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Das deutsche Innovationsmodell basiert auf einer
spezifischen Verbindung von hochqualifizierten
Fachkriften aus dem Hochschulsystem mit hervor-
ragend ausgebildeten Fachkrédften aus dem dualen
Bildungssystem. Diese Kombination vermeidet eine
Einengung auf akademisches Wissen und fordert
stattdessen die Nutzung unterschiedlicher hochwerti-
ger Wissensquellen. '3

Demografische Entwicklung und
Fachkraftemangel

Die in Deutschland zur Verfiigung stehende Fachkrif-
testruktur wird sich in den nidchsten Dekaden deutlich

B 3-1 Demografie und Fachkrafte

verdndern. Erstens wird der demografische Wandel
das zur Verfiigung stehende Potenzial an (qualifizier-
ten) Fachkréften nachhaltig verandern.'*¢ Die Zahl der
Einsteigerinnen und Einsteiger in den Arbeitsmarkt
sinkt in Relation zur Zahl der dlteren Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer und zieht eine Uberalterung in
den Betrieben nach sich. Neue Qualifikationsbedar-
fe werden sich dann nicht mehr iiber die Einstellung
junger Arbeitsmarkteinsteiger bewéltigen lassen, son-
dern miissen mit den vorhandenen Arbeitskriften be-
wiltigt werden.'?” Zweitens wird der genannte Man-
gel an Fachkréften dadurch verschirft, dass in den
nichsten Dekaden die geburtenstarken Jahrgénge ins
Rentenalter kommen und damit viele gut qualifizierte
Fachkrifte die Unternehmen verlassen. '3

Anfangerinnen und Anfanger an Hochschulen und im 1. Jahr an Berufsschulen
des dualen Systems im friheren Bundesgebiet* 1965 bis 2014
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*Berufsschulen einschlieflich Personen ohne Ausbildungsvertrag, 1991-2004 und ab 2012 einschlieBlich Ost-Berlin. Studienanfanger(innen)

ab 2002 einschlieflich Ost-Berlin.
Quelle: Berechnungen des SOFI. In: Gehrke et al. (2017a).
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Abb B 3-1-2
Frauen- und Manneranteile im akademischen Karriereverlauf
2005 und 2014 in Prozent pownload
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@— Manner 2014 A= - Minner 2005 Entwicklung Manneranteil zwischen 2005 und 2014
@— Frauen 2014 A= - Frauen 2005 Entwicklung Frauenanteil zwischen 2005 und 2014
Quelle: GWK (2011, 2016a).
. o i ) Abb B 3-1-3
Frauen- und Manneranteile in der Privatwirtschaft
2006 und 2013 in Prozent powntoad
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@— Manner 2013 A- - Minner 2006 Entwicklung Manneranteil zwischen 2006 und 2013
@— Frauen 2013 A= - Frauen 2006 Entwicklung Frauenanteil zwischen 2006 und 2013

Quelle: DIW-Fiihrungskraftemonitor 2015, Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.2, Statistisches Jahrbuch 2016.

65


http://www.e-fi.de/fileadmin/Abbildungen_2017/Abb_B3-1-2_2017.zip
http://www.e-fi.de/fileadmin/Abbildungen_2017/Abb_B3-1-3_2017.zip

EFI GUTACHTEN
2017

Veranderter Qualifikationsmix durch Trends
im Bildungssystem

Das Fachkréfteproblem wird auflerdem durch Ver-
schiebungen im Qualifikationsmix beeinflusst. Das
Verhiltnis von Berufs- und Hochschulbildung hat
sich dramatisch zugunsten der Hochschulbildung
verschoben (vgl. Abbildung B 3-1-1). Wéhrend Mitte
der 1960er Jahre noch 92 Prozent aller Anféngerinnen
und Anfinger mit einer Berufslehre und nur 8 Prozent
mit einem Studium starteten, gab es 2011 erstmals in
der Geschichte der Bundesrepublik mehr junge Men-
schen, die ein Studium aufnahmen (50,1 Prozent) als
eine duale Berufsausbildung (49,9 Prozent).!** Dieses
Verhiltnis hat sich stabilisiert: Im Jahr 2014 lag der
Anteil der Anfangerinnen und Anfénger im Studium
bei 51 Prozent und in der dualen Berufsausbildung
bei 49 Prozent.

Ungenutzte Fachkraftepotenziale

Um einem Mangel an qualifizierten Fachkriften vor-
zubeugen und einen Engpass fiir die Innovations- und
Wettbewerbsfihigkeit des Standorts Deutschland zu
vermeiden, wird es in Zukunft immer wichtiger, bis-
her unzureichend genutzte Qualifikations- und Inno-
vationspotenziale — sogenannte stille Reserven — aus-
zuschopfen.

Aktuell verfiigt Deutschland immer noch tiber um-
fangreiche stille Reserven (im Jahr 2015 befinden
sich mehr als 200.000 Personen in der stillen Reserve
im engeren Sinne'*’, wobei ca. zwei Drittel der stil-
len Reserve Frauen sind'*"). So ist zwar die Ausbil-
dungsbeteiligung der Frauen in den letzten Dekaden
massiv gestiegen, aber ihre Berufsbeteiligung ist im-
mer noch vergleichsweise gering ausgeprégt.'*> Auf
hoéherrangigen Positionen sind Frauen trotz leichter
Steigerungen immer noch deutlich unterreprasentiert
—und zwar umso mehr, je hoher die Karrierestufe ist.
Beispielhaft ist die Entwicklung der Frauenanteile im
akademischen Karriereverlauf und in Fithrungsposi-
tionen in der Privatwirtschaft in Abbildung B 3-1-2
bzw. B 3-1-3 dargestellt.'*#

Deutschland ldsst somit die Potenziale aus teuren und
wertvollen Investitionen in Humankapital von Frau-
en ungenutzt, die es angesichts der demografischen
Entwicklung, der globalen Herausforderungen und
des zunehmenden internationalen Innovationswett-
bewerbs dringend bréuchte.'** AuBlerdem ist eine
bessere Durchmischung von Frauen und Ménnern in
Teams und eine stirkere Beteiligung von Frauen in
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Management-Positionen insbesondere bei einer auf
Innovationen ausgelegten Firmenstrategie besonders
wertvoll.!4s

Auch die Erfahrungen und Kenntnisse élterer Arbeits-
kréfte stellen ein groBes Potenzial dar, das durch eine
langere Einbindung ins Erwerbsleben besser ausge-
schopft werden konnte. Empirische Studien zeigen,
dass dltere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
entgegen vieler Vorurteile nicht generell weniger leis-
tungsfahig sind als jlingere. Es ldsst sich vielmehr bis
ins hohe Alter eine groBe Variabilitit der Leistungs-
fahigkeit im Arbeitsleben sowie eine hohe Lernfa-
higkeit und Weiterbildungsbereitschaft feststellen.!4
Zudem ist die Produktivitdt im Unternehmen keine
Einzelleistung, sondern sie ergibt sich immer aus dem
Zusammenspiel von Arbeitskraften mit unterschied-
lichen Fahigkeiten und Erfahrungen. Altersheteroge-
ne Belegschaften kdnnen in diesem Zusammenhang
sogar innovationsfordernd wirken, wobei auf eine
geeignete Zusammenstellung von élteren und jiinge-
ren Arbeitskriften zu achten ist.'+” Vor diesem Hinter-
grund ist anzustreben, dltere Arbeitskrifte ldnger im
Erwerbsleben zu halten. Derzeit werden unterschied-
liche Reformvorschldge des Rentensystems disku-
tiert.'*® Eine weitere Entkopplung der Lebenserwar-
tung und des Renteneintrittsalters ist zu vermeiden,
da nur dadurch das absehbare Fachkréfteproblem ent-
schérft und die Finanzierung des gesetzlichen Ren-
tensystems gesichert werden kann.

Nach Einschédtzung der Expertenkommission ist
zudem eine gezielte Einwanderungs- und Einglie-
derungspolitik erforderlich, um die dann noch ver-
bleibende Fachkréfteliicke nachhaltig zu schlieBen.
In den vergangenen Jahren sind dazu auf nationaler
und europdischer Ebene zahlreiche Verbesserungen
der Zuwanderungsregelungen fiir gut qualifizierte
ausliandische Arbeitskrifte, Unternechmerinnen und
Unternehmer sowie ausldndische Absolventinnen
und Absolventen deutscher Hochschulen beschlos-
sen worden.'* Eine Verstdrkung nationaler Diversitt
durch Migration kann auflerdem zu mehr Innovatio-
nen beitragen.'*

Flexibilitat und Durchlassigkeit des
Bildungssystems

In Anbetracht des demografischen Wandels und knap-
per werdender Fachkriéfte leistet eine Erhohung der
Flexibilitdt im Bildungssystem und der langerfris-
tigen Mobilitit von Arbeitskréften einen wichtigen
Beitrag zur Losung der Fachkréfteproblematik.
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Im Bildungssystem stehen dafiir im Wesentlichen
zweil Ansidtze zur Verfiigung. Erstens kdnnen vor-
handene Bildungsgénge flexibler einsetzbare Absol-
ventinnen und Absolventen hervorbringen. Zweitens
kann durch die Weiterentwicklung des Bildungssys-
tems eine moglichst hohe vertikale und horizontale
Durchléssigkeit gewéhrleistet werden.'s' Wichtig sind
dabei klar differenzierte Profile der beiden Pfeiler
des deutschen Bildungssystems — Berufsausbildung
und Hochschulen — sowie eine gute Durchldssigkeit
zwischen diesen beiden Pfeilern.!’? In diesem Zusam-
menhang ist auch das lebenslange Lernen wichtig.
Eine langfristige Flexibilitit wird erleichtert, wenn es
gute Rahmenbedingungen fiir individuelle Bildungs-
pfade (,,kein Abschluss ohne Anschluss®)'** gibt und
wenn im Berufsleben erworbene Kompetenzen bei
beruflichen Veranderungen anerkannt und vergleichs-
weise unaufwendig in neue Qualifikationen iiberfiihrt
werden konnen.'** Besonders wichtige Adressaten fiir
Weiterbildungsmafinahmen sind bisher unterrepré-
sentierte Arbeitnehmergruppen — Frauen, Migrantin-
nen und Migranten sowie éltere Arbeitskrafte.'s> Hier-
bei konnen digitale Lernformen wie beispielsweise
MOOCs das lebenslange Lernen unterstiitzen, da
sie auch im Arbeitsleben stehende oder zeitlich stark
eingebundene Zielgruppen sowie weitere Teile der
Bevolkerung erreichen konnen, die bisher keinen Zu-
gang zu weiterfithrender Bildung gefunden haben. !>

Entwicklungen im Bildungssystem konnen zusétzlich
durch entsprechende Verdnderungen von Anreizen
am Arbeitsmarkt unterstiitzt werden. Um die Stirken
des deutschen Bildungssystems mit seinen zwei Pfei-
lern zu stérken, kdnnen Arbeitgeberinnen und Arbeit-
geber einen wichtigen Beitrag leisten, indem sie in
die Erhaltung und Weiterentwicklung der Attraktivi-
tit der Berufsausbildung investieren. Hier helfen ins-
besondere klare Karriereperspektiven fiir talentierte
und ambitionierte Absolventinnen und Absolventen
der beruflichen Ausbildung, das Aufzeigen individu-
eller Entwicklungsmdglichkeiten und eine erkennba-
re gute Durchléssigkeit.'s
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