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Vorbemerkung

Bereits seit dem Jahr 2012 verfolgt die Landesregierung bei der Fachkraftesicherung einen eigenen strategischen
Ansatz unter dem Leitmotiv ,Fachkréfte bilden, halten und fir Brandenburg gewinnen®. Im Jahr 2015 wurde die
Fachkraftestrategie vor dem Hintergrund weiter zunehmender regionaler und sektoraler Fachkrafteengpasse und
eines fortschreitenden technologischen, aber auch demografischen Wandels fortgeschrieben. Gemeinsam mit den
arbeitspolitischen Akteuren des Landes erfolgte eine inhaltliche Fokussierung auf die finf Schliisselthemen:

1. Fachkrafte und Cluster

2. Ubergang Schule und Beruf einschlieRlich Berufs- und Studienorientierung
3. Duale Studienangebote bedarfsgerecht erweitern

4. Aus- und Weiterbildung starken

5. Gute Arbeit und Wandel der Arbeit

Angesichts der im Analytischen Rahmen (Abschnitt 1) dargestellten Entwicklungen auf dem Brandenburger Arbeits-
markt sind die genannten Themenfelder nach wie vor aktuell, bediirfen aber gleichwohl mit Blick auf die Anforde-
rungen des Arbeitsmarktes in den né&chsten Jahren einer Neuausrichtung. So ist das Thema Fachkraftesicherung
inzwischen Bestandteil der Master- und Umsetzungsplane und deren Umsetzungsprozessen in allen neun Clus-
tern’, eine Adressierung als eigenes Schllisselthema ist somit nicht mehr prioritar. Mit der Griindung des Buindnis-
ses fur Gute Arbeit als zentrales arbeitspolitisches Steuerungsgremium im Land wurde zudem die Mdglichkeit ge-
schaffen, einen Konsens zwischen Landesregierung und arbeitspolitischen Akteuren im Land uber die Grenzen
thematischer Gremien hinweg herzustellen. Gednderte Rahmenbedingungen, die neue und verbesserte Mdglich-
keiten der Gewinnung von Fachkraften aus dem Ausland zu schaffen und zu denen insbesondere das Inkrafttreten
des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes sowie der Auf- und Ausbau der entsprechenden Unterstiitzungsstrukturen
in Brandenburg (Zentrale Auslanderbehérde LDS, International Talent Service bei der WFBB, Netzwerk Integration
durch Qualifizierung — 1Q) gehdren, bediirfen einer Berlicksichtigung zur Neuausrichtung der Fachkraftestrategie.
Dariiber hinaus ist es angesichts der weiter zunehmenden Engpésse bei der Besetzung von Fachkraftestellen nicht
mehr zeitgemal, den Blick allein auf Fachkrafte mit den entsprechenden formalen Qualifikationen des deutschen
Qualifizierungssystems zu richten. Vielmehr ist der Blick auch auf die Potenziale von Arbeitskraften zu richten, die
durch ihre Beschaftigung auch ohne formale berufliche Qualifikation als Fachkraft zu Wachstum und Wohlstand in
Brandenburg beitragen kénnen und fiir die durch gezielte Qualifizierungsmafnahmen eine berufliche Perspektive
als Fachkraft geschaffen werden kann. Dabei darf nicht verkannt werden, dass auch im Helferbereich ein relevanter
quantitativer Personalbedarf besteht.

Der Arbeitsmarkt ist stets von Wandelungsprozessen aufgrund technologischer und gesellschaftlicher Verande-
rungsprozesse gepragt. Strukturbildend flir den aktuellen Wandlungsprozess ist jedoch einerseits eine im Vergleich
mit westdeutschen Bundeslandern sich schneller vollziehende demografische Entwicklung trotz einer deutlich ge-
ringeren Abwanderung der Bevolkerung verglichen mit den 90er Jahren (vgl. Ausflihrungen im Analyseteil im Ab-
schnitt 1) und andererseits beschleunigte technologische Veranderungen durch die Entwicklung und Nutzung digi-
taler Technologien, die samtliche Wirtschaftsbereiche erfassen. Es ist zudem zu erwarten, dass sich die in der
Vergangenheit bereits zu beobachtenden Strukturverschiebungen vom warenproduzierenden Gewerbe zum
Dienstleistungssektor fortsetzen werden. Schon jetzt tragt insbesondere das Gesundheits- und Sozialwesen zum
Wachstum der Beschaftigung in Brandenburg bei. Im Zuge einer nachhaltigen, klimaschonenden Wirtschaftsweise
werden zudem Qualifikationen ben6tigt, mit denen die voraussetzungsvolle Entwicklung und Etablierung von Kli-
maschonenden, umwelt- und sozialvertraglichen Produkten und Prozessen gelingen kann, die nicht zuletzt dazu

1 siehe https://mwae.brandenburg.de/de/branchen-und-cluster/bb1.c.478806.de



beitragen, die Zukunftsfahigkeit der Brandenburger Industrie zu sichern 2. Daraus erwachsen neue Herausforde-
rungen und Aufgaben fur Bildung, Ausbildung und das lebenslange Lernen. Berufsbilder und Anforderungsprofile
verandern sich ebenso wie die Anforderungen an Qualifikationen und Kompetenzen. In den nachsten Jahren wird
zudem der Ausstieg aus der Braunkohleverstromung fiir die Lausitz und dariiber hinaus Veranderungen in der
Wirtschaftsstruktur, beim Angebot an Arbeitskraften und den qualifikatorischen Anforderungen bedeuten, deren
Entwicklung aktuell noch nicht vollstandig abschatzbar ist (vgl. Ausfuhrungen im Analyseteil im Abschnitt 3). Der
hierzu gestartete partnerschaftliche Prozess unter Einbindung aller relevanten regionalen Akteure kann im Erfolgs-
fall beispielgebend fiir die Gestaltung von wirtschaftlichen und gesellschaftlichen Wandlungsprozessen sein.

Langfristig bleibt jedoch das Fach- und Arbeitskrafteangebot der limitierende Faktor der ékonomischen Entwick-
lung. Fur viele Arbeitsuchende bedeutet dies trotz stetiger Anpassungsbedarfe bei der beruflichen Qualifikation
eine geringer werdende Konzessionsbereitschaft, wahrend fir Arbeitgeber die Herausforderung, den Fachkraf-
tebedarf zu decken, aufgrund des zuriickgehenden Arbeitskrafteangebotes grofer wird.

Im Folgenden wird in einem analytischen Rahmen der Arbeitsmarkt in Brandenburg im Hinblick auf die fur das
Bilden, Halten und Gewinnen von Fach- und Arbeitskraften zu beachtenden Entwicklungen und Spezifika analysiert
(Kapitel I). Darauf aufbauend erfolgt die Fortschreibung und Erweiterung der bisherigen Fachkraftestrategie zu
einer umfassenden Fach- und Arbeitskréftestrategie (Kapitel I1).2 Diese Strategie hat das Ziel, einen strategischen
Rahmen fir die Fach- und Arbeitskraftesicherung in der Brandenburgischen Wirtschaft zu bilden. Dabei soll sie
insbesondere Anforderungen und Lésungen fiir verschiedene Branchen gemeinsam adressieren und formulieren.
Nicht erfasst ist dabei der Bereich der 6ffentlichen Verwaltung. Gleichwohl auch dort Fachkrafteengpasse bestehen
und sich die o6ffentliche Verwaltung bei ihrer Suche nach qualifiziertem Personal hdufig im Wettbewerb mit der
Wirtschaft befindet, gelten hier teils andere Rahmenbedingungen und Interventionsbedarfe, so dass dieser Bereich
von der vorliegenden Strategie nicht explizit erfasst wird.

Sofern im Rahmen der Fach- und Arbeitskréftestrategie des Landes Brandenburg MaRnahmen benannt werden,
fur die eine Finanzierung aus Mitteln des Landeshaushalts erforderlich ist, steht dies unter dem Vorbehalt der
jeweils verfiigbaren Mittel.

2Vgl. relevante Zielsetzungen der Nachhaltigkeitsstrategie des Landes Brandenburg:
Ziel 4. Inklusive, gleichberechtigte und hochwertige Bildung gewéahrleisten und Mdglichkeiten lebenslangen Lernens fir alle
fordern,
Ziel 8. Dauerhaftes, breitenwirksames und nachhaltiges Wirtschaftswachstum, produktive Vollbeschéftigung und menschen-
wirdige Arbeit fur alle férdern,
Ziel 3. Ein gesundes Leben fiir alle Menschen jeden Alters gewahrleisten und ihr Wohlergehen fordern.
3 Dabei liegt der Fokus der Strategie vor allem auf Fachkraften mit Qualifikationen aus dem nicht akademischen Bereich.
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|. Analytischer Rahmen (Stand 01.08.2024)

1. Rahmenbedingungen der Fachkraftesicherung

Der Arbeitsmarkt des Landes Brandenburg entwickelte sich zwischen den Jahren 2005 bis 2019 kontinuierlich
positiv. Wie die Daten in Tabelle 1.1 zeigen, ist die Zahl der Beschaftigten stetig gestiegen und die der Arbeitslosen
gleichzeitig dynamisch gesunken. Dieser langfristige Trend der positiven Arbeitsmarktentwicklung kommt im Zu-
sammenhang mit den Auswirkungen der Corona-Krise im Jahr 2020 allerdings zum Erliegen. Erstmals seit langer
Zeit entwickelten sich die wichtigsten Arbeitsmarktindikatoren vorlibergehend wieder negativ. Im Vergleich zu den
gesamtwirtschaftlichen und gesellschaftlichen Auswirkungen fiel der Riickgang der Beschaftigung und der Anstieg
der Arbeitslosigkeit jedoch gering aus. Vor allem das Instrument der Kurzarbeit bewahrte den Brandenburger Ar-
beitsmarkt vor gréleren Verwerfungen. Zuletzt ist die Arbeitslosigkeit in 2023 gestiegen, parallel dazu hat sich das
Beschaftigungswachstum deutlich abgeschwécht.

Tabelle 1.1: SV-Beschéftigung, Arbeitslose und Arbeitslosenquote im Land Brandenburg

Jahr SV-Beschiftigte am Ar- | Arbeitslose im Jahres- | Arbeitslosenquote im Jah-
beitsort zum 30.06. durchschnitt resdurchschnitt

2004 719.517 250.709 18,7%

2010 761.858 148.834 11,1%

2015 806.025 114.873 8,7%

2019 854.164 76.888 5,8%

2020 848.381 82.491 6,2%

2021 866.537 78.463 5,9%

2022 882.206 74.242 5,6%

2023 883.289 78.996 5,9%

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Im Hinblick auf die insgesamt giinstige Arbeitsmarktlage in Brandenburg, ist allerdings zu beriicksichtigen, dass
sich die Situation auf dem Arbeitsmarkt sehr stark danach unterscheidet, welche berufliche Qualifikation die Men-
schen besitzen. Das Entwicklungsmuster Uber die Zeit hinweg mit einem Anstieg in 2020 anschlie®enden Ruick-
gang und erneuten Anstieg in 2023 ist zwar in allen Qualifikationsgruppen vergleichbar. Die Unterschiede zwischen
den Qualifikationsgruppen sind jedoch beachtlich. Die Arbeitslosenquote liegt bei den Erwerbspersonen ohne eine
berufliche Ausbildung in 2023 bei 27,6 Prozent und ist damit um ein Vielfaches hoher als im Gesamtdurchschnitt.
Bei Menschen mit einer betrieblichen oder schulischen Berufsausbildung liegt die Quote bei 4,1 Prozent und bei
Akademikerinnen und Akademikern nur bei 2,3 Prozent. Zudem steigt die Arbeitslosenquote bei den Menschen
ohne eine berufliche Bildung im Jahr 2023 besonders stark an. Damit zeigt sich der hohe Stellenwert einer berufli-
chen Bildung fur die Beschéftigungschancen auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt.

Die positive Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt schlagt sich seit einigen Jahren in Fachkréfteengpéssen in groflen
Teilen des Arbeitsmarktes nieder — auch wenn in Brandenburg noch kein genereller Arbeitskréftemangel zu kon-
statieren ist. Trotz des Anstiegs der Arbeitslosigkeit verscharften sich die Engpasslagen zwischen 2020 und 2023
weiter. Aufbauend auf dem analytischen Instrumentarium der Engpassanalyse der Bundesagentur fir Arbeit ist es
mdglich zu erfassen, wie viele Berufsgruppen von Engpassen betroffen sind und welcher Teil der offenen Stellen



in beruflichen Arbeitsmarkten mit Engpéassen positioniert ist.# Ein Vergleich der Jahre 2017, 2020 und 2023 in
Tabelle 1.2 zeigt, dass die Fachkréfteengpésse im Jahr 2023 deutlich ausgepragter sind als in 2017. Wahrend im
Jahr 2017 etwa 23 Prozent aller Stellen von Engpassen betroffen sind, sind es im Jahr 2023 schon fast 45 Prozent.
Die Engpasslagen finden sich ausschlieflich in den qualifizierten Anforderungsniveaus (Fachkraft, Spezialist, Ex-
perten) und nicht im Helferbereich. Besonders ausgepragt ist die Verschérfung der Engpasslage im Anforderungs-
niveau Fachkraft. In diesen Anforderungsniveaus sind Uberwiegend beruflich qualifizierte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer tatig. Bei den Fachkraften findet sich eine deutliche Mehrheit der offenen Stellen in Engpassberufen.
Diese finden sich auch (iber das gesamte Berufsspektrum verteilt. Damit zeigt sich hier eine deutliche Entwick-
lungstendenz hin zu generellen Engpassen flr qualifizierte Beschéftigte.

Tabelle 1.2: Fachkréfteengpédsse im Land Brandenburg

Anforderungs- |2017 2020 2023

niveau Zahl der Be-| Anteil  der|Zahl der Be- | Anteil  der | Zahl der Be-| Anteil  der
rufsgruppen | gemeldeten | rufsgruppen | gemeldeten |rufsgruppen | gemeldeten
in Engpass- | Stellen  in|in Engpass-|Stellen in|in Engpass-|Stellen in
lage Engpasslage | lage Engpasslage | lage Engpasslage

Insgesamt 50 23,4% 76 33,9% 98 44,9%

Fachkréafte 18 23,1% 31 36,6% 49 57,6%

Spezialisten 16 43,7% 22 54,1% 30 46,1%

Experten 16 58,6% 23 64,0% 19 57,5%

Quelle: Eigene Berechnung, aufbauend auf der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

In allen betrachteten Jahren sind mehr als die Halfte der offenen Stellen bei den akademisch qualifizierten Experten
in Berufsgruppen mit Fachkrafteengpassen verortet. Diese sind zwar in qualitativer Hinsicht hoch relevant flr den
Arbeitsmarkt, in quantitativer Hinsicht ist jedoch der Bereich der Fachkréfte (betriebliche oder schulische Ausbil-
dung) um ein Vielfaches wichtiger. Im Jahr 2023 sind etwa 59 Prozent aller gemeldeten Stellen und 58 Prozent der
SV-Beschaftigten diesem Bereich zuzuordnen. Hinsichtlich des Gesamtarbeitsmarktes sind die Engpasslagen bei
den Fachkréften daher besonders bedeutsam.5 Insgesamt ist zu konstatieren, dass ein relevanter Teil des Bran-
denburger Arbeitsmarktes von Fachkrafteengpassen betroffen ist und die Masse der bendtigten Arbeitskrafte Uber
eine berufliche Ausbildung verfiigt

Die gunstige Arbeitsmarktentwicklung in den vergangenen Jahren und die ausgepragten Fachkrafteengpésse er-
kléren sich unter anderem durch die demografische Entwicklung. Wie in Tabelle 1.3 zu erkennen, kam es zwischen
2010 und 2022 bei einer leicht steigenden Gesamtbevélkerungszahl zu einer Alterung der Bevdlkerung und damit
verbunden zu einem deutlichen Riickgang der Anzahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter zwischen 18 und 64
Jahren (das sog. Erwerbspersonenpotenzial). Das Erwerbspersonenpotenzial sank um etwa 106.000 Menschen
bzw. 7 Prozent. Bis zum Jahr 2030 wird es zu einem weiteren Rickgang kommen. Wie stark dieser Rlckgang

4 Fir die Erfassung von Fachkrafteengpassen werden die beiden Indikatoren ,Zahl der Arbeitsuchenden je gemeldete Stelle”
sowie die ,berufsspezifische Arbeitslosenquote” differenziert nach Berufsgruppen (3-Steller) und Anforderungsniveau der Klas-
sifikation der Berufe genutzt. Es ist es méglich, fiir die Kennzahlen absolute Schwellenwerte zu definieren, die zeigen, ab wann
der jeweilige Indikator auf eine Arbeitsmarktknappheit hinweist. Die Bundesagentur fiir Arbeit hat zu diesem Zweck die Werte
der Indikatoren in Klassen unterteilt (BA 2020). Fir die Arbeitslosenquote sind Werte zwischen 3 und 4 Prozent schwache
Hinweise und Werte kleiner 3 Prozent starke Hinweise auf Engpasse. Hinsichtlich der Zahl der Arbeitssuchenden je Stelle ist
zwischen Fachkrafte/Spezialisten und Experten zu unterscheiden. Bei den Fachkraften/Spezialisten stellen Werte zwischen 2
und 3 schwache Hinweise und Werte kleiner 2 starke Hinweise auf Engpasse dar. Fiir die Experten sind Werte kleiner 4 starke
Hinweise und zwischen 4 und 5 schwache Hinweise. Bei der Auswahl der Berufsgruppen mit Fachkréfteengpéssen wurden
alle Berufe beriicksichtigt, die mindestens 100 SV-Beschéaftigte hatten und entweder zwei starke Hinweise oder einen starken
und einen schwachen Hinweis auf Engpasse in den genannten Indikatoren zeigten.

5 Der Anteil von 58 Prozent Stellen mit Engpéssen bei den Experten in 2023 in Tabelle 1.2 entspricht etwa 6 Prozent aller
Stellen. Der Wert von etwa 58 Prozent bei den Fachkraften reprasentiert hingegen fast 34 Prozent aller Stellen.



ausfallen wird, hangt insbesondere davon ab, wie sich die Wanderungszahlen in den n&chsten Jahren entwickeln
werden. Bei einer eher schwachen Zuwanderung rechnet das Statistisches Bundesamt mit einem Ruckgang von
etwa 170.000 Menschen von 2022 bis 2030 (Riickgang von 11,4 Prozent). Eine starkere Zuwanderung wiirde die
demografisch bedingte Entwicklung deutlich abmildern und auf einen Riickgang von etwa 5 Prozent oder 76.000
beschréanken.

Tabelle1.3: Bevélkerungsstand im Land Brandenburg zum 31.12.

Jahr Insgesamt unter 18 18 bis unter 65 |65 und mehr
2010 2.503.273 338.322 1.601.778 563.173
2022 2.573.135 420.366 1.495.955 656.814
2030 - schwache Zuwanderung* 2.475.500 394.700 1.326.100 754.800
2030 - starke Zuwanderung* 2.605.900 421.500 1.419.800 764.500

Quelle: Eigene Darstellung, Statistisches Bundesamt. * Ergebnisse der Bevolkerungsvorausberechnung in unterschiedlichen Varianten mit Basis 2020

Demografisch bedingt sinkt damit die Zahl der Menschen, die dem Arbeitsmarkt aufgrund ihres Alters grundsatzlich
zur Verflgung stehen kdénnten. Nicht alle Menschen kdnnen oder wollen aber tatsachlich auf dem Arbeitsmarkt
aktiv sein. Inwiefern sich daher die demografische Entwicklung tats&chlich auf dem Arbeitsmarkt auswirkt, hangt
entscheidend von der Erwerbsquote der Bevélkerung ab. Diese Quote ist im Land Brandenburg in den letzten
Jahren weitgehend stabil und betragt im Durchschnitt der Jahre 2010 bis 2022 fiir die 15 bis 64-Jahrigen 80,5
Prozent.® Unter der Annahme, dass die Erwerbsquote (wie bisher) auch in Zukunft weitgehend stabil bleiben wird,
ist auch in den n&chsten Jahren mit einem weiteren Riickgang des verfiigbaren Arbeitskrafteangebotes zu rechnen.
Dieses wirde die vorhandenen Fachkrafteengpasse ohne wirksame Gegenmalnahmen mit hoher Wahrschein-
lichkeit weiter verscharfen. Entsprechend ist zu klaren, inwieweit trotz der tberdurchschnittlich hohen Erwerbsbe-
teiligung motivierte Nicht-Erwerbspersonen erreicht und fiir den Brandenburger Arbeitsmarkt gewonnen werden
kénnen. Auch die erfolgreiche Integration von (Langzeit-) Arbeitslosen in den Brandenburger Arbeitsmarkt bleibt
im Hinblick auf die skizzierte demografische Entwicklung von weiterhin hoher Bedeutung. Handlungsbedarf ergibt
sich auerdem bei Menschen mit auslandischer Staatsangehérigkeit. Deren Erwerbsquote liegt mit einem Wert
von 69,5 Prozent im Jahr 2022 deutlich unter dem Durchschnittswert im Land Brandenburg. Entsprechend sind bei
der Integration auslandischer Beschaftigter in den Brandenburger Arbeitsmarkt ungenutzte Potenziale zu vermu-
ten, deren Aktivierung im Hinblick auf die sich zuspitzenden Fachkrafteengpésse zukiinftig weiter an Bedeutung
gewinnen dirfte.

Die Alterung der Bevolkerung flhrt nicht nur zu einem Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials, sondern inner-
halb der Gruppe der 15 bis 65-Jahrigen auerdem zu einer Verschiebung hin zu alteren Kohorten. Vor diesem
Hintergrund ist es notwendig, die Erwerbsbeteiligung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zwischen 55 und
64 auf einem hohen Niveau zu halten bzw. weiter zu erhéhen. Diesbeziglich gibt es im Land Brandenburg in den
letzten Jahren durchaus positive Entwicklungen. Die Erwerbsquote in dieser Altersgruppe steigt seit 2005 kontinu-
ierlich an und liegt im Jahr 2022 mit etwa 77 Prozent nur leicht unter dem Gesamtdurchschnittswert der 15 bis 64-
Jahrigen. Die Arbeitslosenquote ist bei den Alteren mit 6 Prozent in 2023 nur leicht iiber der Gesamtquote. Insge-
samt scheint es in Brandenburg damit zunehmend gut zu gelingen, Arbeits- und Fachkrafte auch in héherem Alter
an den Brandenburger Arbeitsmarkt zu binden. Die Gestaltung von (alternsgerechten) Beschéaftigungsverhéltnis-
sen und Prozesse lebenslangen Lernens durch berufliche Weiterbildung sind hierbei aufgrund der demografischen
Struktur aber auch in Zukunft von erheblicher Bedeutung.

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und erfolgreicher Ansiedlungsprojekte erscheint eine weiterhin
positive Entwicklung auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt trotz der aktuellen Einfliisse des Kriegs in der Ukraine

6 Damit liegt die Erwerbstatigenquote in Brandenburg leicht tiber dem bundesweiten Durchschnitt, der in 2022 bei 79,3 Prozent
lag (Eigene Berechnung, Statistisches Bundesamt, 2024).
7



sehr wahrscheinlich. Dabei werden sich voraussichtlich hohe Ersatzbedarfe und méglicherweise ergénzende Er-
weiterungsbedarfe zu anhaltenden Engpasslagen auf dem Arbeitsmarkt verdichten. Neben der ErschlieRBung en-
dogener Arbeitsmarktpotenziale erscheint es vor dem Hintergrund der skizzierten Entwicklung auch geboten, durch
Anwerbung und Integration von auslandischen Arbeits- und Fachkraften weitere exogene Potenziale fiir den Ar-
beitsmarkt zu erschliefen. Dartiber hinaus ist notwendig, dass Produktivitatssteigerungen der Wirtschaft die erwar-
teten Fachkrafteengpasse abmildern. Im nationalen Vergleich zeigt sich hier noch Nachholbedarf der Brandenbur-
ger Wirtschaft. Im Jahr 2022 liegt die Bruttowertschopfung je Arbeitsstunde in Brandenburg bei 51,50 Euro und im
bundesweiten Durchschnitt bei 57,26 Euro (was immerhin einem Produktivitatsunterschied von etwa 10 Prozent
entspricht). Zwar ist der Produktivitatsriickstand in den letzten Jahren deutlich zurlickgegangen. Ungeachtet des-
sen bestehen aber weitere Entwicklungspotenziale. Produktivitatsorientierte betriebliche Investitionen sind auch
ein Mittel zum Umgang mit Fachkrafteengpassen.

2. Digitalisierung — Kiinstliche Intelligenz’

Kl-Losungen bieten fir eine Vielzahl an Unternehmen teilweise umfangreiche Entwicklungsmaglichleiten, sei es im
Hinblick auf die Optimierung von Produktions- und Dienstleistungsprozessen oder auch bei der ErschliefBung neuer
Geschaftsfelder. Die Leistungs- und Innovationsfahigkeit regionaler Wirtschaftsraume wird zukiinftig zunehmend
davon abhangen, inwieweit es gelingt, solche Technologien zu adaptieren und dkonomisch nutzbar zu machen.
Wesentliche Grundlage fur eine bedarfsgerechte sowie technisch-organisatorisch innovative Nutzung von KI-An-
wendungen ist die kontinuierliche und vorausschauende Qualifizierung von Fachpersonal. Solange technische,
soziale und organisatorische Kompetenzen? nicht in ausreichendem Mafle vorhanden sind, lassen sich unterneh-
merische Entwicklungsspielrdume nur eingeschrankt identifizieren und nutzen. Wenn Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiterdie neuen Technologien nicht sinnvoll anwenden kdnnen und deren Implementierung sowie Weiterentwick-
lung im Betrieb vorantreiben, kénnen technische Prozesse ins Leere laufen bzw. hinter ihren MAglichkeiten zurtick-
bleiben (Kampe et al. 2017, Porep et al. 2018). Benétigt werden geeignete Qualifizierungskonzepte mit entspre-
chenden Curricula fiir Aus- und Weiterbildung, welche perspektivisch entstehende Kompetenzbedarfe bei der An-
wendung, Implementierung und Weiterentwicklung von Kl im Betrieb antizipieren.

In enger Kooperation der Bereiche WFBB Arbeit sowie der Zentralen Anlaufstelle KI (ZAKI) Brandenburg hat die
Wirtschaftsforderung des Landes Brandenburg durch die index GmbH eine entsprechende Analyse von Online-
Stellenanzeigen erarbeiten lassen, den sog. ,Kompetenzmonitor Kl fir Berlin und Brandenburg® (index.de/kompe-
tenzmonitor). In Auftrag gegeben wurde eine Kl gestlitzte Auswertung von Online-Stellenanzeigen?® fir Arbeitsstel-
len in Berlin und Brandenburg fir die Jahre 2018 und 2022. Ausgewertet wurde, wie haufig 107 identifizierte K-
Kompetenzen in den Online-Stellenanzeigen genannt wurden und welchen Berufen sowie welchen Branchen die

7 Kinstliche Intelligenz (KI), ist ein Teilgebiet der Informatik, das sich mit der Automatisierung intelligenten Verhaltens und

dem maschinellen Lernen befasst. (...) Intelligenz kann verstanden werden als die Eigenschaft, die dazu befahigt, sich ange-

messen und vorausschauend in einer sich andernden Umgebung zu agieren.

Hiernach verlangt Intelligenz nach mindestens folgenden Fahigkeiten:

« sich andernde Umgebungsdaten wahrzunehmen und darauf reagieren zu kénnen,

o Informationen aufzunehmen, zu verarbeiten und als Wissen zu speichern,

«  Sprache zu verstehen und zu erzeugen (uber eine Input- und Output-Informationsschnittstelle zu Verflgen),

e Probleme zu Idsen und Ziele zu erreichen.

(frei nach Wikipedia)

Intelligenz erméglicht es:

« auf Basis gesammelter Erfahrungen (Daten) die Reaktionsmuster auf bekannte Herausforderungen zu variieren und so
L&sungsprozesse zu optimieren.

« auf Basis gesammelter Erfahrungen (Daten) angemessen auf bisher nicht bekannte Herausforderungen zu reagieren.

Entsprechend dieses spezifischen Potenzials von Intelligenz, kommt der Art und der Effizienz von Lernprozessen eine we-

sentliche Bedeutung fiir die Leistungsfahigkeit der Intelligenz zu. Die Umsetzung standardisierter Prozesse (unabhangig da-

von wie komplex diese erscheinen) verlangt nach diesem Verstandnis nicht nach Intelligenz.

8 Mit Kompetenzen sind hier konkrete, handlungsorientierte Kenntnisse und Fertigkeiten gemeint, die mit einem bestimmten

Tatigkeitsprofil verbunden sind.

9 Im Rahmen der Analyse wurden sog. Dublikate — also Stellenanzeigen in unterschiedlichen Quellen, die sich aber auf die

gleiche Stelle beziehen — entfernt, so dass sich hinter jeder Stellenanzeige auch eine Stelle (bzw. Vakanz) verbirgt.
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https://www.index.de/kompetenzmonitor
https://de.wikipedia.org/wiki/Informatik
https://de.wikipedia.org/wiki/Automatisierung
https://de.wikipedia.org/wiki/Maschinelles_Lernen

Stellenanzeigen mit KI-Bezug zuzuordnen sind. Hierbei wurde zum einen die Durchdringung des Berlin-Branden-
burger Arbeitsmarktes mit ausgewahlten KI-Kompetenzen erfasst. Zum anderen wurden Kl-relevante Berufe iden-
tifiziert und deren Kompetenzprofil herausgearbeitet. Die Auswertung von zwei Erhebungszeitrdumen ermdéglicht
es, Hinweise auf einen Kl-spezifischen Kompetenzwandel abzuleiten. Darlber hinaus werden die Auswertungen
zur KI-Durchdringung des Berlin-Brandenburger Arbeitsmarktes mit der Situation in Baden-Wiirttemberg, Bayern
und Schleswig-Holstein verglichen, um die Analyseergebnisse qualifizieren zu kénnen.

Zentrales Ergebnis der Analysen ist, dass die Region Berlin-Brandenburg inzwischen zu den Spitzenreitern bei der
Nutzung von Kl-Technologien zahlt. Der Anteil der Online-Stellenanzeigen mit KI Bezug bezogen auf alle Online-
Stellenanzeigen liegt im Jahr 2022 deutlich Gber den Werten der Vergleichsregionen (Abbildung 2.1).

Abbildung 2.1 Anteil von Online-Stellenanzeigen, in denen KI-Kompetenzen benannt werden im regionalen Vergleich fiir die Jahre 2018 und
2022
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WFBB: Kompetenzmonitor K fiir Berlin und Brandenburg

Die Spitzenposition geht auf ein tberdurchschnittlich dynamisches Wachstum seit 2018 zurtick. Die Daten zeigen
aber auch, dass das Thema Kl in den Online-Stellenanzeigen noch immer ein Randthema ist und nur bei wenigen
Betrieben auf der Agenda steht. Wie die nachstehende Tabelle zeigt, wiesen von den 1.083.546 erfassten Online-
Stellenanzeigen in der Region Berlin Brandenburg flr das Jahr 2022 nur 8.838 einen Bezug zu den identifizierten
Kl-Kompetenzen auf.

Tabelle 2.1 Anzahl erfasster Online-Stellenanzeigen im Jahr 2022 insgesamt sowie hiervon Stellen mit KI-Bezug im regionalen Vergleich

2022
Online-Stellenanzeigen insgesamt Online-Stellenanteigen mit KI-Bezug
Baden-Wirttemberg 1.767.059 11.854
Bayern 2.089.550 13.495
Schleswig-Holstein 367.304 802
Berlin-Brandenburg 1.083.546 8.838

WFBB: Kompetenzmonitor K fiir Berlin und Brandenburg

Die Auswertung der Online-Stellenanzeigen nach Wirtschaftsabteilungen zeigt, dass Kl-Anwendungen in Berlin-
Brandenburg einen starken Bezug zum Dienstleistungssektor aufweisen (Abbildung 2.2). 5.536 der Online-Stellen-
anzeigen des Jahres 2022 mit Kl-Bezug sind den Branchen ,Information und Kommunikation®, ,Erbringung von
freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen® sowie ,Erbringung von sonstigen wirtschaft-
lichen Dienstleistungen® zuzuordnen. Das entspricht knapp 63 Prozent aller in Berlin-Brandenburg geschalteten
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Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug. Im gleichen Zeitraum lassen sich fir das Verarbeitende Gewerbe nur 707
entsprechende Anzeigen identifizieren, was einem Anteil von acht Prozent entspricht.

Abbildung 2.2 Anzahl von Online-Stellenanzeigen in den Jahren 2018 und 2022 in der Region Berlin-Brandenburg, in denen KI-Kompetenzen
benannt werden nach Wirtschaftsabteilungen
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In den Vergleichsregionen finden sich die meisten Nennungen mit einem deutlichen Abstand im verarbeitenden
Gewerbe (das gilt selbst fiir Schleswig-Holstein, allerdings auf einem insgesamt sehr geringen Niveau). Der Bran-
che ,Erbringung von freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen Dienstleistungen* auf Listenplatz Nr. 2
lassen sich knapp 19 Prozent der identifizierten Stellenanzeigen zuordnen. Die branchenspezifischen Daten im
Regionalvergleich legen die Annahme nahe, dass am Wissenschafts- und Dienstleistungsstandort Berlin-Branden-
burg relevante Entwicklungsarbeiten mit Bezug zu Kl-Technologien geleistet werden. Dafiir steht auch, dass in
Berlin-Brandenburg etwa 28 Prozent aller Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug aus der Branche ,Information und
Kommunikation® stammen (in Bayern sind das gut 19 und in Baden-W(irttemberg ca. 16 Prozent aller entsprechen-
den Anzeigen).

Die Anwendung solcher Technologien im Verarbeitenden Gewerbe ist in der Region Berlin-Brandenburg jedoch
unterdurchschnittlich ausgepragt. Der branchenspezifische Durchdringungsgrad'® zeigt, dass das nicht nur an der
relativen GroRe des Verarbeitenden Gewerbes in den Bundeslandern liegt, sondern auch Unterschiede in der Ki-

10 Der Durchdringungsgrad zeigt den Anteil an Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug fiir eine Region bzw. eine Branche oder
einen Beruf bezogen auf Alle Online-Stellenanzeigen innerhalb der Region, der Branche oder des Berufs. Der Durchdringungs-
grad nach Branche bildet den KI-Bezug der einzelnen Wirtschaftsbereiche im Regionalen Vergleich, unabhéngig von der ab-
soluten GroRe der Branchen ab.
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Orientierung (also der Bereitschaft und der Fahigkeit von Unternehmen, sich mit diesen Technologien auseinan-
derzusetzen)!" vorliegen (Abbildung 2.3).

Abbildung 2.3: KI-Durchdringungen in der Region Berlin-Brandenburg nach Wirtschaftsabteilungen
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Die hohe Bedeutung der Bereiche ,Information und Kommunikation® sowie ,Erbringung von freiberuflichen, wis-
senschaftlichen und technischen Dienstleistungen® geht in der Region Berlin Brandenburg auch auf einen Uber-
durchschnittlichen Durchdringungsgrad der Online-Stellenanzeigen mit Kl-relevanten Beziigen zurlick.'? Der
Durchdringungsgrad im Verarbeitenden Gewerbe fallt hingegen geringer aus. Auch die Zahlen aus anderen Bun-
deslandern belegen, dass die Struktur der regionalen Kl-Durchdringung nicht nur von der spezifischen Branchen-
struktur des Wirtschaftsraumes, sondern auch von der Kl-Orientierung einzelner Branchen abhangt.

Um abschéatzen zu kdnnen, welche inhaltlichen Schwerpunkte sich im Bereich Kl in den verschiedenen Untersu-
chungsregionen bisher herausgebildet haben, ist es sinnvoll, die Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug spezifischen
KI-Clustern bzw. Technologien zuzuordnen. Im Kompetenzmonitor KI wurden neun Technologien, die sich finf

" Hierbei diirfte der BetriebsgroReneffekt eine erhebliche Rolle spielen. GréReren Betrieben fallt es vermutlich deutlich leichter,
neue technologische Entwicklungen in den Blick zu nehmen und deren betriebliche Anwendbarkeit zu priifen, als kleineren
Betrieben.
12 Die in absoluten Zahlen hohe Bedeutung des Bereichs ,Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen® ist
hingegen primér Folge der Branchengrdfie. Der Durchdringungsgrad fallt mit 0,21 Prozent im Jahr 2022 unterdurchschnittlich
aus.
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Technologieebenen zuordnen lassen, unterschieden. Die gewahlte Systematik orientiert sich an der aktuellen Li-
teraturlage sowie an Mustern, die sich aus der Analyse der Online-Stellenanzeigen ergaben.

Tabelle 2.2 gibt einen Uberblick iber die identifizierten Technologieebenen und Einzeltechnologien.

Tabelle 2.2 Technologieebenen und Einzeltechnologien im Bereich KI

Technologieebene Einzeltechnologien

Aligemeine Kl & Maschinelles Lernen:

Kiinstliche Intelligenz (KI) ist ein Sammelbegriff fir verschiedene Strategien und Techniken, die dazu dienen,
Maschinen menschenéhnlicher zu machen. (Kompetenzen: Artificial Intelligence, Cognitive Computing, Intelli-

Ubergreifende, konzeptionelle gente Machinnen etc.)

Kompetenzen
Maschinelles Lernen ist die Wissenschaft der Entwicklung von Algorithmen und statistischen Modellen, die Com-
putersysteme verwenden, um komplexe Aufgaben ohne explizite Anweisungen auszufiihren. (Kompetenzen: Ma-
schinen Lernen, Statistisches Lernen, Tiefes Lernen efc.)
Quantencomputing: Alle Kompetenzen, die auf die Nutzung Quantencomputer basierter Anwendungen sowie
Grundlagenforschung der Erstellung entsprechender Programmierungen abstellen. (Kompetenzen: IBM Q, Microsoft Quantum SDK,

Quantum Calculation etc.)

Steigende Komplexitat und zunehmender Umfang der angebotenen Funktionalitidten

Programmierung von
KI-Anwendungen auf Basis
von Kl-Bausteinen

Modelle & Techniken des
Maschinellen Lernens:

Ein ML-Modell ist eine Computer-
software, die darauf trainiert ist,
Muster in Datensatzen zu beurteilen
und zu erkennen. ML Techniken
sind technische Prozesse mit denen
Prozesse des maschinellen Ler-
nens organisiert werden kénnen.
(Kompetenzen:  Gardient Boost,
Clustering Algorhythms ...)

Frameworks und Bibliotheken
des Maschinellen Lernens:
Machine Learning Frameworks und
Bibliotheken erméglichen das Er-
stellen von benutzerdefinierten Lo-
sungen fiir maschinelles Lernen auf
Basis vorgegebener Funktionalita-
ten bzw. von Programmbausteinen.
(Kompetenzen: Caffe, CNTK Tool-
Kit, H20 Al Plattform etc.)

Plattformen & Clouds des Ma-
schinellen Lernens:

Plattformen und Clouds ermdgli-
chen es, ML-Projekte zu erstellen,
auszufiihren und zu verwalten. Sie
bieten Tools fiir die Datenauf-
nahme, Vorverarbeitung, Feature-
Engineering, Modellschulung, Be-
reitstellung  und  Uberwachung.
(Kompetenzen: Google Cloud Al,
IBM Watson Plattform etc.)

Steigende Flexibilitdt der Funktionalitaten, zunehmender Bedarf an IT-Kompetenzen

Erarbeitung von spezifischen

KI-Anwendungen

Natural Language Processing &
Linguistik:

Technische Verarbeitung nattirli-
cher Sprache mit dem Ziel, mensch-
liche Sprache zu verstehen, zu in-
terpretieren und zu manipulieren.
(Kompetenzen: Lexical Analysis,
Text Mining, Text to Speech efc.)

Computer Vision:

Computergestiitzte  Bildverarbei-
tung mit dem Ziel Bilder zu verarbei-
ten und zu analysieren, um deren
Inhalt zu verstehen oder geometri-
sche Informationen zu extrahieren.
(Kompetenzen: Open CV, Visual
Computing etc.)

Robotik & Automatisierung:

IT Anwendungen sowie spezifische
Programmiersprachen, die auf die
Programmierung sowie Planung
und Optimierung von Robotern und
technischen  Anlagen abstellen.
(Kompetenzen: Blue Prism, Motion
Planing, Robot Framework etc.)

Anwendung von Kl-Lésungen

Anwendung und Konfiguration generativer KI-Anwendungen (KI gestlitzte Text- und Bildgestaltung). (Kompeten-
zen: Chat GPT, Midjourney, Stable Diffusion etc.)

WFBB: Kompetenzmonitor Kl fiir Berlin und Brandenburg

Wie in Tabelle 2.2 dargestellt nimmt der Bedarf an ausgewiesener IT-Expertise zwischen den Technologieebenen
zu. Wéhrend die Nutzung von KI-Anwendungen inzwischen von einer groen Anzahl an IT-Laien betrieben wird,
bedarf es flir den Bereich der KI-Grundlagenforschung hochspezifischer Kenntnisse, die nur einer geringen Anzahl
an Beschéftigten zu eigen ist. Die Technologien im Bereich ,Programmierung von Kl-Anwendungen auf Basis von
KI-Bausteinen® unterscheiden sich im Wesentlichen in inrem jeweiligen Leistungsumfang sowie der Flexibilitat ihrer
Einsetzbarkeit. Wahrend Modelle und Techniken des Maschinellen Lernens spezifische Funktionalitaten mit einer
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hohen Anwendungsflexibilitét nutzen, bieten Plattformen und Clouds breite Funktionalitaten auf Basis teilstandar-
disierter Prozesse. Modelle und Techniken Maschinellen Lernens nutzen Basisbausteine fiir derartige Lernpro-
zesse, die sich flexibel nutzen und anpassen lassen. Plattformen und Clouds ermdglichen Entwicklungen in einem
starker strukturierten und vordefinierten Rahmen. Abbildung 2.5 zeigt die Anzahl an Online-Stellenanzeigen mit K-
Bezug nach Technologien im regionalen Vergleich fiir die Jahre 2018 und 2022.

Abbildung 2.4 Anzahl an Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug nach Technologien in den Jahren 2018 und 2022 im regionalen Vergleich
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Vermutlich auch aufgrund der Aktualitat der technischen Entwicklungen und der Tatsache, dass vielen Unterneh-
men noch nicht klar ist, wie sie KI-Anwendungen fir sich nutzen kénnen, kommt technologie- und kompetenziiber-
greifenden sowie konzeptionellen Kompetenzen in diesem Bereich eine hohe Bedeutung zu. Eine relevante Anzahl
an Stellenausschreibungen bezieht sich nicht primar auf die Umsetzung konkreter Kl-Projekte sondern richtet sich
an Bewerberinnen und Bewerber, die die Unternehmen dabei unterstiitzen Kl-Konzepte zu entwickeln und be-
triebsspezifische Anwendungsmdglichkeiten dieser Technologie zu identifizieren. Entsprechend kommt der Tech-
nologie ,Allgemeine Kl & ML* in allen Untersuchungsregionen sowohl im Jahr 2018 als auch in 2022 eine heraus-
ragende Bedeutung zu. Entsprechend der hohen Bedeutung von Dienstleistungen sticht in der Region Berlin-
Brandenburg der relative Anteil der Technologie ,Allgemeine KI & ML* im Vergleich zu den anderen Regionen
deutlich hervor (ohne Abbildung).

Im Bereich der Grundlagenforschung lieRen sich einige wenige Anzeigen zum Thema Quantencomputing identifi-
zieren. Auch aufgrund der insgesamt geringen Anzahl an Nennungen fir diese Technologie fallen die regionalen
Unterschiede hierbei gering aus. Anzeigen, die sich auf die Programmierung von KI-Quellcode bezogen waren fir
die Jahre 2018 und 2022 nicht zu finden. Das diirfte darin begriindet liegen, dass derartiger Quellcode aktuell von
nur wenigen Unternehmen (in den USA) oder im Rahmen von universitaren Forschungsprojekten weiterentwickelt
wird und entsprechend nur eine sehr iberschaubare Anzahl an Personen mit der Weiterentwicklung von Kl-Quell-
code beschaftigt ist.
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Bei der Erarbeitung von KI-Anwendungen werden aufbauend auf Algorithmen, Tool-Bibliotheken und Plattformen
aufgabenspezifische KI-Anwendungen durch Kombination von Tools und ggf. eigener Programmierung erstellt. Im
Fokus stehen aber nicht Prozesse Maschinellen Lernens, sondern Anwendungen, die auf die direkte Nutzung ab-
zielen. Diese anwendungsbezogenen Technologien werden in den Online-Stellenanzeigen deutlich weniger ge-
nannt als Kompetenzen, die sich auf Prozesse maschinellen Lernens beziehen. In der Region Berlin-Brandenburg
werden vor allem Kompetenzen aus dem Bereich der Robotik sowie des Computer Vision im regionalen Vergleich
unterdurchschnittlich haufig abgefragt. Im Hinblick auf die regionale Kl-Landschaft ist das fiir den Bereich Robotik
hoch plausibel. Die relative Bedeutung von Stellenanzeigen mit KI-Bezug im Bereich NLP & Linguistik fallt in Berlin-
Brandenburg hingegen Gberdurchschnittlich hoch aus.

Die Anwendung von Kl zielt auf die Nutzung vorhandener und vermarkteter KI-Anwendungen. Aufgrund der grolien
medialen Aufmerksamkeit, die solchen Anwendungen Ende 2023 zugekommen ist, war die Erwartung, dass Un-
ternehmen vermehrt nach Personen suchen, die derartige technische Lésungen aufschlieBen und in die betriebli-
chen Ablaufe integrieren. In den Online-Stellenanzeigen werden die dazugehdrigen Kompetenzen (Chat GPT, Mi-
djourney, Stable Diffusion) bisher aber so gut wie gar nicht genannt.

Bemerkenswert sind dartiber hinaus die Wachstumsraten der einzelnen Technologien zwischen den Jahren 2018
bis 2022 (Abbildung 2.5)".

Abbildung 2.5 Wachstumsraten bei den Online-Stellenanzeigen mit KI-Bezug nach Technologien in den Jahren 2018 bis 2022 im regionalen
Vergleich
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Besonders und Uberdurchschnittlich sind hierbei die drei Technologien der Technologieebene ,Erarbeitung von
spezifischen KI-Anwendungen* (Computer Vision, Robotik & Automatisierung sowie NLP & Linguistik) gewachsen.
Dieser Trend kdnnte durchaus ein Hinweis darauf sein, dass die Nutzung von Kl-Anwendungen in der Region
Berlin-Brandenburg zunehmend an Bedeutung gewinnt und eine zunehmende Anzahl an Betrieben solche Anwen-
dungen fir das eigene Leistungsportfolio nutzt. Trotz der noch geringen Fallzahlen zeichnet sich aktuell vermutlich
ein Entwicklungsschritt von der Erprobung hin zur Anwendung von KI-Technologien ab.

18 Einzuschranken ist allerdings, dass die Ergebnisse aufgrund der geringen Fallzahlen nicht Gberinterpretiert werden drfen.
14 Aufgrund der nur geringen Bedeutung von KI-Technologien in Schleswig-Holstein, beschrankt sich die Darstellung auf die
Regionen Berlin-Brandenburg, Bayern und Baden-Wiirttemberg.
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Ausgehend von einem Kompetenzkatalog, der tGber 200 Kompetenzen unterscheidet, konnten in den Untersu-
chungsregionen insgesamt 106 Einzelkompetenzen in den Stellenanzeigen mit KI-Bezug identifiziert werden. Die
Top 15 der gesuchten Kompetenzen macht hierbei iber 85 Prozent aller Nennungen aus (Abbildung 2.6).

Abbildung 2.6 Anteil der genannten Ki-Kompetenzen an allen KI-Kompetenz-Nennungen in Stellenanzeigen mit KI-Bezug im regionalen
Vergleich

Schleswig Holstein 19,0 10,8 -3,6 6,5
Bayern 13,6 .-2,9 6,1
e -

Berlin-
Brandenburg

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0 90,0 100,0
W Maschinelles Lernen M Robotik M Klnstliche Intelligenz B Neuronale Netzwerke
M Bildverarbeitung Data Mining Scikit Torch
Google TensorFlow Tiefes Lernen / Deep Learning Visuelles Computing PyTorch
Open Computer Vision Library Keras Predictive Analytics

WFBB: Kompetenzmonitor Kl fiir Berlin und Brandenburg

Es dominieren auch bei den Einzelkompetenzen solche, die auf allgemeine KI-Anwendungen und auf Konzepte
Maschinellen Lernens abstellen. Im Anwendungsbereich werden vor allem Kompetenzen aus der Robotik gesucht
und im Bereich Programmierung maschineller Lernprozesse finden sich primér Kompetenzanforderungen zu Mo-
dellen und Techniken sowie Frameworks und Bibliotheken. Wie es fiir junge Arbeitsmarkte typisch sein dlirfte,
deuten die Daten zu den Einzelkompetenzen darauf hin, dass der Arbeitsmarkt fir KI-Anwendungen bisher wenig
ausdifferenziert ist und sich in einer Findungs- und Experimentierphase befindet. Es erscheint wahrscheinlich, dass
sich mittelfristig das Spektrum an gesuchten Kl-Kompetenzen deutlich erweitert und das regionale Unterschiede
noch stérker als bisher zu Tage treten.

Unter der Annahme, dass Kl-Anwendungen mittelfristig stark an Bedeutung gewinnen werden, gilt es in der Region
Berlin-Brandenburg die sich bereits heute abzeichnenden regionalen Starken weiter zu unterstitzen und deren
Ausbau zu befordern. Darliber hinaus erscheint es sinnvoll, die Wirtschaftsbereiche in denen Kl bisher unterdurch-
schnittlich stark eine Rolle spielt im Hinblick auf die Chancen dieser neuen Technologien noch stérker zu sensibi-
lisieren und ggf. Unterstlitzungsangebote zu entwickeln, die es auch kleineren Betrieben ermdglichen, den Einstieg
in KI-Anwendungen zu bewéltigen. Im Blick zu behalten ist hierbei auch, ob sich Kompetenzen, die auf die Anwen-
dung solcher Technologien abzielen, weiterhin Gberdurchschnittlich dynamisch entwickeln und ob sich tatsachlich
aktuell der Schritt von der Konzeption hin zur vermehrten Anwendung vollzieht.
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3. Regionale Besonderheiten der Fachkraftesicherung

Das Flachenland Brandenburg ist aufgrund seiner Lage um die Millionenstadt Berlin herum von unterschiedlichen
Entwicklungsgeschwindigkeiten und Entwicklungstrends in berlinnahen und berlinfernen Regionen bestimmt. Ne-
ben diesen grundsétzlichen regionalen Unterschieden zeichnet sich aktuell mit dem Strukturwandel in der Lausitz
eine besondere regionale Herausforderung ab.

3.1. Allgemeine regionale Unterschiede im Land Brandenburg

Unterschiede zwischen berlinnahen und berlinfernen Regionen sind pragend fur die wirtschaftliche und arbeits-
marktliche Entwicklung des Landes Brandenburg. Die Gemeinden in der Nahe von Berlin sind durch Bevélkerungs-
wachstum, iberdurchschnittliches Beschaftigungswachstum und besonders niedrige Arbeitslosenquoten gepragt.
Die weiter von Berlin entfernten Regionen zeigen in den letzten Jahren hingegen stagnierende Bevélkerungszah-
len, unterdurchschnittliches Beschéaftigungswachstum und ein héheres Niveau an Arbeitslosigkeit.

Bezugnehmend auf die Unterscheidung zwischen dem ,Berliner Umland“ und dem ,weiteren Metropolenraum®, wie
sie im aktuellen Landesentwicklungsplan der Hauptstadtregion Berlin-Brandenburg definiert sind, stellt die Tabelle
3.1 die Bevolkerungs- und Beschaftigungsentwicklung fir die beiden Bezugsraume dar. Sowohl bei der demogra-
fischen Entwicklung als auch der Beschaftigungsentwicklung sind deutliche Unterschiede zu erkennen. Die Bevdl-
kerungsentwicklung verlauft stark unterschiedlich. Im Berliner Umland wéchst die Bevolkerung sowohl durch Zu-
wanderung aus Berlin als auch aus dem Ausland. Im weiteren Metropolenraum stagniert die Bevolkerungszahl
hingegen. Dabei gleicht die Zuwanderung aus dem Ausland den starken Rickgang der natirlichen Bevolkerungs-
entwicklung aus. Perspektivisch wird auch eine starke Zuwanderung in den néchsten Jahren die nattirliche Bevol-
kerungsentwicklung wahrscheinlich nicht mehr ausgleichen konnen und es wird zu einem Bevélkerungsriickgang
kommen. Das Berliner Umland wird hingegen voraussichtlich auch in Zukunft einen Bevdlkerungszuwachs ver-
zeichnen. Der demografische Wandel hin zu einer alteren Bevélkerung und einem geringeren Erwerbspersonen-
potenzial zeigt sich somit in den berlinfernen Regionen besonders ausgepragt. Im Berliner Umland gleichen die
Wanderungsgewinne die naturliche Bevolkerungsentwicklung hingegen mehr als aus und es kommt zu einem Be-
vélkerungswachstum.

Die Entwicklung der SV-Beschéftigung unterscheidet sich ebenfalls zwischen dem Berliner Umland und dem wei-
teren Metropolenraum. Es ist in beiden Bezugsraumen ein deutliches Wachstum in den letzten Jahren zu erkennen.
Das Wachstum in den berlinnahen Gemeinden ist jedoch deutlich starker ausgeprégt. Der Beschaftigungsanstieg
des Landes Brandenburg der letzten Jahre beruht zu zwei Dritteln auf der Entwicklung im Berliner Umland. In
Verbindung mit den Zahlen zur demografischen Entwicklung ergibt sich daraus die Schlussfolgerung, dass die
vorhandenen Fachkréfteengpésse im berlinnahen Raum eher auf Wachstumsprozessen und im berlinfernen Raum
viel starker auf Ersatzbedarfe im Beschéaftigungsbestand basieren.

Das gesamte Berliner Umland hat eine sehr starke Pendlerverflechtung mit hohen negativen Pendlersalden in
Richtung Berlin. Fir den Raum Potsdam kommt dazu noch eine sehr starke Pendlerverflechtung mit der Landes-
hauptstadt Potsdam.
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Tabelle 3.1: Bevélkerung- und Beschéftigungsentwicklung im Berliner Umland und weiteren Metropolenraum

Kennzahl Region 2013 2022 2030 2013 - 2022 | 2013 - 2022
in %
Bevdlkerungszahl _ .
2um 31.12. Weiterer Metropolenraum | 1.529.430 | 1.533.916 | 1.466.500 |4.486 0,3%
Berliner Umland 919.763 1.039.219 |1.139.400 |119.456 13,0%
Brandenburg 2449193 2573135 |2.605.900 |123.942 5,1%
Kennzahl Region 2013 2023 2013 - 2020 | 2013 - 2020
in %
SV-Beschéftigte ) .
am Arbeitsort zum Weiterer Metropolenraum | 488.129 517.123 28.994 5,9%
30.06. Berliner Umland 297.343 | 366.166 68.823 23,1%
Brandenburg 785.472 883.289 97.817 12,5%

Quelle: Eigene Darstellung, Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg, Statistik BA. * Ergebnisse der Bevélkerungsvorausberechnung in der oberen Variante mit

Basis 2019

Die dulerst giinstige Beschaftigungsentwicklung im berlinnahen Raum schlagt sich auch in der regionalen Vertei-
lung der Arbeitslosenquoten nieder. Auf Landkreisebene, wie in Abbildung 3.1 betrachtet, finden sich die hochsten
Arbeitslosenquoten fiir das Jahr 2023 in den berlinfernen Landkreisen und den drei kreisfreien Stadten Branden-
burg a.d.H., Frankfurt (Oder) und Cottbus. Die mit Abstand hochste Quote hat mit 10,7 Prozent die Uckermark.
Das vergleichsweise hohe Niveau an Arbeitslosigkeit speist sich hier zu einem groBen Anteil aus Langzeitarbeits-
losigkeit. Fast die Hélfte aller Arbeitslosen in der Uckermark zahlt zu dieser Gruppe. Auch in den anderen berlin-
fernen Kreisen existieren tiberdurchschnittliche Anteile an Langzeitarbeitslosen. Die Arbeitslosenquoten insgesamt
sind aber deutlich geringer. Insgesamt scheint langfristige strukturelle Arbeitslosigkeit in den berlinfernen Regionen

trotz positiver Arbeitsmarktentwicklung weiterhin fortzubestehen.

Abbildung 3.1 Arbeitslosenquoten der Landkreise und kreisfreien Stédte im Land Brandenburg im Jahresdurchschnitt 2023

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Urterstirtet wan Bing
D GeoMames, TamTam
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Die Daten in Tabelle 3.1 geben zwar einen ersten Eindruck hinsichtlich der grundsatzlichen Unterschiede zwischen
den berlinnahen und berlinfernen Regionen, die Informationen erlauben jedoch keinen differenzierten Einblick in
die wirtschaftlichen und beruflichen Strukturen. In Tabelle 3.2 sind die beruflichen Beschaftigtenstrukturen fiir die
Raumaggregate kreisfreie Stadte, berlinferne Landkreise, berlinnahe Landkreise sowie das Land Brandenburg ins-
gesamt dargestellt.' Die Betrachtung auf Landkreisebene flihrt jedoch dazu, dass einige Unterschiede zwischen
dem Berliner Umland und dem weiteren Metropolenraum nivelliert werden, die dargestellten Daten liegen jedoch
nicht auf Gemeindeebene vor. Trotz dieser Einschrankungen sind auf Ebene der Landkreise unterschiedliche
Strukturen erkennbar. Die kreisfreien Stadte sind insgesamt durch einen starken Dienstleistungsschwerpunkt ge-
pragt. Hierbei sind es insbesondere die Bereiche Unternehmensorganisation, Gesundheits-, Sozial-, Lehr- und
Erziehungsberufe, die die Beschaftigtenstruktur dominieren. Diese machen etwa 50 Prozent aller SV-Beschaftigten
aus. Die groReren Stédte des Landes sind Dienstleistungs- und Bildungszentren und haben mit Ausnahme von
Brandenburg a.d.H. nur einen geringen Anteil an Beschéftigten in Produktionsberufen. Die berlinnahen Kreise ha-
ben eine relativ ausgeglichene Beschaftigtenstruktur mit einer groken Bedeutung des Logistikbereiches und leicht
tiberdurchschnittlichen Beschéftigungsanteilen in den Produktionsberufen, der Landwirtschaft sowie im Handel und
Tourismus. Diese Beschaftigtenstruktur spiegelt die Tatsache wieder, dass der Logistikbereich eine sehr grofle
Beschaftigungsbedeutung fir das Berliner Umland besitzt. Die groflen Logistikstandorte befinden sich in den ber-
linnahen Gemeinden und sind wesentliche Treiber des starken Beschaftigungswachstums hier. Die berlinfernen
Landkreise sind durch klare Schwerpunkte bei Produktionsberufen und der Landwirtschaft gekennzeichnet. Diese
Regionen sind insgesamt deutlich stérker durch das Produzierende Gewerbe gepragt. Dies trifft insbesondere auf
die Gemeinden im Siiden Brandenburgs zu. Hier sticht der Landkreis Spree-Neike mit einem besonders hohen
Beschaftigtenanteil des Produzierenden Gewerbes hervor. Dies erklart sich aus der weiterhin hohen Relevanz des
Braunkohletagebaus und erganzender Zulieferunternehmen. Vor dem Hintergrund des beschlossenen Kohleaus-
stiegs wird sich damit fur die Landkreise im Stiden Brandenburgs und insbesondere flir den Landkreis Spree-Neile
ein groler wirtschaftlicher und arbeitsmarktlicher Veranderungsdruck ergeben.

Tabelle 3.2: Struktur der SV-Beschaftigten nach Berufsbereichen zum 30.06.2023

Berufsbereich kreisfreie berlinferne | berlinnahe |Land Bran-
Stadte Kreise Kreise denburg

Insgesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

1 Land-, Forst-, Tierwirtschaft, Gartenbau 1,3% 4,2% 3,0% 2,9%

2 Rghstoffgewmnung, Produktion, 11.8% 21.3% 19.4% 18.2%

Fertigung

3 Bau, Architektur, Vermessung, 0 0 0 0

Gebaudetechnik 5.2% 1% 8,2% 7.8%

4 Natunylssenschaft, Geografie, 3.5% 21% 2.0% 2 4%

Informatik

5 Verkehr, Logistik, Schutz und Sicherheit 12,2% 13,8% 18,7% 16,1%

6'Kaufmarl1n|sche Dienstleistung, Handel, Ver- 10.1% 1.1% 1.7% 11.2%

trieb, Tourismus

7 Unternehmensorganisation, Buchhaltung, 24,9% 14.7% 15.3% 17.2%

Recht, Verwaltung

8 Glesundhelt, Soziales, Lehre u. 25.3% 21.7% 20,0% 21.6%

Erziehung

9 Geisteswissenschaften, Kultur, 5.0% 1.0% 11% 1.9%

Gestaltung

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

15 Die Berufsbereiche mit einem (iberdurchschnittlichen Beschéftigtenanteil sind fett hervorgehoben.
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3.2. Die Lausitz als Chance und Herausforderung

Die Brandenburg Lausitz ist im landesweiten Vergleich Uberdurchschnittlich stark durch den Bergbau, das Verar-
beitende Gewerbe und die Energieerzeugung gepragt. Wie die Tabelle 3.2 zeigt gingen zwischen 2013 und 2023
die absoluten Beschaftigtenzahlen in den Wirtschaftszweig Bergbau, Energie- und Wasserversorgung in der Bran-
denburger Lausitz von etwa 12.400 auf ca. 9.200 (-26 Prozent) weitgehend kontinuierlich zurlick. Dieser Riickgang
beruht im Wesentlichen auf den sinkenden Beschaftigtenzahlen in der Braunkohleverstromung mit einem Schwer-
punkt im Landkreis Spree-Neile. Unabhéngig davon zeigt der Arbeitsmarkt in der Brandenburger Lausitz insge-
samt aber eine sehr gute Entwicklung. Die Zahl der SV-Beschaftigten insgesamt ist zwischen 2013 und 2023 um
etwa 15.000 Beschéftigte oder 7,5 Prozent gestiegen. Aufgrund der Auswirkungen der Corona-Krise gab es im
Jahr 2020 einen deutlicheren Riickgang. In 2023 sind die Zahlen konjunkturbedingt ebenfalls gesunken. Damit hat
die Region trotz des Strukturwandels an der positiven landesweiten Dynamik der letzten Jahre teilhaben kdnnen.
Dabei war das Beschéftigungswachstum allerdings unterhalb des Landesdurchschnitts von 12,4 Prozent. Der
Strukturwandel hinsichtlich des Bergbaues und der Energieerzeugung hat in den letzten Jahren nicht zu einer
verstarkten Deindustrialisierung gefiihrt. Die Beschaftigtenzahlen im verarbeitenden Gewerbe sind weitgehend
stabil geblieben. Das Beschaftigungswachstum ging somit auf die Dienstleistungsbranchen zuriick. Das absolute
Niveau der industriellen Beschéftigung blieb zwar konstant, die relative Bedeutung ist jedoch zurlickgegangen.

Tabelle 3.3: Entwicklung der SV-Beschéftigten nach Wirtschaftszweigen in der Brandenburger Lausitz zum 30.06.

Wirtschafts- 2013 2019 2020 2021 2022 2023 2013 -12013 -

zweig 2023 2023 in
%

Insgesamt 205961 |220.145 |216.277 |220.633 |222.396 |221.317 [15.356 |7,5%

B,D,E Bergbau,

Energie- U\ 10358 11525 11419 |10632 |9657 |9201  |-3157 |-255%

Wasserversor-

gung

C Verarbeltendes | oq 109 130758 20769 |20807 |29429 |29.402 |203 0.7%

Gewerbe

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Die grolRe Nachfrage der Wirtschaft nach Arbeitskréften in der Lausitz hat sich auch in der Zahl der gemeldeten
offenen Stellen niedergeschlagen. Der Bestand an Stellen ist in den letzten Jahren ebenfalls deutlich angestiegen.
Diese positive Dynamik wurde im Jahr 2020 durch die Corona-Krise durchbrochen. Nach einem starken Wachstum
in 2022 zeigen sich aktuell wieder riickldufige Zahlen. Das aktuelle Niveau mit etwa 6.100 gemeldeten Stellen ist
im Zeitvergleich aber immer noch als sehr hoch einzuschétzen. Die Region bietet damit trotz des Strukturwandels
vielfaltige Beschaftigungsperspektiven auf dem Arbeitsmarkt. Gleichzeitig verfigen gerade die Beschaftigten in
den oben genannten Wirtschaftszweigen lber sehr gute Ausbhildungsprofile, die eine solide Grundlage bilden, um
trotz des Strukturwandels weiterhin Perspektiven auf dem Arbeitsmarkt in der Lausitz zu haben. Wahrend die Zah-
len an Beschéftigten und gemeldeten Stellen gestiegen sind, ist die Arbeitslosigkeit nach einem Anstieg im Jahr
2020 in den Jahren 2021 und 2022 deutlich gesunken und aktuell wieder angestiegen.

Tabelle 3.4: Entwicklung der Arbeitslosigkeit und der Zahl gemeldeter Stellen in der Brandenburger Lausitz im Jahresdurchschnitt

Kennzahl 2016 2017 2018 2019|2020 | 2021 2022 2023 | Jul24
Arbeitslose 26673 |23.219 |20.842 |18.699 |19.879 |18.702 |17.426 |18.325 |18.437

Gemeldete Stellen [5.133 |5.767 |6.166 |6.087 5722 |6.063 |7.580 |7.037 |6.121

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Dies bestatigt sich auch in einer durch die WFBB durchgefihrten aktuellen Studie zur Fachkrafteentwicklung in der
Lausitz (WFBB 2021 b): 55,5 Prozent der befragten Betriebe (n=110) sind vom Fachkraftemangel aufgrund der
demografischen Entwicklung betroffen. Erst an zweiter Stelle werden Auswirkungen auf das eigene Unternehmen
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durch die Energiewende beschrieben (36,4 Prozent). Die Studie liefert dariiber hinaus weitere wichtige Erkennt-
nisse zu den Rahmenbedingungen des Strukturwandels in der Lausitz:

(1) Die Lausitzer Unternehmen sind laut Befragungsergebnissen in der Regel gut aufgestellt, um sich den dndern-
den Anforderungen des Strukturwandels stellen zu konnen. Was die betrieblichen Erfolgskriterien fir den zu be-
waltigenden Wandel betrifft, wissen die Unternehmen sehr genau, auf welche es ankommt: Weiterbildung der Be-
schaftigten, Nachwuchskraftegewinnung und Ausbildung sowie die Umsetzung von Digitalisierungsprojekten. Da-
mit konzentrieren sich die Betriebe einerseits auf die Entwicklung benétigter Fach- und Nachwuchskréafte und an-
dererseits auf die digitale Weiterentwicklung von Unternehmensprozessen.

(2) Die Lausitzer Unternehmen wollen sich weiterhin intensiv in den Strukturwandel und die Entwicklung der Region
einbringen. Die wesentliche Motivation fiir dieses Engagement ist vermutlich im hohen Anteil an Unternehmen zu
sehen, die vom Strukturwandel und anderen dufReren Einfliissen direkt oder indirekt betroffenen sind. Dabei werden
jedoch nicht nur negative Auswirkungen gesehen: Knapp zwei Drittel der Unternehmen geben an, direkt oder indi-
rekt positiv betroffen zu sein. Diese Einschatzung bezieht sich vermutlich auf neu entstehende Entwicklungsmég-
lichkeiten und Marktchancen.

(3) Die sich andernden Anforderungen spiegeln sich in den Weiterbildungsbedarfen der Unternehmen wider und
verdeutlichen gleichzeitig, dass die Unternehmen auch weiterhin Unterstiitzung bei der Bewaltigung der Qualifizie-
rungsanforderungen benétigen. Mehr als die Halfte der Unternehmen beschreibt einen besonderen Weiterbildungs-
bedarf aufgrund des Strukturwandels. Inhaltlich werden an erster Stelle (mit deutlichem Vorsprung vor anderen
Bedarfen) Digitalisierungsthemen angesprochen. Dass die Digitalisierung kein technisches, sondern ein betriebs-
und arbeitsorganisatorisches Phanomen ist, zeigt sich in den Weiterbildungsbedarfen in den Bereichen Arbeitsor-
ganisation, Ablauforganisation und Prozessinnovation (vgl. Abbildung 3.3).

Abbildung 3.3: In welchen Bereichen haben Sie aufgrund des Strukturwandels einen besonderen Weiterbildungsbedarf? (N=174; Mehrfach-
nennungen)

Digitalisierung NI 60,3%
Anwendungssoftware [[INNNEGGNN 34,5%
Arbeit 4.0 NN 31,0%
Arbeitsorganisation [INNENEEGEGEN 28,2%
Ablauforganisation innerhalb der Organisation [N 26,4%
Prozessinnovation [N 25,9%
Management und Personalfihrung NG 24,7%
Produktinnovation [N 24,1% Quelle: WFBB 2021 b
Vertrieb [ 24,1%
Gesundheitsmanagement [N 17,2%
Soft skills [N 14,9%
Biodkonomie und Ressourceneffizienz [ 13,8%
Finanzen/Wirtschaft [ 11,5%
sonstiges M 6,9%
AuBenwirtschaft [l 5,2%
Fachthemen im Katastrophenschutz [l 5,2%

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

Den Weiterbildungsbedarf problemlos decken zu kénnen, bejahen mehr als die Hélfte der Unternehmen; der Anteil
an Unternehmen, denen dies nicht gelingt, ist jedoch nur unwesentlich geringer. Das Hauptproblem ist die fehlende
Zeit im Alltagsgeschaft. An zweiter Stelle werden fehlende Angebote in der Region benannt. Zu priifen ist, ob
bendtigte Weiterbildungen tatséchlich nicht angeboten werden oder ob Informationsdefizite seitens der Unterneh-
men vorliegen. Auch hier ist zur Bedarfsermittlung in den Unternehmen eine starkere Vernetzung zwischen Unter-
nehmen und Weiterbildungsdienstleistern eine zentrale Voraussetzung. Weitere Schwierigkeiten bei der Umset-
zung von Qualifizierungsmafnahmen sind die notwendige Freistellung der Beschaftigten sowie die Finanzierung
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der Mainahmen. Die Mdglichkeit, sich zeitlich flexibel weiterzubilden wird im Zuge der Digitalisierung von Weiter-
bildungsangeboten an Bedeutung gewinnen — zumindest soweit theoretische Inhalte behandelt werden. Gleichzei-
tig wird deutlich, dass die Weiterbildungsférderung weiterhin eine wichtige Unterstltzung fur Unternehmen darstellt,
um die vielfaltigen Weiterbildungsanforderungen bewaltigen zu kénnen.

In den nachsten Jahren muss es zunehmend gelingen, die Fragen zu beantworten, wie durch gezielte Aus- und
Weiterbildung der Strukturwandel unterstiitzt werden kann, wie es gelingen kann Fach- und Arbeitskrafte trotz der
zu bewaltigenden Anpassungsleistung in der Region zu halten und letztendlich auch wie Fachkrafte (spezifischer
Professionen) flr eine sich dynamisch verandernde Region gewonnen werden konnen. Der in der Lausitz begon-
nene Prozess der Gestaltung des Strukturwandels unter Einbeziehung der relevanten regionalen Akteure kann im
|dealfall dazu dienen, diese Herausforderung erfolgreich und vor allem partnerschaftlich zu stemmen.

4. Handlungsfeld I: Fachkrafte bilden

4.1 Ausbildung

In den nachsten Jahren werden in absoluten Zahlen gemessen die hdchsten Fachkréaftebedarfe und damit auch
die umfangreichsten Fachkrafteengpasse bei betrieblich oder schulisch ausgebildeten Arbeitsnehmer/innen ent-
stehen.

Neben der betrieblichen ist die schulische Ausbildung im Gesundheits- und Sozialbereich — jenseits akademischer
Studiengange — von groRRer Relevanz fir die berufliche Bildung. Erlauternd ist an dieser Stelle zu erwahnen, dass
es sich hier ebenfalls tberwiegend um Ausbildungen handelt welche analog der betrieblichen Ausbildungen auf
der Grundlage eines Ausbildungsvertrages bestehen. Das heil’t, neben dem theoretischen und praktischen Unter-
richt an den Schulen fiir Gesundheitsberufe besteht ein Ausbildungsverhaltnis mit Praxisbetrieben. Wahrend die
Zahl der Auszubildenden in der dualen betrieblichen Ausbildung zwischen 2010 und 2015 stark zurlickgeht und in
der Folge stagnieren, steigen die Zahlen fiir die Ausbildungsgange im Gesundheitswesen in den letzten Jahren an.
Die Schiilerzahl an den Fachschulen schwankt auf weitgehend stabilem Niveau (Tabelle 4.1). Damit ist es den
zuletzt genannten beiden Bereichen gelungen, trotz der schwierigen demografischen Rahmenbedingungen deutli-
che Erfolge in der Ansprache junger ausbildungsinteressierter Menschen zu erringen. Hiermit einher geht eine
deutliche Verschiebung der Gewichtung zwischen den verschiedenen Ausbildungswegen und es erscheint durch-
aus plausibel, dass das an Attraktivitat im Bereich der Ausbildung zunimmt. Angesichts der seit langem akuten und
vermutlich weiter steigenden Fachkréfteengpasse im Bereich der Kranken- und Altenpflege dlirften jedoch selbst
die gestiegenen Auszubildendenzahlen im Gesundheitswesen perspektivisch nicht ausreichen, um zukunftige
Fachkréfteengpasse vollumfanglich zu befriedigen (hierzu Abschnitt 6.3).

Tabelle 4.1: Auszubildende und Schiiler/innen in Bildungsgéngen der beruflichen Bildung im Land Brandenburg

Jahr Auszubildende - Auszubildende - Schiiler -
duale Berufsausbildung Gesundheitswesen Fachschule

2010 38.604 5.924

2011 33.358 4.629 6.271

2015 26.017 4.616 5.825

2019 26.362 5.503 6.093

2022 26.289 5.641 5710

Quelle: Eigene Darstellung, Amt fiir Statistik Berlin-Brandenburg 2021 b.

Der Riickgang der Auszubildendenzahlen in der dualen Berufsausbildung auBerhalb des Gesundheitswesens ist
Teil eines langerfristigen Trends, der seit dem Jahr 2005 anhélt. Bedingt ist diese Entwicklung zu groBen Teilen
durch den demografischen Wandel und dem damit einhergehenden Ruickgang der Bevélkerungszahlen jingerer
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Menschen. Wie die Daten in Tabelle 4.2 zeigen, filhrt der Riickgang Bewerberinnen und Bewerber um einen Aus-
bildungsplatz und steigende Zahlen an Ausbildungsstellen dazu, dass im Land Brandenburg seit einigen Jahren
auf dem Ausbildungsstellenmarkt rechnerisch ein Uberhang an Berufsausbildungsstellen existiert. 16 17

Tabelle 4.2: Bei der Bundesagentur fiir Arbeit registrierter Ausbildungsstellenmarkt im September des Berichtsjahres

2014 2017 2020 2023
Bewerber fiir Berufsausbildungsstellen 13.520 14.521 13.589 12.370
betriebliche Berufsausbildungsstellen 11.426 13.856 13.368 14.964

Quelle: Eigene Darstellung, aufbauend auf der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Angesichts der erwarteten demografischen Entwicklung ist davon auszugehen, dass die Auszubildenden- und
Schiilerzahlen in den nachsten Jahren weitgehend stabil bleiben (Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg 2021 a).
Gleichzeitig werden jedoch die Ersatzbedarfe in Berufen mit dualer Ausbildung am Arbeitsmarkt weiter steigen und
werden voraussichtlich tiber den entsprechenden Nachwuchszahlen liegen. Zwischen 2022 und 2030 werden den
Arbeitsmarkt wahrscheinlich etwa 123.000 SV-Beschéftigte im Anforderungsniveau Fachkraft (mit dualer Berufs-
ausbildung) aulerhalb des Gesundheits- und Sozialwesens verlassen.'® Im selben Zeitraum wiirden in diesem
Bereich — bei weitgehend stabilen Auszubildenden- und Priifungszahlen — nur etwa 74.000 Auszubildende ihre
Ausbildung erfolgreich abschlieRen.

Ein Indikator flir Ausbildungsabbrliche und -unterbrechungen ist die Vertragsldsungsquote. Zur Berechnung der
Vertragslésungsquote werden alle Losungen von Ausbildungsvertragen innerhalb eines Jahres in Bezug zu den
neuen Ausbildungsvertragen dieses Jahres sowie anteilsmafig den Ausbildungsvertragen der Vorjahre gesetzt.
Die Vertragslosungen koénnen sowohl von den Auszubildenden als auch von den Ausbildungsbetrieben ausgehen.
Eine Vertragslosung kann mit einem Ausbildungsabbruch verbunden sein, kann aber auch fiir einen Betriebswech-
sel stehen. Beide Sachverhalte deuten darauf hin, dass das Matching zwischen Auszubildenden und Ausbildungs-
betrieb bzw. Auszubildenden und Ausbildungsberuf zu Beginn des Ausbildungsprozesses oder bereits im Berufs-
orientierungsprozess nicht optimal war. Die Betrachtung der Vertragslosungsquote im Land Brandenburg in den
letzten Jahren (Tabelle 4.3) zeigt etwas erhdhte Werte fir die Jahre 2016 bis 2019. Im Coronajahr 2020 ist die
Lésungsquote deutlich zuriickgegangen und in den Folgejahren wieder etwas angestiegen. Wahrscheinlich sind in
2020 aufgrund der schwierigen Rahmenbedingungen im Zusammenhang mit der Corona-Krise die Vertragsldsun-
gen, insbesondere von Seiten der Auszubildenden, gesunken. Insgesamt ist bei der Interpretation der Daten zu
beriicksichtigen, dass die Lage auf dem Ausbildungsstellenmarkt einen Einfluss auf den Umfang der Vertragsl6-
sungen hat. Dabei ist es wahrscheinlich, dass Auszubildende in einer fir sie glinstigen Arbeitsmarktlage eher den
Ausbildungsbetrieb oder -beruf wechseln und dadurch die Zahl der Vertragslosungen erhdhen. Der Uberhang an
Ausbildungsstellen macht somit eher hohe Vertragslésungsquoten wahrscheinlich.

16 Hinzu kommen regionale Disparititen und eine nur bedingte Passgenauigkeit von Ausbildungsinteressen und
-angeboten. So kommt etwa der DGB Ausbildungsreport 2020 zu dem Ergebnis, dass ,Uber ein Drittel (34,6 Prozent) der
Auszubildenden (...) den Betrieb »weniger gut« oder »gar nicht« mit 6ffentlichen Verkehrsmitteln erreichen (kann).“ (DGB
2020, Seite 21)

7 Nominell ist der Ausbildungsmarkt seit einigen Jahren weitgehend ausgeglichen. Bei weitem nicht alle Bewerber sind aber
ausschlielich an beruflicher Ausbildung interessiert. Als Bewerber aufgenommen werden auch diejenigen, die sich sowohl
fur eine Ausbildung als auch fiir ein Studium interessieren. Entsprechend ist das Potenzial an Einmiinden in Ausbildung
deutlich geringer, wahrend auf der Stellenangebotsseite gilt: ,Stellen=Potenzial*. Daraus folgt, dass tats&chlich ein deutlicher
Stellentiberhang besteht.

'8 Da es bei dieser Betrachtung um Fachkréfteengpésse in Berufen mit dualer Berufsausbildung geht, werden die schulisch
ausgebildeten Berufsgruppen im Gesundheits- und Sozialbereich hier nicht beriicksichtigt.
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Tabelle 4.3: Vertragslésungsquote im Land Brandenburg (ohne Ausbildung in den Gesundheitsberufen)

2010 |2011 2012 |2013 |2014 |2015 |2016 |2017 |2018 [2019 |2020 |2021 |2022
26,8% {29,9% |29,2% |29,7% |29,9% |29,7% |31,9% |30,5% |32,6% |31,8% [29,1% |30,7% |30,3%

Quelle: Eigene Darstellung, (BIBB) Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Stand: 31.12. des jeweiligen Jahres.

Wahrend die Vertragsldsungsquote eher ein Indikator fir die Effektivitat der Matchingprozesse auf dem Ausbil-
dungsstellenmarkt darstellt, ist die Betrachtung des Prifungserfolgs ein Indiz dafiir, wie effektiv die Ausbildung
selbst ist. In Tabelle 4.4 ist die teilnehmerbezogene Erfolgsquote aller dualen Berufsausbildungen im Land Bran-
denburg abzulesen. Diese misst den Anteil der erfolgreichen Prifungen bezogen auf die Gesamtzahl an Priifungen
im jeweiligen Berufsfeld. Zwischen 2010 und 2013 ist der Anteil an erfolgreichen Prifungen leicht gestiegen. Zwi-
schen 2016 und 2021 schwankt die Quote zwischen 87 und 88 Prozent und ist in 2022 unter den Wert von 87
Prozent gesunken. Eine Erklarung fir diese zuletzt sinkende Erfolgsquote kann in den Auswirkungen der Corona-
Beschrankungen auf den Lernerfolg in der Ausbildung liegen. Im nationalen Vergleich ist sowohl gegeniiber Ost-
deutschland (87,8 Prozent in 2022) als auch gegentber Westdeutschland (91,4 Prozent in 2022) ein deutlicher
Unterschied festzustellen. Damit deutet der langfristige Trend im Land Brandenburg zwar auf eine positive Ent-
wicklung hin, die Unterschiede im nationalen Vergleich signalisieren jedoch auch hier Entwicklungspotenziale.

Tabelle 4.4: Teilnehmerbezogene Erfolgsquote (EQ Il) im Land Brandenburg (ohne Ausbildung in den Gesundheitsberufen)
2010 |2011 (2012 |2013 [2014 |2015 |2016 (2017 |2018 |2019 |2020 |2021 |2022

85,4% |86,6% |87,1% |88,4% |87,2% |88,2% |87,7% |87,8% |87,0% |87,0% |87,5% |88,0% |86,6%

Quelle: Eigene Darstellung, (BIBB) Bundesinstitut fiir Berufsbildung, Stand: 31.12. des jeweiligen Jahres.

Nach erfolgreichem Abschluss der betrieblichen Ausbildung ist fiir die einzelnen Auszubildenden und den Arbeits-
markt in Génze ein erfolgreicher Ubergang in eine ausbildungsadaquate Beschaftigung ein wesentlicher Schritt der
Fachkraftesicherung. Dabei ist die Ubernahme des Auszubildenden durch den Ausbildungsbetrieb fiir beide Seiten
weitgehend friktionsfrei. Eine hohe Ubernahmequote bringt damit viele reibungslose Ubergangsprozesse in regu-
lare Beschaftigungsformen zum Ausdruck und signalisiert insgesamt eine hohe Effektivitat an dieser zweiten
Schwelle des Arbeitsmarktes. Die Daten in Tabelle 4.5 zeigen bei der Ubernahmequote in Brandenburg grundsétz-
lich einen sehr positiven Entwicklungstrend auf. Nach einem sehr starken Wachstum im Jahr 2021 ist die Ubernah-
mequote in 2022 wieder deutlich zurlickgegangen, liegt aber immer noch deutlich iber dem langjéhrigen Durch-
schnitt. Trotz einiger Schwankungen scheinen die Betriebe im Land das Instrument der betrieblichen Ausbildung
auch immer starker als Weg fiir die Fachkraftesicherung zu nutzen. Gleichzeitig verlauft damit der Ubergang der
Auszubildenden in regulare Beschéaftigungsverhéltnisse wahrscheinlich wesentlich reibungsloser als noch vor eini-
gen Jahren. Mit den gesteigerten Ubernahmequoten reagieren die Betriebe vermutlich auf die grundsatzliche po-
sitive Arbeitsmarktentwicklung und die damit einhergehende Verknappung des Arbeitskrafteangebotes. Trotz die-
ser sehr positiven Entwicklung zeigt der nationale Vergleich mit Ostdeutschland (77 Prozent in 2022) und West-
deutschland (76 Prozent in 2022) jedoch auch bei den Ubemnahmegquoten Optimierungsspielraume.

Tabelle 4.5: Ubernahmequote von Auszubildenden im Land Brandenburg (ohne Ausbildung in den Gesundheitsberufen)

2010 2011 |2012 |2013 (2014 |2015 [2016 |2017 |2018 |2019 |2020 |2021 |2022
50% |57% |62% |62% [59% |67% |70% |65% |64% [68% |68% [81% |72%

Quelle: Eigene Darstellung, MWAE 2023 und Vorjahre: Betriebspanel Land Brandenburg.

4.2 Berufliche Weiterbildung

Die berufliche Weiterbildung hat seit Jahrzehnten mehr und mehr an Bedeutung gewonnen. Mit der voranschrei-

tenden Digitalisierung sowie der Energiewende hat die Relevanz von Weiterbildung noch einmal einen deutlichen

Schub erfahren (WFBB 2018 und 2024). Aufgrund der hohen Dynamik des digitalen Wandels sowie der Energie-

wende ist das System der beruflichen Weiterbildung mit einem ungewdhnlich hohen Anpassungsdruck konfrontiert.
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Nicht nur die betriebliche und individuelle Weiterbildungsbereitschaft muss sich in erheblichem MaRe erhéhen,
sondern auch die Weiterbildungsanbieter miissen dazu in der Lage sein, neue Bildungsbedarfe zu identifizieren
und diesen mit passgenauen Angeboten nachzukommen.

Tabelle 4.6: Weiterbildungsbeteiligung von Beschéftigten und Betrieben im Land Brandenburg

2010 2019 2020 2021 2022
Beschaftigte 29% 44% 17% 17% 29%
Betriebe 47% 58% 33% 33% 38%

Quelle: Eigene Darstellung, MWAE 2023: Betriebspanel Land Brandenburg.

Die Tabelle 4.6 zeigt, dass sowohl die Weiterbildungsbeteiligung der Betriebe als auch der Beschaftigten bis 2019
deutlich angestiegen ist. Die Corona-Pandemie fiihrte allerdings zu einem starken Einbruch der Weiterbildungsak-
tivitaten: Wahrend in den Vorjahren mehr als die Halfte der Brandenburger Betriebe ihren Beschéttigten eine Wei-
terbildung ermdglichte, waren es in 2020 und 2021 nur ein Drittel der Betriebe. Mit dieser Entwicklung sank auch
die Weiterbildungsbeteiligung der Beschaftigten von 44 Prozent im Jahr 2019 auf 17 Prozent in den Jahren 2020
und 2021. Betroffen waren dabei alle Branchen, Betriebsgrofenklassen und Beschéftigtengruppen. Griinde fiir den
starken Einbruch in der Weiterbildungsbeteiligung der Brandenburger Betriebe liegen einerseits in der durch die
Corona-Pandemie unsicher gewordenen wirtschaftlichen Lage der Betriebe sowie in den Corona bedingten Kon-
taktbeschrénkungen, die zu einer Absage der Weiterbildungsmalinahmen durch die Anbieterinnen und Anbieter
fuhrte. Im Jahr 2022 zeigt sich ein bundesweiter Trend des Anstieges der Weiterbildungsbeteiligung. Aufbauend
auf eine gut ausgebaute Forderlandschaft war das Land Brandenburg im bundesweiten Vergleich lange Zeit Gber-
durchschnittlich weiterbildungsaktiv. Dementsprechend war die Weiterbildungsbeteiligung in Brandenburg zwi-
schen 2010 und 2019 Uber den Werten fir Ostdeutschland insgesamt sowie fiir Westdeutschland (MWAE 2023).
Der Riickgang in den Corona-Jahren war jedoch besonders stark und konnte in 2022 nicht ausreichend kompen-
siert werden. In 2022 war die betriebliche Weiterbildungsbeteiligung daher unterhalb der Werte fiir Ostdeutschland
(40 Prozent) und Westdeutschland (43 Prozent).

Viele Weiterbildungsdienstleistende waren durch die Corona-Pandemie gezwungen, die Anpassungen an den di-
gitalen Wandel schneller zu vollziehen als urspriinglich geplant. Pandemiebedingt stieg die Nachfrage nach E-
Learning-Angeboten deutlich an: Ein Drittel der Brandenburger Betriebe nutzten digitale Weiterbildungsangebote
(MWAE 2021b). Somit entstand ad hoc eine veranderte Nachfrage nach Bildungsformaten und gleichzeitig eine
Konkurrenzsituation zu anderen Bildungsdienstleistenden, die schneller auf diese veranderte Nachfrage reagieren
und digitale Weiterbildungsformate umsetzen. Dass nicht alle Weiterbildungsdienstleistenden schnell genug auf
diese veranderten Rahmenbedingungen reagieren konnten, zeigen Studien der WFBB (WFBB 2019, SOSTRA
2019). So richten die 6ffentlichen Weiterbildungsdienstleistenden ihre Angebote vor allem an Zielgruppen der Ar-
beitsmarkt- und Beschaftigungspolitik aus, darunter insbesondere solche Personen, die selbst trotz des anhalten-
den Fachkraftemangels nur schwer in Beschéftigung integriert werden kénnen. Flir diese Gruppen werden digitale
Lerninhalte auf der Ebene von Grundkenntnissen vermittelt.

Anders dagegen wird die Konkurrenz von Bildungsdienstleistenden wahrgenommen, die digitale Technologien in
die Vermittlung von Lerninhalten integrieren und Lernformate mit digitalen Medien organisieren (WFBB 2019). Die
neuen Technologien erlauben ihnen eine grolRere Flexibilitat in der Akquisition von Kundengruppen, sowohl auf der
Seite der Betriebe, als auch bei Beschéftigten und Arbeitsuchenden. Bildungsdienstleistende, die Uber die Res-
sourcen fiir solche Formate verfligen, kénnen die Nachfrage nach Weiterbildung leichter abschdpfen, als traditio-
nelle Bildungstrager, die sich an konventionellen beruflichen Lerninhalten und klassischen Prasenzformaten orien-
tieren.

Weiterbildungsdienstleistende starken mit ihrem Standort das lokale und regionale Umfeld, indem sie fiir Unter-
nehmen, Beschaftigte und Arbeitsuchende Lernangebote umsetzen, die sowohl die betriebliche Anpassungsfahig-
keit als auch die Beschaftigungsfahigkeit von Arbeitsuchenden erhdhen (SOSTRA 2020). Die wichtige Funktion
der Weiterbildungsdienstleister fiir die Regionen kommt insbesondere durch die ausgepragte regionale Vernetzung
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zum Ausdruck. Sie arbeiten eng mit Betrieben und den Einrichtungen der Arbeitsférderung zusammen, sie koope-
rieren mit den Bildungseinrichtungen der Kammern und mit regionalen Branchennetzwerken. Sie wirken mit an der
Bildungsbedarfsplanung der Arbeitsférderung und nehmen damit auch Einfluss auf die Gestaltung der beruflichen
Lernangebote in der Region. Aufgrund ihrer Einbettung in regionale Netzwerke kénnen sie Aufgaben als Koordina-
toren oder vermittelnde Glieder zwischen Betrieben, Ausbildungsstatten und Azubis bzw. Arbeitsuchenden Gber-
nehmen.

Vor allem die Kooperation mit Hochschulen und Forschungseinrichtungen wird in den nachsten Jahren weiter an
Bedeutung gewinnen. Im Zuge der Digitalisierung riicken wissens- und forschungsintensive Weiterbildungsthemen
in den Mittelpunkt. Die Nachfrage nach individuellen, auf Unternehmensbereiche und Themenfelder spezifizierte
Lerninhalte und Lernformen ist in den letzten Jahren weiter gestiegen. Neben den Weiterbildungsdienstleistenden
werden zukinftig auch verstarkt Hochschulen und Forschungseinrichtungen in Kooperation mit Unternehmen und
Beschaftigten individuelle Weiterbildungsangebote entwickeln und vorhalten missen.' Die Notwendigkeit der Ver-
netzung und der Aufbau von Verbundstrukturen wird dabei auch zukunftig eine starke Rolle spielen.

9. Handlungsfeld IlI: Fach- und Arbeitskrafte halten

5.1 Tarifbindung

Mitarbeiterfluktuation und Fachkrafteengpasse in bestimmtem Berufen und Branchensegmenten setzen die be-
triebliche Personalpolitik zunehmend unter Druck. Entsprechend gewinnen Beschéaftigungsverhaltnisse im Sinne
Guter Arbeit als Instrument der Mitarbeiterbindung mehr und mehr an betriebswirtschaftlicher Bedeutung. Tarifver-
trage sind ein wesentliches Element und zentrale Basis fiir bindungsstarke Beschéftigungsformen. In Brandenburg
lag die Tarifbindung laut IAB Betriebspanel im Jahr 2023 bei 15 Prozent. In den Betrieben mit einem Flachen- oder
Haustarifvertrag waren etwas weniger als die Halfte aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (41 Prozent)
tatig. Damit lag die Tarifbindung in Brandenburg in betrieblicher Perspektive unter den ostdeutschen Vergleichs-
werten (17 Prozent der Betriebe bzw. 44 Prozent der Beschattigten) und deutlich unter dem westdeutschen Niveau
(25 Prozent der Betriebe und 51 Prozent der Beschaftigten). Die Tarifbindung war in den einzelnen Branchen sehr
unterschiedliche, wie folgende Tabelle zeigt:

Tabelle 5.1.1: Tarifbindung von Betrieben und Beschéftigten nach Branchen im Land Brandenburg 2023

Branche Betriebe mit Tarifvertrag in | Beschéftigte in Betrieben
Prozent mit Tarifvertrag in Prozent

Offentliche Verwaltung 93% 98%

Gesundheits- und Sozialwesen 21% 53%

Baugewerbe 29% 38%

Unternehmensnahe Dienstleistungen 9% 42%

Verkehr, Information & Kommunikation 8% 27%

Verarbeitendes Gewerbe 13% 45%

Handel und Reparatur 10% 12%

ubrige Dienstleistungen 5% 6%

Insgesamt 15% 41%

Quelle: MWAE 2024

Neben der Branche spielt auch die Betriebsgrofie eine wichtige Einflussgrofie bei der Tarifbindung. Je groRer ein
Unternehmen ist, desto héher ist die Wahrscheinlichkeit einer Tarifbindung. Etwas mehr als ein Viertel der Betriebe

19 Weiterbildungsdienstleistende, Hochschulen und Forschungseinrichtungen miissen hierfiir die Strukturen einer diskursiven Bedarfs- und
Angebotsentwicklung zwischen Betrieben (soweit nicht die individuelle Weiterbildung im Fokus steht) und Bildungsanbietern weiterentwi-
ckeln, um gemeinsam Bedarfe erfassen und Angebote konzipieren zu kénnen. Hierbei handelt es sich um einen anspruchsvollen und zeit-
intensiven Prozess, fiir den die beteiligten Akteure hinreichend Kapazitaten bereitstellen missen.
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(28 %) war 2023 nicht gebunden an einem Tarifvertrag, orientierte sich aber bei Léhnen und Gehaltern an Bran-
chentarifvertragen. Tarifgebundene und sich an Tarifvertragen orientierende Unternehmen ergeben insgesamt eine
Summe von 43 Prozent der Betriebe und 66 Prozent der Beschéftigten in Brandenburg. Ein GroRteil der Betriebe,
die sich an Branchentarifvertragen orientieren, beziehen die Regelungen laut eigenen Angaben nicht nur auf Léhne
und Gehélter, sondern ibernehmen auch Wochenarbeitszeiten bzw. die Dauer des Jahresurlaubs. Der Median
monatliche Bruttoverdienst lag im Juni 2023 in Brandenburg (iber alle Branchen und BetriebsgroRen bei 3.350
EUR, in Ostdeutschland bei 3.580 EUR und in Westdeutschland bei 3.780 EUR (Betriebspanel Brandenburg 2023,
MWAE 2024). Damit verdienen Brandenburger Beschaftigte durchschnittlich 89 Prozent des westdeutschen Durch-
schnittslohns. Tarifgebundene Unternehmen zahlen durchschnittlich 17 Prozent mehr als den Durchschnittslohn,
wahrend nicht tariflich gebundene Unternehmen 13 Prozent darunterliegen (MWAE 2024).

5.2 Einfacharbeit

Mit Blick auf die Fachkraftestrategie des Landes Brandenburg kommt der Betrachtung von sogenannter Einfach-
arbeit? in mehrfacher Hinsicht eine wesentliche Bedeutung zu. Zum einen ist das Zusammenspiel von Beschaftig-
ten unterschiedlicher Qualifikationsniveaus seit jeher ein Merkmal differenzierter Arbeitsmarkte. Sowohl firr die Ent-
wicklung des Brandenburger Arbeitsmarktes insgesamt als auch fiir ausgewahlte Branchen ist es unerlasslich,
dass auch ein hinreichendes Arbeitskréafteangebot fir Helfertatigkeiten vorhanden ist. Darliber hinaus ist die Ein-
facharbeit von hoher Relevanz fiir die Integration Geringqualifizierter und Langzeitarbeitsloser in den (Brandenbur-
ger) Arbeitsmarkt, zumindest dann, wenn die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dazu in der Lage
sind, sich den andernden Kompetenzanforderungen fir Einfacharbeit anzupassen (ISW 2018). Auf der anderen
Seite spielen geringqualifizierte Tatigkeiten eine herausragende Rolle bei Fragen von ,Guter Arbeit* in Branden-
burg, da in solchen Arbeitsmarktsegmenten iberdurchschnittlich haufig prekare Beschaftigungsverhéltnisse — etwa
im Hinblick auf Arbeitszeiten und Entlohnung (BA 2021) — zu beobachten sind. Damit ist die Einfacharbeit nicht nur
Voraussetzung fir eine insgesamt positive wirtschaftliche Dynamik im Land, sondern stellt die Arbeitsmarktakteure
auch vor besondere Herausforderungen.

Die Entwicklung der Beschaftigtenzahlen nach Anforderungsniveau (Abbildung 5.2.1) zeigt, dass Helfertatigkeiten
(sowohl sozialversicherungspflichtige Beschaftigung als auch ausschlieRlich geringfiigig Beschéftigte) flr den
Brandenburger Arbeitsmarkt von stabil hoher Bedeutung sind.

Abbildung 5.2.1: Sozialversicherungspflichtige und geringfiigige Beschéftigung im Land Brandenburg nach Anforderungsniveau (Stichtag
30.06.)
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Quelle: BA, Bundesagentur fiir Arbeit: Beschaftigtenstatistik, mehrere Jahrgénge, eigene Berechnungen

20 Um fiir die Analyse auf vorhandene Statistiken zugreifen zu kénnen, wird Einfacharbeit im Weiteren als Tatigkeit auf Hel-
ferniveau verstanden.
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Zwischen den Jahren 2013 und 2023 nimmt die Anzahl an Beschaftigten in Helfertatigkeiten stetig zu. Der leichte
Rickgang im Jahr 2020 geht mit einem Riickgang der Gesamtbeschaftigtenzahlen einher und dirfte zu wesentli-
chen Teilen den Corona-Folgen geschuldet sein. Der Anteil an Helfertatigkeiten bezogen auf die Gesamtbeschéf-
tigung liegt in Brandenburg seit 2016 bei etwa 19 Prozent mit leicht steigender Tendenz. Die Differenzierung zwi-
schen sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung und ausschlieRlich geringfiigiger Beschaftigung zeigt darlber
hinaus, dass sich hinter dieser hohen Stabilitat bei den Beschéftigungsanteilen ein leichter Bedeutungsgewinn von
sozialversicherungspflichtigen Helfertatigkeiten verbirgt. Wahrend die Gesamtzahl an Beschéftigten auf Helferni-
veau proportional zum Brandenburger Arbeitsmarkt wéchst, hat der Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigten (im Verhaltnis zu den geringfligig Beschaftigten Helfern) und damit der Leistungsumfang solcher Tatigkeiten,
relevant zugenommen.

Die wirtschaftliche Relevanz von Einfacharbeit variiert in Abhéngigkeit von den jeweiligen Bedingungen der Leis-
tungserstellung zwischen den verschiedenen Branchen stark. Das Sozialwesen ist mit 20.410 Helferinnen und
Helfern der Wirtschaftsbereich, in dem die Anzahl an Beschéttigten (sozialversicherungspflichtig und geringfiigig)
dieses Anforderungsniveaus am hdchsten ist. Insgesamt arbeiten 10,5 Prozent aller Beschaftigten auf Helferniveau
in diesem Sektor. Mit einer Helfer-Quote von 34,5 Prozent kommen derartigen Tatigkeiten dariiber hinaus eine
hohe Branchenrelevanz zu.2!' Auch wenn es Schwerpunktbranchen fir Helfertatigkeiten in Brandenburg gibt, fallt
die Branchenkonzentration eher moderat aus (die Helfertatigkeiten verteilen sich (iber das gesamte Spektrum wirt-
schaftlicher Aktivitaten). Deutlich klarere Tatigkeitsschwerpunkte flir Helferinnen und Helfer zeichnen sich auf der
Ebene der Berufe ab. Die grofte Anzahl an Helfer/innen ist mit 42.913 Beschaftigten im Berufsfeld ,Lagerwirtschaft
und Zustellung* tétig. Damit gehen gut 22 Prozent aller in Brandenburg beschaftigten Helferinnen und Helfer einer
solchen Tatigkeit nach. Mit einem Anteil von fast 68 Prozent Helfer/innen an allen Beschaftigten in diesem Berufs-
feld, fallt die Berufsfeldrelevanz der Einfacharbeit in diesem Bereich iiberdurchschnittlich hoch aus (nur bei den
Reinigungsberufen liegt der Anteil der Helferinnen und Helfer bezogen auf alle Beschéftigten innerhalb des Berufs-
feldes mit 73,6 Prozent noch hoher).

Wie auf dem Brandenburger Arbeitsmarktes insgesamt, hat sich die Arbeitsmarktlage auch fiir Helferinnen und
Helfer in den letzten Jahren deutlich verbessert. Zwar sind Personen, die einer Beschéftigung auf Helferniveau
nachgehen (wollen) deutlich haufiger von Arbeitslosigkeit betroffen als hdher qualifizierte Arbeitnehmer/innen, den-
noch sind in den letzten Jahren auch bei den Helferinnen und Helfer die Arbeitslosenzahlen und die anforderungs-
niveauspezifische Arbeitslosenquote riicklaufig. Gleichzeitig ist die Anzahl der gemeldeten offenen Stellen gestie-
gen. Dieses flihrt dazu, dass das Verhaltnis von Arbeitslosen je Stelle stark zurtickgegangen und von 1 zu 32 im
Jahr 2013 auf 1 zu 7,8 im Jahr 2023 gesunken ist. Unter Berlcksichtigung qualitativer Beschaftigungsbedingungen
kann davon ausgegangen werden, dass in einigen Branchen Angebotsengpasse auch bei Einfacharbeit bestehen.

Eine besondere Bedeutung kommt der Einfacharbeit bei der Integration bestimmter Bevélkerungsgruppen in den
ersten Arbeitsmarkt zu. Im Hinblick auf die GroRe des Arbeitsmarktsegmentes fallt die Aufnahmeleistung der Ein-
facharbeit im Bereich der Langzeitarbeitslosen (Abbildung 5.2.2) und bei ausléndischen Arbeitsuchenden Uber-
durchschnittlich hoch aus.

21 Die groRte relative Bedeutung kommt der Einfacharbeit in der Branche ,Arbeitnehmeriiberlassung” zu. Fast 60 Prozent der
Beschéftigten (sozialversicherungspflichtig und ausschlieRlich geringflgig) gehen in diesem Bereich Tatigkeiten auf Helferni-
veau nach, was immerhin 6.800 Beschaftigten entspricht.
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Abbildung 5.2.2: Zugénge von Langzeitarbeitslosen in sozialversicherungspflichtige Beschéftigung im Land Brandenburg nach Anforde-
rungsniveau des Zugangsherufs sowie anforderungsniveauspezifische Zugangsquoten
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit: Beschaftigtenstatistik, eigene Berechnungen

Bei den Zugangen in sozialversicherungspflichtige Beschaftigung aus Langzeitarbeitslosigkeit spielen Fachkraftta-
tigkeiten aufgrund der GroRe des Teilarbeitsmarktes in absoluten Zahlen zwar eine etwas hdhere Rolle als Helfer-
tatigkeiten (grine und orangene durchgezogene Linien), die anforderungsniveauspezifische Zugangsquote liegt
bei den Hilfskraften aber durchgangig um etwa das Dreifache hdher als bei den Fachkraften (gepunktete Linien).
Noch deutlicher fallt die Gberdurchschnittliche Integrationsleistung der Einfacharbeit bei den ausléndischen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer aus (ohne Abbildung). Obwohl der Arbeitsmarkt fur Helfertatigkeiten im Land Bran-
denburg deutlich kleiner als der fur Fachkrafttatigkeiten ist, werden seit dem Jahr 2017 mehr auslandische Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer im Bereich der Einfacharbeit in den Arbeitsmarkt integriert, als auslandische Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die eine Tatigkeit als Fachkraft aufnehmen. Entsprechend hoch fallt die anfor-
derungsniveauspezifische Zugangsquote von Auslénderinnen und Auslénder bei Helfertatigkeiten aus, die im Be-
obachtungszeitraum um das Vier- bis Fiinffache iber der Zugangsquote fiir Fachkrafttatigkeiten liegt. Aktuelle Stu-
dien zeigen, dass auch im Bereich der Einfacharbeit die Voraussetzungen fiir eine gelungene Integration in den
Arbeitsmarkt zunehmen (ISW 2018). Entsprechend bedarf es weiterhin der Unterstlitzung, um Personen mit Ver-
mittlungshemmnissen auch auf Tatigkeiten im Helfersegment vorzubereiten. Dariiber hinaus ist zu prufen, wie die
Maglichkeiten einer beruflichen Weiterentwicklung auch fur den Bereich der Einfacharbeit erhht werden konnen,
sowohl um entstehende (bzw. akute) Fachkrafteengpasse kompensieren zu kénnen, als auch um eine Sogwirkung
im Bereich der Einfacharbeit zu erzeugen.

Beschéftigungen im Helferbereich zeichnen sich bis heute durch im Vergleich mit anderen Anforderungsniveaus
deutlich geringere Entgelte und eine hohe Fluktuation aus.
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6. Handlungsfeld Ill: Fach- und Arbeitskrafte gewinnen

6.1 Internationale Fach- und Arbeitskrafte

Der Brandenburger Arbeitsmarkt erfahrt in den vergangenen Jahren eine zunehmende Internationalisierung. Die
Daten in Tabelle 6.1.1 zeigen, dass sowohl die Bevolkerungszahl der Auslander/innen als auch die Zahl der SV-
Beschéftigten Auslénder/innen zwischen 2013 und 2023 sehr stark gestiegen sind. So wuchs in dem Zeitraum die
Zahl der SV-Beschaftigten mit auslandischer Staatsangehdrigkeit um 550 Prozent.

Tabelle 6.1.1: Bevélkerung und SV-Beschéftigte mit ausléndischer Staatsangehdrigkeit

Jahr Bevoélkerungszahl zum 31.12. SV-Beschiftigte zum 30.06.
2013 55.562 17.472
2022 179.872 84.726
2023 194.123 96.385

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Amt fir Statistik Berlin Brandenburg.

Im Jahr 2023 lag der Anteil auslandischer sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter an allen sozialversicherungs-
pflichtigen Beschéftigten im Land Brandenburg bei 11,2 Prozent. Dieser Anteil ist im bundesweiten Vergleich
(Deutschland: 15,5 Prozent) zwar unterdurchschnittlich, das Beschaftigungswachstum in Brandenburg der letzten
Jahre ware aber vermutlich ohne den Beitrag der Menschen mit auslandischer Staatsangehorigkeit wesentlich
geringer ausgefallen. Zwischen 2013 und 2023 stieg die Zahl der SV-Beschaftigten mit Arbeitsort Land Branden-
burg insgesamt um rd. 97.730 Personen. Das Beschéftigungswachstum bei den ausléndischen Staatsangehérigen
betrug etwa 75.000 Personen. Damit geht mehr als drei Viertel des Wachstums auf diese Beschéftigtengruppe
zurtick.

Angebotsseitig beruht das Beschaftigungswachstum sowohl auf einer erhdhten Zuwanderung und dem damit ein-
hergehenden Bevdlkerungswachstum als auch auf einer stark steigenden Pendlerverflechtung mit dem Nachbar-
land Polen. Hinsichtlich der Zuwanderung verdeutlichen die Angaben in Tabelle 6.1.2 zum einen die grofle Bedeu-
tung der stark gestiegenen Zuwanderung durch Gefliichtete in den Jahren 2014 bis 2016. Zum anderen ist aber
auch zu erkennen, dass sich die Zuwanderungszahlen schon vor 2014 erhéht haben und danach auf einem deutlich
erhohten Niveau verbleiben. Wahrend die Zuwanderung in den Jahren 2014 bis 2016 auch tatsachlich tberwiegend
aus den Asylherkunftslandern2 stammt, liegen die Hauptherkunftslnder in den anderen Jahren innerhalb Europas.
Uber den gesamten Betrachtungszeitraum zwischen 2013 und 2022 betrégt das durchschnittliche Wanderungs-
saldo gegenuber dem Ausland etwa 12.500 Menschen. Ohne Berticksichtigung des Zuzugs von Gefllichteten in
den Jahren 2014 bis 2016 und zuletzt ab 2022 (infolge Ukraine-Krieg) liegt der Durchschnitt bei etwa 6.400 Perso-
nen. Flr die zugewanderten Menschen mit auslandischer Staatsangehdrigkeit ist zudem anzumerken, dass diese
eine fur den Arbeitsmarkt gunstige Altersstruktur haben. Insgesamt trégt die Zuwanderung zu einer Abmilderung
des demografisch bedingten Riickgangs des Arbeitskrafteangebotes im Land Brandenburg bei und wird dies —
sofern die Zuwanderung zumindest auf einem vergleichbaren Niveau fortbesteht — auch in den nachsten Jahren
machen. Das durchschnittliche Niveau an Zuwanderung in den vergangenen Jahren wird jedoch nicht genigen,
um die zu erwartende Schrumpfung des Arbeitsangebotes der Brandenburger Bevélkerung auszugleichen.

22 7u den Asylherkunftslander z&hlen Afghanistan, Eritrea, Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia und Syrien.
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Tabelle 6.1.2: Zuziige und Fortziige von/ins Ausland im Land Brandenburg

Jahr Zuziige Fortziige Wanderungssaldo
2013 17.134 10.773 6.361
2014 21.387 12.294 9.093
2015 39.901 14.549 25.352
2016 35.916 24.921 10.995
2017 25.778 19.509 6.269
2018 27.925 22.275 5.650
2019 28.789 22192 6.597
2020 22.445 17.281 5.164
2021 24.620 16.058 8.562
2022 62.950 21.722 41.228

Quelle: Eigene Darstellung, Amt fiir Statistik Berlin Brandenburg.

Das starke Wachstum der Beschaftigtenzahlen von auslandischen Staatsangehorigen ware ohne den Beitrag pol-
nischer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen deutlich geringer. Polnische Staatsangehérige stellen die grofte
auslandische Bevélkerungs- und Beschaftigtengruppe dar. Hierbei kommt der Pendlerverflechtung mit Polen eine
wesentliche Rolle zu. Im Jahr 2023 sind etwa 54 Prozent der ca. 41.000 polnischen SV-Beschéftigten Einpendler.
Aufgrund der Auswirkungen der Coronakrise ging die Zahl der polnischen Einpendler in 2020 erstmals seit Jahren
leicht zuriick (siehe Tabelle 6.1.3). Es ist klar zu erkennen, dass es sich bei den auslandischen Einpendlern fast
ausschlieflich um polnische Staatsangehdrige handelt. Im Jahr 2023 kamen im Land Brandenburg etwa 93 Prozent
aller Einpendler aus dem Ausland aus Polen. Die polnischen Einpendler sind damit ein relevanter Faktor fir den
Brandenburger Arbeitsmarkt, der in den letzten Jahren und zuletzt wieder seit 2021 deutlich an Relevanz gewinnt.

Tabelle 6.1.3: SV-Beschéftigte Einpendler im Land Brandenburg

Jahr Auslander Polen Polen in %
2013 3.524 3.343 94,9%
2015 5.789 5.289 91,4%
2017 10.515 9.693 92,2%
2019 15.102 14.081 93,2%
2020 14.620 13.679 93,6%
2021 18.441 17.327 94,0%
2023 23.716 22.134 93,3%

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Bei der Einschatzung der Frage, welche Bedeutung ausléndische Arbeitskréfte fir den Brandenburger Arbeitsmarkt
haben, ist die Betrachtung der reinen Beschaftigtenzahl jedoch nicht ausreichend. Zu beriicksichtigten ist dariiber
hinaus, in welchen beruflichen und qualifikationsspezifischen Teilarbeitsmarkten die auslandischen Beschaftigten
tatig sind. Eine Betrachtung der Qualifikationsstruktur der auslandischen Beschéftigten nach Anforderungsniveau
in Tabelle 6.1.4 I&sst klar erkennen, dass diese Uberproportional haufig in Helfer- und Anlerntatigkeiten aktiv sind
(unabhangig von ihrer beruflichen Qualifikation). Wahrend der Helferanteil bei den Beschéftigten in Brandenburg
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im Jahr 2023 bei insgesamt etwa 17 Prozent liegt, betragt dieser bei den ausléndischen Beschaftigten fast 39
Prozent. Gleichzeitig ist der Beschéftigtenanteil der Fachkréfte, welche in der Regel eine einfache Berufsausbil-
dung bendtigen, bei den auslandischen Beschéftigten deutlich niedriger. Die grolke Rolle von Helfertatigkeiten fiir
auslandische Staatsangehdrige ist dabei Gber die Zeit hinweg weitgehend stabil. Auch im Jahr 2013 lag der Helfe-
ranteil unter den SV-Beschaftigten mit auslandischer Staatsangehdrigkeit bei etwa 38 Prozent. Der Blick auf die
formale Berufsqualifizierung dieser Personen zeigt, dass die auslandischen Beschaftigten dabei haufig unterhalb
ihrer erworbenen Qualifikation arbeiten.

Tabelle 6.1.4: Struktur der SV-Beschéftigten nach Staatsangehérigkeit und Anforderungsniveau im Land Brandenburg zum 30.06.

Anforderungsniveau | 2013 2023
SV-Beschiftigte | SV-Beschiftigte | SV-Beschaftigte | SV-Beschaftigte
insgesamt Auslander insgesamt Auslander

Insgesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Helfer 13,5% 38,4% 17,4% 38,9%

Fachkraft 62,6% 38,4% 58,3% 44,7%

Spezialist 11,4% 6,6% 12,5% 6,6%

Experte 10,5% 16,1% 11,2% 9,8%

ohne Angabe 1,9% 0,4% 0,6% 0,0%

Quelle: Eigene Darstellung, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Eine weitergehende Betrachtung der beruflichen Beschaftigtenstruktur zeigt zudem, dass die ausléandischen Be-
schéftigten in den Bereichen mit explizitem Fachkraftemangel, wie z. B. die Gesundheits- und Pflegeberufe oder
gewerbliche Metall- und Elektroberufe, eher unterreprasentiert sind. Die auslandischen Beschaftigten sind stark
auf bestimmte Berufs- und Branchensegmente konzentriert und tragen hier relevant zum quantitativen Arbeitskraf-
teangebot bei. Hinsichtlich berufsspezifischer Engpassberufe ist jedoch festzuhalten, dass auslandische Beschaf-
tigte nur unterdurchschnittlich zur Deckung dieser Fachkréftebedarfe eingesetzt werden.

Angesichts des grolken Anteils von Helfertatigkeiten scheinen die Potenziale der ausléndischen Staatsangehdrigen
fur den Brandenburger Arbeitsmarkt bisher nicht vollumfénglich genutzt zu werden. Dies geht einher mit deutlich
unterdurchschnittlichen Einkommen und kiirzeren Beschéftigungsperspektiven von auslandischen Beschaftigten
(WFBB 2021c). Damit ergibt sich hinsichtlich dieser Beschaftigtengruppe die groe Herausforderung die Potenziale
zukiinftig noch stéarker zur Deckung von Fachkréfteengpassen zu nutzen und dabei gleichzeitig die Chancen der
einzelnen auslandischen Arbeitsnehmer und Arbeitsnehmerinnen auf besser Beschéftigungs- und Entlohnungsbe-
dingungen zu erhdhen.

6.2 Pendleraufkommen
Der Arbeitsmarkt des Landes Brandenburg ist stark von Pendelbewegungen der Beschaftigten gepragt. Dabei hat
das Land Brandenburg ein groRRes und in den letzten Jahren sogar wachsendes negatives Pendlersaldo. Im Ver-
gleich der Pendlersalden unterschiedlicher Herkunfts- und Zielregionen in Tabelle 6.2.1 zeigt sich, dass das an-
steigende negative Pendlersaldo Brandenburgs zwischen den Jahren 2013 und 2023 nahezu ausschlieRlich auf
das wachsende negative Saldo gegentiber Berlin zurlickzufiihren ist. Gegenuber Ostdeutschland ist ein nahezu
ausgeglichener und weitgehend konstanter Saldo zu konstatieren. Bestimmend fiir die Pendlerverflechtung des
Landes Brandenburg ist und bleibt die enge Arbeitsmarktbeziehung zum Land Berlin. Hier ist in den letzten Jahren
sowohl die Zahl der Ein- als auch die der Auspendler deutlich gestiegen. Der Arbeitsmarkt der Stadt Berlin und der
angrenzenden Brandenburger Regionen ist damit untrennbar miteinander verbunden und die hohe Zahl der Aus-
pendler tragt malgeblich zu den sehr geringen Arbeitslosenquoten der berlinnahen Brandenburger Gemeinden
bei.
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Tabelle 6.2.1: Pendlersaldo des Landes Brandenburg gegeniiber bestimmten Herkunfts- und Zielregionen

Herkunfts- und Zielregion | 2013 2015 2017 2019 2021 2023
Pendler insgesamt -139.701 -139.203  |-138.586 -144.653 |-138.766  |-144.410
Berlin -112.716  |-117.397  |-123.152  |-134.492 |-137.021 |-143.893
Westdeutschland -30.544 -28.967 -26.851 -26.079 -23.636 -25.514
Ostdeutschland 35 1.330 902 816 1.913 1.311

Quelle: Eigene Darstellung, Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Hinsichtlich der Frage, welche endogenen Arbeitskréaftepotenziale mit den Pendlern verbunden sind, ist weniger
der Saldo aus Ein- und Auspendlerinnen und Ein- und Auspendlern entscheidend, als die Zahl der Auspendlerinnen
und Auspendlern an sich. Die Betrachtung der Auspendlerzahlen in Tabelle 6.2.2 verdeutlicht zunéchst, dass mit
etwa 321.000 Auspendlerinnen und Auspendlern eine quantitativ relevante Anzahl an Arbeitskraften das Land
Brandenburg aufgrund ihrer Erwerbstatigkeit verlasst. Dominierend ist hierbei die Bewegung Richtung Berlin. Die
zunehmenden Zahlen an Auspendlerinnen und Auspendlern gegeniiber Berlin erklaren auch fast vollstandig das
Wachstum der Auspendlerzahlen insgesamt. Zwar ist auch die Zahl der Einpendlerinnen und Einpendler aus Berlin
gestiegen, dies erfolgte aber nicht in vergleichbarem Umfang. In 2023 betrug die Zahl der Einpendlerinnen und
Einpendler aus Berlin rund 97.000. Die Entwicklung der Auspendlerzahlen in Richtung Berlin spiegelt zum einen
die Wohnortverlagerungen von Berlinern in berlinnahe Brandenburger Gemeinden wieder. Zum anderen signali-
siert dieser Trend aber auch, dass sich der Arbeitsmarkt und die Beschéftigtenzahlen in Berlin Gberdurchschnittlich
dynamisch entwickelt haben. Dabei war das Beschaftigungswachstum in Berlin noch deutlich starker als im Land
Brandenburg. Die hohen Auspendlerzahlen in Richtung Berlin erscheinen vor diesem Hintergrund nachvollziehbar.
Die Frage ist jedoch, warum der Brandenburger Arbeitsmarkt in viel kleinerem Umfang von den Berliner Arbeits-
kraftpotenzialen in Form von Einpendlerinnen und Einpendlern profitiert.

Tabelle 6.2.2: Zahl der Aus- und Einpendler im Land Brandenburg fiir unterschiedliche Herkunfts- und Zielregionen

Jahr | Insgesamt Berlin Westdeutschland Ostdeutschland

Einpendler | Auspendler | Einpendler | Auspendler | Einpendler | Auspendler | Einpendler | Auspendler

2013 1126.410 263.434 77.773 189.533 10.932 40.515 33.930 33.386

2015 | 134.337 272.708 81.873 199.227 10.706 39.674 35.137 33.807

2017 | 147.506 286.092 87.073 210.225 14.034 40.885 35.884 34.982

2019 | 155.586 299.112 88.274 222.766 15.554 41.633 35.473 34.657

2021 | 166.207 304.973 91.075 228.096 18.157 41.793 36.967 35.054

2023 | 176.522 320.724 96.537 240.430 19.913 45.427 36.148 34.837

Quelle: Eigene Darstellung, Beschéftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit.

Im Unterschied zur Zielregion Berlin sind die Zahlen der Auspendler in Richtung West- und Ostdeutschland weit-
gehend stabil geblieben. Wahrend die Arbeitsmarktverflechtung mit den anderen ostdeutschen Bundeslandern
uberwiegend an den Landergrenzen zu verorten ist, konnen die Auspendler in Richtung Westdeutschland als Fern-
pendler charakterisiert werden. Mit etwa 45.000 Auspendlern in Richtung Westdeutschland nimmt eine relevante
und zuletzt steigende Zahl an Menschen aus Erwerbsgriinden weite Pendeldistanzen in Kauf. Aufgrund der weiten
Distanzen mussten diese Menschen eigentlich fiir eine Tétigkeit in Brandenburg zu gewinnen sein. Trotz der sehr
positiven Entwicklung auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt sind die Zahlen in den letzten Jahren jedoch stabil.
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Dies deutet daraufhin, dass fiir diese Auspendler andere Faktoren den Nachteil der weiten Pendeldistanzen deut-
lich Gberwiegen. In diesem Zusammenhang geht es wahrscheinlich nicht nur um die reinen Beschaftigungschan-
cen, sondern auch um die Beschéftigungs- und Entlohnungsbedingungen.

Insgesamt zeigen die Zahlen zu den Pendlern, dass dem Brandenburger Arbeitsmarkt ein groRes Arbeitskraftpo-
tenzial verloren geht. Im Gegenzug gelingt es bisher insbesondere gegenlber der Stadt Berlin nicht, die Potenziale
der Grolistadt fir den Brandenburger Arbeitsmarkt in vergleichbarem Umfang zu nutzen. Die reinen quantitativen
Potenziale deuten darauf hin, dass Auspendler ein Handlungsfeld der Fachkréftesicherung im Land Brandenburg
sein mussten. Ziel muss es sein, verstarkt Fachkrafte aus der Region fir Unternehmen in Brandenburg zu gewin-
nen. Inwiefern dies aber im Lichte qualitativer Aspekte wie Entlohnungsbedingungen und der quasi nattirlichen
Verflechtung gegentiber Berlin tatsachlich realisierbar sind, ist aufgrund der bisherigen Entwicklung kritisch zu be-
urteilen.

6.3 Fach- und Arbeitskrafte in der Pflege

Pflegeberufe pragen seit jeher den Brandenburger Arbeitsmarkt. Infolge der demografischen Entwicklung und spe-
zifischer soziostruktureller Rahmenbedingungen (etwa einer uberdurchschnittlich hohen Pflegepravalenz im Land
Brandenburg) stellen die Pflegeberufe mit fast 58.000 Beschaftigten?® und einem Beschaftigungsanteil von 6,5
Prozent an der Gesamtbeschéftigung, inzwischen die grofiter Berufsgruppe auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt
dar (Beschaftigtenstatistik der BA). Gut 21.100 Beschaftigte werden der Berufsgruppe der Altenpflege zugeschrie-
ben. Im Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege arbeiten aktuell knapp 36.500 Personen. Bei den Altenpfle-
geberufen betragt die Fachkraftquote?* 38,6 Prozent wahrend sie bei der Gesundheits- und Krankenpflege bei 79,7
Prozent und damit nahe am Bundesdurchschnitt liegt. Im Hinblick auf den hohen Anteil an Helferinnen und Helfern
in den Pflegeberufen ist allerdings zu beriicksichtigen, dass eine relevante Anzahl dieser Personen (iber eine ein-
jahrige Qualifizierung verfiigt. Der Abgleich der Beschéftigtenstatistik der BA mit den berufsspezifischen Beschéf-
tigungsdaten der Pflegestatistik und der Krankenhausstatistik zeigt, dass anndhernd 100 Prozent der Altenpflege-
rinnen und Altenpflegern sowie Altenpflegehelferinnen und Altenpflegehelfern in der Langzeitpflege tatig sind. Ein
geringer Anteil der Fachkrafte (1,8 Prozent im Jahr 2021) arbeitet im Krankenhaussektor. Andere Beschaftigungs-
felder spielen fir Altenpflegerinnen und Altenpfleger praktisch keine Rolle. Der Arbeitsmarkt fiir Gesundheits- und
Krankenpflegerinnen und -pfleger ist hingegen breiter aufgestellt. Zum einen verteilen sich die Beschaftigten starker
lber die Bereiche Akut- und Langzeitpflege. In den Krankenh&usern des Landes sind im Jahr 2021 37,8 Prozent
aller Fachkrafte und staatlich anerkennten Helfer sowie Helferinnen tatig. In den ambulanten Diensten und statio-
naren Einrichtungen der Langzeitpflege arbeiten immerhin 18,3 Prozent aller Gesundheits- und Krankenpflegerin-
nen und -pfleger. Zum anderen ist das Branchenspektrum, in dem Gesundheits- und Krankenpfleger/innen aktiv
werden groler als bei den Altenpflegeberufen. Neben den Arztpraxen finden die Gesundheits- und Krankenpfle-
gerinnen und -pfleger auch Beschaftigung im Sozialwesen sowie in Ansatzen in Schulen und in der 6ffentlichen
Verwaltung.

Der Arbeitsmarkt fir Pflegeberufe zeichnet sich nicht nur durch seine hohe Relevanz fir das Land Brandenburg
aus, sondern weist dartiber hinaus uberdurchschnittliche Wachstumsraten auf. Wahrend der Brandenburger Ar-
beitsmarkt zwischen 2013 und 2023 um 12,4 Prozent gewachsen ist, hat die Anzahl der Beschéftigten in den

23 Pflegekréafte werden bei der Arbeitsmarktsituation im Pflegebereich gesamthaft hinsichtlich der Berufe und Settings be-
trachtet. Im Rahmen der BA-Statistiken werden folgende Tatigkeitsfelder der Klassifikation der Pflegeberufe (KIdB 2010 -
Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (arbeitsagentur.de) ) summiert: 8130 Gesundheits-, Krankenpflege (0.S.) * 8131 Fach-
krankenpflege * 8132 Fachkinderkrankenpflege « 8138 Gesundheits-, Krankenpflege (s.s.T) * 8139 Aufsicht, Flihrung -
Pflege, Rettungsdienst « 821 Altenpflege (einschlieBlich Flihrung). Die Identifikation von Einrichtungen, in denen Pflegekrafte
ganz Uiberwiegend beschaftigt sind (Krankenh&user oder Kliniken, stationére Pflegeeinrichtungen sowie ambulante Pflege)
erfolgt anhand der gemeldeten Haupttatigkeitsfelder der jeweiligen Betriebe, in denen die Pflegekréfte beschaftigt sind ge-
mah der Klassifikation der Wirtschaftszweige.12 Krankenhauser finden sich in der Wirtschaftsgruppe ,861 Krankenhauser*,
fur die stationare Pflege werden die Wirtschaftsgruppen ,871 Pflegeheime® und ,873 Altenheime; Alten- u. Behindertenwohn-
heime" zusammengefasst und die ambulante Pflege ist unter der Wirtschaftsgruppe ,881 Soziale Betreuung alterer Men-
schen und Behinderter” zu finden (vgl. Arbeitsmarktsituation im Pflegbereich Mai 2024, S. 6, Altenpflege.pdf (arbeitsagen-
tur.de) .

24 Die Fachkraftquote beschreibt den Anteil der Fachkréfte, Spezialisten und Experten bezogen auf die Gesamtbeschaftigten-
zahl der jeweiligen Berufsgruppe.
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Pflegeberufen um annahernd 31 Prozent zugenommen. Wenig lberraschend hat die Pflege unter Corona-Bedin-
gungen im Jahr 2020 deutlich an Bedeutung gewonnen, wahrend das Beschéftigungswachstum im Land Branden-
burg insgesamt seit 2019 stagniert. Weiter steigende Bedarfe an Pflegekraften sind im Land Brandenburg hoch-
wahrscheinlich. Aufgrund der umfangreichen strukturellen Veranderungen in der Krankenhausversorgung? sowie
des dynamischen organisatorischen Wandels in diesem Versorgungsbereich (Betriebstibernahmen, inhaltliche
Neuausrichtung und Spezialisierung, Reorganisation interner Prozesse auf Basis umfassender Krankenhausinfor-
mationssysteme [KIS] et.) gehen Personalbedarfsprojektionen in diesem Feld mit hohen Unsicherheiten einher.
Nichtsdestotrotz helfen derartige Projektionen, einen Eindruck davon zu gewinnen, welche Herausforderungen der
Fachkraftesicherung in einzelnen Versorgungsbereichen zu meistern sind, damit auch zukiinftig eine qualitativ
hochwertige Akut- und Langzeitversorgung in Brandenburg sichergestellt werden kann. Unter der Annahme, dass
die Entwicklungstrends der vergangenen Jahre auch zukiinftig zum Tragen kommen (lineare Regression) wirde
der Personalbedarf in der Krankenhauspflege von aktuell 13.320 Personen (Stand 2021) auf 14.598 Personen in
2030 steigen (Zunahme um etwa 11 Prozent). Flr den Bereich der ambulanten und stationaren Langzeitpflege
werden im Land Brandenburg seit nunmehr zehn Jahren Personalentwicklungs- und Personalbedarfsprojektionen
durchgefihrt (MSGIV, 2023). Wesentlicher Treiber der stetig wachsenden Nachfrage nach derartigen Versorgungs-
leistungen ist der demografische Wandel. Indem man die aktuelle alters- und geschlechtsspezifische Pflegepra-
valenz? auf die Bevolkerungsvorausberechnung fiir das Landes Brandenburg anwendet, lasst sich berechnen, wie
hoch die Anzahl an Pflegebedirftigen (nach Grad der Bedurftigkeit und Art der Versorgung) bis zum Jahr 2030
ware, wenn die Strukturen des Jahres 2021 stabil blieben. Wendet man auf diesen Wert wiederum die versor-
gungsspezifische Betreuungsquote?’ des Jahres 2021 an, lasst sich ermitteln, wie hoch der zukiinftige Personal-
bedarf in den ambulanten Diensten und stationaren Einrichtungen in Brandenburg sein wiirde. Die aktuelle Nach-
frageprojektion nach Leistungen des SGB Xl zeigt, dass die Anzahl der Pflegebedirftigen im Land Brandenburg
voraussichtlich von knapp 184.650 Personen im Jahr 2021 auf ca. 202.000 im Jahr 2030 steigen wird (Wachstum
von 9 Prozent). Hiervon werden im Jahr 2030 ca. 28.300 Personen Leistungen der stationaren Versorgung in An-
spruch nehmen (im Jahr 2021 waren es noch knapp24.100). Ambulante Sachleistungsempfanger wird es 2030 gut
48.660im Vergleich zu 43.600 im Jahr 2021 geben. Unter der Annahme, dass die Betreuungsstrukturen des Jahres
2021 stabil bleiben, wirde diese Nachfrageentwicklung dazu fiihren, dass die Beschéftigtenzahlen in der ambu-
lanten Versorgung von aktuell 20.000 auf etwa 22.300 im Jahr 2030 steigen wiirden. In den stationaren Einrichtun-
gen waren 2030 dann 25.700 statt 21.800 Personen beschaftigt. Ungeachtet aller Unscharfen derartiger Projektion
durfte sicher sein, dass der erweiterungsbedingte Fachkraftebedarf in der Altenpflege zukiinftig weiter zunehmen
und damit ein relevanter Faktor der Fachkréaftesicherung bleiben wird.

Neben dem zu erwartenden Personalmehrbedarf sind auRerdem rentenbedingte Ersatzbedarfe?® in der Pflege zu
bewaltigen. Ausgehend von den berufsspezifischen Altersangaben (Beschaftigtenstatistik der BA) sowie den zu
erwartenden Erweiterungsbedarfen lassen sich die Fachkraftebedarfe in den Kernberufen der Pflege bis 2035 pro-
jizieren (Abbildung 6.3.1). Im Unterschied zu den Daten der Pflegestatistik erfassen die Beschaftigtenangaben der
BA alle als Hilfskraft tatigen Personen. Die Sektorentibergreifende Projektion auf Basis der BA Beschéftigtensta-
tistik erfasst entsprechend eine deutlich breitere Beschaftigtengruppe. Neben den methodischen Einschrankungen
solcher Projektionen kommt im Bereich der Pflege hinzu, dass durch die Einfilhrung des Personalbemessungsin-
strumentes in der stationdren Langzeitpflege mit relevanten Verschiebungen beim zukinftigen Personalbedarf so-
wie beim Qualifikationsmix der Pflegekréafte zu rechnen ist. Derartige strukturelle Veranderungen kénnen durch die
genutzte lineare Regression nicht erfasst werden, sondern lassen sich nur durch Szenarien abbilden.

25 Beispielhaft sei hier die Umstellung der Leistungsabrechnung der Krankenh&user auf das DRG-System (Diagnosis Related
Groups) genannt, welche zu einer relevanten Veranderung der durchschnittlichen Aufenthaltszeiten in der Krankenhausver-
sorgung geflihrt hat, was sich wiederum direkt auf den Personalbedarf in diesem Bereich niederschlagt.
2% Die Pflegepravalenz beschreibt den Anteil an Pflegebediirftigen entsprechend der Regelungen des SGB Xl an der Gesamt-
bevélkerung der betrachteten Altersgruppe, differenziert nach dem Geschlecht.
27 Die Betreuungsquote bildet ab, wie viele Pflegebediirftige in den ambulanten Diensten bzw. den stationaren Einrichtungen
von den Beschaftigten in der Pflege versorgt werden.
28 | &ngere Zeit wurden darlber hinaus fluktuationsbedingte Ersatzbedarfe geschatzt. Aktuelle Analysen zeigen jedoch, dass
die Anzahl an Berufsabgéngen in den Pflegeberufen in etwa der Anzahl an Berufseinsteigern in diesen Berufen entspricht, so
dass sich die Fluktuationseffekte ausgleichen und in den Projektionen nicht berlicksichtigt werden miissen.

34



Abbildung 6.3.1: Berufsspezifische Fachkréftebedarfe in der Pflege bis 2035 im Vergleich
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Quelle: Beschaftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen

In allen hier betrachteten Berufen fallen die zu erwartenden Fachkraftebedarfe erheblich aus. In der Altenpflegehilfe
belduft sich der Personalbedarf auf knapp 73 Prozent des Beschaftigungsstandes von 2023 (knapp 13.000 Be-
schaftigten in 2023 steht ein Personalbedarf von 9.500 Personen in 2035 gegentiber). Bei den Krankenpflegehel-
ferinnen und -helfern ist ebenfalls mit einem Personalbedarf von annahernd 73 Prozent bezogen auf die aktuellen
Beschaftigtenzahlen zu rechnen. Die zu erwartenden Bedarfe fallen bei den Fachqualifikationen in der Gesund-
heits- und Krankenpflege absolut zwar héher aus, relativ betrachtet sind die Herausforderungen jedoch etwas we-
niger dramatisch. In der Krankenpflege miissen 44 Prozent der aktuellen Beschaftigung fiir die Pflege gewonnen
werden. Im Bereich der Altenpflege ist bezogen auf das Jahr 2023 mit einem Personalbedarf von 53 Prozent zu
rechnen

Wesentliches Instrument der Personalgewinnung ist die berufliche Ausbildung. Die Berufsausbildung in der Pflege
gehdrt zu den Erfolgsgeschichten des Brandenburger Arbeitsmarktes. Wahrend sich die Auszubildenden Zahlen
zwischen 2007 und 2019 im Land fast halbiert haben, ist es in der Pflege gelungen die Ausbildungsaktivitaten stetig
zu erhdhen (Amt fir Statistik Berlin-Brandenburg, 2021d). Zwischen 2007 und 2022 kam es zu einem Aufwuchs
von annéhernd 43 Prozent bei der Anzahl der Auszubildenden in den Pflegeberufen (von 2.963 auf 4.226).2° Auf-
grund des insgesamt schrumpfenden Ausbildungsmarktes bei gleichzeitig steigender Zahl an Auszubildenden in
der Pflege, ist der Anteil der Auszubildenden in der Pflege an allen Auszubildenden von 7,9 Prozent im Jahr 2007
auf 17,7 Prozent im Jahr 2022 gestiegen. Damit z&hlt die Pflege inzwischen zu einem der bedeutendsten Ausbil-
dungsbereiche in Brandenburg.

Aufgrund der Zusammenflihrung der Berufsausbildungen in den Pflegefachberufen zum Pflegefachmann/ zur Pfle-
gefachfrau ist es fiir eine Abschatzung des zukinftigen Fachkrafteangebotes aus Ausbildung notwendig, die Pfle-

29 Betrachtet werden hier alle Ausbildungen in der Alten- sowie Gesundheits- und Krankenpflege, also auch die staatlich an-
erkannten Pflegehilfeberufe mit einjahriger Ausbildung (wobei die Helferausbildungen im Jahr 2022 nur 7 Prozent aller Auszu-
bildenden in der Pflege ausmachen).
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gefachberufe insgesamt in den Blick zu nehmen. Die Projektion geht hierbei davon aus, dass sich die neue Aus-
bildung entsprechend der bisherigen Ausbildungswege entwickelt. Bei der Berechnung zukinftiger Absolventen-
zahlen wurde eine lineare Regression genutzt, um den Trend der Jahre 2007 bis 2022 bis zum Jahr 2035 fortzu-
schreiben. Ein solches Vorgehen berlcksichtigt die ausbildungsbeeinflussenden Entscheidungen der Vergangen-
heit und zeigt, wohin die Reise gehen wirde, wenn man an den Konzepten und Strategien der letzten Jahre fest-
halten wiirde. Zu berticksichtigen ist allerdings, dass nicht alle Ausbildungsabsolventen in der Krankenhaus- und
Altenpflege arbeiten. Bei den Krankenpflegeberufen findet eine relevante Zahl an Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern Beschaftigung in anderen Branchen und in allen Berufen gilt, dass nicht alle Ausbildungsabsolventen
auch in den Zielberuf einminden. Entsprechend ist es notwendig, eine Berufsiibergangsquote aus Ausbildung zu
schatzen, um ein realistisches Bild von zukunftigen Fachkrafteangeboten in der Pflege zu erhalten.®® Insgesamt
wird deutlich, dass die entstehenden Personalliicken in den Pflegeberufen zukinftig nur zum Teil durch Ausbil-
dungsaktivitaten befriedigt werden kdnnen (vgl. Tabelle 6.3.1).

Abbildung 6.3.1: Projizierter Personalbedarf bei Pflegefachkréften in Brandenburg im Vergleich mit der Anzahl an projizierten Ausbildungs-
abschlissen in diesem Beruf bis zum Jahr 2035
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Berlin-Brandenburg, eigene Berechnungen

Dem Pflegefachkraftebedarf von 17.189 Beschaftigten standen im Jahr 2035 Berufseinstiege aus Ausbildung in
Hohe von 10.189 Personen gegenuber, was einer Personalliicke von 7.000 Beschaftigten entspricht. Damit konn-
ten etwa 41 Prozent der bis dahin Vakanten Stellen nicht mit Ausbildungsabsolvent/innen besetzt werden.

Da in der Beschaftigtenstatistik der BA nicht zwischen Helfern mit staatlicher Anerkennung und solchen ohne for-
male Qualifikation unterschieden wird, ist eine Projektion fiir den Bereich der Altenpflegehilfe methodisch nicht
sinnvoll méglich. Fur den Bereich der staatlich anerkannten Pflegehelfer und Pflegehelferinnen Iasst sich aber auf
Basis eines Szenarios abschétzen, wie sich die Personalsituation in diesem Segment bei Umsetzung des Perso-
nalbemessungsinstruments bis zum Jahr 2030 darstellen wiirde. Das Szenario zum Bedarf und Angebot an Pfle-
geassistenzkraften im Land Brandenburg geht davon aus, dass die stationére Langzeitpflege das PeBeM bis zum

%0 |n Orientierung an die IAB Analyse zur Berufswechseldynamik in Berlin-Brandenburg wird fiir den Bereich der Altenpflege
und der Krankenpflegehilfe von einer Berufsiibergangsquote von 70 Prozent ausgegangen. Bei Gesundheits- und Kranken-
pflegefachkraften wird eine Berufsiibergangsquote von 80 Prozent unterstellt.
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Jahr 2030 umgesetzt hat. Der Bedarf an Assistenzkréften in der Akutpflege wird auf Basis einer linearen Regression
ermittelt. Die Daten fir die ambulante Langzeitpflege stutzen sich auf eine Status-Quo-Projektion. In dem Szenario
werden die Personalbedarfe aller drei Sektoren zusammengefasst. Sowohl im Hinblick auf den Fachkraftebedarf
als auch beziiglich des Fachkrafteangebotes wird davon ausgegangen, dass die Beschaftigungs- und Ausbildungs-
strukturen bei den Assistenzkraften den Bedingungen bei den staatlich anerkannten Altenpflegehilfskraften sowie
den Krankenpflegehilfskréften entsprechen. Abbildung 6.3.2 stellt das Verhaltnis von Assistenzkréftenachfrage und
-angebot unter den skizzierten Bedingungen dar.

Abbildung 6.3.1: Projizierter Personalbedarf bei Pflegeassistenzkréften in Brandenburg im Vergleich mit der Anzahl an projizierten Ausbil-
dungsabschliissen in diesem Beruf bis zum Jahr 2035
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Entsprechend der Basisannahmen des Szenarios wiirden bis zum Jahr 2030 ca. 11.800 Pflegeassistenzkrafte im
Land Brandenburg beschaftigt sein. Bezogen auf das Basisjahr 2019 entsteht infolge von Erweiterungs- und ren-
tenbedingten Ersatzbedarfen®' ein Bedarf von 7.579 Pflegeassistenzkraften. Dem steht ein Assistenzkréfteangebot
aus Ausbildung von 1.938 Personen gegentber. Damit wirde unter den angenommenen Bedingungen im Land
Brandenburg im Jahr 2030 bei den Pflegeassistenzkraften eine Fachkraftelicke in Hohe von 5.641 Personen be-
stehen. Bezogen auf die projizierte Gesamtbeschaftigung innerhalb dieser Berufsgruppe wiirde das bedeuten, dass
knapp 48 Prozent der benétigten Stellen nicht durch Ausbildung besetzt werden kénnen bzw. Uber 74 Prozent der
zu besetzenden Stellen vakant bleiben. Im Hinblick auf die bisher deutlich zu gering ausgebauten Ausbildungska-
pazitaten macht das auf einen groen Handlungsbedarf in diesem Bereich aufmerksam. Da der Bedarf an Hilfs-
kraften ohne formale Qualifikation bei Umsetzung des PeBeM stark riicklaufig ware, misste es gelingen, Personen
ohne staatlich anerkannte Qualifizierung zu entsprechenden Fortbildungen zu motivieren.

Ein weiteres Handlungsfeld der Fachkrafteakquise ist die Gewinnung auslandischer Arbeitnehmer und Arbeitneh-
merinnen fir die Pflege. Bei der Gewinnung und Integration auslandischer Fach- und Arbeitskréfte zeichnen sich

31 Auch bei den Pflegeassistenzkraften wird von einer ausgeglichenen Fluktuationsquote ausgegangen.
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die Pflegeberufe in den letzten Jahren durch eine Gberdurchschnittliche Wachstumsdynamik (wenngleich auf nied-
rigem Niveau) aus. Wahrend im Juni 2023 10,9 Prozent aller Beschéftigten in Brandenburg Auslénder sind, sind
es in den Altenpflegeberufen nur 6,9 Prozent. Im Berufsfeld der Gesundheits- und Krankenpflege sind aktuell 5,8
Prozent aller Beschaftigten Auslander. In Deutschland liegt der Anteil auslandischer Beschaftigter in der Alten-
pflege mit 18,8 Prozent mehr als 3 Prozentpunkte (iber dem entsprechenden Bundesdurchschnitt fir auslandische
Beschéftigte Uber alle Branchen hinweg. In Brandenburg liegt der Auslénderanteil nicht nur knapp 12 Prozent unter
dem Bundeswert, sondern auch noch 4 Prozent unter dem Landesdurchschnitt. Wahrend die Altenpflege in
Deutschland insgesamt die Chancen der Beschaftigung auslandischer Fachkrafte tiberdurchschnittlich erfolgreich
nutzt, hinkt die Brandenburger Altenpflege selbst dem Landesniveau hinterher. Wenn die Integration auslandischer
Arbeitskrafte im Bereich der Pflege auf dem aktuellen Niveau bleibt, wiirde deren Beitrag zur Fachkréftesicherung
entsprechend gering ausfallen. Bis zum Jahr 2030 wirden bei Fortsetzung der bisherigen Entwicklungstrends nur
etwa 150 Personen zusatzlich fiir den Bereich der Altenpflege (sowohl Helfer als auch Fachkrafte) tatig werden. Im
Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege wéren es bei stabilen Rahmenbedingungen knapp 170 Personen
mehr.

6.4 Integration von Langzeitarbeitslosen in den Brandenburger Arbeitsmarkt

Die Integration von Langzeitarbeitslosen in den ersten Arbeitsmarkt stellt seit jeher ein besonderes Handlungsfeld
einer gestaltenden Arbeitspolitik dar. Die wesentliche Herausforderung besteht darin, dass die Aufnahme einer
Erwerbsarbeit mit voranschreitender Dauer der Arbeitslosigkeit in der Regel zunehmend schwerer wird (IAB 2017).
Entsprechend dieser Ausgangslage unterscheidet die Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit zwischen Nicht-Lang-
zeitarbeitslosen (bei einer Arbeitslosendauer unter einem Jahr) und sog. Langzeitarbeitslosen (Personen, die lan-
ger als ein Jahr Arbeitslos sind). Da bei dem Ubergang in Langzeitarbeitslosigkeit in der Mehrzahl der Félle auch
ein Wechsel der Rechtskreise stattfindet (Ubergang vom SGB Il in den SGB I1)2, unterscheiden sich zwischen
diesen beiden Gruppen auch die Moglichkeiten und Anséatze der 6ffentlich geférderten Arbeitsmarktintegration.
Eine erfolgreiche Arbeitspolitik ist fiir Langzeitarbeitslose von besonderer Relevanz, weil Teilhabe am Arbeitsmarkt
in erheblichem Male gesellschaftliche Teilhabechancen insgesamt bestimmt (bpb 2020). Das Risiko, aus dem
gesellschaftlichen Leben ausgeschlossen zu werden, steigt in der Tendenz mit der Dauer der Arbeitslosigkeit.

Wie die Anzahl der Arbeitslosen insgesamt, ist auch die Zahl der Langzeitarbeitslosen auf dem Brandenburger
Arbeitsmarkt in den letzten Jahren deutlich zuriickgegangen (Abbildung 6.4.1).

32 Seit dem Jahr 2016 liegt der Anteil der Langzeitarbeitslosen in Brandenburg, die dem Rechtskreis SGB Il zugeordnet sind,
bei tiber 90 Prozent (BA 2021, Arbeitslosenstatistik).
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Abbildung 6.4.1 Nicht-Langzeitarbeitslose und Langzeitarbeitslose auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt
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Quelle: Statistik zur Langzeitarbeitslosigkeit der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen

Auffallig ist, dass der Anteil der Langzeitarbeitslosen an den Arbeitslosen insgesamt weitgehend stabil ist. Zwischen
den Jahren 2011 und 2023 bewegt sich dieser zwischen gut 44 und rund 35 Prozent. Insgesamt scheinen beide
hier unterschiedenen Gruppen von Arbeitslosen in ahnlicher Weise an der positiven wirtschaftlichen Entwicklung
in Brandenburg zu partizipieren. Der Vergleich mit den bundesdeutschen Werten zeigt jedoch, dass in Brandenburg
weiterhin ein leicht iberdurchschnittlicher Handlungsbedarf besteht. In Deutschland liegt der Anteil an Langzeitar-
beitslosen an allen Arbeitslosen im Jahr 2023 bei etwa 35 Prozent (ohne Abbildung). Auch in den Jahren davor
liegen die Anteilswerte in Deutschland (mit bis zu 5 Prozent Unterschied) unter den Werten fiir Brandenburg.

Der Blick auf die qualitative Arbeitsmarktdynamik zeigt dartber hinaus, dass nur ein geringerer Anteil der Langzeit-
arbeitslosen, die die Langzeitarbeitslosigkeit verlassen, auch in den Brandenburger Arbeitsmarkt integriert werden
(Abbildung 6.4.2).
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Abbildung 6.4.2 Abgénge aus Langzeitarbeitslosigkeit auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt nach Zielzustand
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Quelle: Statistik zur Langzeitarbeitslosigkeit der Bundesagentur firr Arbeit

Nur etwa 39 Prozent der Langzeitarbeitslosen, die diesen Status verlassen, nehmen ein Beschaftigungsverhaltnis
auf (im Jahr 2023 sind das 18,2 Prozent die in Erwerbstatigkeit abgehen und 20,5 Prozent, die eine Ausbildung
beginnen). Etwa die gleiche Zahl an Personen scheidet Aufgrund von anerkannter Arbeitsunfahigkeit und anderen
Sonderregelungen aus dem Erwerbsleben aus. Hinzu kommt ein weitgehend stabiler Anteil an Rentenabgé@ngen
(in 2023 etwa 6 Prozent) sowie ein inzwischen stabiler Anteil an sonstigen Griinden. Die positive Entwicklung bei
der Anzahl der Langzeitarbeitslosen ist also nur bedingt einer erfolgreichen Arbeitsmarktintegration geschuldet.
Die hohe Zahl an Langzeitarbeitslosen, die eine Ausbildung aufnehmen, diirfte sowohl fiir die besonderen Bedin-
gungen an der ersten Schwelle in den Arbeitsmarkt® als auch fir eine erfolgreiche Arbeitspolitik in diesem Bereich
stehen. Aus gesamtdkonomischer Perspektive macht die Betrachtung der Ubergangsdynamik darauf aufmerksam,
dass man das Arbeitskraftpotenzial der Langzeitarbeitslosen nicht iberschatzen sollte. Mehr als die Halfte dieser
Personen steht aus demografischen oder personlichen Griinden dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfugung.3

Welche Herausforderungen bei der Arbeitsmarktintegration von (Langzeit-) Arbeitslosen zu bewaltigen sind, macht
sich unter anderem an den soziodemografischen Merkmalen der betroffenen Personen fest. Hierbei kommt dem
Alter der Arbeitsuchenden eine wichtige Rolle zu, da dieses zum einen die mdgliche Beschaftigungsdauer begrenzt
und zum anderen altere Arbeitnehmer/innen von einigen Arbeitsmarktakteuren falschlicher Weise immer noch als

33 Einer Anzahl an Schulabgangern fallt der Ubergang in das Ausbildungssystem vermutlich schwer. Gleichzeitig gibt es in
diesem Bereich wahrscheinlich einen relevanten Anteil an freiwilliger Arbeitslosigkeit.
3 Die Bundesdeutschen Verhaltnisse unterscheiden sich nicht grundsatzlich von denen in Brandenburg. Auch in Deutschland
verlasst die Mehrzahl der ausscheidenden Langzeitarbeitslosen den Arbeitsmarkt. Aufféllig ist, dass der Anteil der Langzeitar-
beitslosen, die eine Ausbildung aufnehmen in Deutschland etwas hdher ausfallt (dafir ist der Anteil der Langzeitarbeitslosen,
die in Erwerbsarbeit wechseln, geringer). Diese Unterschiede kénnten durchaus fiir eine insgesamt erfolgreiche Integrations-
politik an der ersten und zweiten Schwelle in Brandenburg stehen.
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weniger leistungsfahig eingeschétzt werden (Defizitmodell). Der Blick auf die Altersstruktur von Langzeitarbeitslo-
sen im Land Brandenburg zeigt, dass mehr als die Halfte dieser Personen tiber 45 Jahre und etwa ein Drittel Gber
55 Jahre alt ist (Abbildung 6.4.3).

Abbildung 6.4.3 Altersstruktur von Langzeitarbeitslosen auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt
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Quelle: Statistik zur Langzeitarbeitslosigkeit der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen

Im Besonderen die Integration von Langzeitarbeitslosen Gber 55 Jahre (immerhin fast 10.500 Personen im Juni
2023) durfte fir eine gestaltende Arbeitspolitik weiterhin eine grofe Herausforderung darstellen. Auffallig ist aber
auch, dass die Altersstrukturen bei den Langzeitarbeitslosen sich in nur geringem Mafie von den Verhaltnissen bei
den Nicht-Langzeitarbeitslosen unterscheiden (ohne Abbildung). Bei den Nicht Langzeitarbeitslosen ist der Anteil
der unter 35-Jahrigen etwas hdher als bei den Langzeitarbeitslosen, was im Wesentlichen auf Phasen sog. Such-
arbeitslosigkeit jlingerer Erwerbspersonen zuriickzufilhren sein dirfte. Demgegeniber liegt der Anteil der Lang-
zeitarbeitslosen Uber 55 Jahre (bezogen auf die Gesamtzahl an Langzeitarbeitslosen) etwas Uber den Werten bei
den Nicht-Langzeitarbeitslosen. Hier kommen vermutlich die hdheren Vermittlungshemmnisse bei Langzeitarbeits-
losen (langjahrige ,Arbeitslosenkarrieren®) zum Tragen.

Auch beim Anforderungsniveau (Beschaftigung als Helfer, Fachkraft oder Experte), bei der beruflichen Ausbildung
(mit und ohne Berufsausbildung bzw. akademische Ausbildung) sowie beim Qualifikationsniveau (kein Schulab-
schluss, Hauptschulabschluss, mittlere Reife oder Hochschulreife) fallen die Unterschiede zwischen der Gruppe
der Langzeitarbeitslosen und der Nicht-Langzeitarbeitslosen verhaltnismaRig gering aus. Wie zu erwarten, liegt der
Anteil der gering Qualifizierten Langzeitarbeitslosen etwas Uber den Werten der Nicht-Langzeitarbeitslosen und je
hoher das (Aus-) Bildungsniveau ist, desto geringer ist das Risiko der Langzeitarbeitslosigkeit. Manner sind sowohl
von Arbeitslosigkeit als auch von Langzeitarbeitslosigkeit hdufiger betroffen als Frauen, was vermutlich auf die
hohere Erwerbsbeteiligung von Mannern zurtickgeht. Die Auslanderquote liegt bei den Langzeitarbeitslosen 3 bis
gut 4 Prozentpunkte unter der Ausléanderquote bei den Nicht-Langzeitarbeitslosen.

Mit Blick auf die Ubergangsdynamik der letzten Jahre, sollte das reale Arbeitsmarktpotenzial dieser Gruppe jedoch
nicht tberbewertet werden. Ein wenig Uberraschend ist, dass sich aus dem Strukturvergleich zwischen Langzeit-
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arbeitslosen und Nicht-Langzeitarbeitslosen keine spezifischen Bedarfs- bzw. Problemlagen ableiten lassen. Wel-
che Hirden bei der Integration in den Arbeitsmarkt zu Gberwinden sind scheint erheblich von individuellen Rah-
menbedingungen abzuhangen und nicht ausschlieRlich von der Dauer der Arbeitslosigkeit (hierzu auch IAB 2017).

7. Zusammenfassung Analytischer Rahmen

Der Riickgang der Arbeitslosigkeit geht, trotz Verwerfungen auf dem Arbeitsmarkt in Folge der Corona-Pandemie
v.a. im Jahr 2020, mit einer zunehmenden Fachkrafteengpassen, v.a. im Bereich Fachkrafte und Spezialisten ein-
her.

Die vermutlich wachsende Liicke zwischen Arbeitskrafteangebot und Arbeitskraftenachfrage kénnte zum wesent-
lichen limitierenden Faktor der wirtschaftlichen Entwicklung in Brandenburg werden. Neben der ErschlieBung en-
dogener Arbeitsmarktpotenziale erscheint es vor dem Hintergrund der skizzierten Entwicklung geboten, durch An-
werbung und Integration von auslandischen Arbeits- und Fachkraften weitere exogene Potenziale fiir den Arbeits-
markt zu erschliefen. Dariiber hinaus ist es denkbar, dass Produktivitatssteigerungen der Wirtschaft die erwarteten
Fachkrafteengpasse abmildern. Im nationalen Vergleich zeigt sich hier noch Nachholbedarf der Brandenburger
Wirtschaft. Im Jahr 2022 liegt die Bruttowertschdpfung je Arbeitsstunde in Brandenburg bei 51,50 Euro und im
bundesweiten Durchschnitt bei 57,26 Euro (was immerhin einem Produktivitatsunterschied von etwa 10 Prozent
entspricht). Obwohl dieser Unterschied vielfaltige noch nicht abschlielend geklarte Ursachen hat, sind entspre-
chende Entwicklungspotenziale zu erkennen. Dabei kdnnten produktivitatsorientierte betriebliche Investitionen
auch ein Mittel zum Umgang mit Fachkrafteengpassen sein.

Die Bedeutung von Kl-Kompetenzen nimmt auf dem Berlin-Brandenburger Arbeitsmarkt stetig, wenn auch auf
niedrigem Niveau, zu. Der im regionalen Vergleich Uberdurchschnittliche Bedeutungsgewinn derartiger Kompeten-
zen hat dazu gefiihrt, dass Berlin-Brandenburg inzwischen zu den Top KI-Regionen Deutschlands zahlen diirfte.
Hierbei ist ein deutlicher Schwerpunkt der KI-Aktivitaten im Bereich Entwicklung und Dienstleistungen zu sehen.
Anwendungen im Verarbeitenden Gewerbe sind weniger stark ausgepragt. Die Entwicklungen der nachsten Jahre
werden zeigen, ob aktuell tatséchlich der Schritt von der Konzeptions- zur Anwendungsphase vollzogen wird und
ob mittelfristig eine steigende Anzahl an Unternehmen solche Lésungen fir sich wird nutzen kénnen. Arbeitsmarkt-
liche Effekte lassen sich aufgrund der Aktualitat des digitalen Strukturwandels momentan noch nicht ableiten.

In den néchsten Jahren entstehen die hochsten Fachkraftebedarfe in der Gruppe der betrieblich oder schulisch
ausgebildeten Beschéftigten. Die Ausbildungszahlen in der dualen Ausbildung gehen jedoch, mit Ausnahme des
Gesundheitswesens, seit dem Jahr 2005 zuriick. Gleichzeitig sind die Chancen fiir den nahtlosen Ubergang von
einer erfolgreichen Ausbildung in den Beruf so gut wie nie zuvor. Eine gute Berufsorientierung und gutes Matching
zwischen Auszubildenden und Ausbildungsberuf sowie — betrieb sind ein wichtiger Baustein fiir eine attraktive und
erfolgreiche Berufsausbildung.

Gute Arbeit gilt als zentrales Gestaltungsmotiv fiir attraktive Arbeitsplatze. Ein wichtiger Bestandteil Guter Arbeit
ist die Tarifbindung. Mit einer Tarifbindung von rd. 15 Prozent der Betriebe bzw. 41 Prozent der Beschaftigten liegt
Brandenburg zwar (iber dem Durchschnitt in Ostdeutschland, aber deutlich unter dem westdeutschen Niveau. Die
geringe Tarifbindung ist auch ursachlich dafiir, dass Brandenburger Beschéftigte durchschnittlich 11 Prozent we-
niger verdienen als in westdeutsche Beschéftigte.

Helfertétigkeiten sind nach wie vor von hoher Bedeutung flir den Brandenburger Arbeitsmarkt, wenngleich mit un-
terschiedlicher Bedeutung fir die einzelnen Branchen. Eine hohe Konzentration von Helfern findet sich hingegen
im Berufsfeld ,Lagerwirtschaft und Zustellung* (Helferanteil hier rd. 68 Prozent, rd. 22 Prozent aller Helfer). Trotz
tendenziell héherer Betroffenheit von Arbeitslosigkeit, hat sich die Arbeitsmarktlage fir Helfer verbessert, wenn-
gleich die Entlohnung geringer und die Fluktuation weiterhin hoher als in anderen Anforderungsniveaus ist. Das
Tétigkeitsfeld hat nach wie vor eine hohe Bedeutung insbesondere fir die Integration Langzeitarbeitsloser und
auslandischer Arbeitsuchender. Es gelingt jedoch bisher unzureichend, diese Beschaftigten Gber den Weg berufli-
cher Qualifizierung als Ressource zur Fachkraftesicherung zu nutzen.
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Das Beschéftigungswachstum der letzten Jahre ist in nicht unerheblichem Umfang auch auf den Anstieg der Be-
schaftigung von Menschen mit auslandischer Staatsangeharigkeit zurtickzuftinren. Dabei stellen die polnischen
Beschaftigten die groRte auslandische Beschaftigtengruppe dar. Ausléndische Beschéftigte sind in Brandenburg
tberproportional haufig in Helfer- und Anlerntatigkeiten tatig (Helferanteil rd. 39 Prozent), wenngleich viele dieser
Beschaftigten unterhalb ihrer erworbenen Qualifikation tatig sind. Sie tragen bisher nur wenig zur Fachkréaftesiche-
rung in Branchen mit ausgepragten Fachkrafteengpéssen bei (z.B. Gesundheits- und Pflegeberufe, gewerbliche
Metall- und Elektroberufe), da sie dort unterreprasentiert sind. Wenn diese als Ressource auch zur Deckung der
Fachkraftebedarfe besser genutzt werden kdnnte, wiirden sich in der Folge auch die Beschaftigungs- und Entloh-
nungsbedingungen bei ausléndischen Beschaftigten verbessern.

Der Arbeitsmarkt in Berlin und Brandenburg ist durch starke Pendlerverpflechtungen gekennzeichnet. Die Zahl der
Ein- und Auspendler ist in den letzten Jahren deutlich gestiegen. Gleichwohl gibt es rd. 45.000 Brandenburgerinnen
und Brandenburger, die lange Pendeldistanzen bis nach Westdeutschland auf sich nehmen. Die hohe Anzahl an
Auspendlern birgt ein wichtiges Potential zur Fachkraftesicherung flr Brandenburger Unternehmen und deutet auf
Handlungsbedarf im Hinblick auf die attraktive Gestaltung der Arbeitsbedingungen im Land hin.

Die Pflegeberufe stellen die groRte Berufsgruppe auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt dar und verzeichnen iber-
durchschnittliche Wachstumsraten. Angesichts der demografischen Entwicklung im Land wird der Fachkréftebedarf
in der Altenpflege weiter zunehmen. Hinzu kommt, auch abhangig von der noch ausstehenden Novellierung der
Pflegehilfeausbildungen durch die Einflihrung einer Pflegefachassistenzausbildung, mit hoher Wahrscheinlichkeit
eine stark steigende Nachfrage nach Pflegeassistenzkraften. Zwar hat die Anzahl Auszubildender in der Pflege
trotz eines schrumpfenden Ausbildungsmarktes insgesamt zugenommen, damit wird sich der erforderliche Bedarf
an Fachkraften zukiinftig nur teilweise decken lassen einen mdéglichen Beitrag hierzu kénnte jedoch die verstérkte
Gewinnung auslandischer Fachkrafte fur die Gesundheits- und Krankenpflege leisten.

Die Anzahl an Langzeitarbeitslosen ist ebenso wie die Anzahl an Arbeitslosen in den vergangenen Jahren zurtick-
gegangen, wobei jedoch der Anteil Langzeitarbeitsloser an allen Arbeitslosen weitestgehend stabil auf einem ho-
hen Niveau verharrt. Das reale Arbeitsmarktpotential dieser Gruppe und insbesondere deren méglicher Beitrag zur
Fachkréaftesicherung dtirfen allerdings nicht tiberschétzt werden. Handlungsbedarfe besteht jedoch nicht zuletzt im
Hinblick auf die Gewahrleistung gesellschaftlicher Teilhabe und sozialer Integration.
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|I. Strategischer Rahmen

1. Brandenburger Gelingensfaktoren zur Fach- und Arbeitskraftesicherung

Der Wirtschaftsstandort Brandenburg entwickelt sich sehr dynamisch, die wirtschaftlichen Ansiedlungen bewegen
sich auf Rekordniveau. Zu den bekannten Erfolgsgeschichten aus der Medien- und Kulturwirtschaft und dem Tou-
rismus hat sich eine ungeahnte industriepolitische Aufbruchsstimmung gesellt. Brandenburg unternimmt den Ver-
such, die dkologische Transformation, die Energiewende entlang der Wertschdpfungskette im Lande abzubilden
und somit zum Vorbild zu werden. Die tiefgreifenden Umwalzungsprozesse zur Uberwindung fossiler Energietrager
fir die Energieerzeugung und Antriebstechnik hin zu Erneuerbaren Energien sind fiir Brandenburg eine historische
Chance. So anspruchsvoll und herausfordernd der Transformationsprozess in der Lausitz auch ist, fiigt er sich
doch ein in eine Ubergreifende Perspektive flr Brandenburg als Land der Erneuerbaren Energien und einer ,Green
Economy*.

Brandenburg ist fur Fach- und Arbeitskrafte attraktiv zum Leben und Arbeiten. Die aktuell und auch zumindest
mittelfristig prognostizierte niedrige Arbeitslosigkeit und die demografische Entwicklung erdffnen insbesondere in
den Berufen, in denen schon jetzt Engpasse bestehen, eine gute Verhandlungsposition flir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Unternehmen werden sich immer starker bewusst, dass nur mit attraktiven Arbeitsbedingungen
Fach- und Arbeitskrafte gewonnen und gehalten werden kénnen. Perspektivisch sind eher nicht die fehlenden
Flachen die vorrangig limitierenden Faktoren fiir den weiteren 6konomischen Aufstieg Brandenburgs, sondern die
Gewinnung, Bildung und Sicherung der notwendigen Fach- und Arbeitskrafte.

Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften, Kammern, Bundesagentur fir Arbeit und die LIGA der Wohlfahrtsverbande
haben sich im Biindnis fiir Gute Arbeit gemeinsam dazu bekannt, Gute Arbeit als ihr Leitbild fiir eine moderne
Arbeitswelt und fairen unternehmerischen Wettbewerb und damit als Grundlage fir ein starkes, soziales und wirt-
schaftlich erfolgreiches Brandenburg anzuerkennen. Gute Arbeit bedeutet dabei eine anstandige Bezahlung, si-
chere Arbeitsplatze, vielfaltige Aus- und Weiterbildungsmaglichkeiten, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
alters- und alternsgerechte Arbeitsbedingungen, ein betriebliches Gesundheitsmanagement, hohe Standards beim
Arbeitsschutz und eine funktionierende Sozialpartnerschaft mit zukunftsfahigen Tarifvertragen.

Die Zusammenarbeit im Bilindnis fir Gute Arbeit ist Ausdruck der partnerschaftlichen Zusammenarbeit zwischen
den Brandenburger Arbeitsmarktakteuren, die fir die Umsetzung der Fach- und Arbeitskréftestrategie in Branden-
burg Voraussetzung ist.

Die Verankerung des Themas Fachkraftesicherung in weiteren mafgeblichen Landesstrategien, wie z.B. der Ge-
meinsamen Innovationsstrategie der Lander Berlin und Brandenburg (innoBB 2025) und der Regionalen Innovati-
onsstrategie (innoBB 2025plus), der Digitalisierungsstrategie, der Internationalisierungsstrategie, den Leitlinien In-
dustriepolitik Brandenburg, der Griindungs- und Unternehmensnachfolgestrategie, der AuRenwirtschaftsoffensive,
der Nachhaltigkeitsstrategie, der Landesstrategie zur Beruflichen Orientierung, der Nachbarschaftsstrategie Bran-
denburg-Polen und der Energiestrategie 2040 ist Ausdruck des breiten Konsenses zum Thema Fachkraftesiche-
rung.

Die vorliegende Fach- und Arbeitskraftestrategie ist abgeleitet aus der im analytischen Rahmen umfanglich be-
schriebenen Situation auf dem Brandenburger Arbeitsmarkt und stellt damit auf die Brandenburger Handlungser-
fordernisse ab. Gleichwohl bestehen enge Verflechtungen auf dem Arbeitsmarkt zum Land Berlin (vgl. insbeson-
dere Ausflihrungen unter 6.2). Insofern bietet der nachfolgende strategische Rahmen auch eine Basis fiir die zu-
kinftige Entwicklung gemeinsamer strategischer Ansétze und MaBnahmen fiir die Region Berlin-Brandenburg.

Sofern die im Rahmen der nachfolgenden Handlungsfelder geplanten Aktionen eine Férderung aus Landesmitteln
voraussetzen, steht dies jeweils unter dem Vorbehalt der im Landeshaushalt entsprechend verfugbaren Mittel.
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Das Zielsystem der Fach- und Arbeitskraftestrategie

Ausgehend von der Analyse des Brandenburger Arbeitsmarktes (vgl. Kapitel I) verfolgt diese Fach- und Arbeits-
kréftestrategie das ubergeordnete strategische Ziel, erstens den Fach- und Arbeitskréftebedarf im Land Branden-
burg zu sichern und zweitens sicherzustellen, dass Brandenburg ein attraktiver Lebens- und Arbeitsort ist. Dies
tragt dazu bei, 6konomisches Wachstum, Wohlistand und sozialen Zusammenhalt im Land zu beférdern.

Zur Erreichung dieser Ziele definiert diese Strategie das Bilden, Halten und Gewinnen von Fach- und Arbeitskraften
in und fir Brandenburg als strategische Handlungsfelder.

Die strategischen Handlungsfelder sind mit jeweils eigenen operativen Zielen untersetzt. Zur Verwirklichung der
Ziele sind durch die Ressorts der Landesregierung entsprechende Aktivitdten geplant.

Die nachfolgende Ubersicht stellt das Zielsystem der Fach- und Arbeitskraftestrategie dar:

Strategische
Ziele

Sicherung des Fach- und Arbeitskraftebedarfs fiir Brandenburg

Gewahrleistung der Attraktivitdt Brandenburgs als Lebens- und Arbeitsort

strategische
Handlungsfelder

operative Ziele Den Ubergang Gewihrleistung von Gute Arbeitin  Erhalt und Potenziale Eingliederung
aus Schulein ~ Bedingungen, die Zeiten des Weiterentwicklung guter Arbeits-und  Arbeitsloser,
den Beruf Jugendlichen einen Wandels Arbeitsbedingungen Langzeitarbeits insbesondere
gestalten: erfolgreichen Ubergang loser nutzen Langzeitarbeitsloserin
Berufliche von der Schule in das das Erwerbsleben
Orientierung ~ Berufsleben erméglichen
Partnerschaftliche Mit neuer Gewinnung von
Gewinnungvon Gestaltung von Pflegeausbil-  Fachkraften durch
Studierenden aus Veranderungsprozessen dung Fach-u. Nutzungder
Brandenburg, dem In- in der Arbeitswelt Arbeitskrdfte  neugeordneten
und Ausland fir die Pflege  Pflegeausbildung
gewinnen
Mit attraktiver Starkung des Systems der Anwerbung
Ausbildung die dualen Berufsausbildung auslandischer Fachkrafte
Fachkrdfte von und Verbesserung der
morgen bilden Integration
Berufliche Erreichung einer hohen Potenziale Verbesserung der
Weiterbildung Weiterbildungs- ausldndischer Integration vonin
als Schliissel beteiligung zur Fach- und Brandenburg lebenden
fir Anpassung an den Arbeitskrdfte  auslandischen
Wettbewerbs- Wandel der Arbeitswelt fiir den Arbeitnehmerinnen und
féhigkeit, Brandenburger Arbeitnehmern
Innovation und Verbesserung der Arbeitsmarkt
individuellen Teilhabe von erschliefSen Erhéhung der
Aufstieg benachteiligten Gruppen Zuwanderung

am Arbeitsleben sowie
Forderung der
Aufstiegsmobilitat

auslandischer Fach- und
Arbeitskrafte
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2. Strategisches Handlungsfeld I: Fach- und Arbeitskrafte bilden

1. Handlungsschwerpunkt: Den Ubergang aus der Schule in den Beruf gestalten: Berufliche Orientierung
Die Potenziale der jungen Generation sollen so entwickelt werden, dass jeder junge Mensch einen berufsqualifi-
zierenden Abschluss erreicht und den Ubergang von der Schule in eine duale bzw. akademische Ausbildung er-
folgreich meistert. Grundlage hierfiir bildet das Konzept der Landesregierung zum Ubergang Schule — Beruf (Land-
tagsdrucksache 6/2711). Ziel des Konzeptes ist die Biindelung und Systematisierung von Aktivitaten am Ubergang
Schule-Beruf entlang der vier Handlungsfelder: Verantwortungsstrukturen im Ubergang Schule — Beruf etablieren,
Berufliche Orientierung (ehemals Berufs- und Studienorientierung) fordern, Angebote fiir Jugendliche mit Start-
schwierigkeiten und Wege nach dem Schulabschluss aufzeigen. Diese vier Handlungsfelder und die einzelnen
MaRnahmen sollen eng miteinander verzahnt werden, damit kein Jugendlicher verloren geht. Ein ,Hand in Hand
Agieren* ist insbesondere auch zur Abfederung der Folgen der Corona-Pandemie fiir den Ubergang Schule — Beruf
essenziell.

Beispielhaft hierfur steht die Fortsetzung von berufsorientierenden MaRnahmen fiir unversorgte Jugendliche beim
Wechsel von der allgemeinbildenden in die berufliche Schule. Zudem findet parallel eine enge Verzahnung der
schulischen Strukturen mit den Jugendberufsagenturen statt.

Ein wichtiges Handlungsfeld des Landeskonzepts Ubergang Schule-Beruf ist die Berufliche Orientierung. Als Fort-
schreibung der Landesstrategie zur Berufs- und Studienorientierung (2015) definiert die Landesstrategie zur Be-
ruflichen Orientierung ab dem Schuljahr 2022/2023 fiir die brandenburgischen Schulen sowie Begleitakteure dabei
den Handlungsrahmen zur Umsetzung einer systematischen, individuellen und praxisorientierten Ausbildungs- und
Studienorientierung. Zugleich leistet die unter Beteiligung einer Vielzahl von Netzwerkpartnern erarbeitete Lan-
desstrategie einen Beitrag zur Weiterentwicklung des Aufgabenfeldes auf pddagogischer und organisatorischer
Ebene.

Die Berufliche Orientierung soll sowohl geschlechterreflektiert als auch interkulturell ausgestaltet sein und die be-
sonderen Bedurfnisse (schwer-)behinderter Schilerinnen und Schiiler ebenso wie die von jungen Menschen mit
Flucht- und Migrationsgeschichte berticksichtigen. Kulturelle Besonderheiten sowie spezifische Bedarfe regionaler
Minderheiten sollen ebenfalls Beachtung finden. Berufe, deren Anforderungen und Perspektiven sowie bedeut-
same Entwicklungen am Ausbildungs- und Arbeitsmarkt sollen im Rahmen der Beruflichen Orientierung zeitgemaf
vermittelt werden. Hierzu stellt die Landesstrategie Informationen bereit und setzt durch die Formulierung von Zie-
len, Leitlinien und Handlungsfeldern Akzente flir die tagliche Arbeit aller Beteiligten.

Im Zuge der Implementierung der Landesstrategie zur Beruflichen Orientierung und der Fortsetzung der Initiative
,Abschluss und Anschluss — Bildungsketten bis zum Ausbildungsabschluss® (Initiative Bildungsketten) sollen ins-
besondere erfolgreiche Berufsorientierungsmafinahmen und -angebote wie etwa die Potenzialanalyse oder das
Praxislernen verstetigt werden. Darlber hinaus sollen neue Elemente wie der digitale Berufswahlpass, eine modu-
lare Fortbildungsreihe fir Schulleitungen und Lehrkrafte oder zuséatzliche Aktivitaten in der Elternarbeit das beste-
hende Mallnahmenpaket erganzen. Hierdurch sind wichtige Impulse zur qualitativen Weiterentwicklung der schu-
lischen Berufsorientierung zu erwarten.

In der zweiten Forderperiode der Initiative Bildungsketten 2021-2026 sollen unter anderem die Durchflinrung der
Potenzialanalyse, die Projektstelle Potenzialanalyse Brandenburg (PAB) und die Koordinierungsstelle Praxislernen
mit Landes- und Bundesmitteln weiter unterstitzt werden. Neben der Ausweitung auf Schulen mit dem sonderpa-
dagogischen Forderschwerpunkten ,Horen“ und kérperlich-motorische Entwicklung® soll die Potenzialanalyse
durch eine zielgruppengerechte und qualitative Anpassung kuinftig auch Schilerinnen und Schilern ohne Ausbil-
dungsplatz an Oberstufenzentren (Berufsfachschule Grundbildung und Grundbildung Plus) angeboten werden kon-
nen.

Zur Sicherung des Fachkréftebedarfs des Landes bemiiht sich das MWFK intensiv um steigende Studierenden-
zahlen. Um die Studierendengewinnung voranzutreiben und eine bessere Studienorientierung zu erméglichen, for-
dert das MWFK das Netzwerk Studienorientierung Brandenburg. Die Aktivitaten des Netzwerks umfassen Werbung
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via Social-Media-Diensten, Workshops an Schulen und viele weitere Veranstaltungen fiir Studieninteressierte, El-
tern und Lehrkrafte. Die Mallnahmen werden in der neuen Férderperiode des ESF+ 2021-2027 integraler Bestand-
teil der Forderung sein. Neben den Studieninteressierten aus Brandenburg und den weiteren Bundeslandern be-
muht sich das MWFK zudem um auslandische Studieninteressierte, die durch ihren Studienaufenthalt in Branden-
burg langfristig an die Region gebunden werden sollen. Zu diesem Zweck wurde das Netzwerk ,Erfolgreicher Stu-
dieneinstieg fur internationale Studierende im Bundesland Brandenburg® (ESiSt) gegriindet, innerhalb dessen in-
ternationale Studierende, deren Hochschulzugangsberechtigung sie nicht zum Studium in Deutschland befahigt,
eine Hochschulzugangsberechtigung fir das Land Brandenburg erwerben kénnen. Neben zahlreichen ESF gefér-
derten MalRnahmen zur Studienorientierung wurden an der TH Wildau und der BTU Cottbus-Senftenberg College-
programme eingeflhrt, innerhalb derer Studieninteressierte einerseits ihre fachlichen Qualifikationen vor dem Stu-
dium verbessern kdnnen, andererseits aber auch die Mdglichkeit erhalten, ein Orientierungsstudium durchzufiih-
ren. Mit dieser Forderung mochte das MWFK zum einen die Qualitat innerhalb des Studiums erhéhen und zum
anderen die Studienabbruchsquoten senken, um auf diese Weise zur Sicherung des Fachkraftebedarfes beizutra-
gen.

Geplante Aktivitaten:
e Potenzialanalyse

Am Anfang einer vertieften, systematischen Beruflichen Orientierung steht die Potenzialanalyse, die junge Men-
schen auf freiwilliger Basis beim Entdecken ihrer individuellen Starken, Fahigkeiten und Talente unterstitzt. Die
Potenzialanalyse wird im Land Brandenburg in Jahrgangsstufe 7 angeboten und besteht aus drei Phasen: In der
Vorbereitungsphase werden die Schiilerinnen und Schiiler in der Schule auf die Inhalte der Potenzialanalyse ein-
gestimmt sowie die Eltern tiber das Vorhaben informiert. Es folgt eine Praxisphase, die in der Regel auBerhalb der
Schule bei einem Tréger stattfindet. Die hier gewonnenen Erkenntnisse werden individuell mit den Schilerinnen
und Schilern ausgewertet und in einer Nachbereitungsphase an der Schule fir die weitere Férderplanung genutzt.
Die Ergebnisse der Potenzialanalyse bilden den Ausgangspunkt fiir den personlichen und beruflichen Orientie-
rungsprozess. Als erganzendes strukturgebendes Arbeitsmittel und zur Dokumentation wird der Berufswahlpass
eingesetzt.

e Jugendberufsagenturen

Die zwdlf Jugendberufsagenturen im Land Brandenburg bilden das zentrale Unterstltzungs- und Beratungsange-
bot fiir junge Menschen am Ubergang von der Schule in die Ausbildung bzw. in ein Studium. Drei weitere Jugend-
berufsagenturen befinden sich aktuell noch im Aufbau und in einem Landkreis gibt es ein Arbeitsbiindnis, welches
den Kriterien einer Jugendberufsagentur entspricht. Die Jugendberufsagenturen bzw. das Arbeitsbiindnis sind eng
mit den Schulamtern verzahnt, um zu gewahrleisten, dass das Beratungsangebot rechtzeitig bereits wahrend der
Zeit an den allgemeinbildenden Schulen greift. Fiir eine nahtlose Zusammenarbeit beim Ubergang in die Oberstu-
fenzentren unterstlitzen die Lotsen der Lokalen Koordinierungsstellen (s. unten Ziff. 2 , Taréffner: Zukunft Beruf®).
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2. Handlungsschwerpunkt: Mit attraktiver Ausbildung die Fachkréafte von morgen bilden

Insgesamt verweisen die im Analyseteil unter Abschnitt 4.1 dargestellten Indikatoren zur Effektivitat der betriebli-
chen Ausbildung im nationalen Vergleich auf Entwicklungsspielrdume und unterstreichen damit die Bedeutung der
beruflichen Ausbildung als arbeitspolitisches Handlungsfeld. Aufgrund der demografischen Rahmenbedingungen
ist hinsichtlich des absoluten Umfangs der betrieblichen und schulischen Ausbildung keine groRe Steigerung zu
erwarten. Vor diesem Hintergrund sind méglichst reibungslose Ubergange von Schule zur Ausbildung und von
Ausbildung zu Beschaftigung sowie ein stérungsfreier Ablauf der Ausbildung von besonderer Bedeutung. Sowohl
MaRnahmen der Berufsorientierung als auch der Ausbildungsbegleitung dirften dazu beitragen, das System der
dualen Ausbildung im Land Brandenburg weiter zu starken.

Die duale Ausbildung und die Ausbildung in sozialen und pflegerischen Berufen sowie Gesundheitsberufen sind
attraktiv, sie ermdglichen Lernen in der Praxis und eréffnen Qualifizierungs- und Aufstiegsmdglichkeiten. Deshalb
ist es wichtig, Chancen und Perspektiven gegentber Jugendlichen (auch Studienabbrecherinnen und Studienab-
brecher sowie anderen potenziell Ausbildungsinteressierten) bekannt zu machen, Unternehmen fir die attraktive
Gestaltung von Ausbildung und Karrierewegen im Unternehmen zu sensibilisieren und Gber Unterstlitzungsange-
bote zu informieren.

Fur die betriebliche Ausbildung wie auch die Ausbildung beispielsweise im Pflegebereich stellen der demografische
Wandel sowie Passungsprobleme zwischen Ausbildungsplatzangebot und -nachfrage groRe Herausforderungen
dar. Es bedarf daher flankierender MaBnahmen und Strukturen, um die erfolgreiche Einmindung in die Ausbildung,
aber auch den erfolgreichen Verlauf der Ausbildung zu fordern. Den strategischen Rahmen fiir entsprechende
Aktivitaten bietet der Brandenburgische Ausbildungskonsens. Hier vereinbart das Land gemeinsam mit den Kam-
mern, der Regionaldirektion der Bundesagentur fur Arbeit (BA) und den Sozialpartnern Handlungsschwerpunkte
sowie eine Zielzahl fir die jahrlich neu abzuschliefenden Ausbildungsvertrage, die den Nachwuchsfachkraftebe-
darfen der Wirtschaft entspricht.

Geplante Aktivitaten:

e Verbundausbildung, Servicestellen fiir Verbundausbildung, Ausbildungsnetzwerke in der Landwirtschaft

Brandenburg fordert die Verbundausbildung und bietet der Wirtschaft somit starke Partner, um die erforderlichen
Ausbildungsinhalte umféanglich zu vermitteln sowie bei der Ausbildung zu entlasten. Die Férderung von Ausbil-
dungsabschnitten, Zusatzqualifikationen und Prifungsvorbereitung beinhaltet dabei auch die Vermittlung digitaler
Kompetenzen. Diese Maflnahmen werden verstérkt durch die Férderung von Servicestellen Verbundausbildung,
die u.a. weitere Betriebe fir die (Verbund-)Ausbildung aufschliefen, Partnerschaften zwischen Betrieben oder mit
Bildungsdienstleistern anbahnen, Jugendliche bei der Einmindung in (Verbund-)Ausbildung unterstiitzen und zur
Steigerung der Ausbildungskompetenz der Betriebe zur Gewinnung neuer Zielgruppen beitragen. Die Forderung
von Ausbildungsnetzwerken in der Landwirtschaft bietet die Mdglichkeit der Kooperation von Ausbildungsbetrieben,
um die Qualitat der Ausbildung zu sichern bzw. zu verbessern.

e Uberbetriebliche Lehrlingsunterweisung (ULU)

Fur den Bereich des Handwerks und die Landwirtschaft werden Uberbetriebliche Lehrgange fiir Auszubildende
gefordert. Das Land Brandenburg fordert —anders als der GroRteil der tibrigen Bundeslénder - sowohl in der Grund-
wie auch Fachstufe. Dadurch wird im gesamten Ausbildungsverlauf eine hohe Qualitat der Ausbildung nach bun-
deseinheitlichen Standards gewahrleistet.

e Assistierte Ausbildung Brandenburg

Die Assistierte Ausbildung des Bundes wird in Brandenburg durch ein niedrigschwelliges und vergleichsweise fle-
xibles Landesprogramm ergénzt, das sowohl von Auszubildenden als auch Ausbildungsbetrieben - bedarfsbezo-
gen von der Ausbildungsvorbereitung bis zum Abschluss der Ausbildung - in Anspruch genommen werden kann.
Die Forderung umfasst sozialpadagogische Begleitung, Hilfe bei der individuellen Bewerbung auf einen Ausbil-
dungsplatz wie auch bei der Organisation der Ausbildung und Unterstitzung beim Erwerb bendtigter Kenntnisse
und Kompetenzen.
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e Richtlinie ,Tiroffner: Zukunft Beruf*

Im Rahmen der Richtlinie , Tlréffner; Zukunft Beruf*, gefordert aus Mitteln des Européischen Sozialfonds und des
Landes Brandenburg, wurden im Land Brandenburg Lokale Koordinierungsstellen (LOK) an Oberstufenzentren
eingerichtet. Die LOK haben die Aufgabe, bedarfsorientiert Projekte fur Auszubildende und Schiilerinnen und Schi-
ler der Berufsfachschule durchzufiihren, die einen Beitrag zur Verhinderung von Ausbildungsabbriichen leisten
bzw. fit fiir die Aufnahme einer Ausbildung machen. Fir Schiilerinnen und Schiiler an den OSZ, die keinen Ausbil-
dungsplatz haben, werden MaRnahmen der Beruflichen Orientierung zielgruppenorientiert fortgesetzt. Dartiber hin-
aus biindeln die LOK regionale Angebote am Ubergang Schule — Beruf, um mehr Transparenz bei der Angebots-
vielfalt herzustellen. Sie lotsen zudem zu den passenden Angeboten und sind Ansprechpartner flr Schilerinnen
und Schiiler, Lehrerinnen und Lehrer, Eltern und Betriebe. Die LOK sind Netzwerkpartner der Akteure am Uber-
gang Schule — Beruf, wie beispielsweise den Jugendberufsagenturen.

e KAUSA- Landesstelle Brandenburg

Die KAUSA Servicestelle informiert und berat Migrantinnen und Migranten und Gefllichtete und deren Eltern iiber
Ausbildungsmaglichkeiten in Brandenburg. Dabei werden auch Kontakte zu Betrieben hergestellt sowie beispiels-
weise Matching-Veranstaltungen durchgefiihrt. Im Rahmen der Netzwerkarbeit kommt auch ehrenamtlichen und
sozialen Begegnungsstatten eine zunehmende Bedeutung zu, um beispielsweise junge Frauen mit Flucht- oder
Migrationshintergrund fiir eine Berufsausbildung zu gewinnen.

e Projekt ,Beratungsnetzwerk Queraufstieg”

Zur Gewinnung von Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern flir die duale Berufsausbildung beteiligt sich
Brandenburg gemeinsam mit Berlin, Sachsen-Anhalt und Niedersachsen an dem landeriibergreifenden Projekt
,Beratungsnetzwerk Queraufstieg — Vernetzt beraten zum Thema Studienabbruch in Berlin, Brandenburg, Sach-
sen-Anhalt und Niedersachsen®. Das vom Bund finanzierte Projekt ist Bestandteil der Initiative Bildungsketten
2021-2026. Ziel ist es, durch Offentlichkeitsarbeit und eine Systematisierung sowie Verzahnung von Beratungsan-
geboten berufliche Perspektiven in der Wirtschaft zu vermitteln. Dies ist erforderlich, da Studierende haufig nur
liber geringe Kenntnis Uber Karrierewege in der beruflichen Aus- und Weiterbildung verfiigen. In der Regel handelt
es sich bei Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher um eine junge, sozial haufig noch ungebundene Ziel-
gruppe, die eine hohe regionale Mobilitat aufweist und somit insbesondere aus den angrenzenden Bundeslandern
(hier auch Berlin) fiir das Ausbildungsplatzangebot in Brandenburg gewonnen werden kann.

e Duales Studium

Bereits in der vergangenen und in der aktuellen Legislaturperiode ist der weitere Auf- und Ausbau des dualen
Studiums ein Ziel der Landeregierung. Gemeinsam mit den Hochschulen hat das MWFK in den letzten Jahren
einen deutlichen Ausbau des dualen Studiums erreicht. Mittlerweile bestehen Uber 30 duale Angebote an den
Hochschulen, zum WS 2020/21 studierten rd. 1.700 (1.679) junge Menschen einen dualen Studiengang. Die meis-
ten Angebote bestehen in den Ingenieurwissenschaften (einschl. Informatik) aber auch im Gesundheits-, Wirt-
schafts- und Verwaltungsbereich.

Ein duales Studium mit seinen zwei Lerngrten ist eine attraktive Mdglichkeit sowohl flir Studieninteressierte, die
eine praxisorientierte Ausbildung oft mit Ubernahmeoption suchen, als auch fir Unternehmen, die akademisch
ausgebildete Fachkrafte gewinnen, deren Qualifikation sie selbst im Rahmen des Studiums ausbilden.

Das MWFK férdert den Auf- und Ausbau von zusétzlichen dualen Studienangeboten an den Hochschulen mit rd.
2,4 Mio. Euro p.a. Derzeit werden 20 Angebote an den Hochschulen geférdert sowie auch die Finanzierung der
,Agentur Duales Studium® an der TH Brandenburg. Die Agentur duales Studium nimmt Ubergeordnete Aufgaben
im Bereich der Koordinierung von Unternehmenspartnern, Hochschulen und Studieninteressierten wahr und infor-
miert auf vielfaltigen Wegen Uber das duale Studium im Land.
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e Brandenburger Innovationsfachkréfte

Mit der ESF-Forderung ,Brandenburger Innovationsfachkrafte” werden KMU auch in der ESF-Férderperiode 2021-
2027 dabei unterstiitzt, hochqualifizierte Nachwuchsfachkrafte bereits wahrend des Studiums oder im Anschluss
an ein Studium im Rahmen der Bearbeitung einer betrieblichen Innovationsaufgabe zu gewinnen und zu halten.
Gleichzeitig kann damit das Interesse junger Menschen fir eine Beschaftigung in Brandenburger KMU und damit
fur eine berufliche Perspektive in der Region geweckt werden.

3. Handlungsschwerpunkt: Berufliche Weiterbildung als Schltssel fiir Wettbewerbsfahigkeit, Innovation
und individuellen Aufstieg

Die im Jahr 2019 hohe Weiterbildungsbeteiligung in Brandenburg und insbesondere deren Anstieg bei den An- und
Ungelernten verdeutlicht den Fachkraftemangel in bestimmten Berufen und Branchen. Insbesondere zeigt sie aber
auch, dass die Brandenburger Betriebe durch gezielte Weiterbildung von An- und Ungelernten versuchen Fach-
kraftellicken zu schliefen.

Allerdings flhrte die Pandemie zu einem drastischen Einbruch der betrieblichen Weiterbildung, sodass diese in
Brandenburg mit 33 Prozent im ersten Halbjahr 2020 auf den niedrigsten Stand seit mehr als 15 Jahren sank. Mit
der stark rlcklaufigen Weiterbildungsbeteiligung ging auch die Zahl der weitergebildeten Beschaftigten drastisch
zurlick: Die Weiterbildungsquote stiirzte von 44 Prozent im ersten Halbjahr 2019 auf 17 Prozent im ersten Halbjahr
2020 ab.%

Diese Entwicklung ist dramatisch, insbesondere auch, weil in starkem MaRe die Teilhabe von Beschéftigten fur
einfache Tétigkeiten von diesem Einbruch betroffen war.3 Dabei bieten sich einerseits bessere gesellschaftliche
Teilhabemdglichkeiten flir Menschen ohne Berufsabschluss und andererseits Aufstiegsoptionen aus dem Bereich
der Einfacharbeit in qualifizierte Beschaftigung. Angesichts des Umfangs von Einfacharbeit und den Handlungsbe-
darfen zur Integration Langzeitarbeitsloser in den Arbeitsmarkt gentigen die bisherigen Anstrengungen nicht (vgl.
Ausflihrungen im Analyseteil Abschnitt 5.2 und 6.4).

Berufliche Weiterbildung kann und muss ein Potenzialheber sein — fur Beschaftigte und fir Unternehmen. Sie ist
der Schlussel zur Gestaltung des Strukturwandels und der damit verbundenen Notwendigkeit, Kompetenzen kon-
tinuierlich und flexibel anzupassen und zu erweitern.

Die digitale und die demographische Transformation, internationale bzw. globalisierte Vernetzungsprozesse und
Arbeitsformen sowie der Umbau zu einer nachhaltigen und energieschonenden Wirtschaft sind Treiber sich veran-
dernder Berufsprofile und Qualifikationsanforderungen. In Folge dessen nimmt die Dynamik der Bildungs- und Ar-
beitsbiographien zu. Mehr denn je ist es auch deshalb wichtig, dass sich die Bildungsangebote an den konkreten
betrieblichen Bedarfen ausrichten und die zeitlichen und personellen Ressourcen in den kleinen und mittleren Un-
ternehmen beriicksichtigen.

Die Beschéftigten und die Betriebe stehen - auch angesichts der pandemiebedingten Beschleunigungsprozesse -
vor der Aufgabe, sich mittels innovativer Lernformen in immer kirzeren Abstanden neues Wissen anzueignen. Die
Kontinuitat der Wissensaneignung ist somit von entscheidender Bedeutung fur die individuelle und betriebliche
Leistungsfahigkeit und Grundvoraussetzung fiir eine florierende und nachhaltige wirtschaftliche Entwicklung.

Entlang der gesamten Berufs- und Bildungsbiographie und auf allen Qualifikationsniveaus muss das Lernen des-
halb ein ganz selbstverstandlicher Begleiter des Lebens- und Arbeitsalltags sein. Und vielmehr noch sollte das
Lernen integraler Bestandteil einer motivierenden Weiterbildungskultur werden, die kontinuierlich und in gemein-
samer Verantwortung von Unternehmen, Politik und Sozialpartnern weiterentwickelt und dem Anspruch an eine

35 Vgl. Betriebspanel Land Brandenburg 2020, S. 51 ff.
3 Vgl. Betriebspanel Land Brandenburg 2020, S. 53.
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zunehmend enge Verzahnung der Bildungsbereiche gerecht wird. Dies schlielt auch den qualitativen und quanti-
tativen Ausbau flexibler und bedarfsgerechter Méglichkeiten zur Qualifizierung und Kompetenzentwicklung ein.

Hierzu gehort auch die wissenschaftliche Weiterbildung an Hochschulen®. Die Hochschulen sind bestrebt, ihr aka-
demisches Weiterbildungsangebot qualitativ und quantitativ auszubauen und so auch neuen Zielgruppen in den
unterschiedlichen Lebensphasen flexible und bedarfsgerechte Méglichkeiten zur Qualifizierung und Kompetenz-
entwicklung anzubieten. Dabei liegen Schwerpunkte auf Angeboten zum berufsbegleitenden Studium, der Berlick-
sichtigung von Durchl@ssigkeit und der Anrechnung von auBerhochschulisch erworbenen Kenntnissen und Fahig-
keiten. Ein weiterer Schwerpunkt sind Angebote im Bereich der Veranderung der Arbeitswelt im digitalen Zeitalter.

Im Rahmen der Hochschulvertrage flir den Zeitraum 2019-2023 sind mit den Universitaten und Fachhochschulen
hochschulspezifische MaBnahmen im Bereich der wissenschaftlichen Weiterbildung vereinbart. Beispielsweise
wird die Hochschule flr Nachhaltige Entwicklung Eberswalde fiir den Ausbau ihrer Angebote in der akademischen
Weiterbildung geférdert. Dabei wird der Schwerpunkt auf Zertifikate und modularisierte Angebote gelegt und zur
Verbesserung der Durchl@ssigkeit zwischen beruflicher und akademischer Bildung die Anrechnungsmdglichkeiten
von Zertifikatsabschliissen auf regulare Studiengange weiter ausgebaut.

Geplante Aktivitaten:
e ESF Weiterbildungsrichtlinie

Mit der Weiterbildungsrichtlinie férdert das Land Brandenburg die Kompetenzentwicklung von Beschéftigten — ein-
schlieRlich ehrenamtlicher Téatigkeit — in Unternehmen, Vereinen und Tragern der Kinder- und Jugendhilfe. Die
Richtlinie ist themen- und branchenoffen gestaltet, um ein breites Spektrum an Qualifizierungsbedarfen zu decken.
Darlber hinaus wird im Rahmen der Richtlinie die Entwicklung akademischer Weiterbildungsangebote - insbeson-
dere weiterbildender Studiengange - durch die Brandenburgischen Hochschulen geférdert, mit dem Ziel, auf neue
und veranderte Aufgaben im Kontext des strukturellen und digitalen Wandels des Berufsalltags reagieren zu kon-
nen.

e ELER-Richtlinie ,Landliche Berufsbildung

Mit dieser Richtlinie férdert das Land die berufliche Weiterbildung von in Land- und Forstwirtschaft beschéftigten
Personen sowie Multiplikatoren. Die Vorhaben dienen u.a. der Verbesserung von Kenntnissen uber ressourcen-
schonende, standort- und klimaangepasste Landbewirtschaftungstechniken, Anbau- und Tierhaltungsverfahren,
der Wiederherstellung, Erhaltung und Verbesserung der mit der Land- und Forstwirtschaft verbundenen Okosys-
teme, der Qualitatsproduktion und Qualitdtsmanagement sowie der Diversifizierung hin zu nicht landwirtschaftli-
chen Tatigkeiten.

e Weiterentwicklung des Regionalen Zukunftszentrums fiir den digitalen Wandel

Das Zukunftszentrum bietet seit November 2019 branchenoffen und bedarfsorientiert Beratung und zielgruppen-
spezifische Lehr-und Lernangebote an, um den Wandel der Arbeit durch Digitalisierung und KI menschenzentriert
zu gestalten. Unter anderem werden Qualifizierungspotenziale ermittelt und Transparenz Uber bestehende Bera-
tungs-und Qualifizierungsangebote hergestellt.

In erster Linie sollen die Brandenburgischen KMU, deren Beschéftigte und Interessenvertretungen gestarkt werden.
Ein besonderer Fokus liegt aber auf Betrieben der Altenpflege und des Handwerks, fiir die zusatzliche Angebote
bereitstehen. Das Zukunftszentrum verfolgt dabei einen integrativen Ansatz und ist bestrebt Schnittstellen zwischen
beiden Branchen herauszuarbeiten, bspw. hinsichtlich alterns- und altersgerechten Wohnens und Bauens. Anhand
des Einbezugs der Beschaftigten und ihrer Interessenvertretungen verfolgt das Zukunftszentrum auflerdem das
Ziel, Betriebe fr eine beteiligungsorientierte Unternehmenskultur zu sensibilisieren.

37°S. auch BMBF, https://www.bmbf.de/de/wissenschaftliche-weiterbildung-1311.html
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3. Strategisches Handlungsfeld II: Fach- und Arbeitskrafte halten

Handlungsschwerpunkt: Gute Arbeit in Zeiten des Wandels

In Zeiten, in denen schon allein demografisch bedingt, das Arbeitskraftepotenzial geringer wird und der Anteil alte-
rer Beschattigter steigt (vgl. Ausfiihrungen im Analyseteil, Abschnitt 1), gilt es verstarkt Anstrengungen zu unter-
nehmen, vorhandene Arbeits- und Fachkrafte im Unternehmen zu halten. Die Entwicklungen am Arbeitsmarkt in-
folge der MalRnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie haben in besonderem Malle gezeigt, wie wichtig es
ist, sich gerade in Zeiten von Krisen und Veranderungen fir die eigenen Beschéftigten zu engagieren, um diese
und damit ihr Wissen und Kénnen nicht an andere Unternehmen oder Branchen zu verlieren. Attraktive Arbeitsbe-
dingungen im Sinne Guter Arbeit sowie die Gestaltung von Veranderungsprozessen im Dialog mit den Beschéftig-
ten sind dafUr ein wichtiger Schilssel.

Die Malinahmen zur Bekampfung der Corona-Pandemie haben dazu gefiihrt, dass Unternehmen in einem deutlich
héheren Umfang die Arbeit im Homeoffice ermdglicht haben, indem sie arbeitsorganisatorische Regelungen fir die
Arbeit auRerhalb des Biros geschaffen und fir die technische Ausstattung gesorgt haben. Es darf erwartet werden,
dass diese Entwicklung in vielen Unternehmen den pandemischen Zustand ,iberleben” wird. Die Mdglichkeit des
zeitweisen oder vollstandigen Arbeitens unabhangig vom Unternehmensstandort kann einen wichtigen Faktor fiir
das Gewinnen und Halten von Fach- und Arbeitskraften darstellen. Dies eréffnet besondere Chancen fir die Per-
sonalgewinnung unabhangig von Wohnorten und Pendeldistanzen, soweit diese Beschaftigungsoption fiir die Ar-
beitgeber- und Arbeitnehmerseite realisierbar ist. Eine langerfristige Bindung des Personals auf diesem Weg wird
jedoch nur dann erfolgreich sein, wenn auch bei der ortsunabhangigen Arbeit die Kriterien Guter Arbeit gelten. Dies
giltinsbesondere fur die Einhaltung von Arbeits- und Gesundheitsschutz, fur die Einbeziehung in betriebliche Kom-
munikations- und Entscheidungsprozesse und Qualifizierungsmdglichkeiten.

Geplante Aktivitaten:

e  Starkung der Sozialpartnerschaft im Land Brandenburg

Eine funktionierende Sozialpartnerschaftin Branche und Betrieb zahlt sich nicht nur in der Krise aus, sondern leistet
auch einen Beitrag fir mehr Wettbewerbsfahigkeit und Innovation. Seit Ende 2011 setzen sich Arbeitgeberver-
bande und Gewerkschaften unter Moderation des Arbeitsministeriums im Sozialpartnerdialog flir eine Starkung der
Sozialpartnerschaft im Land ein. Die ,Brandenburger Sozialpartnerrichtlinie (ESF) lief zum Ende des Jahres 2021
aus. An deren Stelle tritt in Teilen das Brandenburger Zukunftszentrum, zudem sollen in der neuen ESF-Forderpe-
riode gezielt Projekte aus der Uberarbeiteten Bundes-Sozialpartnerrichtlinie fir Brandenburger Projekte beantragt
werden. Der Anspruch einer sozialpartnerschaftlichen Perspektive wird fortgefiihrt. Der Sozialpartnerdialog entwi-
ckelt gemeinschaftlich neue Ansatze und MalRnahmen. Sozialpartnerschaft und betriebliche Mitbestimmung sind
nicht zu trennen, dementsprechend werden die Offentlichkeitsaktivitaten und die jahrliche Brandenburger Betriebs-
ratekonferenz fortgefihrt.

e Erhohung der Tarifbindung

Die bundesweite Erosion der Tarifbindung dber die letzten Jahrzehnte fiihrt zu eklatanten Unterschieden der ver-
schiedenen Arbeitswelten und setzt das ,Wettbewerbsprinzip“ um Innovationen und Ideen mit Lohndumping unter
Druck. Zuletzt konnte die Tarifbindung stabilisiert werden. Voraussetzungen einer hohen Tarifbindung sind ein ho-
her Organisationsgrad der Interessensvertretungen auf Seiten der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber als auch der
Beschéftigten. Hierzu sollen die obigen MalRnahmen zur Starkung der Sozialpartnerschaft beitragen. Es widmen
sich die Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsakteure im Blndnis flr Gute Arbeit aber auch in anderen Fragen einer hohe-
ren Tarifbindung, so bspw. im Aktionsprogramm Zukunft Handwerk, welches zwischen dem DGB Bezirk Berlin-
Brandenburg, dem Handwerkskammertag Brandenburg und der Landesregierung verabredet wurde. Dartber hin-
aus kann die Allgemeinverbindlichkeitserklarung von Tarifvertrdgen dazu beitragen, zu hohe Lohnspreizungen zu
bremsen und Haltelinien nach unten einzuziehen. Das Land Brandenburg setzt sich ferner dafiir ein, dass bundes-
seitig unter BerUcksichtigung der Tarifautonomie gesetzliche Regelungen geschaffen werden, die Anreize fiir Be-
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schéaftigte zur Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft und flir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zur vermehrten An-
wendung von Tarifvertragen setzen. Die Sensibilisierung von Unternehmen und Beschéftigten sich fiir inre Interes-
sen zu organisieren und zu kollektiven Vereinbarungen zu gelangen bleibt eine dauernde Aufgabe.

4. Strategisches Handlungsfeld Ill: Fach- und Arbeitskrafte gewinnen

1. Handlungsschwerpunkt: Potenziale Arbeits- und Langzeitarbeitsloser nutzen

Unter den Bedingungen sich zuspitzender Fach- und Arbeitskrafteengpasse darf auf das Potenzial von Arbeits-
und Langzeitarbeitslosen nicht verzichtet werden. Entsprechend dieser Ausgangslage wird es auch zukUnftig not-
wendig sein, einen Schwerpunkt der Brandenburger Arbeitspolitik im Bereich des Abbaus von Arbeits- und insbe-
sondere Langzeitarbeitslosigkeit zu setzen. Dies tragt nicht nur dazu bei, Kenntnisse und Kompetenzen zu erhalten
und weitere Ressourcen zur Fach- und Arbeitskraftesicherung in den Brandenburger Unternehmen zu erschliefen.
Vielmehr wird damit auch eine wichtige soziale Funktion erflillt. Erwerbsarbeit ist nicht zuletzt ein wichtiger Schlis-
sel zu gesellschaftlicher Teilhabe und Zusammenhalt. Optionen fur den (Wieder-) Einstieg in Beschaftigung bieten
sich insbesondere im Bereich der Einfacharbeit (vgl. Ausfiinrungen im Analyseteil unter 5.2).

Geplante Aktivitaten:

e Integrationsbegleitung fiir Langzeitarbeitslose

Um das Potenzial Langzeitarbeitsloser nachhaltig flr den Arbeitsmarkt zu realisieren, sind individuelle, intensive
und langfristige FérdermalRnahmen notwendig, die den ganzen Familienkontext der Betroffenen berticksichtigen.
Mit der Weiterflinrung des erfolgreichen Programms ,Integrationsbegleitung fiir Langzeitarbeitslose und Familien-
bedarfsgemeinschaften® im neuen ESF-OP 2021-2027 sollen landesweit Projekte gefordert werden, die mit Hilfe
eines ganzheitlichen und individualisierten Férderansatzes die Beschaftigungsfahigkeit der Teilnehmenden erhé-
hen, ihre nachhaltige Integration in Arbeit erreichen sowie ihre soziale Situation verbessern. Hierbei werden auch
die Kinder der von Langzeitarbeitslosigkeit betroffenen Familien als Fachkrafte von morgen mit in den Blick ge-
nommen.

e Jugendprogramm

In den letzten Jahren hat sich die Situation flr junge Menschen auf dem Arbeitsmarkt entspannt. Die Beschafti-
gungsperspektiven waren gut und die Jugendarbeitslosigkeit sank. Trotz der guten Gesamtentwicklung fiihrten
regionale Disparitaten mit teils geringen Berufsperspektiven in landlich gepragten Rdumen und teils prekaren Be-
schéaftigungsverhéltnissen zum einen zu Abwanderungsbewegungen von jungen Menschen aus Brandenburg und
zum anderen zu verfestigter Arbeitslosigkeit bei jungen Menschen mit multiplen Hemmnissen wie geringer Bildung,
geringer Mobilitat, gesundheitlichen Einschrankungen und sozialen sowie psychischen Problemlagen. Diese Per-
sonengruppe bendtigt eine spezifische Unterstlitzung, um sie fir den Arbeitsmarkt nachhaltig zu gewinnen und um
sie im Land Brandenburg zu halten. Ein neues Jugendprogramm soll in der ESF-Forderperiode 2021-2027 MaR-
nahmen ermdglichen, die sowohl Jugendliche als auch junge Erwachsene bei der Vermittiung in Arbeit bzw. Aus-
bildung begleiten und férdern, als auch Brandenburger Unternehmen bei der Suche nach jungen Nachwuchskréf-
ten unterstltzen. Die jungen Menschen sollen ein passgenaues Vermittlungs-, Kompetenz- und bei Bedarf Sozial-
coaching erhalten. Die Unternehmen sollen bei Fragen der Ausbildung und Beschaftigung von jungen Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern mit Beschéaftigungshemmnissen mit dem Ziel der Nachwuchssicherung unterstitzt
werden.
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2. Handlungsschwerpunkt: Mit neuer Pflegeausbildung Fach- und Arbeitskrafte fur die Pflege gewinnen
Im Hinblick auf die hohe Arbeitsmarktrelevanz der Pflegeberufe sowie die gesamtgesellschaftliche und wirtschaft-
liche Bedeutung einer gut funktionierenden Pflege, besteht in der Sicherstellung der pflegerischen Versorgung eine
der Kernaufgaben der Fachkraftesicherung. Trotz des im Analyseteil dargestellten Positivirends bei der Entwick-
lung der Ausbildungszahlen in der Pflege muss es im Hinblick auf die zu erwartende Bedarfsentwicklung zukunftig
noch besser als bisher gelingen, Beschéftigte fiir eine Tatigkeit in der Pflege zu gewinnen. Hierbei kommt der
erfolgreichen Ausgestaltung der neugeordneten Pflegeausbildung(en) sowie einer deutlich umfangreicheren In-
tegration auslandischer Fachkrafte in der Pflege, eine wesentliche Rolle zu. Darliber hinaus erscheint es unum-
ganglich, die Prozesse in der Pflege weiter zu optimieren, einen guten Qualifikationsmix in den Einrichtungen zu
beférdern und dadurch zumindest in Teilen zukiinftige Personalbedarfe zu kompensieren. Zudem sind die Pflege-
betriebe darin zu unterstiitzen, die Moglichkeiten einer gezielten Digitalisierung noch effektiver als bisher fur sich
zu nutzen.

Die ambulante und stationére Kurz- und Langzeitpflege in Brandenburg ist in besonderem Mafle auf die Gewinnung
zusatzlichen Fachkraftpersonals angewiesen (vgl. Ausfiihrungen im Analyseteil unter Abschnitt 6.3). Handlungs-
schwerpunkte ergeben sich sowohl bei der Gewinnung auslandischer Fachkrafte als auch bei der Steigerung der
Ausbildungszahlen im Land Brandenburg.

Geplante Aktivitaten:

o Damit auslandische Pflegefachkréfte flir das Land Brandenburg gewonnen werden kénnen, miissen An-
erkennungsverfahren weiter beschleunigt werden. Es sollen Modelle an Anpassungsqualifizierungen in
Brandenburg erprobt werden, die beispielsweise durch begleitende Sprachqualifizierungen zur Straffung
der Verfahren beitragen, ohne die im Gesundheitsbereich zurecht hohen Anforderungen beziiglich der
Anerkennung erworbener Kompetenzen zu vernachlassigen. Gleichermalen ist zur nachhaltigen Bindung
von Fachkraften die enge Zusammenarbeit mit kommunalen Akteurinnen und Akteuren erforderlich, um
im Sinne einer Willkommenskultur die Rahmenbedingungen flir Zuwanderung positiv zu gestalten.

o Die Pflegeausbildungen werden attraktiver gestaltet: Nach der bereits erfolgten Novellierung der Pflege-
fachausbildung nach dem Pflegeberufegesetz sollen auch die bisherigen Pflegehilfeausbildungen zu einer
Pflegefachassistenzausbildung weiterentwickelt und generalistisch ausgerichtet werden. Gerade im Be-
reich der Pflegefachassistenz wird es notwendig sein, die Ausbildungszahlen perspektivisch deutlich zu
erhohen.

o Pflegeschulen werden bei der Anpassung ihrer Angebote an die vorhandene Nachfrage im Rahmen der
zur Verfiigung stehenden Mitteln unterstlitzt.

o Das an der BTU-CS vorhandene Angebot der akademischen Pflegeausbildung soll weiterentwickelt wer-
den und ggf. auch auf andere Landesteile ausgeweitet werden.
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3. Handlungsschwerpunkt: Potenziale auslandischer Fach- und Arbeitskrafte fir den Brandenburger Ar-
beitsmarkt erschlief’en

Zugewanderte Menschen konnen einen wichtigen Beitrag zur Sicherung des Bedarfs an Fach- und Arbeitskraften
in Brandenburg und zur Internationalisierung der Brandenburger Wirtschaft leisten. Die gestiegene Anzahl auslan-
discher Fach- und Arbeitskrafte in den Brandenburger Unternehmen zeigt deren Bedeutung schon heute. Dabei
gilt es, wie im Analyseteil unter Abschnitt 6.2 herausgearbeitet, das Potenzial der bereits in Brandenburg beschaf-
tigten Auslénderinnen und Auslander, die oft unterhalb ihrer Qualifikation tatig sind, insbesondere fir diejenigen
Branchen zu erschliefen, in denen ein expliziter Fachkraftemangel herrscht. Brandenburger Unternehmen nutzen
die Moglichkeiten, die das Fachkrafteeinwanderungsgesetz fir die gezielte Anwerbung auslandischer Fachkréafte
bietet, bisher oft unzureichend. Bei der Gewinnung von Fachkraften aus dem Ausland kdnnen die bestehenden
Beratungsinfrastrukturen (v.a. International Talent Service der WFBB, 1Q Netzwerk Brandenburg, zentrale Auslan-
derbehdrde LDS) unterstiitzen. Andererseits sind auch die Unternehmen selbst gefragt, mit attraktiven Arbeitsbe-
dingungen fiir eine Beschaftigung in Brandenburg zu werben und das Ankommen und Bleiben in Brandenburg
durch integrative Mainahmen in Betrieb und Umfeld zu unterstitzen (,Willkommenskultur®).

Geplante Aktivitaten:

e Ausbau der Kooperationen der Beratungsangebote fiir auslandische Arbeits- und Fachkrafte

Mit dem International Talent Service der WFBB, dem 1Q Netzwerk Brandenburg, der Betrieblichen Begleitagentur,
der Fachstelle Migration und Gute Arbeit sowie mit der zentralen Auslanderbehérde im Landkreis Dahme-Spree-
wald stehen umfangreiche Beratungsangebote fiir Arbeitgeber sowie Fach- und Arbeitskrafte bezlglich der Auf-
nahme und Begleitung einer Beschaftigung in Brandenburg zur Verfligung. Die bestehende Zusammenarbeit die-
ser Stellen und ihrer Partnerinnen und Partner (Bundesagentur fiir Arbeit, Kammern, Kommune, etc.) wird weiter-
entwickelt und ausgebaut.

e Fortflhrung der Forderung fiir das 1Q Netzwerk Brandenburg in Trégerschaft des Landes

Das Férderprogramm ,Integration durch Qualifizierung (IQ)* verfolgt das Ziel, die Arbeitsmarktintegration erwach-
sener Menschen mit Migrationsgeschichte zu verbessern. Seit 2005 werden entsprechende Konzepte, Instrumente
und Handlungsempfehlungen entwickelt und umgesetzt. In Brandenburg existiert das IQ Netzwerk Brandenburg
seit Oktober 2011. Die Finanzierung des Programms erfolgt aus Mitteln des Bundesministeriums fiir Arbeit und
Soziales sowie des Europaischen Sozialfonds.

Die Anerkennung der beruflichen Abschlisse aus dem Ausland spielt bei der Fachkrafteeinwanderung eine zent-
rale Rolle. Das IQ Netzwerk Brandenburg bietet die Anerkennungs- und Qualifizierungsberatung an und filhrt Qua-
lifizierungen durch, die zur Anerkennung fuhren.

Die Interkulturelle Kompetenzentwicklung in den Regelinstitutionen des Arbeitsmarktes und in den kleinen und
mittelstdndischen Unternehmen (KMU) zielt auf die Etablierung einer Willkommenskultur ab. Die Informationszen-
tren Fachkrafteeinwanderung bieten den KMU Beratungen und Schulungen rund um das Thema Fachkréfteein-
wanderungsgesetz an und unterstltzen die Landesstrukturen bei der Umsetzung des Fachkrafteeinwanderungs-
gesetzes.

Die Koordinierungsstelle des 1Q Netzwerks Brandenburg ist seit Beginn im Jahre 2011 im Ministerium angesiedelt,
zundchst bei der Integrationsbeauftragten, seit 2015 in der fur Arbeit zustandigen Abteilung. Die Anbindung an das
fur Arbeitsmarktintegration zustandige Referat hat dafiir gesorgt, dass der Kontakt und Austausch sowie die Zu-
sammenarbeit mit den Agenturen fur Arbeit und den Jobcentern in einem zuvor unbekannten Mal® méglich wurde.
Seither erfolgt auch eine kontinuierliche Abstimmung von Férderangeboten des Landes und im Rahmen von 1Q
mdglichen Angeboten. So wurde es auch in der jingeren Vergangenheit mdglich durch die Zusammenfihrung
jeweils begrenzter Ressourcen aus Landesforderung (Betriebliche Begleitagentur), WFBB (International Talent
Service) und IQ (Regionale Informationszentren fir Fachkrafteeinwanderung) eine umfassende und koharente Be-
ratungsstruktur fiir Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber zu schaffen. In der néchsten Férderphase 2023 — 2026 stellt
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das MWAE den Antrag auf die Fortflinrung der Forderung fiir das IQ Netzwerk Brandenburg entsprechend der
kiinftigen Richtlinie und behalt die Tragerschaft des IQ Netzwerks auch in der Zukunft.

e ESF-Forderprogramm Willkommen in Brandenburg

Mit der Schaffung des neuen ESF-Forderprogramms ,Willkommen in Brandenburg® wird die Installation von prob-
lemlésenden Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner in den Kommunen fiir Fachkrafte aus Drittstaaten, EWG-
/EU-Biirgerinnen und —Biirger und Schutzsuchende untersttzt. Damit wird Transparenz (iber vorhandene Ange-
bote in den Kommunen geschaffen, ein Beitrag zur Willkommenskultur der Kommune geleistet und zur Starkung
von Haltefaktoren fiir internationale Fach- und Arbeitskrafte beigetragen.

e Strategische Anwerbeoffensive

Mit einer strategischen Anwerbeoffensive ist beabsichtigt, in den kommenden Jahren die Potenziale des Fachkraf-
teeinwanderungsgesetzes zu nutzen und verstarkt Fachkrafte aus dem Ausland fur Brandenburger Betriebe anzu-
werben. Dabei sollen die Empfehlungen der Arbeitsgruppe Fachkrafteeinwanderung des Biindnisses fir Gute Ar-
beit, die im Jahr 2021 flir die Durchfiihrung einer solchen Anwerbeoffensive erarbeitet wurden, beriicksichtigt wer-
den. Zur Vorbereitung einer solchen Anwerbeoffensive werden die Ergebnisse der Analyse der WFBB beziiglich
der Bedarfe sowie der Rekrutierung, Einstellung und Integration von auslandischen Fach- und Arbeitskréften in
Brandenburger Betrieben beriicksichtigt.
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Kurzfassung Strategischer Rahmen

Seit dem Jahr 2012 prégt der strategische Leitsatz ,Fachkréafte bilden, halten und fiir Brandenburg gewinnen® die
Arbeitspolitik des Landes. Mit der Fortschreibung der Fachkraftestrategie wird der Tatsache Rechnung getragen,
dass das Thema Fachkréftesicherung aktueller ist denn je. Die Nachfrage nach Fach- und Arbeitskréften hat das
Niveau vor der Corona-Pandemie in den meisten Branchen bereits wieder erreicht oder sogar Uberschritten. Es
gelingt vielen Unternehmen erst nach langerer Zeit oder gar nicht, offene Arbeits- oder Ausbildungsstellen zu be-
setzen. Das begrenzte Angebot an Fach- und Arbeitskraften droht damit zu einem limitierenden Faktor fiir die
weitere wirtschaftliche Entwicklung des Landes Brandenburg zu werden. Daher gilt es, Passungsproblemen auf
dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken, individuelle Entwicklungschancen zu bef6rdern, attraktive Arbeitsbedingun-
gen zu bieten und letztlich das qualitative und quantitative Angebot an verfiigbaren Arbeits- und Fachkraften zu
erhdhen. Aus diesem Grund wird die Fachkréaftestrategie des Landes zu einer Fach- und Arbeitskraftestrategie
weiterentwickelt.

1. Brandenburger Gelingensfaktoren zur Fach- und Arbeitskraftesicherung

Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften, Kammern, Bundesagentur fir Arbeit und die LIGA der Wohlfahrtsverbande
haben sich im Biindnis fiir Gute Arbeit gemeinsam dazu bekannt, Gute Arbeit als ihr Leitbild fiir eine moderne
Arbeitswelt und fairen unternehmerischen Wettbewerb und damit als Grundlage fir ein starkes, soziales und wirt-
schaftlich erfolgreiches Brandenburg anzuerkennen. Die Zusammenarbeit im Bundnis fur Gute Arbeit ist Ausdruck
der partnerschaftlichen Zusammenarbeit zwischen den Brandenburger Arbeitsmarktakteuren, die flir die Umset-
zung der Fach- und Arbeitskréftestrategie in Brandenburg Voraussetzung ist.

Mit der Verankerung des Themas Fachkraftesicherung in weiteren maRgeblichen Landesstrategien (z.B. Gemein-
same Innovationsstrategie der Lander Berlin und Brandenburg innoBB 2025 und der Regionalen Innovationsstra-
tegie innoBB 2025plus, Digitalisierungsstrategie, Internationalisierungsstrategie, Leitlinien Industriepolitik Branden-
burg, Griindungs- und Unternehmensnachfolgestrategie, AuRenwirtschaftsoffensive, Nachhaltigkeitsstrategie, der
Nachbarschaftsstrategie Brandenburg-Polen und der Energiestrategie 2040) wird der breite Konsens zur Thematik
und deren gesellschaftliche und wirtschaftliche Bedeutung betont.

57



Zielsystem der Fach- und Arbeitskraftestrategie:

Ausgehend von der Analyse des Brandenburger Arbeitsmarktes verfolgt diese Fach- und Arbeitskraftestrategie die
libergeordneten strategische Ziele den Fach- und Arbeitskraftebedarf im Land Brandenburg zu sichern und sicher-
zustellen, dass Brandenburg ein attraktiver Lebens- und Arbeitsort ist. Die nachfolgende Darstellung gibt einen
Uberblick tiber die Untersetzung dieser Ziele durch strategische Handlungsfelder und operative Ziele:

Strategische
Ziele

strategische

Sicherung des Fach- und Arbeitskraftebedarfs fiir Brandenburg

Gewahrleistung der Attraktivitat Brandenburgs als Lebens- und Arbeitsort

HandlunESfelder _

operative Ziele Den Ubergang
aus Schule in

Gewabhrleistung von
Bedingungen, die

Erhalt und

Potenziale

Weiterentwicklung guter Arbeits- und

Eingliederung
Arbeitsloser,

den Beruf Jugendlichen einen Arbeitsbedingungen Langzeitarbeits insbesondere
gestalten: erfolgreichen Ubergang loser nutzen Langzeitarbeitsloserin
Berufliche von der Schule in das das Erwerbsleben
Orientierung ~ Berufsleben erméglichen
Partnerschaftliche Mit neuer Gewinnung von
Gewinnung von Gestaltung von Pflegeausbil-  Fachkréften durch
Studierenden aus Veranderungsprozessen dung Fach-u. Nutzungder
Brandenburg, dem In- in der Arbeitswelt Arbeitskrdfte  neugeordneten
und Ausland fiir die Pflege  Pflegeausbildung
gewinnen
Mit attraktiver Starkung des Systems der Anwerbung
Ausbildung die dualen Berufsausbildung auslandischer Fachkrafte
Fachkrdfte von und Verbesserung der
morgen bilden Integration
Berufliche Erreichung einer hohen Potenziale Verbesserung der
Weiterbildung Weiterbildungs- auslédndischer Integration vonin
als Schliissel beteiligung zur Fach- und Brandenburg lebenden
fur Anpassung an den Arbeitskrdfte  auslandischen
Wettbewerbs- Wandel der Arbeitswelt fiirden Arbeitnehmerinnen und
féhigkeit, Brandenburger Arbeitnehmern
Innovation und Verbesserung der Arbeitsmarkt
individuellen Teilhabe von erschliefsen Erhéhung der
Aufstieg benachteiligten Gruppen Zuwanderung

am Arbeitsleben sowie
Forderung der

auslandischer Fach- und
Arbeitskrafte

Aufstiegsmobilitat
2. Strategisches Handlungsfeld I: Fach- und Arbeitskrafte bilden
1. Handlungsschwerpunkt: Den Ubergang aus der Schule in den Beruf gestalten: Berufliche Orientierung

Die Potenziale der jungen Generation sollen so entwickelt werden, dass jeder junge Mensch einen berufsqualifi-
zierenden Abschluss erreicht und den Ubergang von der Schule in eine duale bzw. akademische Ausbildung er-
folgreich meistert. Grundlage hierfiir bildet das Konzept der Landesregierung zum Ubergang Schule — Beruf (Land-
tagsdrucksache 6/2711). Ziel ist die Biindelung und Systematisierung von Aktivitaten am Ubergang Schule-Beruf
entlang der vier Handlungsfelder: Verantwortungsstrukturen im Ubergang Schule — Beruf etablieren, Berufliche
Orientierung (ehemals Berufs- und Studienorientierung) férdern, Angebote fiir Jugendliche mit Startschwierigkeiten
und Wege nach dem Schulabschluss aufzeigen. Diese vier Handlungsfelder und die einzelnen Ma3nahmen sollen
eng miteinander verzahnt werden, damit kein Jugendlicher verloren geht. Dariber hinaus soll die Studierendenge-
winnung vorangetrieben und eine bessere Studienorientierung ermdglicht werden.
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Geplante Aktivitaten:

o Potenzialanalyse
e Jugendberufsagenturen

2. Handlungsschwerpunkt: Mit attraktiver Ausbildung die Fachkréfte von morgen bilden

Die duale Ausbildung und die Ausbildung in sozialen und pflegerischen Berufen sowie Gesundheitsberufen sind
attraktiv, sie ermdglichen Lernen in der Praxis und eréffnen Qualifizierungs- und Aufstiegsmdglichkeiten. Deshalb
sollen Chancen und Perspektiven gegentiber Jugendlichen (auch Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher
und anderen potenziell Ausbildungsinteressierten) bekannt gemacht, Unternehmen fiir die attraktive Gestaltung
von Ausbildung und Karrierewegen im Unternehmen sensibilisiert und (iber Unterstiizungsangebote informiert
werden. FUr die betriebliche Ausbildung wie auch die Ausbildung beispielsweise im Pflegebereich stellen der de-
mografische Wandel sowie Passungsprobleme zwischen Ausbildungsplatzangebot und -nachfrage grofle Heraus-
forderungen dar. Mit flankierenden MalRnahmen und Strukturen soll die erfolgreiche Einmiindung in die Ausbildung
und deren erfolgreicher Verlauf unterstiitzt werden. Den strategischen Rahmen fiir entsprechende Aktivitaten bildet
auch weiterhin der Brandenburgische Ausbildungskonsens.

Geplante Aktivitaten:

Verbundausbildung, Servicestellen fiir Verbundausbildung, Ausbildungsnetzwerke in der Landwirtschaft
Uberbetriebliche Lehrlingsunterweisung (ULU)

Assistierte Ausbildung Brandenburg

Richtlinie , Ttroffner: Zukunft Beruf*

KAUSA- Landesstelle Brandenburg

Projekt ,Beratungsnetzwerk Queraufstieg”

Duales Studium

Brandenburger Innovationsfachkréafte

3. Handlungsschwerpunkt: Berufliche Weiterbildung als Schliissel fir Wettbewerbsféahigkeit, Innovation
und individuellen Aufstieg

Die digitale und die demographische Transformation, internationale bzw. globalisierte Vernetzungsprozesse und
Arbeitsformen sowie der Umbau zu einer nachhaltigen und energieschonenden Wirtschaft sind Treiber sich veran-
dernder Berufsprofile und Qualifikationsanforderungen. Mehr denn je ist es auch deshalb wichtig, dass sich die
Bildungsangebote an den konkreten betrieblichen Bedarfen ausrichten und die zeitlichen und personellen Ressour-
cen in den kleinen und mittleren Unternehmen berticksichtigen. Die Beschaftigten und die Betriebe stehen - auch
angesichts der pandemiebedingten Beschleunigungsprozesse - vor der Aufgabe, sich mittels innovativer Lernfor-
men in immer kiirzeren Abstanden neues Wissen anzueignen bei gleichzeitig absehbarer Verlédngerung der Le-
bensarbeitszeit. Entlang der gesamten Berufs- und Bildungsbiographie und auf allen Qualifikationsniveaus sollte
das Lernen integraler Bestandteil einer motivierenden Weiterbildungskultur werden, die kontinuierlich und in ge-
meinsamer Verantwortung von Unternehmen, Politik und Sozialpartnern weiterentwickelt und dem Anspruch an
eine zunehmend enge Verzahnung der Bildungsbereiche gerecht wird. Dies schlielt auch den qualitativen und
quantitativen Ausbau flexibler und bedarfsgerechter Méglichkeiten zur Qualifizierung und Kompetenzentwicklung
ein. Hierzu gehort auch die wissenschaftliche Weiterbildung an Hochschulen.

Geplante Aktivitaten:

o ESF-Weiterbildungsrichtlinie
e ELER-Richtlinie ,Landliche Berufsbildung*
o Weiterentwicklung des Regionalen Zukunftszentrums fiir den digitalen Wandel
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3. Strategisches Handlungsfeld Il: Fach- und Arbeitskrafte halten
Handlungsschwerpunkt: Gute Arbeit in Zeiten des Wandels

Die Entwicklungen am Arbeitsmarkt infolge der MaRnahmen zur Einddmmung der Corona-Pandemie haben in
besonderem Mafle gezeigt, wie wichtig es ist, sich gerade in Zeiten von Krisen und Veranderungen fir die eigenen
Beschaftigten zu engagieren, um diese und damit ihr Wissen und Konnen nicht an andere Unternehmen oder
Branchen zu verlieren. Brandenburg bekennt sich zu Guter Arbeit als Leitmotiv der Arbeitspolitik des Landes und
damit auch als zentrales Steuerungselement zur Sicherung des Fachkréaftebedarfs.

Geplante Aktivitaten:

e  Starkung der Sozialpartnerschaft im Land Brandenburg
e  Erhdhung der Tarifbindung

4, Strategisches Handlungsfeld lll: Fach- und Arbeitskrafte gewinnen
1. Handlungsschwerpunkt: Potenziale Arbeits- und Langzeitarbeitsloser nutzen

Unter den Bedingungen sich zuspitzender Fach- und Arbeitskrafteengpasse darf auch auf das Potenzial von Ar-
beitslosen und insbesondere Langzeitarbeitslosen, darunter insbesondere Familien und junge Menschen nicht ver-
zichtet werden. Entsprechend dieser Ausgangslage wird es auch zukiinftig notwendig sein, einen Schwerpunkt der
Brandenburger Arbeitspolitik im Bereich des Abbaus von Langzeitarbeitslosigkeit zu setzen. Damit wird zugleich
die soziale Funktion gesellschaftlicher Teilhabe unterstiitzt.

Geplante Aktivitaten:

o Integrationsbegleitung flir Langzeitarbeitslose
e Jugendprogramm

2. Handlungsschwerpunkt: Mit neuer Pflegeausbildung Fach-und Arbeitskréfte fiir die Pflege gewinnen

Im Hinblick auf die hohe Arbeitsmarktrelevanz der Pflegeberufe sowie die gesamtgesellschaftliche und wirtschaft-
liche Bedeutung einer gut funktionierenden Pflege soll es im Hinblick auf die zu erwartende Bedarfsentwicklung
zukinftig noch besser als bisher gelingen, Beschéftigte flr eine Tatigkeit in der Pflege zu gewinnen. Hierbei kommt
der erfolgreichen Ausgestaltung der neugeordneten Pflegeausbildung(en) sowie einer deutlich umfangreicheren
Integration auslandischer Fachkrafte in der Pflege, eine wesentliche Rolle zu. Dariiber hinaus sollen die Prozesse
in der Pflege weiter optimiert, eine guter Qualifikationsmix in den Einrichtungen beférdert und dadurch zumindest
in Teilen zukiinftige Personalbedarfe kompensiert werden. Zudem sollen die Pflegebetriebe darin unterstitzt wer-
den, die Mdglichkeiten einer gezielten Digitalisierung noch effektiver als bisher fiir sich zu nutzen.

Geplante Aktivitaten:

¢ Anerkennungsverfahren beschleunigen/Erprobung von Modellen fiir Anpassungsqualifizierungen in Bran-
denburg/Willkommenskultur

o Pflegefachassistenzausbildung weiterentwickeln und generalistisch ausrichten

o Pflegeschulen werden bei der Anpassung ihrer Angebote an die vorhandene Nachfrage im Rahmen der
zur Verfiigung stehenden Mitteln unterstiitzen

o Angebot der akademischen Pflegeausbildung an der BTU Cottbus weiterentwickeln und ggf. auf andere
Landesteile ausweiten
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3. Handlungsschwerpunkt: Potenziale ausléndischer Fach- und Arbeitskréfte fir den Brandenburger Ar-
beitsmarkt erschliefSen

Zugewanderte Menschen kénnen einen wichtigen Beitrag zur Sicherung des Bedarfs an Fach- und Arbeitskraften
in Brandenburg und zur Internationalisierung der Brandenburger Wirtschaft leisten. Die gestiegene Anzahl ausléan-
discher Fach- und Arbeitskrafte in den Brandenburger Unternehmen zeigt deren Bedeutung schon heute. Dabei
gilt es, das Potenzial der bereits in Brandenburg beschéaftigten Auslanderinnen und Auslander, die oft unterhalb
ihrer Qualifikation tatig sind, insbesondere flir diejenigen Branchen zu erschlieflen, in denen ein expliziter Fach-
kréftemangel herrscht. Brandenburger Unternehmen sollen dabei unterstitzt werden, die Mdglichkeiten, die das
Fachkréafteeinwanderungsgesetz fir die gezielte Anwerbung ausléndischer Fachkréfte bietet, starker zu nutzen.
Daneben sind auch die Unternehmen selbst gefragt, mit attraktiven Arbeitsbedingungen flr eine Beschaftigung in
Brandenburg zu werben und das Ankommen und Bleiben in Brandenburg durch integrative Mafinahmen in Betrieb
und Umfeld zu unterstiitzen (,Willkommenskultur®).

Geplante Aktivitaten:
o Ausbau der Kooperationen der Beratungsangebote fiir auslandische Arbeits- und Fachkrafte
o Fortflhrung der Forderung flir das IQ Netzwerk Brandenburg in Tragerschaft des Landes
e  ESF- Forderprogramm ,Willkommen in Brandenburg®
o Strategische Anwerbeoffensive
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