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1| Wasist Strukturwandel
auf dem Arbeitsmarkt?

Wenn im allgemeinen Sprachgebrauch von Strukturwandel ge-
sprochen wird, dann sind in der Regel die mit der marktwirt-
schaftlichen Dynamik verbundenen, mehr oder weniger stetigen
Veranderungen der wertmafigen Beitrage der einzelnen Wirt-
schaftszweige und -sektoren zum Sozialprodukt gemeint. Der
Begriff Strukturwandel kann sich in diesem Sinne auf die veran-
derte Zusammensetzung der Produktion eines Landes (Produkti-
onsstruktur) nach Wirtschaftszweigen (sektorale Struktur) oder
nach Regionen und Wirtschaftsraumen (regionale Struktur) be-
ziehen.

Der Strukturwandel kann auch als Maf3 fiir den Entwicklungs-
stand einer Volkswirtschaft gelten, da er wesentlich durch den
technologischen Fortschritt beeinflusst wird. Die Einflihrung
neuer Technologien verdndert in der Regel die Produktionspro-
zesse und die damit einhergehende Nachfrage nach Erwerbs-
tatigen. In weniger entwickelten Landern zeigt sich der Struk-
turwandel vorrangig in einem Wegfall von Arbeitsplatzen in der
Landwirtschaft zugunsten eines Arbeitsplatzaufbaus in der In-
dustrie. Mit zunehmender technologischer Entwicklung ergeben
sich jedoch auch verstarkt Rationalisierungsmoglichkeiten bei
der Herstellung von Waren, wahrend Arbeitsplatze im Dienstleis-
tungsbereich aufgebaut werden. Im weiteren Sinne beschreibt
der Begriff Strukturwandel die Transformation in eine Dienstleis-
tungsgesellschaft, die sich in jeder Veranderung der Aufteilung
der Beschéftigten (Erwerbsstruktur, Beschiftigungsstruktur)
nach Sektoren, Regionen, Berufen oder Qualifikationsanforde-
rungen zeigt.

Obwohl der strukturelle Wandel einen starken Zusammenhang
mit dem technologischen Fortschritt aufweist, wird er nicht allein
durch diesen verursacht. Wie und was wir in Zukunft produzieren
bzw. welche Dienstleistungen wir in Zukunft anbieten werden
und auf welche Weise, hangt von einer Reihe von Einflussfakto-
ren ab. Diese sogenannten Megatrends sind dadurch gekenn-
zeichnet, dass sie unser Leben in allen moéglichen Bereichen fiir
die nachsten 20 bis 30 Jahre bestimmen werden und ein globales
Phanomen darstellen. Neben dem technischen Fortschritt (zum
Beispiel Digitalisierung, Smart City, neue Mobilitadtskonzepte)

sind maB3gebliche Megatrends die demografische Entwicklung
(zum Beispiel Schrumpfung, Alterung, Gesundheit, [De-]Urbani-
sierung), die Globalisierung, der Klimawandel (verbunden mit den
Klimafolgenanpassungen) sowie gesellschaftliche Verdnderun-
gen (zum Beispiel Integration hauslicher Dienste wie Pflege und
Erziehung in den Arbeitsmarkt, Frauenerwerbstatigkeit, Indivi-
dualisierung, Work-Life-Balance). Die aktuelle COVID-19-Pande-
mie wird zwar auch mittel- und langfristige Verhaltensanderun-
gen nach sich ziehen, die das Tempo der Megatrends womdglich
beeinflussen, eine Trendumkehr erscheint derzeit allerdings als
eher unwahrscheinlich.

Die mit dem Strukturwandel einhergehenden Veranderungen
erfordern standige Anpassungsprozesse und vorausschauende
MaBnahmen der Strukturpolitik. Daher wird im nachsten Ab-
schnitt zunachst erldutert, welche Branchen und welche Berufe
im positiven und negativen Sinne besonders vom Strukturwandel
betroffen sein werden. Im dritten Abschnitt werden die Chancen
und Risiken aufgeflihrt, die mit den Veranderungen einhergehen.
Im letzten Abschnitt werden zunachst sich daraus ergebende He-
rausforderungen genannt und zugleich politische Ansatzpunkte
erarbeitet, wie diese zu meistern sind.
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Die Ergebnisse der sechsten Welle der Qualifikations- und Be-
rufsprojektionen (QuBe-Projekt.de), die unter der gemeinsamen
Leitung des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) und des In-
stituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Zusam-
menarbeit mit der Gesellschaft fiir Wirtschaftliche Strukturfor-
schung mbH (GWS) durchgefiihrt werden, geben einen Uberblick
iber die voraussichtliche Entwicklung des deutschen Arbeits-
markts hinsichtlich mehrerer Strukturdimensionen bis zum Jahr
2040 (Maier et al., 2020b).* Es zeigt sich, dass die Bevélkerung
aufgrund starker Zuwanderungsgewinne bis 2030 auf 84,1 Mil-
lionen Personen zunimmt. Danach tiberwiegt der demografische
Alterungsprozess, sodass die Bevolkerungszahl bis 2040 wie-
der auf rund 83,7 Millionen Personen zuriickgeht. Damit liegt sie
etwas hoher als im Jahr 2020. Die erwerbsfahige Bevolkerung im
Alter zwischen 15 und 69 Jahren wird allerdings von 58,6 Millio-
nen Personen im Jahr 2020 um rund 5,2 Millionen auf rund 53,4
Millionen im Jahr 2040 abnehmen. Die steigende Erwerbsbetei-
ligung, insbesondere bei Frauen sowie bei Mannern tiber 55 Jah-
ren, kann dies nur teilweise kompensieren, sodass auch die Zahl
der Erwerbspersonen sinken wird, von 46,5 Millionen Perso-
nenim Jahr 2020 auf rund 44,7 Millionen im Jahr 2040. Fir die
Zahl der Erwerbstatigen wird ein Riickgang von 45,1 Millionen in
2020 auf 43,7 Millionen im Jahr 2040 erwartet.

Bezogen auf den sektoralen Strukturwandel halten die bereits in
der Vergangenheit beobachtbaren Verschiebungen mittel- und
langfristig an. Das produzierende Gewerbe verliert an Beschif-
tigungsanteilen und die Dienstleistungsbranchen gewinnen an
Bedeutung. Anhand von Tabelle 1, die jeweils die sieben Bran-
chen auflistet, in welchen die meisten Arbeitsplatze auf- bzw. ab-
gebaut werden, wird jedoch deutlich, dass die Entwicklung im
Dienstleistungsbereich heterogen ist und nicht in allen Branchen
Beschéftigung aufgebaut wird.

So zahlen neben der Branche ,Offentliche Verwaltung, Vertei-
digung, Sozialversicherung” sowohl der Grof3- als auch der Ein-
zelhandel (jeweils ohne Kfz-Handel) zu den Branchen, in denen

in den nachsten 20 Jahren die meisten Arbeitsplatze abgebaut
werden. Der Stellenabbau in der 6ffentlichen Verwaltung ist vor
allem dem Voranschreiten der Digitalisierung und der damit ver-
bundenen Entwicklung hin zum E-Government geschuldet, aber
auch die zu erwartende Bevolkerungsentwicklung spielt hier
eine wichtige Rolle. Beim Handel erklart sich der Riickgang durch
den weiter zunehmenden Onlinehandel, der Fahrzeugbau hinge-
gen steht mitten im Transformationsprozess. Der gro3te Stellen-
abbau wird jedoch im Baugewerbe erwartet. Dies hangt mit der
Zahl der privaten Haushalte zusammen. So stieg zwischen 2000
und 2020 die Zahl der Privathaushalte um 11,8 Prozent, bis 2040
erwarten wir nur mehr einen Anstieg um 1,3 Prozent. Somit wer-
den kiinftig weniger Neubauten benétigt. Gebremst wird der
Arbeitsplatzriickgang in der Baubranche durch den erhéhten
Bedarf an Gebaudesanierungen im Zusammenhang mit dem Kli-
maschutzprogramm. Da allerdings gleichzeitig in den typischen
Bauberufen das Arbeitskrafteangebot sinkt, ist auch kiinftigin
der Baubranche mit keiner Entspannung hinsichtlich der Fach-
kraftesituation zu rechnen. Im Gegenteil: Die adjustierten Such-
dauern (Maier et al., 2020b), die in Tagen angeben, wie lange ein:e
Arbeitgeber:in durchschnittlich suchen muss, um fiir eine offene
Stelle eine addquate Besetzung zu finden, werden weiterhin ten-
denziell zunehmen (QuBe-Data.de).

Nicht verwunderlich ist, dass unter den Branchen mit steigendem
Arbeitskraftebedarf die Altenpflege, das Sozialwesen sowie das
Gesundheitswesen zu finden sind. Die aktuelle Ausbreitung des
Coronavirus, der Ausbau der Kindertagesbetreuung und die Al-
terung der Gesellschaft fiihren dazu, dass die Nachfrage nach Ge-
sundheitsdienstleistungen deutlich steigen wird. Die Zunahme
bei IT- und Informationsdienstleistungen lasst sich auf die durch
die COVID-19-Pandemie gestiegene Notwendigkeit zurlickfiih-

1 Mitdem QuBe-Projekt wird in der Basisprojektion ein auf Empirie griindendes Konzept verfolgt: Es werden nur bislang nachweisbare Zusammenhange und Verhaltensweisen
(insbesondere Investitions- und Konsumverhalten) in die Zukunft projiziert. Das Verhalten der Akteur:innen kann sich in der Zukunft also etwa infolge von Knappheits- und Lohn-
entwicklungen modellendogen anpassen, in der Vergangenheit nicht angelegte neuartige Verhaltensanderungen sind aber nicht Teil der Basisprojektion. Kiinftige Schocks und/oder
Trendbriiche (zum Beispiel ,Wirtschaft 4.0 Elektromobilitit, Klimapaket, Anderung des Mobilititsverhaltens) werden in Form von Alternativszenarien analysiert und betrachtet.


https://www.bibb.de/de/11727.php
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal.php
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TABELLE 1 Arbeitsplatze auf- und abbauender Branchen, 2020 - 2040

+527.000
+358.000
+319.000
+303.000
+223.000
+130.000
+101.000

Unternehmensdienstleister:innen (anderweitig nicht genannt)
Heime und Sozialwesen

Gastgewerbe

Gesundheitswesen

IT- und Informationsdienstleister:innen

Architektur- und Ingenieurbiiros, technische Untersuchung

Erziehung und Unterricht

Quelle: QuBe-Projekt, 6. Welle Basisprojektion

-491.000
-391.000
- 386.000
-304.000
-251.000
-212.000
-160.000

Baugewerbe

Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung
GroBhandel (ohne Handel mit Kfz)

Einzelhandel (ohne Handel mit Kfz)

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen
Herstellung von Metallerzeugnissen

Herstellung von Nahrungsmitteln und Getranken, Tabakverarbeitung
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TABELLE 2 Berufe mit steigendem und sinkendem Arbeitskraftebedarf, 2020-2040

+216.000 Altenpflege

+158.000 Erziehung, Sozialarbeit, Heilerziehungspflege

+151.000 Gesundheit, Krankenpflege, Rettungsdienst, Geburtshilfe
+150.000 Gastronomie

+145.000 Hauswirtschaft und Verbraucher:innenberatung
+115.000 Reinigung

+104.000 IT-Systemanalyse, Anwender:inbereich, IT-Vertrieb

Quelle: QuBe-Projekt, 6. Welle Basisprojektion

ren, Produktions- und Dienstleistungsprozesse noch starker zu
vernetzen und zu digitalisieren. Die starke Zunahme im Gastge-
werbe erklart sich durch das sehr niedrige Ausgangsniveau im
Jahr 2020, wo es infolge der COVID-19-Pandemie zu einem Be-
schaftigungseinbruch kam. Tabelle 2 gibt einen Uberblick tiber
den beruflichen Strukturwandel.

Insgesamt werden infolge des sektoralen Strukturwandels bis
zum Jahr 2040 rund 3,7 Millionen Arbeitsplatze neu entstehen
und zugleich rund 5,0 Millionen Arbeitsplédtze wegfallen. Der
Uiberproportionale Riickgang der Zahl der Arbeitsplatze lasst sich
zu fast einem Drittel (1,7 Millionen) auf die demografische Ent-
wicklung und den damit verbundenen Riickgang des Arbeitskraf-
teangebots zurtckfihren (Arbeitskrafteangebotseffekt). Diese
1,7 Millionen Personen werden dem Arbeitsmarkt im Jahr 2040
altersbedingt nicht mehr zur Verfiigung stehen. Berlcksichtigt
man diesen Effekt, wiirden aufgrund des Strukturwandels nach
Branchen und Berufen etwa 0,4 Millionen Arbeitsplatze mehr
entstehen als wegfallen.

Auffallig ist bei der Betrachtung der Berufe mit steigendem Ar-
beitskraftebedarf in Tabelle 2, dass es sich bis auf I T-System-
analyse, Anwender:inbereich, IT-Vertrieb“ vor allem um Berufs-
gruppen handelt, in denen heutzutage mehr Frauen als Manner
erwerbstatig sind. Dies bedeutet aber nicht, dass vom Struktur-
wandel generell Berufe profitieren, die eher von Frauen ergrif-
fen werden. Denn auch im Bereich ,Blro und Sekretariat®, wo

-517.000
-248.000
-166.000
-156.000
-135.000
-121.000
-112.000

Biiro und Sekretariat

Maschinenbau- und Betriebstechnik
Metallbearbeitung

Verkauf (ohne Produktspezialisierung)
Lagerwirtschaft, Post, Zustellung, Gliterumschlag
Verwaltung

Hochbau

| BertelsmannStiftung

voraussichtlich eine Vielzahl von Stellen abgebaut wird, sind zu
ca. 85 Prozent Frauen beschéftigt. Ebenso sind im Bereich ,Ver-
kauf (ohne Produktspezialisierung)“ und in der Verwaltung mehr-
heitlich Frauen erwerbstatig. Da sich bei einem Wandel der
Beschéftigungsmoglichkeiten auch Veranderungen in der ge-
schlechtsspezifischen Berufswahl ergeben kénnen, kann aus dem
Strukturwandel somit kein Riickschluss auf etwaige Vor- und
Nachteile hinsichtlich geschlechtsspezifischer Erwerbschancen
gezogen werden.

Es ist zu bericksichtigen, dass der projizierte Strukturwandel
nach Branchen und Berufen die Veranderungen der Arbeitswelt
unterschatzt, weil sich eine Veranderung der Arbeitsplatzinhalte
auch innerhalb von Branchen und Berufen vollzieht. In der Regel
nehmen die kognitiven Anforderungen zu, die an die Erwerbstéti-
gen gestellt werden. Repetitive, nach klaren Vorgaben erfolgende
Tatigkeiten entfallen hingegen. Auswertungen von am Arbeits-
platz nachgefragten Kompetenzen zeigen, dass im letzten Jahr-
zehnt der Bedarf am Sammeln und Evaluieren komplexer Infor-
mationen und Sachverhalte, an Kreativitat und Losungsfindung,
IKT-Expertise, Management und Koordinierung sowie an Kennt-
nissen im Rechtswesen auch innerhalb von Berufen an Bedeu-
tung gewonnen hat (Schneemann et al., 2021). Zahlreiche Stu-
dien zeigen, dass im Zuge der Digitalisierung kiinftig allgemeine
Kompetenzen wie Kommunikationsfahigkeit und Abstraktionsfa-
higkeit essenziell werden (Arntz et al., 2018).
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Das BERUFENET der Bundesagentur fur Arbeit beschreibt der-
zeit rund 4.000 Kernberufe mit jeweils einzigartigen Tatigkeits-
kombinationen. Dabei ist zu beachten, dass sich neben den oben
beschriebenen Anforderungen an die Tatigkeiten auch die fach-
lichen Tatigkeitsprofile von Berufen im Zeitverlauf verandern
(Maier, 2020; Tiemann, 2014). In einigen Tatigkeitsbereichen
waren die Veranderungen in der Vergangenheit so stark ausge-
pragt, dass alte Berufsbezeichnungen sich als tiberholt erwiesen
und die entsprechenden Berufe heute auch im Bildungssystem
nicht mehr erlernt werden kénnen (zum Beispiel Wagner oder
Fassbinder), wiahrend andere Tatigkeitskombinationen zu neuen
Berufen (zum Beispiel Data Scientist) zusammengefasst wer-
den (Dengler & Matthes, 2018). Es muss zum einen der Anspruch
eines fortschrittlichen Bildungswesens sein, diese Veranderun-
gen der Arbeitswelt zu antizipieren und Erst- und Weiterbil-
dungsangebote fiir neuartige Tatigkeiten oder Tatigkeitskombi-
nationen zu schaffen. Zum anderen muss die Arbeitsmarktpolitik
so gestaltet sein, dass Personen, deren Fahigkeitsprofile in der
Arbeitswelt nicht mehr gefragt sind, diese Bildungsangebote in
effizienter Weise nutzen kénnen.



3| Chancen und Risiken

des Strukturwandels

Die Chancen, die der Strukturwandel bietet, gehen mit seinen Ri-
siken Hand in Hand. Der technologische Fortschritt fiihrt zu Pro-
duktivitatssteigerungen, die Arbeitsplatze mit einem héheren
Anforderungsniveau und damit auch einer héheren Entlohnung
begriinden. In einer wirtschaftlich fortgeschrittenen Gesellschaft
nimmt somit in der Regel der Wohlstand zu. Allerdings kénnen
nicht alle Erwerbstatigen von Produktivitatssteigerungen profi-
tieren. Einige Arbeitsplatze mit produzierenden Tatigkeiten, aber
auch solche mit produktbegleitenden Dienstleistungstatigkei-
ten (siehe Tabelle 2) werden Rationalisierungen zum Opfer fal-
len. Zudem entstehen nicht alle neuen Arbeitsplatze in hochqua-
lifizierten Berufen, sondern oft auch in einfachen personen- und
sachbezogenen Dienstleistungsberufen. Hinzu kommt, dass auch
der demografische Wandel, wie beschrieben, den Strukturwandel
vorantreibt. Das Arbeitsangebot verringert sich, die Nachfrage
nach Gesundheitsleistungen steigt.

Obwohl auch das Arbeitsangebot aufgrund einer veranderten
Berufswahl und des Ausscheidens der Baby-Boomer-Generation
aus dem Erwerbsleben einem strukturellen Wandel unterliegt,
wird es in einigen Berufen zu einem Uberangebot an Fachkriften
kommen, wahrend in anderen Berufen nicht genligend Arbeits-
krafte zur Verflugung stehen werden (Maier et al., 2020b; Schnee-
mann et al., 2021). Engpasse beim Fachkrafteangebot zeigen sich
langfristig vorwiegend in den Gesundheitsberufen wie zum Bei-
spiel der Altenpflege, aber auch in Berufen, die eine hohe IKT-Ex-
pertise verlangen. In den produzierenden Berufen ergibt sich ein
gemischtes Bild: In den Bereichen Klempnerei, Sanitar, Heizung
und Klimatechnik, aber auch in der Mechatronik- und Automati-
sierungstechnik werden Arbeitgeber:innen weiterhin mit Rekru-
tierungsschwierigkeiten rechnen miissen, in den Druckberufen
und der Speisenzubereitung besteht hingegen ein ausreichendes
Arbeitsangebot. In den Bereichen Rechnungswesen, Controlling
und Revision sowie in Blro und Sekretariat werden sich die Re-
krutierungsmoglichkeiten ebenfalls verbessern.

Arbeitssuchende stehen damit vor der Aufgabe, sich auf die neue
Arbeitswelt vorzubereiten, wihrend auf der Angebotsseite die
Herausforderung, entsprechend qualifiziertes Personal zu finden,

aufgrund des zurlickgehenden Arbeitskrafteangebots steigt. An-
gesichts dieser sich wandelnden Arbeitswelt kommt der Bildung
und Weiterbildung eine zentrale Rolle zu. Denn sollte es nicht ge-
lingen, dem Arbeitsmarkt kiinftig ausreichend Fachkrafte mit
den erforderlichen Qualifikationen und Kompetenzen zur Verfu-
gung zu stellen, kann Massenarbeitslosigkeit bei gleichzeitigem
Fachkraftemangel drohen. Weitergehende Analysen zeigen, dass
es zu Produktionsausfallen kommen kann, wenn die beruflichen
Passungsprobleme nicht rechtzeitig durch geeignete angebots-
und/oder nachfrageseitige MaBnahmen behoben werden (Zika et
al., 2019). Das Wirtschaftswachstum kénnte dann um 0,1 bis 0,2
Prozentpunkte schwécher ausfallen.

Sollten die regionalen Restriktionen bei der Arbeitssuche, die
vom Mangel an Arbeitsplatzen bis zu fehlender Mobilitatsbereit-
schaft reichen, im Zuge einer starkeren Virtualisierung von Ar-
beit aber geringer werden, konnten sich die Moglichkeiten fir
das fachliche Matching auch verbessern (Wolter et al., 2021).

Strukturwandel kann auch dazu flihren, dass sich Arbeit in an-
dere organisatorische Zusammenhange und auf neue Erwerbs-
formen verlagert. Daraus kann sich ein Anpassungsbedarf fiir die
bestehenden Institutionen etwa der Lohnfindung oder der sozi-
alen Sicherung ergeben. Ein solcher Trend ist durch das Aufkom-
men der Plattformwirtschaft und -arbeit gegeben. Diese kann in-
dividuelle Freiheiten in der Arbeitsgestaltung ermdoglichen, fiihrt
jedoch auch zu gravierenden Liicken in der sozialen Absicherung
(zum Beispiel Pesole et al., 2018).
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4| Herausforderungen

und Ansatzpunkte

Strukturwandel ist wesentlich durch technologische Entwick-
lungen und globale Trends getrieben und kann deshalb - gerade
bei intensiven Handelsverflechtungen wie im Falle Deutschlands
- nicht durch einzelne Akteur:innen oder Lander aufgehalten
werden. Die Durchfiihrung einer intelligenten, vernetzten
Digitalisierung ist mit groBen Herausforderungen verbunden.
Einen zusatzlichen Schub erhilt die digitale Wirtschaft durch die
Coronakrise. Auch ist eine zunehmende 6kologische Ausrichtung
von Investitionen zu beobachten. Denkbar ist, dass infolge der
krisenhaften Disruption Geschaftsmodelle grundlegend tiber-
arbeitet werden.

Dennoch werden wir uns nicht auf eine Wirtschaft einstellen

mussen, die weitgehend ohne physische Arbeitsplatze auskommt.

Wir werden jedoch der Frage der wirtschaftlichen Anpassungs-
fahigkeit an den technologischen Wandel gegeniiberstehen.
Obwohl uns die Arbeit nicht ausgehen wird, kann sich die struk-
turelle Arbeitslosigkeit dennoch erhéhen, wenn die Anpassung
nicht gelingt. Die Aufgabe lautet daher, den Strukturwandel so
zu gestalten, dass moglichst viele Menschen von ihm profitieren
koénnen. Hier ist zwischen allgemeineren und spezifischeren Her-
ausforderungen und Ansatzpunkten zu unterscheiden.

Um vom allgemeinen Wachstumspotenzial des strukturellen
Wandels profitieren zu kénnen, bedarf es zum einen starker For-
schungsleistungen in neuen Technologiefeldern, damit im inter-
nationalen Vergleich bestehende Wissensdefizite verkleinert
oder Vorspriinge ausgebaut werden kénnen. Investitionen in For-
schung und Entwicklung tragen zu einem Aufbau der Zahl hoch-
qualifizierter Arbeitsplatze bei und kénnen bei einer spateren
Diffusion der Technologien weitere Arbeitsplatze schaffen (Ha-
ckel et al., 2015). Zum anderen kann ein demografisches Wachs-
tum bzw. eine geringere Schrumpfung, zum Beispiel durch mehr
Zuzlige nach bzw. weniger Fortzlige aus Deutschland, zu einem
Aufbau von Arbeitsplitzen beitragen (Zika et al., 2017). Denn
grundsatzlich bestlinde ein groReres 6konomisches Potenzial an
Arbeitsplatzen, wenn der starke Riickgang der Erwerbsperso-
nenzahlen die Arbeitsmarktentwicklung nicht hemmen wiirde.
Dies betrifft vor allem die ostdeutschen Arbeitsmarktregionen
(Schneemann et al., 2021).
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Spezifischerer Natur sind die Herausforderungen, die sich in
Bezug auf den Umgang mit ,Verlierer:innen“ des Strukturwan-
dels bzw. auf entsprechende Praventionsanstrengungen erge-
ben. Hier ist zwischen jenen Arbeitskraften zu unterscheiden,
deren Qualifikationen am Arbeitsmarkt nicht mehr nachgefragt
werden, und jenen, die ihr Auskommen in Tatigkeiten finden, die
in geringerem Mal3e von Produktivitatssteigerungen profitieren
und daher vergleichsweise gering entlohnt werden.

Fir beide Gruppen wird die Bedeutung von Aus- und Weiterbil-
dung zunehmen. Dabei wird es weniger auf die spezifische Art
der Aus- und Weiterbildung ankommen als vielmehr auf den je-
weiligen Zugang zu Bildungsangeboten und die effiziente Verzah-
nung der Angebote. Denn eine Beurteilung im Vorfeld, ob berufs-
bzw. arbeitsmarktqualifizierende Bildungsgange allgemeiner
oder spezifischer Natur sein sollten, ist nicht moglich. Wahrend
sich Personen mit einem eher breiten Fahigkeitsprofil oftmals
zahlreiche Beschaftigungschancen bieten, sind ihre Lohnerwar-
tungen geringer als diejenigen von Personen mit spezifischen Fa-
higkeitsprofilen. Fiir Letztere besteht jedoch ein erhéhtes Risiko
langerer Erwerbslosigkeit oder inadaquater Beschéaftigung, wenn
ihre jeweiligen Fahigkeiten am Arbeitsmarkt nicht mehr gefragt
sind (Menze, 2017; Eggenberger et al., 2018; Eggenberger, et al.,
2021). Wichtig ist daher eine passgenaue Weiterbildung, wel-
che auf den bereits bestehenden Fahigkeitsprofilen aufbaut und
dieses effizient erganzt. Hierfir sollten die bereits vorhandenen
Qualifikationen aus unterschiedlichen Ausbildungsstatten (bei-
spielsweise aus dem dualen System und den Hochschulen) gegen-
seitig und transparent angerechnet werden (Maier, 2020). Auch
informell oder im Ausland erworbene Qualifikationen missen be-
ricksichtigt und sichtbar gemacht werden.

Die Weiterentwicklung der beruflichen Bildung und die Gestal-
tung einer umfassenden Weiterbildungspolitik sind somit die ent-
scheidenden Hebel. Die Weiterbildungspolitik steht vor groRen
Herausforderungen, um Beschéftigen, Arbeitslosen und Kurzar-
beitenden eine geeignete Qualifizierung zu erméglichen. Diese
ist der Schlissel zu einer proaktiven Bewaltigung des Struktur-
wandels im Allgemeinen und der aktuellen Transformationspro-
zesse im Besonderen.
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Um dies zu gewahrleisten, wird eine starker proaktive Weiter-
bildungspolitik benétigt. Bestehende Regeln sehen etwa Férder-
moglichkeiten nur alle vier Jahre vor - und das auch nur, wenn
der Arbeitsplatz der betreffenden Person vom Strukturwandel
bedroht ist. So sehr die neuen Angebote zu begriiBen sind, zeu-
gen sie doch von einem defensiven, an Defiziten orientierten An-
satz: Ihr Ziel ist es, Beschéaftigte durch punktuelle MaBnahmen
zu retten, wenn sie ins Hintertreffen geraten sind. Bei der Ent-
scheidung flr oder gegen Weiterbildung erweist sich aber ge-
rade die Distanz zum Bildungssystem und zum Lernen an sich als
eine wesentliche Hiirde. Um die Beteiligung an Weiterbildungs-
maf3nahmen entscheidend zu steigern, ware also eine substan-
zielle Férderung auf kontinuierlicher Basis erforderlich, damit
ein entsprechender Abstand gar nicht erst entsteht. Diese For-
derung sollte bereits unmittelbar an die Erstausbildung ankniip-
fen (Weber, 2020a). Individuelle Beratungsangebote sind dabei
wichtig, gerade um Personen zu erreichen, die Weiterbildungs-
moglichkeiten bzw. deren Notwendigkeit nur unzureichend ein-
schatzen kénnen. Die Férderung sollte zudem angemessen aus-
gestaltet sein, damit auch kurzfristig hinreichende Anreize flr
eine Weiterbildung bestehen bzw. diese fiir die Teilnehmenden fi-
nanzierbar ist. Eine solche Férderung wird durch ihre groRen po-
sitiven externen Effekte in Form einer verbesserten und nach-
haltigen Arbeitsmarktintegration gerechtfertigt. Entsprechende
Anstrengungen kénnten im Rahmen der Nationalen Weiterbil-
dungsstrategie vorangetrieben werden.

SchlieBlich wird der wirtschaftliche Strukturwandel auch haufi-
ger eine berufliche Umorientierung erfordern. Neben der prak-
tischen Umsetzung des Rechts, einen Berufsabschluss nachzu-
holen, lautet die zentrale Frage, unter welchen Bedingungen
auch qualifizierte Beschaftigte eine neue Ausbildung absolvie-
ren kénnen. Dabei kann es um einen vollstandigen Berufswech-
sel gehen oder auch nur darum, innerhalb eines Berufsfeldes die
Ausrichtung zu andern. Hinsichtlich derartiger Entscheidungen
koénnen professionelle Beratungsangebote eine wichtige Orien-
tierung geben. Die partielle Anrechnung bisher erworbener Kom-
petenzen kann Uberginge erleichtern. Dass Menschen mit Fami-
lie nach 20 Jahren im Berufsleben bereit sind, noch einmal fiir ein
paar hundert Euro Ausbildungsverglitung in die Lehre zu gehen,
darf aber als illusorisch gelten. Ein BAfoG flir Zweitausbildungen
als Lohnersatzleistung wiirde auch Menschen, die in der Mitte
ihres Berufslebens stehen, eine finanziell abgesicherte berufliche
Umorientierung erméglichen (Hutter & Weber, 2020).

Zudem sind Weiterentwicklung und Qualifizierung gerade in
wirtschaftlich schwachen Zeiten wichtig. Um den Arbeitsmarkt
moglichst unbeschadet wieder aus der Coronakrise herausfih-
ren, muss ein Veralten von Qualifikationen vermieden werden.
Denn damit droht eine Verfestigung von Arbeitslosigkeit, wie
etwa Klinger und Weber (2016) zeigen, deren Ergebnissen zu-

folge sich im Verlauf von Rezessionen fast zwei Drittel der kon-
junkturellen Arbeitslosigkeit binnen Jahresfrist in chronische,
strukturelle Arbeitslosigkeit umgewandelt hat. Hier empfiehlt
sich ein Bildungsbonus, der laufend an alle gezahlt wird, die in der
Arbeitslosigkeit eine geeignete langere Qualifizierung absolvie-
ren. Eine solche Qualifizierung wiirde dazu beitragen, Kompeten-
zen aktuell zu halten, und zudem eine nachhaltigere Entwicklung
der Erwerbskarriere fordern. Dies gilt insbesondere, wenn der
Anreiz wahrend der Arbeitsmarktschwache groB ist, auch Jobs
unterhalb des eigentlich erreichbaren Niveaus anzunehmen. Eine
Bildungspramie konnte entsprechend auch zusatzlich zum Kurz-
arbeitergeld gezahlt werden. Angesichts der sehr niedrigen Wei-
terbildungsbeteiligung wahrend Zeiten von Kurzarbeit sollte mit
Blick auf kiinftige Rezessionen ein Konzept erarbeitet werden,
das neben finanziellen Anreizen auch flexibel einsetzbare Qualifi-
zierungsformate sowie Beratungsleistungen fir Betriebe und Be-
schiftigte umfasst (Weber, 2021a).

Ansetzen lieRe sich auch am Ausbildungssystem, denn der Stand
der Digitalisierung in der Ausbildung ist gerade im Kreis der klei-
neren Betriebe noch sehr unterschiedlich. Ein Transformations-
programm fir eine digitale Ausbildung in KMU kénnte die finan-
zielle Férderung der digitalen Ausstattung, die Schulung des
eigenen Personals und Beratungsangebote umfassen (Weber,
2021b). Ein solches Programm sollte auch die Berufsschulen ein-
beziehen, welche die theoretischen und tibergreifenden Kompe-
tenzen vermitteln.

Gelungene Qualifizierungsanstrengungen vorausgesetzt, kann
die Anpassung an den Strukturwandel teilweise durch Marktpro-
zesse gelingen. Bisweilen ist aber auch direktes politisches Han-
deln erforderlich. So lasst sich etwa ein struktureller Zuwachs
der Beschéftigung im Gesundheits- und Sozialwesen beobach-
ten. Hierbei handelt es sich um 6ffentliche oder 6ffentlich orien-
tierte Bereiche, in denen der Staat also unmittelbar als Arbeitge-
ber auftritt oder als Leitakteur im Markt die Bedingungen setzt.
Gleichzeitig spielen Produktivititssteigerungen, die in ande-

ren Branchen die Lohnsetzung leiten, nur eine geringe Rolle oder
sind sogar unerwiinscht. Deshalb bedarf es im Sinne gesellschaft-
licher Wertschatzung einer politischen Entscheidung, die Ent-
lohnung und die Arbeitsbedingungen in dieser Branche aufzu-
werten. Hier ist der Staat als Arbeitgeber unmittelbar gefordert,
wobei im Falle ungleicher Lastenverteilung bestimmte (Gebiets-)
Korperschaften - wie etwa die Kommunen - bei der Mittelzuwei-
sung zu entschadigen waren. Ebenso ist der Abschluss von Tarif-
vertragen betroffen.

Strukturwandel kann auch dazu fiihren, dass sich Arbeit in an-
dere organisatorische Zusammenhéange und auf neue Erwerbs-
formen verlagert. Daraus kann sich ein Anpassungsbedarf fir die
bestehenden Institutionen etwa der Lohnfindung oder der sozi-
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alen Sicherung ergeben. Ein solcher Trend zeigt sich im Aufkom-
men der Plattformwirtschaft und -arbeit. Um die Vorteile der
Plattformwirtschaft zu nutzen und zugleich die damit einherge-
henden Risiken etwa hinsichtlich der sozialen Sicherung zu mi-
nimieren, sollten arbeitsmarktpolitische Institutionen gezielt
weiterentwickelt werden. So kdnnte ein digitales Quellenabzugs-
verfahren im Sinne des Konzepts der Digitalen Sozialen Siche-
rung (Weber, 2020b) eingefiihrt werden.
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