffern analysiert, wie bspw. die Arbeitslosenquoten. Zweitens wurden im Rahmen der Studie
insgesamt neun Fachgesprache mit Akteurinnen und Akteuren aus den vier Planungsregionen
Mecklenburg-Vorpommerns zu den Bestimmungshintergrinden gefihrt, mit ein bis drei Akteurin-
nen und Akteuren je Planungsregion. Drittens wurden zusatzlich Ergebnisse aus anderen Studien
und Befragungen sowie weitere relevante Daten herangefihrt. Schlieflich bleibt zu beachten,
dass Fachkraftesicherung nicht allein ein bildungs- und beschaftigungspolitisches Thema ist, son-
dern enge Bezlge z. B. zum Ausbau der digitalen und Verkehrsinfrastruktur bestehen.

Abbildung 21: Handlungsempfehlungen im Uberblick

Weiterbildungskultur
Hochschul-
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zurlckgewinnen fordern

| Quelle: Eigene Darstellung Prognos © Prognos AG, 2023
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Junge Menschen fiir die berufliche Ausbildung gewinnen

Far Mecklenburg-Vorpommern zeigen die Prognosen, insbesondere in der Gruppe der beruflich
Qualifizierten, einen Mangel an Fachkraften. Davon sind unter anderem die Berufshauptgruppen
Gebéude- und versorgungstechnische Berufe sowie Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche
Berufe, Theologie besonders betroffen. Gleichzeitig bestehen auf dem Ausbildungsmarkt Pas-
sungsprobleme, das heift eine mangelnde Ubereinstimmung zwischen Ausbildungsplatzangebot
und -nachfrage. Insgesamt blieben im Berichtsjahr 2022/23 von 4.843 Bewerberinnen und Be-
werbern 3.034 unversorgt; von 8.911 betrieblichen Ausbildungsstellen blieben 5.657 Stellen un-
besetzt.

Die Jugendarbeitslosenquote lag in Mecklenburg-Vorpommern im Juni 2023 bei 7,8 Prozent und
damit leicht Gber dem Bundesschnitt von 7,4 Prozent. Der Anteil der 15- bis 24-Jahrigen unter al-
len Arbeitslosen ist im Vergleich zum Vorjahr um 4,6 Prozentpunkte gestiegen auf 9,7 Prozent.
Diese Entwicklung wurde auch in den Fachgesprachen von den Landesakteurinnen und -akteuren
als eine der Herausforderungen fur die Fachkraftesicherung aufgegriffen. Das Ausbildungspoten-
zial in Mecklenburg-Vorpommern besser auszuschdpfen, bleibt damit eine wichtige Zukunftsauf-
gabe.

Ein Ansatzpunkt ist dabei die berufliche Orientierung. Im Rahmen einer Befragung fur den Ausbil-
dungsreport des Deutschen Gewerkschaftsbunds Bezirk Nord im Jahr 2022 gaben von 1.277
Auszubildenden in Mecklenburg-Vorpommern nur knapp 28 Prozent an, dass ihnen die Angebote
zur Beruflichen Orientierung in der allgemeinbildenden Schule bei ihrer Berufswahlentscheidung
(sehr) geholfen haben. Die Berufsberatung der Agentur fur Arbeit nutzten lediglich knapp 31 Pro-
zent der befragten Auszubildenden.12 Diese Befragungsergebnisse verdeutlichen, dass die beste-
henden Angebote der schulischen und nicht-schulischen Berufsorientierung den Grofteil ihrer
Zielgruppe nicht erreichen oder nicht ausreichend ansprechen. Um mehr junge Menschen erfolg-
reich in eine passende Ausbildung zu vermitteln, sollte neben einer qualitativ hochwertigen Bera-
tung die Ermdéglichung vielseitiger Praxiserfahrungen im Fokus stehen. Die Bedeutung einer opti-
mierten Berufsorientierung wurde auch in den durchgefihrten Fachgesprachen betont.

Das Ministerium fur Bildung und Kindertagesférderung in Mecklenburg-Vorpommern Uberarbeitet
aktuell (Stand September 2023) das Konzept zur Beruflichen Orientierung, welches ab dem
Schuljahr 2024/2025 umgesetzt werden soll. Durch Angebote, die bereits ab der Kita einsetzen,
soll die Berufswahlkompetenz von Kindern und Jugendlichen geférdert werden.13 Fir eine praxis-
bezogene Berufsorientierung sind in dem Konzept auch Unternehmenspatenschaften, Betriebser-
kundungen, Berufsorientierungsmessen und Praktika vorgesehen. Dies erfordert den Aufbau
nachhaltiger Kooperationen zwischen Schulen und Unternehmen, Verbanden sowie Kammern.
Des Weiteren soll eine neue Informationskampagne zur Berufsausbildung in Mecklenburg-Vor-
pommern gestartet werden.14

Weiterhin wird in Mecklenburg-Vorpommern seit September 2021 die Bundesinitiative ,Bildungs-
ketten bis zum Ausbildungsabschluss‘ mit einer entsprechenden Vereinbarung zwischen Bund,
Land und Bundesagentur fur Arbeit umgesetzt.1s> Mit dem Ziel, jungen Menschen einen reibungs-
losen Zugang zum Arbeitsmarkt und damit zu gesellschaftlicher Teilhabe zu gewahren, wird die
berufliche Orientierung mittels aufeinander abgestimmter Férderprogramme gestarkt. Dazu ge-

12 Deutscher Gewerkschaftsbund Bezirk Nord 2022.

13 Ministerium fir Bildung und Kindertagesférderung Mecklenburg-Vorpommern 2023.

14 Ministerium fur Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus und Arbeit Mecklenburg-Vorpommern 2023a.
15 Ministerium fur Bildung und Kindertagesforderung Mecklenburg-Vorpommern 2021.
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hort "Mission ICH", welches ein mehrstufiges Potenzialanalyseverfahren in den Klassen 7-9 um-
fasst. Mit der Initiative ,Klischeefrei“ sollen Girl's und Boy’s Coaches kuinftig dabei unterstutzen,
Geschlechterklischees bei der Berufswahl aufzuldsen. In dem Projekt ,,ProBO-neT M-V* werden
Erfahrungen und Erkenntnisse im Bereich der Beruflichen Orientierung zusammengetragen, um
die Qualitat, Kontinuitdt und Nachhaltigkeit der Beruflichen Orientierung in Mecklenburg-Vorpom-
mern zu fordern. Mit dem Projekt ,BEmentEE MV" werden Eltern- sowie Schulermentorinnen und -
mentoren ausgebildet. Daruber hinaus unterstitzt die KAUSA-Landesstelle Mecklenburg-Vorpom-
mern ,MyLife“ junge Menschen mit Migrations- und Fluchthintergrund sowie deren Eltern bei Fra-
gen zum Ausbildungssystem und der Berufswahl. Auch werden Unternehmen bei Fragen um die
Ausbildung und Anstellung von jungen Menschen mit Migrations- und Fluchthintergrund bera-
ten.16

Insofern besteht an dieser Stelle weniger der Bedarf an zusatzlichen Initiativen. Bestrebungen fur
die berufliche Orientierung sollten darin liegen, Aktivitaten gezielt zu erganzen, Erfolgsfaktoren
der bestehenden Programme in die Breite zu tragen sowie eine starkere Ausrichtung auf die regi-
onalen Unternehmen und Arbeitgeber zu fordern. Um die bestehenden Fachkraftellicken der regj-
onalen Wirtschaft anzugehen, sollte der Frage nachgegangen werden, wie die von Unternehmen
verstarkt nachgefragten Berufsbilder von jungen Menschen wahrgenommen werden und welche
Faktoren darauf Einfluss haben. So kénnte z. B. gezielt Uber Berufe aufgeklart und fur deren Ta-
tigkeitsfelder geworben werden, die fir die Energiewende von zentraler Bedeutung sind (siehe
Box). Dabei sollten auch die zum Teil drastischen Geschlechterunterschiede in den Engpassberu-
fen in den Blick genommen werden. So liegt der Anteil von Frauen in Gebdude- und versorgungs-
technischen Berufen bei 4 Prozent, bei den Erziehungs- und hauswirtschaftlichen Berufen bei 83
Prozent. Klischeefreie Angebote der beruflichen Orientierung sind von zentraler Bedeutung, um
Jugendlichen eine Berufswahl jenseits von Geschlechterrollen zu bieten.1?

Idee: Energiewende und Klimaschutz in Berufsorientierung starken

Eine erfolgreiche Energiewende bendtigt eine ausreichende Anzahl qualifizierter Fach-
krafte. Die Fridays for Future Bewegung zeigt, dass sich junge Menschen viele Gedan-
ken um Klima- und Umweltschutz machen. Oftmals ist jungen Menschen aber nicht
klar, welche Berufe im Zusammenhang mit der Energiewende stehen. Innerhalb der be-
stehenden Angebote der beruflichen Orientierung sollte daher ein Fokus auf energie-
und klimaschutzrelevante Berufsbilder gelegt werden. Hierzu gehort die Aufklarung tber
die Tatigkeiten, Karriere- und Aufstiegsmoglichkeiten in den energie- und klimaschutzre-
levanten Berufen. Auch sollte aufgezeigt werden, dass die Austubung solcher Berufe ak-
tiv die Energie- und Klimawende vorantreibt. Entsprechende Kooperationen mit Unter-
nehmen sollten gezielt ausgebaut werden.

Die Gewinnung junger Menschen flr die Ausbildung begrenzt sich nicht nur auf die berufliche Ori-
entierung, auch die Attraktivitat der Ausbildung spielt fir die Wahl dieses Ausbildungswegs eine
wichtige Rolle. Dabei steht die berufliche Bildung immer starker auch in Konkurrenz zu den Ange-
boten der Hochschulen - vor allem bei einer steigenden Zahl von Absolventinnen und Absolven-
ten mit (Fach-) Hochschulreife. Aufgrund der demografiebedingten Arbeits- und Fachkraftellicken
stehen den jungen Menschen zudem immer mehr Optionen fur ihre berufliche Zukunft offen. Um

16 BMBF o. A.; Ministerium fir Bildung und Kindertagesforderung Mecklenburg-Vorpommern 2021.
17 BIBB o. A. a.
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vor diesem Hintergrund die Attraktivitat der beruflichen Ausbildung aufrechtzuerhalten bzw. wei-
ter auszubauen, sollten die bestehenden Strukturen der beruflichen Ausbildung starker in den
Blick genommen werden.

Dies umfasst ein ausreichendes regionales Angebot an attraktiven und modernen betrieblichen
Ausbildungsplatzen durch die Unternehmen. Geprift werden sollte, inwiefern vor allem kleinere
Unternehmen, die die Unternehmenslandschaft in Mecklenburg-Vorpommern pragen, Uber Res-
sourcen fur eine zukunftsorientierte Ausbildung verfigen. Neben personellen Ressourcen betrifft
dies die Ausstattung mit neuen (digitalen) Technologien sowie die Expertise der Ausbilderinnen
und Ausbilder. Kleine und mittelsténdische Unternehmen (KMU) kdnnen bei der Durchfihrung
von dualen Ausbildungen auch durch Uberbetriebliche Berufsbildungsstatten (UBS) unterstiitzt
werden, indem diese als dritter Lernort neben Betrieb und Berufsschule Ausbildungsinhalte in
Uberbetrieblichen Lehrgangen vermitteln.18

Neben den Ausbildungsplatzen bei den Unternehmen, spielt die Attraktivitat des berufsschuli-
schen Angebots eine wesentliche Rolle fur die Gewinnung junger Menschen. Diese hangt neben
dem Angebot an Bildungsgangen von einer Reihe berufsschulischer Rahmenbedingungen ab, wie
etwa der Versorgung mit einer ausreichenden Zahl an qualifizierten Lehrkraften, einer zukunftsfa-
higen technischen und digitalen Ausstattung sowie zunehmend flexibler und auf die spezifischen
Bedurfnisse der jungen Menschen angepassten Lernmodelle. Auch die Zusammenarbeit des be-
trieblichen und des schulischen Teils der Ausbildung sollte in den Blick ggnommen werden. An
dieser Stelle wird darauf verwiesen, dass eine Evaluation der Berufsschulstruktur in Mecklenburg-
Vorpommern inklusive daraus resultierender Handlungsempfehlungen aktuell im Auftrag des Mi-
nisteriums fur Bildung und Kindertagesférderung durchgefuhrt wird.

Eine Befragung der DGB-Jugend Mecklenburg-Vorpommern aus dem Jahr 2022 zeigt, dass rund
zwei Drittel der Auszubildenden in Mecklenburg-Vorpommern die fachliche Qualitat der Berufs-
schulen als gut oder sehr gut bewerten, nur ein kleiner Teil halt diese fir mangelhaft (2022: 3,6
Prozent). Die Zufriedenheit der Auszubildenden mit dem Ausbildungsbetrieb fallt noch héher
aus.19 Hieran sollte angeknupft werden. Denn fur die kommenden Jahre wird ein deutlicher Zu-
wachs in der Bevolkerungsgruppe der 15-24-Jahrigen erwartet - und damit auch ein wachsendes
Potenzial an Auszubildenden.20 Dieses Potenzial gilt es zu nutzen und die jungen Menschen von
einer Ausbildung zu Uberzeugen.

Hochschulabsolventinnen und -absolventen halten

Knapp 23 von 100 Studierenden planten 2022 Mecklenburg-Vorpommern zu verlassen, nach-
dem sie an einer dort ansassigen Hochschule ihren Abschluss gemacht hatten. Dies hat eine Stu-
die der Universitat Maastricht und des Arbeitsvermittlungsportals "Jobvalley" ergeben.2t Der Ab-
wanderungssaldo liegt in Mecklenburg-Vorpommern demnach bei 22,7 Prozent. Gegenuber 2018
ist dies eine Verschlechterung: Damals planten rund 19 von 100 Universitatsabsolvierenden den
Wegzug aus Mecklenburg-Vorpommern. Fir den Arbeitsmarkt gehen damit wichtige Potenziale
verloren.

Die Entscheidung, Mecklenburg-Vorpommern nach dem Studienabschluss zu verlassen, kann
personliche Hintergrinde haben. Sie kann jedoch auch mit den Rahmenbedingungen des Arbeits-
markts in Mecklenburg-Vorpommern zusammenhangen (vergleichsweise geringe Lohne, andere

18 BIBB o. A. b.

19 Deutscher Gewerkschaftsbund Bezirk Nord 2022.
20 Prognos 2023 (im Erscheinen).

21 Jobvalley 2022.
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Vorstellung von Hochschulabsolventinnen und -absolventen zur Arbeitsorganisation/Unterneh-
menskultur etc.). Damit Unternehmen ihr Stellenangebot zielgerichtet verbessern kénnen, sollen
diese - vermutlich meist mehrdimensionalen - Abwanderungsfaktoren in einem ersten Schritt ana-
lysiert und bestimmt werden.

Das Werben um Hochschulabsolventinnen und -absolventen fur den regionalen Arbeitsmarkt
sollte aber nicht erst nach dem Abschluss starten. Liegt ein Grund in der Abwanderungsentschei-
dung darin, dass Studierende ihre beruflichen Mdéglichkeiten in Mecklenburg-Vorpommern nicht
kennen, kann dem entgegengewirkt werden, indem frihzeitig ein Kontakt zum regionalen Arbeits-
markt hergestellt wird. Beispielsweise kdnnen Unternehmen Jobmessen und ahnliche Veranstal-
tungsformate nutzen, um aktiv auf Studierende zuzugehen. Ein weiterer Weg ware eine verstarkte
Ausrichtung des Studiums auf die Wirtschaft in Mecklenburg-Vorpommern, indem Inhalte starker
praxisbezogen oder bestimmte Module unter Einbezug von lokalen Unternehmen und Betrieben
gestaltet werden. So kénnen Studierende einen Uberblick (iber den regionalen und landesweiten
Arbeitsmarkt erhalten. Die Méglichkeiten der Begegnung zwischen Arbeitgebern und Studieren-
den sollten von beiden Seiten zur Kontaktaufnahme und zum Austausch genutzt werden.

Eine direkte Bindung Studierender an konkrete Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern kann
Uber Praktika, die Beschaftigung von Werkstudentinnen und -studenten oder duale Studiengange
erwirkt werden. Indem Studierende z. B. Praktika im Land absolvieren, kdnnen sie Unternehmen
besser kennenlernen und sich vor Ort bereits ein Bild von den Aufgaben und Méglichkeiten ma-
chen, die bei einer Festanstellung auf sie warten wirden. Um solche Praxiserfahrungen aktiv zu
férdern, kbnnten Pflichtpraktika flachendeckend in den Studienplan aufgenommen und Angebote
dualer Studiengange erhoht werden. Daruber hinaus gilt es, die Universitaten und (Fach-)Hoch-
schulen im Land zu starken und zukunftsfest zu gestalten, um schon das Studieren in Mecklen-
burg-Vorpommern fur junge Menschen attraktiv zu machen und sie Uber das Studium an den Ar-
beitsmarkt des Landes heranzufuhren. Ein gutes Beispiel flr eine Vernetzung von Studierenden
mit Unternehmen vor Ort ist das Projekt IfU (siehe Infobox).

Aktiv regionale und innovative Unternehmen kennenlernen: Das Projekt IfU

Im Rahmen der Initiative ,IfU - Ideen fir Unternehmen zur Férderung von Unternehmer-
geist” erarbeiten Studierende der Hochschulen Stralsund und Neubrandenburg in Ko-
operation mit Unternehmen aus Mecklenburg-Vorpommern gemeinsame Projekte. Ziel
ist es, das unternehmerische Denken und Handeln der Studierenden zu férdern und
gleichzeitig die Entwicklung neuer Ideen und innovativer Geschaftsmodelle gemeinsam
mit Unternehmen der regionalen Wirtschaft voranzutreiben. Die Projekte umfassen bei-
spielsweise die Entwicklung von digitalen Geschaftsmodellen, Konzeption von Marke-
ting- und Vertriebsstrategien oder auch Fragen des Personalmanagements und -marke-
tings.

Studierende erhalten auf diese Weise bereits wahrend des Studiums Kontakte zu regio-
nalen Unternehmen und Inspiration fiir den Berufseinstieg nach dem Studium oder die
eigene Existenzgrindung. Die Unternehmen profitieren ihrerseits von der Vernetzung
mit engagierten kunftigen Fachkraften und deren innovativen Ansatzen fur die Entwick-
lung von Unternehmenskonzepten.
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Mehr Informationen: Ideen fur Unternehmen (IfU)

Auch die gut 4.000 auslandischen Studierenden (Stand 2021/22) an Universitaten in Mecklen-
burg-Vorpommern22 stellen eine wichtige Zielgruppe fur die Fachkraftegewinnung dar. Hier kon-
nen die gleichen MaBnahmen zum Tragen kommen wie bei den nicht-auslandischen Studieren-
den. Doch braucht die Zielgruppe auslandischer Studierender dartber hinaus spezifische Bera-
tung, z. B. hinsichtlich rechtlicher Fragen oder dem Zugang zum sozialen Sicherungssystem. Wei-
terhin ist ihnen die Unternehmenslandschaft meist noch wenig bekannt. Die Career Services der
Hochschulen bieten hierflr die richtigen Anlaufstellen.

Beim Ubergang von ausléndischen Studierenden in den regionalen Arbeitsmarkt sind aber auch
die Unternehmen bzw. deren Offenheit gegenuber auslandischen Hochschulabsolventinnen und -
absolventen gefragt. Hierbei bedarf es Flexibilitat, wenn diese noch nicht flieBend Deutsch spre-
chen bzw. sich mit Sprachkursen weiterqualifizieren mussten. Auch sollte die Bereitschaft der ei-
genen Belegschaft und Unternehmensfihrung, im Berufsalltag Englisch zu sprechen, gestéarkt
werden. Ein Anknipfungspunkt kdnnte daher auch darin liegen, Englisch-Sprachkurse fir die be-
stehende Belegschaft anzubieten. Um auslandische Hochschulabsolventinnen und -absolventen
gezielt anzuwerben, konnen Unternehmen in ihren Stellenanzeigen oder auf ihrer Webseite ihre
Offenheit fur Auslanderinnen und Auslander signalisieren.

Zusatzlich sollte auch frihzeitiger angesetzt werden, um auslandische Studierende fur ein Stu-
dium in Mecklenburg-Vorpommern zu gewinnen. Daflr kdnnen internationale Kooperationsbezie-
hungen gefdordert werden, um auch die Moglichkeiten von Auslandssemestern zu erhéhen sowie
Mecklenburg-Vorpommern als Studiums- und Arbeitsstandort bei Jobmessen, u. a. an auslandi-
schen Universitaten, zu bewerben.

Menschen ohne formalen Berufsabschluss weiter qualifizieren

Von den aktuell 60.200 Arbeitslosen in Mecklenburg-Vorpommern haben 25.000 keine abge-
schlossene Berufsausbildung, dies entspricht einem Anteil von 41,5 Prozent. Unter den sozialver-
sicherungspflichtig Beschaftigten liegt der Anteil hingegen bei nur 8,5 Prozent. Dies unterstreicht
die Bedeutung eines Qualifikationsnachweises flr die Arbeitsmarktchancen von Erwerbsperso-
nen. Die Behebung der beschriebenen Qualifikationsdefizite kann dazu beitragen, mehr Fach-
krafte fur den Arbeitsmarkt verfugbar zu machen. Qualifizierungsangebote sollten dabei mog-
lichst niedrigschwellig gestaltet werden, um auch jene Personen anzusprechen und zu einer Teil-
nahme zu motivieren, deren letzte Teilhabe im Bildungssystem oder am Arbeitsmarkt bereits lan-
ger zurlckliegt.

Eine Méglichkeit der Nachqualifizierung von Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsausbildung
sind modulare Teilqualifikationen (TQs). TQs vermitteln die notwendigen Kompetenzen und
Kenntnisse, um bestimmte Tatigkeiten auszuliben. Wenn mehrere modular aufgebaute TQs ab-
solviert werden, kdnnen sie am Ende zu einem anerkannten Berufsabschluss fiihren. TQs werden
durch verschiedene Bildungstrager angeboten. Informationen bieten vor allem die Agenturen fur

22 Statistisches Amt Mecklenburg-Vorpommern 2022.
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Arbeit oder die Industrie- und Handelskammern (IHKs), welche die TQs unter bestimmten Voraus-
setzungen auch finanzieren.

TQs gewinnen durch Branchen- und Arbeitgeberinitiativen aktuell an Aufmerksamkeit. Sie stellen
auch fur Mecklenburg-Vorpommern einen Weg dar, um An- und Ungelernte gezielt fur nicht-regle-
mentierte Engpassberufe zu qualifizieren und ihnen somit eine Chance fur einen beruflichen Ein-
und Aufstieg in gefragten Berufsfeldern zu bieten.

Dazu sollte im ersten Schritt eine Prafung der in Mecklenburg-Vorpommern bestehenden TQ-An-
gebote, insbesondere in den identifizierten Engpassberufen, stattfinden. Falls notwendig, sollten
neue Angebote entwickelt werden, um den Bedarf abzudecken. Bei der Konzeption oder Weiter-
entwicklung von TQs sind die jeweiligen Branchenverbande, Kammern und Arbeitsagenturen die
zentralen Akteure.

Um den Zugang zu TQs zu ermdglichen, sollte dieser Qualifizierungsweg sowie die Fordermaoglich-
keiten insbesondere bei kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) bekannter gemacht werden.
Eine Befragung der Bertelsmann Stiftung zeigt, dass bislang vor allem gréflere Unternehmen Inte-
resse an teilqualifizierten Arbeitskraften angeben. Vorbehalte von kleineren Unternehmen gegen-
uber TQs kdnnen darin bestehen, dass sie als Unternehmen oftmals eine weniger spezialisierte
Arbeitsteilung haben - und damit auch einen geringeren Bedarf an teilqualifizierten Arbeitskraf-
ten. In kleineren Betrieben mussen Fachkrafte oft ein breites Spektrum an Arbeitsbereichen ab-
decken kénnen, wahrend in gréfleren Betrieben oder Unternehmen die Arbeitsprozesse tendenzi-
ell starker aufgeteilt und Teilqualifizierte somit gezielter eingesetzt werden kdnnen.23 Zudem
kann es fur kleinere Unternehmen schwierig sein, die langeren Qualifizierungsphasen organisato-
risch aufzufangen.

Mittels Potenzialanalysen sollten die individuellen Bedurfnisse von kleinen Unternehmen daher
besser erfasst und bei der Ausgestaltung von TQs adressiert werden. Zudem kann die Etablierung
von TQs im Betriebs- oder Unternehmensverbund die Akzeptanz bei kleineren Unternehmen stei-
gern. Durch das Teilen des Qualifizierungsaufwands zwischen den beteiligten Verbundpartnern
wird eine effiziente Nutzung von Ressourcen und Fachwissen ermdoglicht.

Damit die Teilnehmenden eine modulare Nachqualifizierungen bis hin zum Berufsabschluss
durchfihren, kdnnen flankierende MafRnahmen, wie Coaching, erprobt und ausgeweitet werden
(&hnlich dem Konzept der Assistierten Ausbildung). So kénnen individuelle und strukturelle
Hemmnisfaktoren flr den erfolgreichen Berufsabschluss durch TQs frliihzeitig erkannt werden,
um diesen anschliefend entgegenzuwirken und die Teilnehmenden bei der Bewaltigung mogli-
cher Herausforderungen zu unterstatzen.

23 Bertelsmann Stiftung 2020.
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Projektidee: Coaching-Angebote fiir TQ-Teilnehmende auf dem Weg zum erfolgreichen
Berufsabschluss

Teilnehmende von TQs kdnnen durch ein zielgerichtetes Coaching begleitet werden, um
sie auf ihrem Weg zu einem erfolgreichen vollstandigen Berufsabschluss zu unterstutz-
ten.

Gemeinsam mit den Coaches kdnnen die Teilnehmenden bspw. vor Beginn der TQs
klare Ziele fur ihre individuelle Nachqualifizierung definieren. Im Rahmen einer Karrie-
reberatung kann das Coaching dabei helfen, neben der kurzfristigen auch die langfris-
tige berufliche Weiterentwicklung zu visualisieren und dazu motivieren, diese umzuset-
zen. Auch bei der Strukturierung der Lernprozesse und Prifungsvorbereitungen kann
der Coach unterstutzen. Zudem kann bei auftretenden Problemen und der entsprechen-
den Losungsfindung geholfen werden sowie bei Schwierigkeiten in der Aneignung der
Lehrinhalte, im Zeitmanagement oder bei persdnlichen Herausforderungen.

Zur Erprobung des Coachingangebots wurde es sich anbieten, die Coaches an die Agen-
turen fur Arbeit oder IHKs anzubinden.

Weiterbildungskultur etablieren - Berufliche Um- und Neuorientierung unterstiitzen

Der voranschreitende Strukturwandel erfordert von Fachkraften, sich regelmagig fortzubilden.
Mithilfe von Weiterbildungen kann der Kenntnisstand im jeweiligen Berufsfeld erweitert und rele-
vantes neues technologisches Know-How sowie auch verstarkt geforderte interdisziplinare Kom-
petenzen, wie prozessubergreifendes Denken oder Innovationsfahigkeit, vermittelt werden. Mit
Blick auf die identifizierten Engpassberufe kdnnen berufliche Weiterbildungen aber nicht nur da-
bei helfen, bereits vorhandene Fachkréafte zu halten, sondern auch Quereinsteigende durch Um-
schulungen flr diese Berufe zu gewinnen. Eine aktive Weiterbildungskultur kann so potenziell In-
teressierte dabei unterstutzen, sich beruflich um- und neu zu orientieren und als qualifizierte
Fachkraft in einen der Engpassberufe (quer)einzusteigen.

Die drastischen Anderungen des Arbeitsmarkts verdeutlicht das Substituierbarkeitspotenzial von
Tatigkeiten, welches regelmafig vom Institut flr Arbeitsmarkt und Berufsforschung (IAB) berech-
net wird. Es beschreibt, in welchem Ausmaf3 menschliche Arbeit potenziell durch digitale Techno-
logien ersetzt werden kénnte. 2019 wies in Mecklenburg-Vorpommern die Gruppe der Fachkrafte
mit 53,4 Prozent den héchsten Durchschnitt substituierbarer Tatigkeiten auf, im Vergleich zum
Helfer-, Spezialisten- und Expertenniveau. Mit einem Durchschnitt von 51,3 Prozent lagen die Hel-
fertatigkeiten knapp darunter, die Beschaftigungen auf Expertenniveau wiesen mit einem Durch-
schnitt von 22 Prozent den geringsten Substituierbarkeitsgrad auf. Insgesamt waren in dem Jahr
27,1 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Mecklenburg-Vorpommern in ei-
nem Beruf tatig, dessen Substituierbarkeitspotenzial bei Uber 70 Prozent lag. Dieser Anteil lag
2016 noch bei 19,3 Prozent und 2013 bei 10,6 Prozent. Die Anzahl der sozialversicherungs-
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pflichtig Beschaftigten, die von einem hohen Substituierbarkeitspotenzial betroffen waren, ist so-
mit Uber einen Zeitraum von sechs Jahren um knapp 100.000 auf Gber 154.000 gestiegen.24
Inwieweit die Digitalisierung tatsachlich zu einem Verlust an Arbeitsplatzen fuhrt, hangt dabei
nicht nur von den technischen Moglichkeiten ab, sondern ist vielmehr Ergebnis einer betriebli-
chen Entscheidung, in der unterschiedliche Faktoren zum Tragen kommen.25

Die Digitalisierung bedeutet zudem nicht nur einen Verlust an Arbeitsplatzen, sondern auch das
Entstehen veranderter oder ganzlich neuer Tatigkeiten. Nach Prognosen des IAB wird sich bis
zum Jahr 2035 die Zu- und Abnahme von Arbeitsplatzen in Deutschland aufgrund digitaler Tech-
nologien weitestgehend ausgleichen.26 Dabei werden sich die Veranderungen durch die Digitali-
sierung in den verschiedenen Berufsfeldern nicht gleichermafRen bemerkbar machen. Das heifdt,
Arbeitsplatzgewinne und -verluste kénnen unterschiedlich stark ausfallen. Vermutlich werden be-
sonders Berufe, die mit einem hoheren Substituierbarkeitspotenzial konfrontiert sind, auch star-
ker von sich verandernden Anforderungen und Aufgabengebieten betroffen sein.27

Zuséatzlich zur digitalen Transformation beeinflusst auch die 6kologische Transformation den Ar-
beitsmarkt Mecklenburg-Vorpommerns. Durch die verschiedenen MafSnahmen zur Dekarbonisie-
rung der Wirtschaft, wie etwa den Ausbau der erneuerbaren Energien, ein verandertes Mobilitats-
verhalten oder mehr Kreislaufwirtschaft, verandert sich sowohl die Nachfrage nach Fachkraften
als auch die dafir erforderlichen Kompetenzen, etwa im Zusammenhang mit der Einfuhrung
neuer klimaneutraler Technologien und Arbeitsprozesse. Weiterbildung wird daher kinftig noch
mehr an Bedeutung gewinnen, um auf die veranderten Anforderungen des Arbeitsmarkts und der
Arbeitswelt zu reagieren.

Die Fordermoglichkeiten fur eine berufliche Weiterbildung wurden in den letzten Jahren deutlich
ausgeweitet. Neben bundesweiten Méglichkeiten zur Unterstutzung von Fort- und Weiterbildun-
gen, wie auf der Grundlage des SGB Ill, kdnnen in Mecklenburg-Vorpommern Unternehmen Gber
die Qualifizierungsrichtlinie des Landes Forderungen fur MaRnahmen zur beruflichen Qualifizie-
rung ihrer Mitarbeitenden in Anspruch nehmen.28 Zentrale Aufgabe bleibt es, Unternehmen wie
Beschaftigte fur die Notwendigkeit einer vorausschauenden Weiterbildung zu sensibilisieren und
zu beraten. Fuhrt der strukturelle Wandel dazu, dass der Arbeitgeber oder sogar der Beruf ge-
wechselt werden muss, sind die Beratungsanforderungen an Unternehmen sowie Beschaftigte
vielschichtig und machen eine starke regionale Vernetzung erforderlich. Aktuell werden in
Deutschland sogenannte ,Drehscheiben-Modelle diskutiert. Ziel ist es hierbei, einen direkten Job-
to-Job Wechsel zu ermdglichen und Phasen der Arbeitslosigkeit zu vermeiden. An solchen Trans-
ferverblnden kdnnten abgebende und aufnehmende Unternehmen mit der Bundesagentur fur
Arbeit sowie Sozialpartnern und Bildungstrégern zusammenarbeiten.2®

Weiterhin braucht es fir Unternehmen und Beschéftigte Orientierung, um die individuell passen-
den Angebote in der komplexen Weiterbildungslandschaft zu finden. Laut einer Studie des BMBF
zum Weiterbildungsverhalten in Deutschland berichten zwar etwa zwei Drittel der 18-64-Jahrigen,
einen guten Uberblick (iber die eigenen Weiterbildungsméglichkeiten zu haben und gut drei Vier-
tel der Erwachsenen geben an, gesuchte Informationen Uber Weiterbildungsmdglichkeiten auch
gefunden zu haben. Demgegenuber wiinschen sich allerdings 39 Prozent der im Jahr 2020 Be-
fragten mehr Information und Beratung. Dies ist insofern beachtenswert, als dass jener Anteil

24 Buch / Stockmann 2021.

25 Rat der Arbeitswelt 2023.

26 Zika et al. 2018.

27 Ebd.

28 Ministerium fur Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus und Arbeit Mecklenburg-Vorpommern 2023b.
29 Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande 2021; Allianz der Chancen 2022.
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zwei Jahre zuvor noch bei 24 Prozent lag.3° Entsprechend zeichnet sich ein steigender Bedarf an
Transparenz sowie Informations- und Beratungsangeboten ab.

Als Teil der Nationalen Weiterbildungsstrategie des Bundes entwickelt die Bundesagentur fur Ar-
beit seit September 2022 das Portal ,,,mein NOW': Nationales Onlineportal fr berufliche Weiter-
bildung" mit dem Ziel, ein zentrales und niedrigschwelliges Online-Eingangsportal zum Thema be-
rufliche Weiterbildung anzubieten. In Mecklenburg-Vorpommern werden aktuell bereits in einer
Onlinedatenbank, die unter https://www.weiterbildung-mv.de/ erreichbar ist, Weiterbildungsan-
gebote gebundelt und an beruflicher Weiterbildung interessierte Unternehmen und Beschaftigte
mit Bildungsanbietern zusammengebracht. Uber den Férderkompass der Plattform kann nach ge-
eigneten Finanzierungen gesucht werden. Weitere Fragen kdnnen Uber die kostenfreie und neut-
rale Beratung der Weiterbildungsdatenbank fur Mecklenburg-Vorpommern geklart werden.31 In-
wiefern dieses Angebot bekannt ist und genutzt wird, sollte Gberprift und entsprechend zielge-
richtet beworben werden.

Eine HUrde der Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben zeigt sich bundesweit auch in der Be-
triebsgrofie. Kleinere Unternehmen nehmen deutlich seltener an Weiterbildung teil. Im Jahr 2020
lag die Weiterbildungsbeteiligung deutschlandweit in Unternehmen mit weniger als zehn Mitarbei-
tenden bei 42 Prozent, in Betrieben mit 20-49 Beschaftigten bei 63 Prozent, in Betrieben mit
Uber 1000 Beschaftigten bei 70 Prozent.32 In den Fachgesprachen mit den Landesakteuren
wurde herausgestellt, dass in Klein- und Kleinstunternehmen haufig kaum Ressourcen fur Perso-
nalentwicklung vorhanden seien. Eine kontinuierliche Fort- und Weiterbildung der Mitarbeitenden
im laufenden Betrieb stellt fir kleine Unternehmen eine Herausforderung dar. Aufgrund der eher
von kleineren und mittleren Unternehmen gepragten Unternehmensstruktur in Mecklenburg-Vor-
pommern, kann diese Herausforderung hier nochmal mehr zum Tragen kommen.

Um gerade kleinere und mittlere Unternehmen mit begrenzten finanziellen und personellen Kapa-
zitdten beim Kompetenzaufbau ihrer Mitarbeitenden zu unterstitzen, bieten sich arbeitsplatzbe-
zogene und ggf. modularisierte Qualifizierungsangebote an. Auch kann die zielgerichtete Starkung
und Ausweitung von Weiterbildungsverblinden kleinen Unternehmen die Teilnahme an Weiterbil-
dungen erleichtern. Durch enge Zusammenarbeit und eine gemeinsame Zielsetzung kdonnen die
Bedurfnisse von Unternehmen gebundelt und somit verstarkt an die Weiterbildungsdienstleister
herangetragen werden. Betriebliche Kooperationen kdnnen hier eine Moglichkeit bieten, Gberbe-
triebliche Weiterbildungskapazitaten aufzubauen oder bei der Umsetzung von Weiterbildungen
und vom Austausch miteinander zu profitieren. Hilfreich kann es hierbei sein, dass sich Unterneh-
men mit ahnlichen Problemstellungen vernetzen und durch Good-Practice-Beispiele gegenseitig
inspirieren.

Good-Practice-Beispiel: Weiterbildungsverbund WeDiKo

Der in Schwerin ansassige Weiterbildungsverbund ,WeDiKo - Weiterbildung digitaler
Kompetenzen® ist Teil einer nationalen Weiterbildungsplattform, die aktuell vom BMAS
in Zusammenarbeit mit der Bundesagentur fir Arbeit entwickelt wird. Das Projekt wird
im Rahmen des Bundesprogrammes ,Aufbau von Weiterbildungsverbinden® durch

30 BMBF 2022.
31 Verein zur Férderung der Weiterbildungs-Information und Beratung - WIB - e.V. 2023.
32 Ebd.
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das BMAS gefordert und soll insbesondere klein- und mittelstandischen Unternehmen
aus der Windenergiebranche im Umgang mit Digitalisierungsthemen unterstitzen. Digi-
tale Technologien bieten in der Windenergiebranche grofses Potenzial, sowohl in einzel-
nen Unternehmensprozessen als auch innerhalb der Wertschopfungsketten der Ener-
giewirtschaft. Der Weiterbildungsverbund WeDiKo setzt an dieser Stelle an und bietet
eine Plattform fur Austausch und Kooperation von kleinen und groRen Unternehmen
mit Akteuren der Weiterbildungslandschaft. Unter dem Leitgedanken ,Ressourcen und
Synergien bundeln“ wirkt der Verbund als Schnittstelle fir den Technologie- und Wis-
senstransfer innerhalb der Windenergiebranche und daruber hinaus.

Konkrete Impulse fur die Aus- und Weiterbildung sollen Innovationscamps unter Einbe-
zug moderner Veranstaltungsformate, kollaborativer Austauschmaoglichkeiten sowie
zeit- und ortsunabhangigen Lernens liefern. Daneben soll die Beratung zu Férdermaog-
lichkeiten von Qualifizierung- und Digitalisierungsbedarfen und deren Begleitung im Un-
ternehmensalltag ausgebaut werden.

Uber die Dauer der Projektlaufzeit (01.09.2021-31.08.2024) ist geplant, ein offenes
Weiterbildungsnetzwerk von rund festen 50 kleinen und grofsen Unternehmen, Bil-
dungsakteuren und weiteren Netzwerkpartnern aufzubauen.

Mehr Informationen: WeDiKo (uv-mv.de)

Pendelnde und Riickkehrende zuriickgewinnen

Von den sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten, die in Mecklenburg-Vorpommern wohnhaft
sind, pendeln 12 Prozent zum Arbeiten in andere Bundeslander aus. 6 Prozent der sozialversiche-
rungspflichtigen Beschaftigten, die in Mecklenburg-Vorpommern arbeiten, pendeln wiederum in
das Bundesland ein. Mecklenburg-Vorpommern weist somit ein negatives Pendelsaldo in Hohe
von -40.995 sozialversicherungspflichtig Beschaftigten auf, die in dem Bundesland leben, jedoch
auflerhalb arbeiten. Die starksten Pendelbewegungen finden mit den Regionen Schleswig-Hol-
stein (-14.137), Hamburg (-4.345), Berlin (-5.371) sowie mit dem Ausland (+5.203) statt. Auch in
den Fachgesprachen mit den Landesakteuren wurde das Auspendeln als eine der zentralen Her-
ausforderungen fur die Fachkraftesicherung herausgestellt.

Eine Analyse der Hochschule der Bundesagentur fir Arbeit und des IAB, die das Fachkraftepoten-
zial von Auspendlerinnen und -pendlern aus Mecklenburg-Vorpommern und deren Ruckkehrwillig-
keit zum Gegenstand hatte, ergab, dass die Ursachen fur das Auspendeln vor allem in den struk-
turellen Rahmenbedingungen von Beschéaftigung im Land liegen.33 Durch die Wirtschaftsstruktur
mit besonders vielen kleinen Betrieben ergeben sich im Vergleich zu den anderen Bundeslandern
Lohndefizite, die entscheidend zum Auspendeln beitragen. Weitere Grande, welche eine im Rah-
men der genannten Analyse durchgefiuihrte Umfrage herausstellen konnte, waren eine geringere
Arbeitsnachfrage und schlechtere Stellenangebote.

Um Auspendelnde dazu zu bewegen, sich einen Arbeitsplatz innerhalb Mecklenburg-Vorpom-
merns zu suchen, mussen Anreize fur einen Wechsel erhoht bzw. prasenter werden. Die starksten

33 Brunow et al. 2020.
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Anreizmoglichkeiten stellen hierbei Aufstiegschancen in der Karriere sowie attraktive Léhne dar.
Aber auch klrzere Arbeitswege, flexible Arbeitszeitmodelle oder neue Inhalte kdnnen Auspen-
delnde zum Ruckkehren bewegen.

Zuwanderung aus dem Ausland starken

Insbesondere mit Blick auf den demografischen Wandel miussen exogene Quellen fur zusatzliche
Fachkrafte verstarkt in den Fokus genommen werden. Die gesteuerte Zuwanderung aus dem Aus-
land er6ffnet Fachkraftepotenziale. Jedoch ist die langfristige Zuwanderung von Fachkraften aus
dem EU-Ausland als gering einzuschatzen, da sich die eigene demografische Entwicklung der an-
deren EU-Landern hemmend auf die Abwanderung qualifizierter Arbeits- und Fachkrafte auswir-
ken wird. Aus diesem Grund wird die Zuwanderung aus Drittstaaten fur den Arbeitsmarkt in
Deutschland und somit auch in Mecklenburg-Vorpommern immer wichtiger.34

Im bundesweiten Vergleich ist der Anteil an Zugewanderten aus dem Ausland in Mecklenburg-Vor-
pommern mit 6,5 Prozent gering. Dabei entfallt mit knapp 17 Prozent der groflte Anteil aller in
Mecklenburg-Vorpommern lebenden Zugewanderten aus dem Ausland auf die Stadt Rostock. Von
den im Jahr 2022 insgesamt ca. 116.000 in dem Bundesland lebenden Zugewanderten aus dem
Ausland waren rund 33.000 sozialversicherungspflichtig beschaftigt.ss

Diese Zahlen deuten darauf hin, dass Mecklenburg-Vorpommern die Zuwanderung auslandischer
Fachkrafte noch nicht in ausreichendem Maf3e nutzt, um damit bestehenden oder zukunftigen
Fachkraftellicken entgegenwirken zu kbnnen. Daran anknUpfend sollten landesspezifische Zu-
wanderungshemmnisse identifiziert werden, um diese anschlielend abzubauen.

Auf regulativer Ebene wurde in den letzten Jahren viel getan. So soll mit der neuen Reform des
Fachkrafteeinwanderungsgesetzes die Zuwanderung auslandischer Fachkrafte aus Drittstaaten
nach Deutschland weiter erleichtert werden.36 Die aktuelle Gesetzesreform sieht vor, neue Wege
der Migration fur qualifizierte, berufserfahrene sowie auch potenzielle Fachkrafte aus Drittstaaten
zu ermoglichen. Diese Menschen kdnnen kinftig auch ohne anerkannten Berufsabschluss in
nicht reglementierten Berufen arbeiten, sofern die Beschaftigungszusage eines deutschen Arbeit-
gebers vorliegt. Angestrebt werden aufierdem der Abbau von blrokratischen und rechtlichen Hur-
den fur die Erwerbsmigration sowie die Beschleunigung von Visaverfahren. Personen ohne vorlie-
genden Arbeitsvertrag sollen darlber hinaus anhand eines Punktesystems erleichterten Zugang
zum deutschen Arbeitsmarkt erhalten. Hinsichtlich der neuen Reform des Fachkrafteeinwande-
rungsgesetzes sollte gepruft werden, ob Betriebe und Unternehmen in Mecklenburg-Vorpommern
Bedarf an Beratung hierzu haben, um dies ggf. in bestehende Unterstitzungsangebote zu integ-
rieren.

Nach Einschatzungen der Landesakteure stellt die Wirtschaftsstruktur Mecklenburg-Vorpom-
merns ein Hemmnis fur eine starkere Zuwanderung dar. Diese ist durch Uberwiegend kleine und
mittelstandische Unternehmen gepragt.3” Damit steht das Land im Wettbewerb um ausléndische
Fachkrafte mit anderen Bundeslandern, in denen grofRere und somit in der Regel auch bekann-
tere Unternehmen angesiedelt sind. Aus den Fachgesprachen mit den Landesakteurinnen und -

34 Pierenkemper et al. 2022.

35 Statistisches Bundesamt 2023; Statistik der Bundesagentur flr Arbeit 2023.
36 Bundesrat 2023.

37 Deutscher Gewerkschaftsbund Bezirk Nord 2020.
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akteuren ging zudem hervor, dass vor allem kleinere Betriebe Uber geringe finanzielle und zeitli-
che Spielraume verfugen, um die Gewinnung auslandischer Fachkrafte zu initiieren, zu organisie-
ren und umzusetzen - zudem fehlt haufig die Erfahrung.

Ein weiteres Hemmnis fur die Zuwanderung stellen Sprachbarrieren dar. Die zweite Welle einer
Befragung der OECD im Auftrag des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales (BMAS) von
10.000 Personen, die beabsichtigen, als Arbeitskrafte nach Deutschland zu kommen, zeigte,
dass neben langwierigen Verfahren und intransparenten Regelungen die Sprachbarriere das
grofdte Hindernis bei diesem Vorhaben ist.38 Unter den Befragten waren dabei sowohl Personen,
die sich noch im Ausland befinden, als auch bereits nach Deutschland Zugewanderte. Schilderun-
gen aus den Fachgesprachen weisen darauf hin, dass Sprachbarrieren die Fachkrafteeinwande-
rung verkomplizieren, aber auch die dauerhafte Integration zugewanderter auslandischer Fach-
krafte erschweren.

Ebenfalls hemmend wirkt sich nach Einschatzungen der Gesprachspartnerinnen und -partner
aus den Fachgesprachen die Willkommenskultur des Landes aus. Mit der Zuwanderung allein ist
die nachhaltige Fachkraftesicherung nicht abgeschlossen. Um zugewanderte auslandische Fach-
krafte langfristig am Mecklenburg-Vorpommerschen Arbeitsmarkt zu halten, braucht es eine er-
folgreiche Integration dieser Personen. Hierfur ist es von grundlegender Bedeutung, dass nicht
nur der Arbeitgeber, sondern auch die Bevolkerung sich dem Integrationsprozess Zugewanderter
offnet und ihnen im Sinne einer positiven Willkommenskultur begegnet.

Um vermehrt Fachkrafte aus dem Ausland zu gewinnen, braucht es daher starker auf die Bedarfe
der Unternehmen und Betriebe in Mecklenburg-Vorpommern zugeschnittene Unterstitzungsange-
bote, Manahmen zum Abbau der Sprachbarrieren sowie eine Férderung der Willkommenskultur
im Land. Des Weiteren gilt es, sich verstarkt um auslandische Studierende als angehende Fach-
krafte zu bemuhen (siehe Abschnitt ,,Hochschulabsolventinnen und -absolventen halten®).

Fir die Rekrutierung von Fachkraften aus Drittstaaten kann auf die Erfahrung von bestehenden
Vermittlungsprogrammen angeknupft werden, wie z.B. aus dem Kooperationsprojekt “Hand in
Hand for International Talents” oder dem Kooperationsprojekt ,THAMM: Unterstitzung regularer
Arbeitsmigration und -mobilitat zwischen Nordafrika und Europa®“. Erfahrungen dieser Programme
kdnnen als Blaupause fur weitere, spezifische Rekrutierungsprojekte genutzt werden. Flur die Aus-
richtung eines Vermittlungsprogramms bietet sich eine Potenzialanalyse von Herkunftslandern fur
die identifizierten Engpassberufe an. Das Programm soll ein breites Unterstitzungsangebot fur
Arbeitgeber und Zugewanderte umfassen, welches auf dem Weg von der Rekrutierung bis zur In-
tegration begleitet. Dabei soll das Vermittlungsprogramm mit seinen Angeboten verstarkt Uber die
Webseiten der Welcome Center und unter Einbindung der Agentur mv4you, aber auch Uber Social
Media und relevante Netzwerke sichtbar gemacht werden.

Good-Practice-Beispiel: ,Hand in Hand for International Talents“

Mit dem Pilotprojekt ,Hand in Hand for International Talents“ hat das Bundesministe-
rium fur Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK) im Jahr 2020 ein Programm aufgesetzt,

38 OECD 2023.
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das Unternehmen bei der Gewinnung und Anerkennung von Fachkraften aus Drittstaa-
ten unterstutzt. Ubergeordnetes Ziel ist dabei die Entwicklung tragfahiger Strukturen.

In enger Zusammenarbeit begleiten die DIHK Service GmbH und die Bundesagentur fur
Arbeit (BA) Betriebe aus sieben deutschen Regionen - darunter auch die IHK-Region
Rostock - wahrend des gesamten Prozesses der Rekrutierung potenzieller Fachkrafte,
der Anerkennung ihrer auslandischen Berufsqualifikationen und der Visabeantragung
bis hin zur Integration. Dazu sollen qualifizierte Personen aus zunachst drei ausgewahl-
ten Drittstaaten (Brasilien, Indien, Vietnam) als Fachkrafte flir die Bereiche Bauelektrik,
elektrische Betriebstechnik und Elektrotechnik, Informatik, Informations- und Telekom-
munikationstechnik, Softwareentwicklung sowie Hotel- und Gastronomieservice gewon-
nen werden.

Im Rahmen der sog. Recruiting Days wird dabei allen interessierten IHK-Unternehmen
die Méglichkeit gegeben, sich einen Uberblick (iber den Fachkréftepool des Projekts zu
machen und geeignete Kandidatinnen und Kandidaten in kurzen, digitalen Gesprachen
unverbindlich kennenzulernen. Fur das Jahr 2023 (Stand: Anfang November 2023) wur-
den bundesweit 300 Gesprache zwischen jeweils mehr als 70 Unternehmen und Fach-
kraften verzeichnet. In der Region Rostock/Stralsund fuhrten in diesem Zeitraum 27
hergestellte Kontakte zu einer erfolgreichen Vermittlung in die Berufe Hotelfachmann/-
frau, Restaurantfachmann/-frau, Koch/Kochin sowie Fachinformatiker/-in. Die berufli-
chen Qualifizierungen der rekrutierten Fachkrafte aus den Herkunftslandern Vietnam
und Brasilien wiesen dabei entweder eine teilweise Gleichwertigkeit (bei 16 Personen)
oder volle Gleichwertigkeit (bei 11 Personen) auf. Im November 2023 konnten bereits
neun weitere Kontakte vermittelt werden. Die Zahl der insgesamt erfolgreichen Vermitt-
lungen belduft sich zum Zeitpunkt der Studienerstellung demnach auf 36.

Mehr Informationen: Hand in Hand for International Talents

Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten fordern

Von den 315.000 Gefluchteten, die sich 2020 in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung in
Deutschland befanden, Ubten tber 120.000 eine Tatigkeit auf Fachkrafteniveau aus. Dabei hat
sich die Anzahl Gefllchteter in sozialversicherungspflichtigen Fachkrafteberufen zwischen 2013
und 2020 verfliinffacht.3® Fluchtbewegungen kénnen nur bedingt vorausgesagt werden, wie der
Angriffskrieg in der Ukraine verdeutlicht hat. Weiterhin ist das Fachkraftepotenzial von Geflichte-
ten quantitativ begrenzt. Jedoch zeichnet sich diese Zielgruppe durch ihr niedriges Durchschnitts-
alter aus. Bei einer erfolgreichen Integration kénnte sie dem Arbeitsmarkt langfristig zur Verfu-
gung stehen. Aus den Fachgesprachen ging hervor, dass auch bei Gefluchteten Sprachbarrieren
oft die zentrale Hurde fir die dauerhafte Integration sind. Dadurch nehmen Gefliichtete oft Hel-
fertatigkeiten auf, auch wenn sie in ihrem Heimatland andere Qualifikationen erworben haben.

39 Hickmann et al. 2021.
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Um Sprachbarrieren und weitere Hirden nachhaltig abzubauen, bedarf es einer engen Zusam-
menarbeit zwischen den verschiedenen Akteuren am Arbeitsmarkt sowie kurzer Kommunikati-
onswege zur Zielgruppe selbst. Ein positives Beispiel, wie die Integration von Geflichteten in den
Arbeitsmarkt erleichtert werden kann, ist Projekt NAF4work (siehe Infobox).

Good-Practice-Beispiel: NAF4work - Netzwerk Arbeit fur Gefliichtete

Das Projekt NAF4work ist ein Beratungs- und Vermittlungsnetzwerk, das Gefllichtete in
Mecklenburg-Vorpommern bei ihrer Integration in den Arbeitsmarkt, in eine Ausbildung
oder die schulische Bildung unterstutzt. Auch bei Fragen rund um den Erhalt einer Be-
schaftigungserlaubnis kann das Projekt weiterhelfen. Geflichtete Menschen ab dem Al-
ter von 15 Jahren werden so durch individuelle MaSnahmen sowie ganzheitliche Bera-
tung niedrigschwellig begleitet. Neben der anvisierten Vermittlung in Anstellungen oder
Praktika kann bei Bedarf auch bei der Umsetzung eines Sprachkurses oder einer Quali-
fizierung unterstutzt werden.

In das Projektnetzwerk sind verschiedene Kooperationspartner auf landesweiter sowie
kommunaler Ebene eingebunden, welche an den Projektaufgaben strategisch und in-
haltlich mitwirken. Auch Unternehmen kénnen sich als Partner beteiligen und auf die-
sem Weg den Kontakt zu potenziellen neuen Mitarbeitenden gewinnen.

Mehr Informationen: NAF4work

In der Praxis bestehen oftmals zudem Schwierigkeiten bei der Einschatzung und Anerkennung
auslandischer Qualifikationen und Kompetenzen. An dieser Stelle kdnnen geeignete Anerken-
nungs- und Nachqualifizierungsangebote dabei helfen, den Geflichteten den Berufseinstieg in
Mecklenburg-Vorpommern zu erleichtern. Im Rahmen des bundesweiten Forderprogramms ,,In-
tegration durch Qualifizierung (IQ)“ bestehen in Mecklenburg-Vorpommern in diesem Zusammen-
hang bereits verschiedene Angebote, wie z.B. Anerkennungsberatung oder berufsspezifische
(Nach-)Qualifizierungsmafinahmen.4° Um die Integrationsfahigkeit der regionalen Wirtschaft wei-
ter zu verbessern, sollte das bestehende Angebot ausgebaut werden. Im Zuge dessen kdnnte zu-
dem ein starkerer Schwerpunkt auf spezifische Angebote in den Engpassberufen des Landes ge-
legt werden.

Standortmarketing ausbauen

Um Fachkrafte vor Ort zu halten bzw. neue Fachkrafte aus anderen Bundeslandern oder dem
Ausland zu gewinnen, spielt die Attraktivitat des Arbeits- und Lebensortes eine zentrale Rolle. Bei
der Wahl des Arbeitgebers legen Bewerberinnen und Bewerber laut einer Befragung aus dem
Jahr 2022 vor allem Wert auf wirtschaftliche und finanzielle Aspekte, wie die Arbeitsplatzsicher-
heit oder ein attraktives Gehalt. Aber auch soziale und kulturelle Aspekte, wie die Unternehmens-
kultur, Work-Life-Balance oder Kultur- und Freizeitangebote, spielen bei der Standortentschei-
dung von Fachkréaften eine wichtige Rolle.4t

40 Eine Ubersicht aller Projekte im Férderprogramm findet sich hier: https://www.netzwerk-iq.de/fileadmin/Redaktion/Down-
loads/1Q_Publikationen/I1Q_Liste/IQ_Liste.pdf.
41 Randstad 2023.
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Das Land Mecklenburg-Vorpommern bietet Fachkraften eine Reihe an besonderen Standortvor-
teilen. In den vergangenen Jahren ist die Wirtschaft des Landes - mit Ausnahme des COVID-19-
bedingten Einbruchs im Jahr 2020 - deutlich gewachsen. Damit einher ging auch eine positive
Entwicklung am Arbeitsmarkt: So stieg die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in
den vergangenen zehn Jahren um mehr als 40.000 Personen auf knapp 580.000 (Stand Dezem-
ber 2022). Die geografische Lage mit einer engen wirtschaftlichen Anbindung an Metropolregio-
nen, wie Hamburg, Berlin oder Kopenhagen/Malma, die Ostseekuste mit inren Hafen und Werft-
standorten sowie das kustenbedingt hohe Potenzial fur erneuerbare Windenergie bieten auch in
Zukunft gute Voraussetzungen fur Wirtschaftswachstum und die Ansiedlung neuer, innovativer
Unternehmen.

Als Kustenregion verfuigt Mecklenburg-Vorpommern zudem Uber einen hohen Freizeitwert: Hierzu
zahlen etwa (Nah-)Erholungsgebiete, wie die Ostseeklste, eine Vielzahl an inlandischen Gewas-
sern und Seen sowie die Naturschutzgebiete und Naturparks. In den Stadten sowie in den Kus-
tenregionen bietet das Land zudem ein umfangreiches kulturelles und soziales Angebot.

Gleichzeitig bestehen jedoch auch spezifische Herausforderungen am Arbeits- und Ausbildungs-
markt des Landes, wie etwa die hohe Zahl unvermittelter Ausbildungsbewerberinnen und -bewer-
ber zeigt. Insbesondere die diunne Besiedelung sowie die vergleichsweise hohe Zahl an kleinen
und mittleren Unternehmen mit entsprechend geringem Uberregionalen Bekanntheitsgrad kon-
nen die Fachkraftegewinnung aus anderen Bundeslandern oder dem Ausland erschweren.

Um die Standortvorteile der Wirtschaftsregion Mecklenburg-Vorpommern starker in den Blick-
punkt potenzieller Fachkrafte zu riicken, kann eine Ansprache der verschiedenen Zielgruppen
durch ein gezieltes, 6ffentlichkeitswirksames und auf die Besonderheiten des Landes abgestimm-
tes Standortmarketing helfen. Im Zentrum sollten dabei insbesondere die oben genannten Attrak-
tivitdtsdimensionen stehen. Damit stellt das Standortmarketing ein Querschnittsthema fur alle
Aktivitaten im Bereich der Fachkraftesicherung des Landes dar. Besonders wichtig ist dabei die
Vernetzung und Zusammenarbeit aller beteiligten Akteure, dies gilt insbesondere vor dem Hinter-
grund der eher Kkleinteiligen Unternehmensstruktur Mecklenburg-Vorpommerns.

Das Kooperationsprojekt ,anheuern in mv* ist 2019 mit dem Ziel gestartet, die verschiedenen
landesweiten Akteure im Kontext der Fachkréaftesicherung zu vernetzen und die bestehenden Ak-
tivitdten zu bandeln und weiterzuentwickeln. Das Projekt ist inzwischen beendet, genauso wie die
Kampagne ,Durchstarten in MV*, mit der das Ministerium fUr Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus
und Arbeit seit einigen Jahren in Kooperation mit den Industrie- und Handelskammern flr die viel-
faltigen Ausbildungsmoglichkeiten und Karrierechancen in Mecklenburg-Vorpommern geworben
hat.42 Eine Nachfolgekampagne ist in Planung. Weiterhin bestehen bleibt das Jobportal
~-mvayou*, welches sich sowohl an die Arbeitgeberseite als auch an Arbeitnehmende richtet. Die
beschriebenen Aktivitaten stellen eine gute Ausgangslage, waren aber bisher in ihrer Ausrichtung
auf bestimmte Berufswege und somit Zielgruppen begrenzt und gleichzeitig sehr breit fur das ge-
samte Bundesland angelegt.

Mégliche AnknUpfungspunkte zur Weiterentwicklung der bestehenden Aktivitaten sind vielfaltig.
So bietet das bestehende Online-Portal etwa die Moglichkeit, gezielt Fachkrafte in Engpassberu-
fen sowie weiteren, fir das Land wichtigen Berufsgruppen zu adressieren. Auch die gezielte An-
werbung und Rekrutierung von Fachkraften aus dem Ausland kdnnte auf diesem Wege erfolgen.
Im Rahmen eines Partnerprogramms konnen zudem Unternehmen und Institutionen als Marken-

42 Ministerium far Wirtschaft, Infrastruktur, Tourismus und Arbeit Mecklenburg-Vorpommern o. A.

Seite - 54 -



botschafter des Landes auftreten und so die Reichweite und Akzeptanz der Kampagne verbes-
sern. Ubergreifend erscheint es sinnvoll, eine umfassende Standortmarketingkampagne mit ziel-
gruppengerechten Kommunikationsangeboten ins Leben zu rufen.

Neben einem landesweiten Standortmarketing sind auch die Unternehmen selbst gefragt, poten-
ziellen Bewerberinnen und Bewerbern ihre Vorteile als Arbeitgeber deutlich zu machen. Im Wett-
streit um Fachkrafte wird es flir die Unternehmen immer wichtiger, eine Auflenwirkung als attrak-
tiver Arbeitgeber in der Region und daruber hinaus aufzubauen. Ein strukturierter Unternehmens-
prozess kann zunachst dabei helfen, sich mit den unternehmenseigenen Starken und Schwéachen
auseinanderzusetzen und spezifische Zielsetzungen und Fachkraftebedarfe moglichst zielgenau
zu identifizieren. Darauf aufbauend geht es darum, die Vorteile einer Tatigkeit im Unternehmen
transparent nach aufen darzustellen. Dabei ist es wichtig, die beworbenen Arbeitsbedingungen
auch tatsachlich erflllen zu kébnnen, um Enttduschungen und Missverstandnissen vorzubeugen
und langfristig eine vertrauenswdurdige Arbeitgebermarke aufzubauen. Dabei kbnnen verschie-
dene Kommunikationskanale und RecruitingmaRnahmen genutzt werden, auch um verschiedene
Zielgruppen adressieren zu kdnnen.

Unter dem Begriff Employer Branding versteht man die Prasentation eines Unternehmens als ein
attraktiver Arbeitsgeber. Dies darf keine notwendigen Anstrengungen, ein attraktiver Arbeitsgeber
zu werden bzw. zu bleiben, ersetzen, jedoch kdnnen solche Bemuhungen mithilfe des Employer
Brandings fur potenzielle Bewerberinnen und Bewerber sichtbar gemacht werden. Um Unterneh-
men bei der Entwicklung und Umsetzung eines Employer Branding Konzepts zu unterstutzen,
kann ein entsprechendes Beratungsangebot aufgesetzt werden.

Idee: Beratungsangebot zu Employer Branding - Schaffung einer attraktiven Arbeitge-
bermarke

Beim Employer Branding gilt es, die eigene Identitat als Arbeitgeber zu definieren. Diese
sollte bei der Entwicklung von Kommunikationsmafinahmen stets im Blick behalten
werden. Bei der Identifizierung des eigenen Markenkerns sollte sowohl der Blick nach
innen als auch nach aufen getatigt werden. Nach innen, um einen Uberblick tiber den
realen Arbeitsalltag zu gewinnen und die Bedurfnisse der Beschaftigten zu verstehen.
Nach auf3en, um die Zielgruppe potenziell zuklnftig Beschaftigter kennenzulernen und
zu analysieren, welches Image konkurrierende Unternehmen prasentieren. Basierend
auf den Erkenntnissen aus dem Identitatsfindungsprozess kann dann eine Employer
Brand entwickelt werden. Diese sollte transparent, klar verstandlich und authentisch
nach aufRen getragen werden. Neben der Onlinepositionierung auf der eigenen Website
oder Uber Social Media ist es ebenso wichtig, die Employer Brand auch bei der Formu-
lierung von Stellenausschreibungen vor Augen zu haben. Des Weiteren ist ein entschei-
dender Bestandteil das Employer Branding interaktiv zu gestalten, also offen fur Feed-
back und neue Impulse zu bleiben, und die eigene Arbeitgebermarke als etwas Bewegli-
ches wahrzunehmen, das sich wandeln und weiterentwickeln kann.

Die Beratung kann Unternehmen auf dem Weg zu ihrer Employer Brand unterstutzen,
indem sie Expertise zu diesem Prozess generiert und weitervermittelt. Die Beratungs-
leistung kann dabei von schriftlichem Informationsmaterial, Videoformaten bis hin zu
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Workshops gehen. Eine Moéglichkeit ware die Beratung an bestehende Formate, z. B.
der IHKen, anzudocken.
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