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Bundeskanzler Olaf Scholz sprach in seiner Rede am 24. 
Februar 2022 im Deutschen Bundestag angesichts des rus-
sischen Überfalls auf die Ukraine von einer geschichtlichen 
Zeitenwende (Deutscher Bundestag, 2022). Auch für den 
deutschen Arbeitsmarkt könnte der Ukra inekrieg – gemein-
sam mit der noch nicht endgültig beende ten Coronapande-
mie – eine Zäsur markieren: als Beschleuniger bereits länger 
wir kender transformativer Kräfte, wie Dekar bonisierung und 
Digitalisierung, und als Auslöser nachhaltiger Veränderungen 
in der internationalen Arbeitsteilung. Der Fachkräftemangel, 
der schon vor der Krise die Entwicklung der deutschen Wirt-
schaft hemmte, hat sich zu einem Arbeitskräftemangel aus-
gewachsen, der auch den Niedriglohnsektor erreicht hat.

Deutscher Arbeitsmarkt in Zeiten von Pandemie und 

Ukrainekrieg

Im Frühjahr 2020 schlitterte der deutsche Arbeitsmarkt 
schwächelnd in die Pandemie, hat sich dann aber im Ver-
lauf der Coronakrise erneut bemerkenswert robust ge-
zeigt. Die Beschäftigung konnte, etwa durch den Einsatz 
von Kurzarbeit, erfolgreich stabilisiert werden (Bonin et al., 
2021a). Dies geschah allerdings auf Kosten einer deutlich 
reduzierten Arbeitsmarktdynamik, mit nur wenigen krisen-
bedingten Entlassungen und zugleich merklich weniger 
Neueinstellungen. Die Folgen davon machen sich derzeit 
deutlich bemerkbar. Denn jeder Versuch, den Pausenmo-
dus auf dem Arbeitsmarkt zu betätigen und den Status quo 
zu zementieren, ist am Ende zum Scheitern verurteilt. Die 
Arbeitswelt wandelt sich trotzdem – auch krisenbedingt.

So wirkte die Pandemie in vielen Bereichen wie ein Katalysa-
tor, etwa indem sich Prozesse der Digitalisierung beschleu-
nigten und tradierte Muster der Präsenzarbeit zugunsten von 
Homeoffi  ce und mobiler Arbeit über Bord geworfen wurden 
(Bonin et al., 2021b). Aufgrund ausgebliebener Neueinstel-
lungen fehlen derzeit Arbeitskräfte vor allem in besonders 
von der Coronakrise betroff enen Branchen, die ohnehin ei-
ne hohe Personalfl uktuation aufweisen und über längere 
Zeit kaum neu eingestellt haben (Röttger und Weber, 2022). 
Der Wanderungssaldo fi el in der Pandemie auf ein geringes 
Niveau und erholt sich nur langsam. Insbesondere die EU-
Binnenmigration kann daher Personallücken nicht in dem 
Maße auff angen, wie dies in den Zeiten des deutschen „Ar-
beitsmarktwunders“ während der 2010er Jahre der Fall war. 

Die Auswirkungen der Coronakrise haben die Abhängigkeit 
des deutschen Arbeitsmarkts von einem funktionierenden 
Niedriglohnsektor und ständiger Arbeitskräftezuwanderung 
verdeutlicht – und die damit verbundenen Risiken.

Zudem führen die Auswirkungen von Pandemie und 
Ukraine krieg die Abhängigkeit des deutschen Modells von 
globalen Lieferketten und dem preiswerten Import von 
Rohstoff en vor Augen. Die bereits zuvor geführte Debat-
te um einen Rückzug aus der Globalisierung (Straubhaar 
et al., 2021), Schlüsseltechnologien und technologische 
Souveränität (EFI, 2022) hat deshalb an Intensität zuge-
nommen. Außerdem gibt es einen erheblichen Schub für 
die Energiewende und die Dekarbonisierung der Gesell-
schaft. Dies hat erhebliche Implikationen für die Nachfra-
ge nach Arbeitskräften. So würden, um die Klimaziele der 
Bundesregierung in der energetischen Gebäudesanierung 
bis 2030 umzusetzen, etwa die Installation von sechs Mio. 
Wärmepumpen, zusätzlich 190.000 Fachkräfte im Hand-
werk gebraucht (IG Metall et al., 2022). Durch den Ukrainek-
rieg müssten diese Wärmepumpen sogar noch schneller in-
stalliert werden – eine angesichts von Lieferengpässen und 
Personalmangel kaum zu bewältigende Herausforderung.

Arbeitsmarktengpässe als gesellschaftliche 

Herausforderung

Die krisenbedingten Engpasslagen werden noch dadurch 
verstärkt, dass sich jetzt der demografi sche Schock des 
Eintritts der Babyboomer-Generation in den Ruhestand 
sehr schnell entfaltet. Den sich daraus ergebenden enor-
men Ersatzbedarf können die neu in den Arbeitsmarkt 
eintretenden Jahrgänge, auch wenn sie im Durchschnitt 
besser berufl ich qualifi ziert sind als die altersbedingt aus-
scheidenden Jahrgänge, zahlenmäßig nicht ausgleichen. 
So drohen nicht nur bei Fachkräften erhebliche Engpässe, 
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sondern auch bei Arbeitskräften im Bereich von Tätigkei-
ten mit geringerem Anforderungsniveau. Schon heute feh-
len z. B. in Deutschland bis zu 80.000 Lkw-Fahrer:innen – 
und jährlich steigt diese Zahl um knapp 15.000 Personen, 
weil der altersbedingte Ersatzbedarf von 30.000 Personen 
nicht gedeckt werden kann (BGL, 2021).

Die Engpässe am deutschen Arbeitsmarkt sind aus volks-
wirtschaftlicher Sicht mit erheblichen Kosten verbunden 
(Bonin, 2020). Um Wachstumsklemmen zu lösen und das 
für eine erfolgreiche Bewältigung der akuten transformati-
ven Prozesse erforderliche Humankapital zu sichern, sind 
Anstrengungen aller gesellschaftlichen Akteur:innen ge-
fordert. Die Arbeitgebenden müssen sich noch aktiver um 
die Gestaltung attraktiver Arbeitsplätze sowie die Aus- und 
Weiterbildung von Personal bemühen. Beschäftigte und 
Arbeitslose sind gefordert, zusätzliche und gänzlich neue 
berufl iche Qualifi kationen zu erwerben. Auf sie könnten 
auch längere eff ektive Arbeitszeiten zukommen – in der 
Woche, im Jahr oder über das gesamte Erwerbsleben –, 
um sinkende Pro-Kopf-Einkommen und damit einen Rück-
gang des Wohlstandsniveaus im demografi schen Wan-
del zu verhindern. Schließlich ist der Staat gefragt: Primär 
muss er die für eine hohe Anpassungsbereitschaft und An-
passungsfähigkeit der Akteur:innen auf beiden Marktsei-
ten nötigen Rahmenbedingungen setzen. Darüber hinaus 
sollte er da korrigierend eingreifen, wo Unvollkommenhei-
ten (wie Informationsmängel) oder Externalitäten (wie Ska-
leneff ekte) gesamtwirtschaftlich effi  ziente Lösungen der 
privaten Akteur:innen verhindern.

Arbeitsbedingungen verbessern

Wie bedeutsam gute Arbeitsbedingungen und die Aufwer-
tung von Tätigkeiten – in erster Linie in der Verantwortung 
der Arbeitgebenden liegende Faktoren – zur Vermeidung 
von Arbeitskräfteengpässen sind, zeigt sich aktuell in Tei-
len des Niedriglohnsektors. So fehlen in der Abfertigung an 
den Flughäfen oder in der Gastronomie akut Beschäftigte. In 
diesen Bereichen wurde in der Coronakrise statt auf Kurz-
arbeit vielfach auf „Fire and Re-Hire“ gesetzt, ohne zu be-
rücksichtigen, dass viele Arbeitskräfte die Gelegenheit nut-
zen könnten, sich nach attraktiveren Jobs umzusehen oder 
in ihre Herkunftsländer zurückzuwandern. Bei extrem ange-
spannter Personalsituation und damit steigender Arbeitsbe-
lastung droht nun ein Teufelskreis. Um zu verhindern, dass 
noch mehr Arbeitskräfte die betroff enen Arbeitsmarktseg-
mente verlassen, erscheint eine rasche Verbesserung der 
Arbeitsbedingungen zentral – und hier wiederum der Lohn 
als wichtigste und auch kurzfristig zu drehende Stellschrau-
be. Dabei könnten fi rmenübergreifende Lösungen, etwa mit-
tels Einbeziehung der Sozialpartner, Trittbrettfahrerverhalten 
vermeiden. Aber auch nicht monetäre Elemente, wie Unter-
stützung der Work-Life-Balance und berufl iche Aufstiegs-

möglichkeiten, könnten einem fehlenden Arbeitskräftean-
gebot entgegenwirken. Vor allem im Niedriglohnsektor stellt 
sich angesichts der inhärent hohen wirtschaftlichen Risiken 
für die dort Beschäftigten aus gesellschaftlicher Sicht jedoch 
die Frage, ob Personallücken zumindest mittelfristig nicht 
besser durch arbeitssparenden technischen Fortschritt, also 
von der Nachfrageseite her, beseitigt werden sollten. Die be-
rufl iche Tätigkeit der noch verbleibenden Beschäftigten wür-
de dann durch einen höheren Anteil von Nicht-Routinetätig-
keiten eine Aufwertung erfahren und – gegebenenfalls nach 
entsprechender Weiterbildung – höhere Löhne rechtfertigen.

Zuwanderungshürden angehen

Als schon kurzfristig wirkendes Mittel gegen Engpässe am 
Arbeitsmarkt kommt auch Zuwanderung infrage. Auch des-
wegen haben Gefl üchtete aus der Ukraine schnell einen 
stark erleichterten Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt 
erhalten. Schon im Mai 2022 hatten 24 % der Betriebe im 
Gastgewerbe Kontakt zu Arbeitsuchenden aus der Ukrai-
ne – weit mehr als in von fehlenden Arbeitskräften weniger 
betroff enen Branchen (Gleiser et al., 2022). Generell macht 
Deutschland inzwischen großzügige Zuwanderungsange-
bote für Fachkräfte aus Drittstaaten, die aber nur auf ge-
ringe Resonanz stoßen. Verantwortlich hierfür sind speziell 
die Passivität bei der Zielgruppenansprache, ein weiterhin 
komplexes System von Zuwanderungsbedingungen in 
Kombination mit der Sprachbarriere, sowie die weiterhin 
große Zögerlichkeit bei der Anerkennung von im Ausland 
erworbenen Qualifi kationen. Bisher ist unklar, ob die EU-
Binnenmigration nach Deutschland wieder auf das Niveau 
vor der Coronapandemie zurückkehren wird – und diese 
Defi zite wie zuvor ein gutes Stück weit kaschieren kann.

Damit aus guten Zuwanderungsangeboten für Fachkräfte 
auch genug Fachkräfteeinwanderung wird, müsste ein ko-
härentes Gesamtpaket von Maßnahmen geschnürt werden. 
Dabei sollte nicht nur die Einreise in den Blick genommen 
werden, sondern auch die Phase davor und ein Zeitraum 
danach. Außerdem müssen zwei fundamentale Probleme 
adressiert werden. Erstens ist die deutsche Sprache eine 
hohe Hürde und im internationalen Wettbewerb ein Stand-
ortnachteil. Dieser lässt sich nicht vollständig ausgleichen, 
aber etwa durch fremd- und vor allem englischsprachi-
ge Alltags-, Kultur- und Freizeitangebote reduzieren. Auch 
sollte das Angebot von berufsbezogenen Sprachkursen im 
Ausland weiter ausgebaut werden – eine Aufgabe für die 
Goethe-Institute. Zweitens müssen die Verfahren zur An-
erkennung von Berufsabschlüssen schneller, digitaler und 
pragmatischer werden. Hierbei können die Erfahrungen mit 
der Kompetenzfeststellung und der Anerkennung von Teil-
qualifi kationen im Kontext der Fluchtmigration hilfreich sein. 
Statt nach formalen Zertifi katen – übersetzt auf Deutsch und 
in Papierform – zu fragen, muss es mehr darauf ankommen, 
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was Zugewanderte in der berufl ichen Praxis können. Das 
festzustellen ist aber, wie bei Bewerbungen aus Deutsch-
land nicht anders, primär Aufgabe der Arbeitgebenden.

Inländisches Arbeitskräfteangebot stärken

Auch wenn Erwerbsmigration gewiss einen zentralen 
Baustein zur Sicherung der Fachkräftebasis darstellt, 
kann Deutschland sich nicht allein darauf verlassen. Der 
demografi sche Wandel betriff t viele Ziel- und Herkunfts-
länder ähnlich, sodass auch der Markt für international 
mobile gesuchte Fachkräfte zunehmend enger wird. Da-
rum gilt es auch, noch vorhandene inländische Arbeits-
kräftepotenziale möglichst voll auszuschöpfen.

Nach wie vor erschwert es das deutsche Steuer- und Ab-
gabensystem, dass Teilzeitbeschäftigte – insbesondere 
Mütter – ihren oft vorhandenen Wunsch nach einer länge-
ren Arbeitszeit verwirklichen. Eine solche Hürde ist an ers-
ter Stelle die steuer- und sozialrechtliche Sonderbehandlung 
der geringfügig entlohnten Beschäftigung. Die Minijobs er-
weisen sich häufi g als karriereschädliche Teilzeitfallen oh-
ne Brückenfunktion in reguläre Beschäftigung und leisten 
zudem Dequalifi zierung Vorschub (Wippermann, 2012). Sie 
drücken damit sowohl die Quantität als auch die Qualität des 
Arbeitsangebots. Die Sonderstellung geringfügiger Beschäf-
tigung sollte deshalb begrenzt werden, etwa durch eine Be-
schränkung auf bestimmte Personengruppen wie Studieren-
de und Personen im Ruhestand, oder durch eine generelle 
Einbeziehung in das der Lohn- und Einkommensteuer unter-
liegende Einkommen (Bonin et al., 2021c). Dieses Vorgehen 
trüge auch zu den oben skizzierten Zielen bei, den Niedrig-
lohnsektor zu verkleinern und einen Wandel hin zu höherwer-
tigen Arbeitsplätzen in den betroff enen Branchen anzusto-
ßen. Darum erscheint die Anhebung der Minijob-Verdienst-
grenze zum 1. Oktober 2022 mit Blick auf eine nachhaltige 
Überwindung von Arbeitskräfteengpässen kontraproduktiv. 
Sie dürfte die Teilzeitfalle durch geringfügige Beschäftigung 
noch verschärfen (Blömer und Consiglio, 2022).

Bei Verheirateten begünstigt zudem das Ehegattensplit-
ting in Kombination mit der Steuerklassenkombination III-
V ein Erwerbsmodell, bei dem in der Regel der Partner in 
Vollzeit arbeitet und die Partnerin in Teilzeit hinzuverdient. 
Bereits die laufende Besteuerung grundsätzlich nach 
Steuerklassenkombination IV-IV könnte durch ein geän-
dertes Framing die Arbeitsanreize in der Zweitverdienen-
denposition stärken, ohne die tatsächliche Steuerlast der 
Haushalte zu verändern. Ein Übergang zu Alternativen, die 
der verfassungsrechtlichen Vorgabe der Nichtschlech-
terstellung von Verheirateten gegenüber Unverheirateten 
gerecht werden, wie ein Realsplitting oder eine Individu-
albesteuerung, würde die Steuerlast von Verheirateten 
gegenüber dem Status quo dagegen erhöhen. Dies ist 

politisch unpopulär – würde aber, wie Simulationsstudien 
zeigen, das Arbeitsangebotsvolumen insgesamt erhöhen 
(Bachmann et al., 2021; Blömer et al., 2021).

Um die insbesondere von Müttern angestrebten Tätig-
keiten in langer Teilzeit bzw. kurzer Vollzeit zu ermögli-
chen, muss auch die Betreuungsinfrastruktur weiter ver-
bessert werden. Der Mitte der 2000er Jahre einsetzen-
de Ausbautrend hat die Integration von Müttern in den 
deutschen Arbeitsmarkt spürbar erhöht. Allerdings liegt 
Deutschland, was die Versorgung mit guter, verlässlicher 
und von den Betreuungszeiten her fl exibler Kinderbetreu-
ung angeht, in vielen Regionen immer noch spürbar hin-
ter skandinavischen Vorbildern (Dänemark, Norwegen, 
Schweden) zurück. Dabei entspräche eine quantitative 
und qualitative Aufstellung der Kinderbetreuung wie dort 
den Wünschen vieler heutiger Eltern (OECD, 2017).

Aus- und Weiterbildungssystem leistungsfähiger 

machen

Schweren gesellschaftlich-ökonomischen Krisen ist, wie 
transformativen Prozessen, qualifi katorischer Mismatch 
inhärent. Ihr disruptiver Charakter zerstört in manchen Tei-
len der Wirtschaft Arbeitsplätze, während mit den Anpas-
sungen zur Bewältigung der großen Herausforderungen in 
anderen Teilen neue Jobs entstehen. Unterscheiden sich 
die Qualifi kationsanforderungen in den betroff enen Berei-
chen, kann der Aufbau der neuen Jobs ins Stocken ge-
raten, weil die vorhandenen Arbeitsuchenden dafür nicht 
ohne Weiteres infrage kommen. Die Überwindung Mis-
match-bedingter Fachkräfteengpässe erfordert Zeit – und 
ein leistungsfähiges Aus- und Weiterbildungssystem.

Die duale Ausbildung ist traditionell eine Stärke Deutsch-
lands. Sie hat in den Augen vieler Jugendlicher aber off en-
bar an Glanz verloren. Wir sehen einen Run an Hochschu-
len und berufl iche Schulen aller Art – auch von jungen Men-
schen, die im klassischen System der berufl ichen Bildung 
besser aufgehoben wären. Darum braucht es mehr Berufs-
orientierung, die Chancen und ein modernes Bild der Aus-
bildungsberufe vermittelt, etwa in den zur Bewältigung der 
Energiewende essenziellen Handwerken. Doch Information 
allein reicht natürlich nicht, auch die Praxis muss attraktiv 
sein. So ist eine Qualitätsoff ensive zur Digitalisierung und 
für besseren Unterricht an den Berufsschulen dringend ge-
boten. Ausbildungsinhalte, aber auch die Personalführung 
des in den Betrieben ausgebildeten Nachwuchses müssen 
mehr Flexibilität und Autonomie zulassen.

Im Bereich der berufl ichen Weiterbildung sollte eine Neu-
orientierung während des Erwerbslebens mit dem Ziel, 
Fachkräfteengpässe zu verringern oder zu vermeiden, 
verstärkt gefördert werden. Hierzu muss die berufl iche 
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Anpassungsfähigkeit und Mobilität durch Gelegenheiten 
zum Erlernen neuer Kenntnisse und Fähigkeiten – auch 
im Bereich der Soft Skills – verbessert werden. Die För-
derung einer selbstbestimmten Weiterbildung jenseits 
berufsbezogener Qualifi kationen, wie sie im Koalitionsver-
trag mit dem Lebenschancen-BAföG vorgesehen ist, ist 
hierfür kein geeigneter Ansatz. Sie birgt das Risiko, dass 
Menschen an den Bedürfnissen des Arbeitsmarkts vor-
bei investieren. Vielversprechender ist das Instrument der 
Bildungsteilzeit nach österreichischem Vorbild, die eine 
Vereinbarung zwischen Arbeitgebenden und Beschäftig-
ten voraussetzt und zudem der Bundesagentur für Arbeit 
Beratungs- und Kontrollfunktionen gibt. Auch sollte das 
bestehende Instrumentarium der Weiterbildungsförde-
rung für Arbeitgebende erweitert werden, um Beschäf-
tigten, die durch disruptive und transformative Prozesse 
gefährdet sind, ohne den Umweg über die Arbeitslosigkeit 
Brücken zu einer neuen Arbeitsstelle zu bauen (EFI, 2021).

Die Politik muss erst recht aktiv werden, wenn ihre Maß-
nahmen zur Bewältigung großer gesellschaftlicher Her-
ausforderungen die Knappheiten am Arbeitsmarkt ver-
stärken oder überhaupt erst auslösen. Darum benötigen 
etwa die Digitalisierungs- oder die Dekarbonisierungs-
strategie der Bundesregierung eine damit im Einklang ste-
hende und daraus abgeleitete Weiterbildungs- und Quali-
fi zierungsstrategie. In der Nationalen Weiterbildungsstra-
tegie wurden hierzu bereits einige richtige Schwerpunkte 
gesetzt (BMAS und BMBF, 2021). Letztlich können die in 
diesem Rahmen entwickelten und die vorhandenen Inst-
rumente zur Unterstützung der berufl ichen Weiterbildung 
nur dann breit in der Praxis wirken, wenn sie besser be-
kannt und noch leichter zugänglich werden.

Bittere Medizin

Die unangenehme Wahrheit ist: Gegen die großen akuten 
Fachkräfteengpässe, die aus drei starken transformativen 
Prozessen – Digitalisierung, Dekarbonisierung, alternde Ge-
sellschaft – gespeist und durch die gerade erlebte Zeitenwen-
de noch einmal verstärkt werden, gibt es kaum simple Mittel. 
Ihre Überwindung wird dauern. Arbeitgebende, Bürger:innen 
und Politik müssen einiges mehr leisten. Sie werden um diese 
Zumutungen aber nicht herumkommen, wenn der Wohlstand 
in Deutschland nachhaltig gesichert werden soll.
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Title: Germany’s Labour Market at a Turning Point
Abstract: The COVID-19 pandemic and the Ukraine war mark a turning point for the German labour market. These crises accelerate 
transformative forces that have been at work for some time, such as digitalisation and decarbonisation, and are likely to permanently 
change the international division of labour and mobility. The shortage of skilled workers, which already hampered development ahead 
of the crisis, has now grown into a broader labour shortage and has also reached the low-wage sector. This article outlines how labour 
shortages could be countered by concerted action from the supply and demand sides. It shows that coping with the changes in the Ger-
man labour market requires more eff orts from policymakers, fi rms and the labour force.


