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Kurzfassung

Auch wenn es in Deutschland noch keinen flachendeckenden Fachkraftemangel gibt,
so sind doch unterschiedliche Regionen und Branchen bereits heute mit
Fachkrafteengpdssen konfrontiert. Verschiedene Prognosen sagen fur die
kommenden Jahre eine weitere Verringerung der potentiellen Erwerbspersonen im
Zuge des demografischen Wandels voraus - was insbesondere fiir die léndlichen
Regionen in Deutschland zu groBen Problemen flihren kann.

Die landlichen Regionen in Deutschland spielt in den Debatten Uber akute und
absehbare Fachkrafteengpasse auf dem Arbeitsmarkt derzeit jedoch nur eine
untergeordnete Rolle. Dabei stehen viele landlich gepragte Regionen bei der
Sicherung eines ausreichenden Fachkrafteangebots vor weitaus groBeren
Herausforderungen als etwa die wachsenden Metropolregionen, welche derzeit
speziell bei jungen, oftmals gut ausgebildeten Menschen beliebt sind. Die
gegenwartigen Entwicklungen in den landlichen Regionen sind jedoch sehr
unterschiedlich: Wahrend auf der einen Seite die wirtschaftlich prosperierenden
Regionen einer viel versprechenden Zukunft entgegenblicken, weisen andere, vor
allem peripher gelegene landliche Regionen vielfaltige strukturelle Problemlagen auf.
Letztere sind in besonders starkem MaBe von den demografischen Verdanderungen
betroffen. Bereits heute flihren hier der Riickgang und die Alterung der Bevolkerung
dazu, dass das Angebot an Arbeitskraften stetig kleiner wird und die Unternehmen
zunehmend Probleme bei der Rekrutierung von Fachkraften haben. Zusatzlich wird
diese Entwicklung durch die Abwanderung der dringend gebrauchten jungen und gut
qualifizierten Personen verstarkt. In den strukturschwachen landlichen Regionen
zeigt sich im Zuge der damit einhergehenden Schrumpfungsprozesse eine
Problemkonstellation, der nur schwer entgegenzuwirken ist. Insbesondere jene
landlichen Regionen, die von einer Ausdinnung der Infrastrukturversorgung, der
SchlieBung von Kultureinrichtungen und langen Wegen bis zum nachsten Arzt
betroffen sind, verlieren zunehmend an Attraktivitat fir Fachkrafte.

Auch die wachsenden, 6konomisch erfolgreichen landlichen Regionen stehen mit
Blick auf die Sicherung des Fachkraftebedarfs vor erheblichen Herausforderungen.
Hier entstehen Engpasse auf dem Arbeitsmarkt vor allem durch einen starken
Stellenzuwachs - insbesondere in den technisch-gewerblichen Berufen und in der
Gesundheitsbranche. Zugleich sind sie vielerorts durch einen Rickgang der
erwerbsfahigen Bevdlkerung gepragt. Zunehmend verlassen jlingere Personen diese
ldndlichen Raume zum Beispiel mit Beginn eines Studiums.

Im léndlichen Raum bedarf die Fachkraftesicherung darum besonderer Anstrengung
seitens der verantwortlichen Akteure, damit diese Regionen 6konomisch und sozial
nicht weiter von den Ballungszentren abgehangt werden. Effiziente MaBnahmen zur
Sicherung des Fachkrafteangebots missen frihzeitig ergriffen werden, um die
Attraktivitat und die Wettbewerbsposition insbesondere der strukturschwachen und
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peripheren deutschen Regionen nachhaltig zu starken, bevor sich die innerdeutsche
und mithin internationale Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskrdfte weiter verscharft.

Im Rahmen der vorliegenden Studie zum Thema , Absicherung eines hochwertigen
und ausreichenden Fachkrdfteangebotes® wurde aus diesem Grund den Fragen
nachgegangen, worin die spezifischen Problemlagen auf dem Arbeitsmarkt im
landlichen Raum bestehen, welche Herausforderungen in Bezug auf die
Fachkraftesicherung zu meistern sind und welche Strategien die landlichen Regionen
zur Sicherung ihres Fachkrafteangebots verfolgen kénnen. Unter Bericksichtigung
dieser Ergebnisse wurde die Sinnhaftigkeit eines MORO zur Fachkraftesicherung in
landlichen Regionen bewertet und beschrieben, aus welchen Kernelementen das
MORO konstruiert werden sollte, welche Anforderungen an die Modellregionen zu
stellen sind und wie der Begleitungs- und Auswertungsprozess des MORO gestaltet
werden sollte.

Die landlichen Regionen haben vielerorts mit Fachkraftenetzwerken bzw. -initiativen
auf die Fachkrafteproblematik reagiert. Die Struktur, Organisation und Arbeitsweise
der Netzwerke ist recht unterschiedlich. Die Verfligbarkeit von personellen und
finanziellen Ressourcen ist — wie immer - eines der zentralen Themen, insbesondere
zur Etablierung eines kontinuierlichen und verlasslichen Managements. Da die
Fachkraftesicherung in landlichen Regionen ein weitgehend neues Handlungsfeld ist,
das zudem recht  unterschiedliche Problemlagen aufweist, sind die
Herangehensweisen, Konzepte und MaBnahmen noch wenig kodifiziert. Die
Fachkraftenetzwerke befinden sich dementsprechend in Such-, Aufbau-,
Experimentier- und Explorationsprozessen.

Die Netzwerke werden bevorzugt als - mehr oder weniger formalisierte - Public
Private Partnerships (PPP) organisiert und auBerhalb der Kommunalverwaltung
angesiedelt, auch um schneller und unkomplizierter agieren und reagieren zu
kdnnen. Sie werden haufig Uber Mitgliedsbeitréage finanziert, um eine stabile, wenn
auch meistens geringe Grundfinanzierung zu generieren und die Verbindlichkeit der
Mitwirkung zu erhéhen. Externe Projektférderungen spielen derzeit vor allem in den
strukturschwachen léandlichen Regionen noch eine groBBe Rolle. Nur wenige Netzwerke
gehen bislang systematisch auf der Basis eines umfassenden Konzepts vor. In der
gegenwartigen Phase ist die Genese des Netzwerks (Initiator und bestehende
Anknupfungspunkte) der bestimmende Faktor fur die Auswahl der Aktivitéaten. Dort,
wo systematisch auf der Basis einer strategischen Konzeption gearbeitet wird, hat
sich gezeigt, dass die Vielfalt der Handlungsfelder und Akteure auch zu einem
UbermaB an Aktivitdten und zur Uberforderung der Akteure fiihren kann.

In einigen Netzwerken beteiligen sich die Unternehmen und ihre Verbénde an den
Aktivitaten zur kommunalen Fachkraftesicherung. Sie erkennen zunehmend, welche
Bedeutung die Gestaltung eines attraktiven Wohn- und Arbeitsstandorts oder
insbesondere auch der direkte Kontakt zu den Fachkraften Uber Veranstaltungen,
Messen etc. fiur die Deckung ihres zukinftigen Fachkraftebedarfs hat. Insgesamt
betrachtet ist das Engagement der Unternehmen im Bereich der regionalen
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Fachkraftesicherung allerdings noch ausbaufdhig. Dieses Engagement hangt vor
allem von einer sensiblen Problemwahrnehmung fiir das Thema Fachkréftesicherung
ab, die bislang sowohl auf kommunaler als auch auf unternehmerischer Seite noch
sehr unterschiedlich ausgeprégt ist. Eine vielfiltige Offentlichkeitsarbeit fiir die
Sensibilisierung einerseits und die Sichtbarmachung der Aktivitdten und Erfolge
andererseits ist daher ein wichtiges Handlungsfeld, das oftmals nicht ausreichend
bespielt werden kann. Die Sichtbarmachung der Aktivitaten ist auch fiur die
Kommunikation von Erfolgen und Misserfolgen nach innen wichtig, um die Motivation
der Netzwerkakteure zu erhalten.

Die sinn- und maBvolle Auswahl und Verknipfung der sektor- und
kommunenibergeifenden Handlungsfelder und Akteure auf der Basis einer
regionalen Bedarfsanalyse ist die zentrale Herausforderung flir die
Fachkraftesicherung in landlichen Regionen.

Im Unterschied zu den 1960er Jahren, als auf den Arbeitskraftemangel mit einer
massiven Anwerbung auslandischer Arbeitskréfte reagiert wurde, fokussieren die
Fachkraftenetzwerke in landlichen Raumen heute sehr stark auf die Aktivierung
eigener regionaler und/oder inlandischer Potentiale und Ressourcen. Die MaBnahmen
zielen beispielsweise darauf ab, junge Menschen vor Ort zu halten, die Berufs- und
Studienorientierung zu starken, Ausbildungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten zu
schaffen, Kooperationen zwischen (Hoch)Schulen und Wirtschaft auf- bzw.
auszubauen, die Bindung zwischen Arbeitnehmern und den Unternehmen bzw. der
Region zu erhdohen oder die ,stille Reserve" (v.a. Frauen, Erwerbslose und altere
Menschen) zu aktivieren.

Es deutet sich an, dass vor allem die wirtschaftlich prosperierenden Regionen
verstarkt auf das Regionalmarketing setzen, um so - zusdtzlich zu den regionalen
Potentialen - externe Fachkrafte und ausbildungswillige Jugendliche fir die
Unternehmen vor Ort zu gewinnen. Die strukturschwachen Ilandlichen Gebiete
hingegen sehen in diesem Handlungsfeld der Fachkrdftesicherung nur geringe
Chancen. Sie legen ihren Schwerpunkt daher im Wesentlichen auf die ErschlieBung
der eigenen Potentiale sowie auf das Halten der Jugendlichen und Fachkrafte in der
Region. AuBerdem verspricht man sich bei der Zielgruppe der Rickkehrer
Erfolgschancen.
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Short Summary

Even though there is no general shortage of skilled labor in Germany, different
regions and industries are already facing a distinct lack of specialists. A number of
prognoses show a further reduction of the potential labor force in the coming years
caused by demographic change - this will lead to major difficulties for rural areas in
Germany in particular.

However, in the debates on actual and future problems with regards to skilled-labor,
rural areas play only a minor role. Many rural regions, though, have been facing far
greater challenges in securing sufficiently skilled labor than, for instance, the growing
metropolitan areas which are popular especially for young, well-educated people. The
current developments in rural areas vary significantly: While, on the one hand,
economically prosperous regions look forward to a promising future, other, mostly
peripheral rural areas suffer from manifold structural problems. The latter are
particularly affected by demographic change. Here, the shrinkage and ageing of the
population has already led to a decline in labor supply and companies have
increasing difficulties in recruiting skilled employees. This trend is intensified by the
emigration of well-qualified young people. In these regions the shrinking processes
lead to a problem constellation which is difficult to counteract. Rural areas which are
affected by a decrease of infrastructure provision, the closing of cultural facilities and
where the nearest doctor is kilometers away increasingly lose their appeal for skilled
employees in particular.

However, even the growing and economically successful rural areas are confronted
with considerable challenges when it comes to covering their demand for skilled
labor. In these regions, downturns in the labor market arise mainly as a result of
strong job growth - particularly in technical and industrial jobs and in the health care
industry. At the same time, they are often characterized by a decline in the
population of viable workers; younger people increasingly leave these rural areas, for
example when beginning their studies.

In rural areas the securing of skilled employees requires special efforts by the
responsible institutions to ensure that these regions are not left behind economically
and socially by the conurbations. Effective measurements to safeguard the pool of
skilled labor must be taken at an early stage in order to sustainably strengthen the
attractiveness and the market position of structurally disadvantaged and peripheral
regions.

The study "Safeguarding Skilled Labor in Rural Areas" examined the specific
problems in rural labor markets, the challenges that have to be faced when
safeguarding skilled labor and the strategies rural regions can adopt to secure their
pool of skilled labor. Taking into account these results, the usefulness of a
Demonstration Project of Spatial Planning (MORO) for safeguarding skilled labor was
evaluated. The core elements of a possible MORO were described including the
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requirements model regions should fulfill and the design of the monitoring and
evaluation process of a MORO in rural areas.

In many places, rural areas have responded to their skilled labor problems by
developing regional labor market networks and initiatives. The structure,
organization and functioning of these networks is quite different. The availability of
human and financial resources is - as always — one of the key issues, in particular
for the establishment of continuous and reliable management. Given that the
safeguarding of skilled labor in rural areas is a rather new field of action with quite
different problems, approaches, concepts and measurements have been poorly
codified. Thus, the regional labor market networks find themselves in processes of
search, development, experimentation and exploration.

Networks are preferably organized as — more or less formalized - public-private
partnerships (PPP) and set outside the local governments to be able to act and react
faster and easier. They are mainly funded by membership fees in order to generate a
stable, albeit usually low basic funding and to increase the commitment to
participation. External project funding currently still plays an important role
especially in structurally disadvantaged rural areas. So far, few networks work
systematically on the basis of a comprehensive concept. At the current stage, the
origin of a network (initiator and existing contact points) is the determining factor for
the selection of activities. Where they work systematically on the basis of a strategic
concept, it has been shown that the diversity of fields of activity and stakeholders
can also lead to an excessively high level of measurements and demands of the
stakeholders.

In some networks, companies and their associations are involved in the activities in
safeguarding local labor force. In order to secure their future demand on skilled
labor, they have increasingly recognized the importance of creating an attractive
residential and work location or direct contacts with skilled personnel at special
events, fairs, etc. However, the commitment of the companies in the field of
safeguarding skilled labor at large is still expandable. This commitment mainly
depends on a sensitive perception of the challenges in terms of securing skilled labor
which yet varies significantly from the municipal as well as entrepreneurial side. A
multifaceted PR program is therefore an important field of action in raising
awareness on the one hand and on the other hand to visualize the activities and their
achievements. The visualization of measurements is also important for the internal
communication of successes and failures to maintain the network actors’ motivation.

A reasonable and moderate selection and linking of the fields of action and
stakeholders across and within sectors and municipalities on the basis of a regional
demand analysis is the main challenge for safeguarding skilled labor in rural areas.

In contrast to the 1960s where the reaction to the labor shortage was a massive
recruitment of foreign workers, the labor market networks in rural areas today focus
very much on the activation of its own regional and / or domestic potential and

10
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resources. The activities aim, for example, at keeping young people in the region, at
strengthening career guidance, at creating training and life-long learning
opportunities, at building and expanding collaborations between (high) schools and
the economy, at increasing the bond between employees and companies or the
region, or at activating the "hidden reserve" (especially women, unemployed and
older people).

The results indicate that the economically prosperous regions in particular rely more
on regional marketing to attract - in addition to the regional potential - external
skilled workers and potential trainees for local businesses. Structurally disadvantaged
rural areas, however, see only little prospects in this field of action. Therefore they
focus primarily on addressing their own potential and on keeping young people and
skilled employees in the region. They also see high potential in returnees as another
target group.

11
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1 Problemstellung und Zielsetzung

Noch nie hat es in Deutschland so viele Erwerbstatige gegeben wie heute. Doch
wahrend der deutsche Arbeitsmarkt von einem Rekordhoch zum nachsten klettert -
im Jahr 2013 wurde erstmals die Marke von 42 Millionen Erwerbstatigen
Uberschritten - und die anhaltend gute Konjunktur auch fir die Zukunft eine
wachsende Zahl an neuen Jobs verspricht, werden die positiven Aussichten durch
den seit einigen Jahren prognostizierten Fachkrdftemangel getribt. Schon heute
haben die Unternehmen in bestimmten Berufsfeldern und Regionen Probleme,
geeignete Fachkrafte flur ihre offenen Stellen zu finden. Das Vorhandensein eines
hochwertigen und ausreichenden Fachkrdfteangebotes ist jedoch die entscheidende
Voraussetzung dafir, dass Unternehmen weiterhin erfolgreich agieren kénnen.

Zuklinftig werden sich die Engpasse auf dem Arbeitsmarkt vor allem durch die
Abnahme der potentiellen Erwerbspersonen im Zuge des demografischen Wandels
weiter verscharfen. Insbesondere die landlichen Regionen stehen diesbeziiglich vor
erheblichen Herausforderungen. Sie sind vielerorts bereits heute mit einem
Rickgang und der Alterung ihrer Bevidlkerung konfrontiert. Und wahrend sich
zahlreiche landliche Gebiete einerseits mit der Abwanderung der dringend
gebrauchten jungen und gut qualifizierten Personen konfrontiert sehen, kommt
andererseits eine Abwartsspirale zum Tragen, der nur schwer entgegenzuwirken ist:
dort, wo sich die Infrastrukturversorgung stetig ausdinnt, wo Schulstandorte
verschwinden und der Weg zum néchsten Arzt! besonders weit ist, verliert der
landliche Raum zunehmend an Anziehungskraft flr potentielle Fachkrafte.
Demgegenliber kann aber auch das 6konomische Wachstum einer landlichen Region
dazu fihren, dass dem Bedarf an qualifizierten Arbeitnehmern ein zu geringes
Angebot gegentbersteht.

Ungeachtet der spezifischen Ausgangs- und Problemlagen scheint politisches Handeln
zur Verbesserung dieser Situation geboten, damit die landlichen Rdume 6konomisch
und sozial nicht weiter von den Ballungszentren abgehangt werden. Es besteht
weitgehende Einigkeit dariber, dass effiziente MaBnahmen zur Sicherung des
Fachkrafteangebots friihzeitig ergriffen werden missen, um die Attraktivitdat und die
Wettbewerbsposition insbesondere der strukturschwachen und peripheren deutschen
Regionen nachhaltig zu starken, bevor sich die innerdeutsche und mithin
internationale Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskrafte weiter verscharft. Die
Fachkraftesicherung in landlichen Regionen stellt damit eine der wesentlichen
aktuellen und zukinftigen Herausforderungen der Raumordnungspolitik in
Deutschland dar. Diese hat sich nicht nur zum Ziel gesetzt, eine sich selbst
verstarkende Abwartsspirale peripherer landlicher Rdume abzuwenden, sondern auch

1 Aus Griinden der besseren Lesbarkeit sind in diesem Bericht die zur Gleichstellung von Frau
und Mann gebrduchlichen Schreibweisen nicht durchgangig verwendet worden. Samtliche
Personenbezeichnungen sind geschlechtsneutral zu verstehen.
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die ,Wettbewerbs- und Innovationsfahigkeit durch regionalpolitische Strategien wie
die gezielte Fo6érderung von (...) MaBnahmen zur =zukinftigen Sicherung des
Fachbedarfs" (BBSR 2012c, S. 9) zu erhalten.

Ein wichtiges Instrument der Raumordnungspolitik zur Erprobung und Umsetzung
innovativer raumordnerischer Handlungsansatze bildet das Aktionsprogramm
~Modellvorhaben der Raumordnung™ (MORO) des Bundesministeriums fir Verkehr
und digitale Infrastruktur (BMVI). Exemplarisch werden im Rahmen dessen konkrete
Projekte und Studien geférdert, die neue Ansatze in der Raumordnung und der
Regionalplanung verfolgen. Ob ein solches MORO auch fir die Fachkrdftesicherung in
landlichen Regionen aufgelegt werden sollte und wie dieses ausgestaltet sein kénnte,
war das Hauptanliegen der vorliegenden Studie.

1.1 Zentrale Fragestellungen und methodisches Vorgehen

Mit Blick auf den prognostizierten Fachkraftemangel stehen die landlichen Radume vor
unterschiedlichen Aufgaben. Viele ladndliche Regionen? haben sich dieser
arbeitsmarktpolitischen Herausforderung bereits angenommen und MaBnahmen zur
Absicherung ihres Fachkrafteangebots ergriffen. Haufig stellt das Thema allerdings
ein unbekanntes Terrain flir die verschiedenen Akteure in den landlichen Regionen
dar und folglich sind auch die Handlungsschwerpunkte und Herangehensweisen noch
weitestgehend unklar. In der vorliegenden Studie wird entsprechend den Fragen
nachgegangen, worin die spezifischen Problemlagen im landlichen Raum bestehen
und welche Herausforderungen in Bezug auf die Fachkraftesicherung zu meistern
sind. Ubergeordnetes Ziel war es dabei, ein Konzept fiir ein zukiinftiges MORO zu
entwickeln und gleichsam als Blaupause Eckpunkte des regionalen Handlungs- und
Aktionsrahmens zu formulieren, die die Attraktivitdt der landlichen Regionen flr
qualifizierte Arbeitskrafte erhdhen. Folgende Fragen waren im Rahmen der
Untersuchung forschungsleitend:

Welche  Herausforderungen muss der landliche Raum in der
Fachkrdftesicherung meistern? Worin bestehen die unterschiedlichen
Problemlagen in den léandlichen Regionen?

2 Unter einer Region wird im Allgemeinen ein auf Basis bestimmter Merkmale abgegrenzter,
zusammenhangender Teilraum mittlerer GréBenordnung in einem Gesamtraum verstanden.
Regionalwissenschaftlicher unterscheiden eine Vielzahl unterschiedlicher Regionen (z.B.
wachsende/schrumpfende oder Tourismusregion), wobei die Regionsbildung nach dem
Homogenitéts- (bzw. Ahnlichkeits-), dem Funktional- (bzw. Verflochtenheits-) oder dem
Verwaltungsprinzip erfolgen kann (Lauschmann 1976). Wahrend beispielsweise die Bildung
landlicher Réaume nach dem Homogenitatsprinzip erfolgt, bei dem weitgehend &hnlich
strukturierte Raumeinheiten wie Kreise oder Gemeinden zusammengefasst werden, werden
Regionen beim Funktionalprinzip auf Grundlage von interner Interaktionen und
Verflechtungen gebildet. Letzteres bildet eine zentrale BezugsgréBe zur Zuordnung und
Lokalisierung sozialer Interaktionen und Organisationsformen auf dem Arbeitsmarkt (Eckey
et al. 2007). Damit stellt die Region auch im Bereich der Fachkraftesicherung eine adaquate
Raumeinheit dar.
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Welche Strategien verfolgen die landlichen Regionen zur Sicherung ihres
Fachkraftebedarfs? Wie wird die Sicherung des Fachkraftebedarfs in den
landlichen Regionen organisiert? Welche Vor- und Nachteile haben die
jeweiligen Netzwerkkonstellationen bei der Qualifizierung, Rekrutierung und
Bindung von Fachkraften?

Welche Rolle spielen die regionalen Gebietskdrperschaften bei der Sicherung
der Fachkraftebedarfs? In welchen Tatigkeitsfeldern der Fachkraftesicherung
sind sie aktiv bzw. sollten sie aktiv sein? Wie kann die Einbindung der
regionalen Gebietskoérperschaften in die Aktivitéten zur Fachkraftesicherung
vorangetrieben werden?

Welche kommunalen  Akteure missen in die  Aktivitaten zur
Fachkraftesicherung eingebunden werden? Welche Rolle kénnen und sollten
die verschiedenen arbeitsmarktpolitischen Akteure einnehmen, um die
Entwicklungschancen landlicher Raume im Bereich der Fachkraftesicherung zu
verbessern?

Wie schatzen die Akteure der vom Fachkrdftemangel betroffenen oder
absehbar betroffenen Regionen die klinftige Fachkrafteentwicklung selbst ein?
Sind sie bereits flir dieses Thema sensibilisiert und gehen sie diese
Herausforderung aktiv an?

Welche Handlungsfelder kénnen flr die Fachkréaftesicherung in landlichen
Regionen definiert werden?

Wie kénnen die endogenen Entwicklungspotentiale zur Fachkraftesicherung in
landlichen Regionen aktiviert und entwicklungsférdernde weiche
Standortfaktoren und Infrastrukturen gestarkt werden? Welche Mittel und
Instrumente stehen den landlichen Regionen dabei zur Verfiigung?

Bieten die regionalen Gestaltungsmadglichkeiten eine ausreichende Grundlage
fir ein MORO ,Absicherung eines hochwertigen und ausreichenden
Fachkrdfteangebotes™? Welchen Beitrag kann ein MORO zur
Fachkrdftesicherung in landlichen Regionen leisten? Was koénnen die
Kernelemente eines MORO sein? Welche Handlungsfelder, innovativen Ansatze
und MaBnahmen sollten im Rahmen eines MORO erprobt und weiterentwickelt
werden? Welche Ziele sollten daflir definiert werden?

Das Forschungsdesign der Studie sah verschiedene Analyseblécke vor, die im
Folgenden kurz umrissen werden.

Analyse des aktuellen und zukinftigen Fachkréftebedarfs und -angebots in
Deutschland sowie im ldndlichen Raum

Um den Handlungsbedarf und die Rahmenbedingungen fir ein MORO zur
~Absicherung eines hochwertigen und ausreichenden Fachkrafteangebotes™ zu
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umreiBen, erfolgte in einem ersten Schritt der Vorstudie die detaillierte Darstellung
des aktuellen und zukilinftigen Fachkraftebedarfs und -angebots in Deutschland.
Hierbei wurden auf Grundlage einer systematischen Daten- und Literaturrecherche
die verfiigbaren Studien und Informationen zur nationalen, regionalen und sektoralen
Entwicklung bis 2030 aufbereitet und insbesondere darauf eingegangen, wie sich die
Fachkraftesituation sowohl quantitativ als auch qualitativ zukiinftig gestalten wird.
Aufbauend auf der Analyse der Fachkrdftesituation flir das gesamte Bundesgebiet
erfolgte eine Spezifizierung auf die landlichen Regionen.

Typisierung der ldndlichen Regionen

Die landlichen Regionen weisen im Hinblick auf ihre arbeitsmarktspezifischen und
demografischen Herausforderungen zum Teil erhebliche Differenzen auf.
Entsprechend unterscheiden sich auch die Herangehensweisen bei der
Fachkraftesicherung je nach Ausgangslage und Problemkonstellation auf vielfdltige
Art und Weise. Um die raumlichen Muster dieser unterschiedlichen Entwicklungen
naher zu kategorisieren, wurden die landlichen Rdume in einem weiteren Schritt auf
Grundlage einer Hauptkomponenten- und anschlieBenden Clusteranalyse typisiert.
Diese Analysemethode ist ein geeignetes und gangiges Mittel der empirischen
Regionalforschung zur Identifizierung von Regionstypen. Anhand der statistischen
Auswertungen und aktuellen Studien war es so moglich, drei Regionstypen landlicher
Raume zu identifizieren, welche die unterschiedlichen demografischen und
arbeitsmarktspezifischen Problemlagen und Herausforderungen der landlichen
Gebiete in Deutschland reprasentieren. Die drei identifizierten Typen bildeten die
Grundlage fir den nachsten Analyseschritt: die Auswahl und Untersuchung der
Fallregionen.

Auswahl und Analyse der Fallregionen

Im Mittelpunkt des folgenden Analyseschritts stand die Untersuchung von sechs
Fallregionen, die sich durch vorbildliche MaBnahmen und Strategien im Bereich der
Fachkraftesicherung auszeichnen. In Anlehnung an die Forschungsleitfragen vollzog
sich die Auswahl der Fallregionen in einem zweistufigen Prozess. Dabei waren
verschiedene Kriterien entscheidend. Die Netzwerke sollten

vorwiegend im landlichen Raum arbeiten bzw. eine starke Wirkung in den
landlichen Raum hinein haben,

unterschiedliche Zielgruppen bei der ErschlieBung des bislang brachliegenden
Fachkraftepools potentialorientiert adressieren,

ein moglichst  breit gefachertes Spektrum an unterschiedlichen
Problemkonstellationen aufweisen,
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unterschiedliche = Rahmenbedingungen, Handlungsfelder, @ Schwerpunkte,
MaBnahmen und Strategien angehen,

aktivierende horizontale und vertikale Netzwerke unter besonderer
Berticksichtigung der ortsansdssigen Wirtschaft und Querschnittsakteuren
bilden,

einen sektor- und ebenenlbergreifenden Wissensaustausch initiieren, um die
unterschiedlichen Interessen der vielfaltigen Akteure mit der regionalen
Entwicklung zu verzahnen,

konzeptionell weiche Standortfaktoren fiir die Bindung von Fachkraften an die

Region bzw. in der AuBenwirkung im Sinne einer regionalen
Standortattraktivitat fir die unterschiedlichen Erwerbspersonenpotentiale
angehen,

ihre MaBnahmen als erfolgreich und vorbildhaft bewerten und das auch
nachweisen kénnen.

Zunachst wurden auf Basis einer umfassenden Literatur- und Internetrecherche
sowie eines bundesweiten Screenings 12 Regionen bzw. Netzwerke ausgewahlt, die
sich auf vorbildliche Weise im Bereich der Fachkraftesicherung engagieren. Dabei
wurde vor allem auf die Netzwerkdatenbank ,Fachkrafte fir die Region™ des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales (BMAS) zurlickgegriffen (vgl.
Innovationsbiiro Fachkrdfte flr die Region 2014). Diese weist derzeit Informationen
zu rund 900 Netzwerken, Arbeitskreisen und Kooperationen®* zum Thema
Fachkraftesicherung auf und bildete damit eine umfassende Grundlage fir die
Vorauswahl der Fallregionen.

In Abstimmung mit dem Auftraggeber wurden daraufhin sechs Fallregionen fir die
tiefergehende Analyse ausgewahlt. Ihnen ist gemein, dass sich dort verschiedene
Akteursnetzwerke formiert haben, die sich im Bereich der Fachkraftesicherung
engagieren. Die Regionen bilden unterschiedliche Problemkonstellationen hinsichtlich
ihrer Fachkraftesituation ab und reprasentieren unterschiedliche Regionstypen
landlicher Réaume. AuBerdem unterscheiden sich die Netzwerke hinsichtlich ihrer
Akteure, der Rolle der regionalen Gebietskdrperschaften, der Handlungsfelder und
ihres Formalisierungsgrades. Damit stellt die Zusammensetzung der sechs
Fallregionen ein breites Spektrum der unterschiedlichen regionalen
Herausforderungen und der verschiedenen Lésungsansatze dar.

Im Anschluss an die Auswahl der Fallregionen wurden die jeweiligen Koordinatoren
oder Geschaftsstellen der Netzwerke kontaktiert. Nachdem diese jeweils ihre

3 Das Innovationsbiro ,Fachkrafte fiir die Region® hat bis Januar 2014 insgesamt 936

regionale Netzwerke, Projekte und Initiativen identifiziert. Mit einer steigenden Tendenz
werden davon derzeit 512 nach eingehender Qualitatsprifung als ,aktiv" im Rahmen der
Fachkraftesicherung kategorisiert (BMAS 2014, S. 21f.).
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Mitarbeit an der Studie zugesagt hatten, wurden die zur Verfliigung gestellten
Dokumente (Jahresberichte, Evaluationen etc.) ausgewertet. Basierend auf dieser
Auswertung wurde ein Interviewleitfaden (siehe Anhang II) entwickelt und
Interviews mit wichtigen Akteuren der Netzwerke gefihrt (3-6 Interviewpartner je
Netzwerk). Die Interviewpartner wurden sowohl nach ihrer Relevanz im Netzwerk
(z.B. Koordinatoren, Kimmerer) als auch aus verschiedenen Bereichen (regionale
Gebietskdrperschaften, Unternehmen, Kammern, Arbeitsagenturen etc.) ausgewahlt,
um einen mdglichst tiefen und gleichzeitig vielfaltigen Uberblick tber die Netzwerke
zu erhalten®. Die Ergebnisse der Dokumentenanalyse sowie der Interviews stellen die
Basis flr die Identifizierung der Handlungsfelder der Fachkraftesicherung in
landlichen Regionen dar.

Expertenworkshop , Fachkréftesicherung in ldndlichen Regionen"

Am 25. Februar 2014 wurden im Rahmen des Expertenworkshops
~Fachkraftesicherung in landlichen Regionen - Wie kann die Absicherung eines
hochwertigen und ausreichenden Fachkrafteangebots gestaltet werden?" die
Zwischenergebnisse der Studie prasentiert und mit rund 50 Experten aus
Wissenschaft, Praxis und Politik ausfiihrlich erdrtert. Ziel der Veranstaltung war es,
die Kernelemente eines potentiellen kiinftigen MORO zu diskutieren, das Feedback
der verschiedenen Akteure einzuholen sowie die Themenschwerpunkte unter
Beriicksichtigung der unterschiedlichen Perspektiven weiterzuentwickeln. Im
Vordergrund standen dabei die Fragen, wie die Raumordnung in diesem Themenfeld
agieren kann und welche Griinde flir bzw. gegen ein MORO sprechen. Als Grundlage
dienten sowohl die einzelnen Vortréage von Experten sowie von Vertretern der
Fallregionen als auch ein Thesenpapier mit den Zwischenergebnissen des
Forschungsprojekts, das im Vorfeld des Workshops erarbeitet und an die Teilnehmer
versendet worden war. Die Ergebnisse des Expertenworkshops wurden in einer
Dokumentation zusammengefasst (siehe Anhang I) und sind in die Beurteilung eines
MORO zur Fachkraftesicherung in landlichen Regionen eingeflossen.

Bewertung und Skizzierung eines MORO ,Absicherung eines hochwertigen und
ausreichenden Fachkrdfteangebots™

Den letzten Arbeitsschritt bildete die Bewertung und Skizzierung eines MORO zur
Fachkraftesicherung in landlichen Raumen. Zentral ist dabei die Frage, was ein
originarer Beitrag der Raumordnung im Bereich der Fachkraftesicherung sein kann,

* Die urspringlich avisierte Durchfihrung einer Konstellationsanalyse flir jede Fallregion wurde
zugunsten einer ausfihrlichen Analyse der ausgewahlten Fachkraftenetzwerke aufgegeben.
Aufgrund der Vielzahl an unterschiedlichen Akteuren und Aktivitaten sowie der Heterogenitat
der Fallregionen hat sich diese Vorgehensweise im Rahmen der vorliegenden Studie als
ergiebiger dargestellt.
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also welche Argumente gegebenenfalls fiir ein MORO sprechen. Grundlage fir die
Bewertung und Skizzierung waren die empirischen Resultate der Fachkrafteanalyse,
der Auswahl und fachlichen Bearbeitung der sechs Fallregionen, die Analyse
regionaler Handlungsspielrdume sowie der Expertenworkshop. Im Rahmen dieses
Analyseblocks werden die Ergebnisse zusammengefihrt. Im Mittelpunkt steht dabei,
wie die Sinnhaftigkeit eines MORO zur Fachkréftesicherung in landlichen Regionen
bewertet wird, aus welchen Kernelementen das MORO konstruiert werden sollte,
welche Anforderungen an die Modellregionen zu stellen sind und wie der Begleitungs-
und Auswertungsprozess des MORO gestaltet werden sollte.

1.2 Die Fallregionen im Uberblick

Das Portfolio der ausgewéhlten Fallregionen gibt einen umfassenden Uberblick tiber
die unterschiedlichen Herangehensweisen an das Thema Fachkraftesicherung im
[dndlichen Raum (siehe Abbildung 1). Sie veranschaulichen, wie die Regionen die
Absicherung ihres Fachkraftebedarfs organisieren, welche Akteure in der regionalen
Arbeitsmarktpolitik einbezogen werden und welche konkreten MaBnahmen und
Strategien sie verfolgen. Die Regionen finden jeweils unterschiedliche Zugange, sich
den demografischen und arbeitsmarktpolitischen Herausforderungen zu stellen.
Folgende Fachkraftenetzwerke wurden im Rahmen der vorliegenden Untersuchung
betrachtet:

Fachkrafteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg

Netzwerk Fachkraftesicherung Barnim-Uckermark
Fachkrafteinitiative ,Ems-Achse: Jobmotor Nordwest"
Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock-Dosse e.V.
Wirtschaftsforum der Region Passau e.V. / Regionalmanagement

Zukunftsinitiative Eifel
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Abbildung 1: Die Fallregionen im Uberblick

Fachkréfteinitiative
“Ems-Achse, Jobmotor
Nordwest”

Wachstumskern
Autobahndreieck
Wittstock-Dosse e V.

Netzwerk Fachkraftesicherung
Barnim-Uckermark

Zukunftsinitiative Eifel

Fachkrifteinitiative
Wirtschaftsraum Augsburg

Wirtschaftsforum
der Region Passau elV.
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2 Fachkrafte in Deutschland - Ist-Situation und zukiinftige
Entwicklung

2.1 Zusammenfassung des Kapitels

Gegenwartig existiert zwar kein flachendeckender Fachkraftemangel in Deutschland,
in einigen Segmenten des Arbeitsmarkts bestehen allerdings substanzielle
Schwierigkeiten, der vorhandenen Arbeitskraftenachfrage zu entsprechen. Schon
heute haben viele Unternehmen Probleme, ihre freien Stellen zu besetzen. Bereits
mehr als drei Viertel der Unternehmen, die in den vergangenen zwdolf Monaten
Arbeitskrafte mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung gesucht haben, hatten
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung.

Die Betrachtung der einzelnen Berufsfelder konnte verdeutlichen, dass die
Rekrutierung von neuen Arbeitskraften flr die Betriebe selten ein Problem der
Qualifikationsebene ist, sondern vielmehr der konkreten fachbezogenen
Kompetenzen und Qualifikationen. Laut Engpassanalyse der Bundesagentur flr
Arbeit werden Engpasse bereits in insgesamt 19 Berufsgruppen festgestellt -
darunter sind sowohl akademische als auch nichtakademische Berufe. Konkret
handelt es sich dabei um technische und Gesundheits- und Pflegeberufe.

Zuklinftig werden sich die Engpasse auf dem Arbeitsmarkt vor allem durch die
Abnahme der potentiellen Erwerbspersonen im Zuge des demografischen Wandels
weiter verscharfen. In den kommenden Jahren werden allmahlich die
geburtenstarken Jahrgange der sogenannten Baby-Boomer-Generation das
Rentenalter erreichen und entsprechend wird auch die Bevélkerungszahl im
erwerbsfahigen Alter zunehmend kleiner. In ihrer Modellrechnung zur Entwicklung
des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskrafteangebots und -bedarfs bis 2030 zeigen das
Bundesinstitut flr Berufsbildung (BIBB) und das Institut flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesagentur fir Arbeit (IAB), dass im Zuge der
demografischen Entwicklung bis zum Jahre 2030 voraussichtlich rund 17,3 Mio.
Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt verlassen. Das Neuangebot an Arbeitskraften
hingegen wird im gleichen Zeitraum lediglich 15,5 Mio. betragen. Die Prognose
verdeutlicht, dass — unter unverdnderten Voraussetzungen - insbesondere auf der
mittleren Qualifikationsstufe die Nachfrage nach Arbeitskraften nicht gedeckt werden
kann.

Derzeit zeigt sich der demografische Wandel jedoch lediglich in der Alterung des
Erwerbspersonenpotentials. Die steigende Nachfrage nach Arbeitskraften in der
jungeren  Vergangenheit konnte insbesondere durch die zunehmenden
Erwerbstatigenquoten von &dlteren Menschen und Frauen kompensiert werden. Hinzu
kommt eine steigende Anzahl von Zuwanderern nach Deutschland.
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2.2 Die Bedeutung der Fachkriaftesicherung

Die Verfiigbarkeit von Arbeitskraften ist ein entscheidender Faktor fir das
erfolgreiche Flihren eines Unternehmens. Fehlt das Personal, so lassen sich
Produktionsprozesse nicht oder zumindest nicht effektiv ausfiUhren und
Dienstleistungen kénnen nicht angeboten werden. Eine besondere Bedeutung kommt
dabei den Fachkraften zu, also jenen Arbeitskraften mit abgeschlossener
Berufsausbildung oder einem hoherwertigen Berufsabschluss. Fachkrdfte bilden die
Basis der deutschen Wirtschaft. Rund 83 Prozent der Erwerbstadtigen in Deutschland
waren im Jahr 2011 Fachkrafte (Statistisches Bundesamt 2012).

Engpdsse von Fachkraften bilden sich, wenn die Arbeitskraftenachfrage in einem
Berufsfeld oder in einer Region kurzfristig hoher ist als das entsprechende
Arbeitskrafteangebot. Sind die Engpdsse dauerhaft vorhanden, wird von einem
Fachkraftemangel gesprochen. Fachkrafteengpasse  entstehen somit im
Zusammenspiel von Arbeitskrafteangebot und Arbeitskraftenachfrage. Wahrend das
Angebot vor allem durch die Bevdlkerungsentwicklung, das Erwerbsverhalten und die
Abgange aus dem Bildungssystem geprdgt ist, wird die Arbeitskraftenachfrage im
Wesentlichen durch wirtschaftliches Wachstum und den Ersatzbedarf der Firmen bei
ausscheidendem Personal bestimmt.

Die Arbeitskraftenachfrage ist demzufolge tendenziell deutlich dynamischer als das
Arbeitskrafteangebot. Aus diesem Grund ist es empfehlenswert bei der Analyse
derzeitiger Fachkrafteengpasse mit der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes zu
beginnen. In den Branchen und Regionen, in denen eine Zunahme der offenen
Stellen zu beobachten ist, werden Engpasse wahrscheinlicher, wenn das Angebot an
Arbeitskraften kurzfristig nicht mitwachst.

Neben der gesamtwirtschaftlichen Ebene ist es wichtig, die aktuelle Entwicklung der
Arbeitskraftenachfrage nach Regionen, Wirtschaftszweigen, BetriebsgréBen und
Berufen zu analysieren. Diese Differenzierung ist notwendig, da &uBerst
unterschiedliche Einzelentwicklungen hinter der Entwicklung des
gesamtwirtschaftlichen Arbeitsmarktes stehen koénnen. Zudem kann sich das
Arbeitskrafteangebot nicht vollkommen frei zwischen den einzelnen Arbeitsmarkten
hin- und herbewegen. Stattdessen gliedert sich der Arbeitsmarkt in eine Fille von
einzelnen Arbeitsmarkten. Um Aussagen (ber mogliche Engpdsse auf dem
Arbeitsmarkt treffen zu kénnen, muss ihre Entwicklung dementsprechend separat
betrachtet werden.

2.3 Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage

Insgesamt hat sich der deutsche Arbeitsmarkt in den letzten Jahren als &duBerst
robust gezeigt. So ist die Beschaftigung - trotz Finanz- und Wirtschaftskrise -
kontinuierlich angestiegen. Laut Statistischen Bundesamt waren im Marz 2014 knapp
41,8 Millionen Personen erwerbstatig. Dies entspricht einem Wachstum von rund
acht Prozent gegeniiber dem Jahr 2006. Auch die Zahl der offenen Stellen und die
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Vakanzzeiten sind seitdem deutlich gewachsen. Wahrend die Arbeitslosigkeit
mittlerweile auf unter drei Millionen Personen (Stand: April 2014) gesunken ist,
beziffert sich die Zahl der offenen Stellen auf Uber eine Million (IAB 2014).

Die steigende Nachfrage nach Arbeitskraften ist im Wesentlichen eine Nachfrage
nach Fachkrédften. Deutlich wird dies vor allem am stetig ansteigenden Anteil der
Beschaftigten in qualifizierten Tatigkeiten mit Fachhochschul- oder
Universitatsabschluss. Wahrend der Anteil im Jahr 1991 noch bei 11,7 Prozent lag,
hatten im Jahr 2011 bereits 16,2 Prozent der Beschaftigten eine akademische
Ausbildung. Auch der Anteil der Personen mit Fachschulabschluss bzw. Meister- und
Technikerausbildung stieg in diesem Zeitraum von 8,5 auf 9,9 Prozent. Gleichzeitig
fiel jedoch auch der Anteil der qualifizierten Tatigkeiten mit Berufsausbildung von
60,2 auf 55,5 Prozent. Keine beruflichen oder akademischen Qualifikationen haben
etwa 18,1 Prozent der Beschaftigten. Diese Quote hat sich seit 1991 kaum verandert
(IAQ 2014). Allerdings zeigt eine Betrachtung der von den Betrieben angebotenen
Stellen, dass die Beschaftigungschancen fir Geringqualifizierte vergleichsweise
schlecht sind. So nahm die Zahl der offenen Stellen, die keinen Berufsabschluss
voraussetzten, laut der Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS)
im Zeitraum von 2006 bis 2010 verhaltnismaBig starker ab. Im Zuge der Finanz- und
Wirtschaftskrise sank die Anzahl der offenen Stellen zwar in allen
Qualifikationsbereichen, jedoch wird deutlich, dass der Rickgang bei qualifizierten
Tatigkeiten wesentlich geringer ausfiel. Insgesamt haben die Unternehmen erheblich
weniger offene Stellen fir Personen mit geringer Qualifikation angeboten, als es dem
Anteil dieser Gruppe an den Beschaftigten entspricht. Gleichzeitig ist ein Anstieg des
Anteils jener offenen Stellen zu beobachten, die einen Ausbildungsabschluss
verlangen. Die Nachfrage nach Fachkraften bezieht sich demnach also nicht nur auf
akademische Berufe (Briicker et al. 2012, S. 214ff.).

Fachkrafteengpasse zeigen sich insbesondere durch Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung von qualifiziertem Personal. Dies drickt sich zum Beispiel darin aus,
dass es fir ausgeschriebene Stellen keine Bewerber gibt oder diese nicht
ausreichend qualifiziert sind. Schon heute haben viele Unternehmen Probleme, ihre
Vakanzen zu besetzen. Dem Qualifizierungsmonitor des Bundesministeriums fir
Wirtschaft und Technologie (BMWi) zufolge hatten bereits mehr als drei Viertel der
Unternehmen, die in den vergangenen zwdlf Monaten Arbeitskrafte mit einer
abgeschlossenen Berufsausbildung gesucht haben, Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung® - ein Drittel von ihnen hatte gar groBe Probleme. Bei der Suche nach

> Zu ahnlichen Ergebnissen kommt beispielsweise auch eine aktuelle Unternehmensbefragung
des Deutschen Industrie- und Handelskammertags (DIHK 2014). Allerdings empfiehlt es
sich, bei Umfragen nach der Verfligbarkeit von Arbeitskraften stets im Hinterkopf zu
behalten, dass Unternehmen oftmals dazu neigen, Uber einen Arbeitskraftemangel zu
klagen, obwohl sie eigentlich nicht davon betroffen sind (Brenke 2012, S. 4).
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Fachkraften mit akademischem Abschluss berichtete knapp die Halfte von einer
problematischen Rekrutierung (GBI 2013, S. 24ff.).

2.4 Arbeitsmarktentwicklung nach Berufsfeldern und Bundesldndern

Eine Analyse der einzelnen Berufsfelder verdeutlicht, dass die Rekrutierung von
neuen Arbeitskraften flr die Betriebe selten ein Problem der Qualifikationsebene ist,
sondern vielmehr der konkreten fachbezogenen Kompetenzen und Qualifikationen.
Die Bundesagentur flr Arbeit analysiert regelmaBig anhand vorliegender Daten und
Informationen die Engpasssituation in Deutschland. Das Ergebnis der aktuellen
Analyse bestatigt die bisherige Grundtendenz (Bundesagentur flir Arbeit 2013, S. 6;
BMWi 2014): Einen flachendeckenden Fachkrdfteengpass gibt es in Deutschland
aktuell nicht. Es sind allerdings Warnsignale vorhanden. So werden Engpasse bereits
in insgesamt 20 Berufsgruppen festgestellt — darunter sind sowohl akademische als
auch nichtakademische Berufe (vgl. Abbildung 2). Konkret handelt es sich dabei um
technische und Gesundheits- und Pflegeberufe. Zwar haben sich die bereits
existierenden Engpasssituationen in einzelnen Berufsfeldern in der jlngeren
Vergangenheit gegeniber friiheren Analysen ein wenig entspannt. Dennoch ist die
Situation in den Engpassberufen nach wie vor problematisch.

Bei den technischen Berufen fehlen Fachkrdfte vor allem fir Ingenieurstatigkeiten
(Experten), aber auch bei den nichtakademischen Fachkraften. In diesem Bereich
wird zudem deutlich, dass sich die Fachkrafteengpdsse nicht gleichmaBig Uber
Deutschland verteilen, sondern bestimmte Regionen in einzelnen Berufsfeldern
besonders betroffen sind. So ist ein Expertenengpass in der Maschinen- und
Fahrzeugtechnik, der Mechatronik- und Automatisierungstechnik sowie in der
Elektrotechnik insbesondere in den alten Bundeslédndern vorhanden. In mehreren
Berufsgruppen gibt es zudem auch bei den nichtakademischen Fachkraften
nennenswerte Engpasssituationen. So fehlen Fachkrafte und Spezialisten in der
Energietechnik, der Mechatronik- und Automatisierungstechnik, im Bereich
Klempnerei, Sanitar, Heizung und Klimatechnik sowie bei der Fahrzeugfihrung im
Eisenbahnverkehr. Und auch bei den nichtakademischen Fachkrdften zeigt sich der
Engpass vor allem in den westlichen Bundesléandern (ebd. S. 8ff.).

Schwierig ist des Weiteren die Deckung des Bedarfs an Arzten. Ein
Fachkrafteengpass bei Humanmedizinern zeigt sich mit Ausnahme von Berlin und
Sachsen in allen Bundeslandern. Examinierte Gesundheits- und
Krankenpflegefachkrafte werden gegenwartig in ganz Deutschland gesucht. In den
ostdeutschen Bundesldandern fallt die Stellenbesetzung hier jedoch noch etwas
leichter als im restlichen Bundesgebiet. Einen Engpass an examinierten
Altenpflegefachkraften gibt es ebenfalls in allen Bundesldndern. Hier kommen derzeit
gar auf 100 gemeldete Stellen lediglich 39 Arbeitslose (ebd. S. 14f.).
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Abbildung 2: Vakanzzeiten in Engpassberufen 2012 & 2013° (durchschnittliche
Vakanzzeit von sozialversicherungpflichtigen Arbeitsstellen bei
Abgang in Tagen)
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit 2013, S. 6; eigene Darstellung

Bei der Betrachtung der Arbeitskraftenachfrage muss allerdings beachtet werden,
dass nicht jede offene Stelle eine Engpasssituation signalisiert. Ein Engpass tritt erst
ein, wenn die Vakanzen nicht oder nur mit groBer Verzégerung besetzt werden
kénnen. Die Besetzungsprobleme miuissen dabei zudem nicht zwangslaufig durch
einen Fachkrafteengpass begriindet sein. Sie kdnnen vielfaltige Ursache haben:
Defizite in der Organisation von Besetzungsverfahren, unattraktive Regionen und
Standorte der Betriebe, geringe Attraktivitédt und negatives Image des Arbeitgebers
oder des Berufsfeldes an sich, Mismatch zwischen Anforderungsprofilen der
Unternehmen und Qualifikation der Bewerber, Ubersteigerte Anforderungsprofile und
schlechte Arbeitsbedingungen der Betriebe sowie mittelfristig auch sinkende
Bewerberzahlen infolge der demografischen Entwicklung etc. (ebd. S. 21). Die in den
letzten Jahren gestiegene Spannung auf dem deutschen Arbeitsmarkt ist allerdings
noch nicht durch den demografischen Wandel zu begriinden. Das Gegenteil ist der

6 gleitender Jahresdurchschnitt, jeweils November des Vorjahres bis Oktober
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Fall: Noch nie hat es so viele Erwerbstatige in Deutschland gegeben. Daraus
entstandene Fachkrafteengpasse sind somit vielmehr konjunktureller und
struktureller Natur (Bricker et al. 2013, S. 8).

2.5 Arbeitskrafteangebot in Deutschland

Die vorangegangen Betrachtungen konnten zeigen, dass gegenwartig zwar kein
flachendeckender Fachkraftemangel in Deutschland existiert, in einigen Segmenten
des Arbeitsmarkts allerdings substanzielle Schwierigkeiten bestehen, der
vorhandenen Arbeitskraftenachfrage zu entsprechen. Inwieweit sich diese Engpasse
in der Zukunft verfestigen, hangt nicht nur davon ab, ob der Bedarf an Arbeitskraften
weiterhin hoch bleibt, sondern auch von der Entwicklung des Arbeitskrafteangebots,
welches auch als Erwerbspersonenpotential, also der Personenzahl, die dem
Arbeitsmarkt zur Verfligung steht, bezeichnet wird.

Das Arbeitskrafteangebot bestimmt sich gesamtwirtschaftlich durch die
demografische Entwicklung und die Entwicklung der Erwerbsbeteiligung. Wesentliche
Faktoren fir die demografischen Veranderungen sind die Geburtenentwicklung, die
Lebenserwartung und die Migration. Eine Fllle an Informationen zur kilinftigen
Veranderung der Bevdlkerungsstruktur ist bereits bekannt und ausgiebig analysiert:
Die deutsche Bevdlkerung wird zahlenmaBig schrumpfen und zunehmend alter
(Statistisches Bundesamt 2009). Schon heute ist der Anteil der unter 15-Jahrigen
kleiner als der Anteil der Bevélkerung Uber 65 Jahre. In den kommenden Jahren
werden allmahlich die geburtenstarken Jahrgange der sogenannten Baby-Boomer-
Generation das Rentenalter erreichen und entsprechend wird auch die
Bevodlkerungszahl im erwerbsfahigen Alter zunehmend kleiner. Derzeit zeigt sich der
demografische Wandel jedoch lediglich in der Alterung des
Erwerbspersonenpotentials. Eine Abnahme des gesamtwirtschaftlichen
Arbeitsangebots ist gegenwartig noch nicht zu verzeichnen.

Verantwortlich hierfir sind auch die in den letzten Jahren stetig zunehmenden
Erwerbstitigenquoten’ von &lteren Menschen und Frauen. So sind seit dem neuen
Jahrtausend drei wesentliche Veranderungen in der Erwerbsbeteiligung festzustellen
(vgl. Abbildung 3). Erstens ist zu beobachten, dass junge Frauen und Manner heute
etwas seltener beschdftigt sind als noch vor zehn Jahren. Hierflr ist vor allem die
steigende Zahl von Personen verantwortlich, die weiterflihrende Schulen und
Hochschulen  besuchen. Zweitens zeigt sich eine  Verbesserung der
Arbeitsmarktintegration von Frauen im mittleren Alter. Als Grund hierfir kann
insbesondere eine verbesserte Vereinbarkeit von Elternschaft und Beruf gesehen
werden. Allerdings ist im Vergleich zu Mé@nnern weiterhin eine deutlich niedrigere

’ Die Erwerbstatigenquote entspricht dem Anteil der 15- bis unter 65-jahrigen Erwerbstatigen
an der Gesamtbevdlkerung im Alter von 15 bis unter 65 Jahren. Diese unterscheidet sich von
der Erwerbsquote, welche den Anteil der Erwerbspersonen (Erwerbstatige plus Erwerbslose)
an der Gesamtbevdlkerung erfasst.
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Erwerbsbeteiligung von Frauen im Alter von etwa 25 bis 40 Jahren festzustellen.
Hierin wird wiederum deutlich, dass die Erziehung von Kindern noch immer
hauptsachlich durch Frauen zu bewerkstelligen ist und damit nicht selten ein zeitlich
begrenzter Ausstieg aus dem Erwerbsleben einhergeht. Der dritte groBe Trend ist die
stark gestiegene Erwerbsbeteiligung von dlteren Md@nnern und Frauen. Hier zeigen
vor allem die in den letzten Jahren umgesetzten Arbeitsmarktreformen ihren
Einfluss. Mit den Einschrankungen der Mdglichkeiten zur Frihverrentung und der
sukzessiven Anhebung des Rentenalters auf 67 Jahre wird auch in den nachsten
Jahren mit einer steigenden Erwerbsbeteiligung von alteren Menschen zu rechnen
sein (BiB 2014).

Abbildung 3: Erwerbstitigenquote nach Alter und Geschlecht in Deutschland,
2000 und 2011
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Quelle: BiB 2014

Insgesamt lieB sich der Rickgang des Arbeitskrafteangebots in den vergangenen
Jahren zu groBen Teilen durch diese Entwicklungen kompensieren. Hinzu kommt
auBerdem eine steigende Anzahl von Zuwanderern nach Deutschland. Hier zeigen
sich allerdings nach einer aktuellen Studie der OECD (2013) noch erhebliche Defizite.
Es bleibt abzuwarten, ob durch Veréanderungen im deutschen Einwanderungssystem
eine ausreichende Anwerbung von qualifizierten Arbeitskraften aus dem Ausland
erfolgen wird. Dies stellt auch die Vorhersagen zum Arbeitskrafteangebot vor groBe
Herausforderungen. So identifiziert das Institut flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) vor allem die Annahmen Uber das Wanderungsverhalten als
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unsichere Komponenten bei der Prognose der kiinftigen Arbeitsmarktentwicklung.
Wahrend zum Beispiel die Prognos AG in ihrer jingsten Studie von einer
Nettozuwanderung von 200.000 Personen pro Jahr ausgeht (Prognos 2012), hat das
IAB verschiedene mdgliche Szenarien entwickelt, die insbesondere auf die Bedeutung
der kinftigen Zuwanderung hinweisen wollen. Unter Berlicksichtigung eines zu
erwartenden Anstiegs der Erwerbsbeteiligung wirde sich nach ihren Berechnungen
das Erwerbspersonenpotential ohne Zuwanderung bis zum Jahr 2035 um 9,3
Millionen Personen verringern. Schon eine Nettozuwanderung von 100.000 Personen
pro Jahr wiirde den Rickgang auf 7,3 Millionen reduzieren, eine Nettozuwanderung
von 200.000 Personen auf 5,4 Millionen und eine Nettozuwanderung von 300.000
Personen sogar auf 3,2 Millionen Personen® (Briickeretal. 2013, S. 13ff.).
Zusammen mit den alteren Menschen und Frauen gehdren die Zuwanderer zu jenen
potentiellen  Erwerbspersonen, (Uber deren Anteil an den zukinftigen
Erwerbspersonen noch groBe Unklarheit herrscht.

Allerdings darf daraus nicht sofort abgeleitet werden, dass eine Abnahme an
potentiellen Arbeitskraften zwangslaufig zu einem Fachkraftemangel flihren wird.
Bricker et al. (2013) weisen zu Recht daraufhin, dass die Nachfrage nach
Arbeitskraften nicht als gegeben betrachtet werden kann oder sie sich unabhangig
vom Arbeitsangebot entwickelt. Stattdessen sollte davon ausgegangen werden, dass
sich die Arbeits-, Kapital- und Gltermarkte wenigstens langerfristig an die Abnahme
des Angebots an Arbeitskraften anpassen werden. Aus gesamtwirtschaftlicher
Perspektive ist daraus zu folgern, dass ,sich das Verhaltnis von Arbeitsnachfrage und
Arbeitsangebot und damit auch die Spannung am Arbeitsmarkt und das Niveau der
Arbeitslosigkeit nicht zwangslaufig andern™ (ebd. S. 7) muss.

Dennoch darf aus diesen Uberlegungen nicht geschlossen werden, dass es zukinftig
keine Engpdsse auf dem Arbeitsmarkt geben wird. In ihrer Modellrechnung zur
Entwicklung des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskréafteangebots und -bedarfs bis 2030
zeigen das Bundesinstitut flr Berufsbildung (BIBB) und das Institut fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung der Bundesagentur fir Arbeit (IAB), dass das Angebot an
Arbeitskraften zukinftig starker zurlickgehen wird als die Arbeitskraftenachfrage.
Alle verwendeten Modellrechnungen kommen zwar zu dem Schluss, dass insgesamt
betrachtet das Arbeitskrdfteangebot den projizierten Bedarf decken kénnte - die
Unterbeschéftigung® soll im Jahr 2030 noch immer bei etwa 1,4 Mio. Personen liegen
(vgl. Abbildung 4). Jedoch ware nichtsdestotrotz ein enormer Fachkrafteengpass in

8 Derzeit ubertrifft die Nettozuwanderung sogar die optimistischsten Prognosen. So

verzeichnete Deutschland im Jahr 2012 einen Wanderungsiberschuss von knapp 369.000
Personen. Hierdurch konnte der natirlichen Bevdlkerungsbewegung entgegengewirkt
werden, so dass die Gesamtbevélkerungszahl um insgesamt 196.000 Personen zugenommen
hat (Statistisches Bundesamt 2013).

o Unterbeschaftigung ist als Differenz zwischen Arbeitsangebot und -bedarf definiert.
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bestimmten Branchen und Regionen &duBerst wahrscheinlich (Maier et al. 2014,
S. 2ff.).

Abbildung 4: Arbeitsmarktentwicklungen bis zum Jahr 2030 nach Erwerbstatigen
und Erwerbspersonen
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Quelle: Maier et al. 2014, S. 2

Nach dieser Prognose werden im Zuge der demografischen Entwicklung bis zum
Jahre 2030 voraussichtlich rund 17,3 Mio. Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt
verlassen. Das Neuangebot an Arbeitskraften hingegen wird im gleichen Zeitraum
lediglich 15,5 Mio. betragen. Hinzu kommt, dass sich die Personen, die neu auf den
Arbeitsmarkt kommen, nicht proportional auf alle Qualifikationsebenen verteilen. So
ist schon heute ein Trend zu héheren Bildungsabschlissen erkennbar, welcher sich
insbesondere im wachsenden Anteil an akademischen Abschliissen niederschlagt
(vgl. Tabelle 1). Zusammen mit dem demografisch bedingten Rickgang der jingeren
Arbeitskrafte kénnte diese neue Bildungsexpansion im akademischen Bereich zu
einem Fachkraftemangel auf der mittleren Qualifikationsstufe in bestimmten
Branchen fiihren. So wird erwartet, dass bis 2030 etwa 10,5 Mio. Erwerbspersonen
aus der mittleren Qualifikationsebene ausscheiden, wahrend der Neuzugang hier
lediglich bei 7,5 Mio. liegt. Unter unveranderten Voraussetzungen wird darum vor
allem in diesem Bereich die Nachfrage nach Arbeitskraften nicht gedeckt werden
kdnnen. Gleichzeitig wird die Anzahl der Akademiker von heute knapp 8 Mio. auf fast
9,5 Mio. weiter ansteigen. Zunehmend komplexere Tatigkeiten werden
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voraussichtlich dazu fuhren, dass der Bedarf der Unternehmen nach
hochqualifizierten Beschaftigten weiter zunimmt. Hier wird die Nachfrage
insbesondere auch im Zuge des Renteneintritts der Baby-Boomer-Generation ab
Ende der 20er Jahre einen groBen Zuwachs erfahren. Besonders problematisch
hingegen wird es fir die Gruppe geringqualifizierter Personen. So prognostizieren
Maier et al. (2014, S. 5f.), dass die Nachfrage nach Arbeitskraften, die keine
abgeschlossene Berufsausbildung besitzen, bis zum Jahre 2030 langsamer sinken
wird als das entsprechende Angebot auf dieser Qualifikationsebene. Demnach wird es
diese Personengruppe weiterhin schwer haben, sich auf dem Arbeitsmarkt zu
behaupten?’. Gerade in diesem Bereich besteht also ein enormes Potential, durch
frihzeitige Interventionen (vor allem bei jlingeren Erwerbspersonen) oder
Nachqualifizierungen zusatzliche Arbeitskrafte auf der mittleren Qualifikationsebene
zu erhalten. Dies ist auch dringend notwendig, um der Abnahme an Erwerbspersonen
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung entgegenzuwirken.

Tabelle 1: Erwerbspersonen bis 2030 nach Qualifikationsebenen
ohne mit abge- Fachschul-

Zeitraum | @bgeschlossene | schlossener abschluss, akademischer in Bildung Insgesamt
Berufsaus- Berufsaus- Meister/ Abschluss
bildung bildung Techniker

Erwerbspersonen insgesamt in 1000

2012 5.819 23.184 3.670 7.933 3.269 43.875
2015 5.736 22.927 3.677 8.185 3.336 43.860
2020 5.620 22.395 3.668 8.739 3.211 43.633
2025 5.485 21.454 3.607 9.233 3.104 42.883
2030 5.325 20.280 3.511 9.597 3.066 41.778

Qualifikationsstruktur (ohne Erwerbspersonen in Ausbildung) in Prozent

2012 14,3 57,1 9,0 19,6 100
2015 14,1 56,6 9,1 20,2 100
2020 13,9 55,4 9,1 21,6 100
2025 13,8 53,9 9,1 23,2 100
2030 13,7 52,4 9,1 24,8 100

Quelle: Maier et al. 2014, S. 4; eigene Darstellung & Berechnungen

19 Eine Unternehmensbefragung im Auftrag des BMWi kam in diesem Zusammenhang
allerdings zu einem Uberraschenden Ergebnis. Demnach gestaltet sich die Rekrutierung von
ungelernten Arbeitskraften derzeit schwieriger als die Rekrutierung von Personen mit
akademischem Abschluss. Konkrete Grinde hierfir werden allerdings nicht genannt.
Womoéglich kdnnte es damit zusammenhangen, dass die Bewerber den Erwartungen nicht
entsprechen. So haben mehr als 80 Prozent der Unternehmen mittlere bis groBe Probleme
bei der Rekrutierung neuer Arbeitskrafte aufgrund fehlender Qualifikationen, Kompetenzen
oder Erfahrung (GIB 2013, S. 26f.).
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Auch Prognosen anderer Forschungsinstitute sagen fiir die Zukunft einen deutlichen
Rickgang des Arbeitskrafteangebots voraus. Obwohl sich die Studien hinsichtlich der
von ihnen getroffenen Annahmen, der angewendeten 6konomischen Modelle und
bezliglich der betrachteten Zeitraume unterscheiden (Brunow et al. 2012, S. 12;
Heidemann 2012), stellen sie Ubereinstimmend fest, dass das Arbeitskrafteangebot
ab Mitte der 2010er Jahre anfdnglich langsam, ab Anfang der 2020er Jahre dann
zunehmend zlgiger abnehmen wird. Die Prognosen liber das genaue AusmaB dieses
Riickgangs variieren allerdings zum Teil erheblich. So rechnet eine McKinsey-Studie
mit 2 Millionen fehlenden Fachkraften bis zum Jahr 2020 (McKinsey & Company
2008). Das Prognos-Institut hingegen veranschlagt bis zum Jahr 2035 eine
sogenannte ,Fachkréftelicke® von 4 Millionen Personen, davon 2,4 Millionen
Akademiker und 600.000 Geringqualifizierte (Prognos AG 2012). Entscheidende
Einflussfaktoren sind dabei die demografische Entwicklung, Annahmen zum
erwarteten Verlauf wirtschaftlicher Aktivitaten und des technischen Fortschritts, die
Entwicklungen im Berufs- und Ausbildungssystem sowie der Verhaltens- und
Reaktionsmuster der Erwerbstatigen.

Die Studien identifizieren darliber hinaus auch Fachkrafteengpasse flir bestimmte
Berufsfelder. So prognostizieren Maier et al. (2014, S. 11) bis zum Jahre 2030
Engpasse bei ,Gastronomie- und Reinigungsberufen®, ,Gesundheits- und
Sozialberufen, Korperpfleger®, ,Verkehrs-, Lager-, Transport, Sicherheits- und
Wachberufen® sowie ,Medien-, Geistes- und Sozialwissenschaftliche, Kilinstlerische
Berufe". Sie sehen insgesamt weniger Probleme bei akademisch gepragten Berufen,
sondern vielmehr bei Fachkraften mit mittleren Bildungsabschlissen. Zugleich weisen
sie aber auch daraufhin, dass die Zahl der benétigten Personen ebenfalls von der
unterstellten Stundenzahl abhangt, die eine Personengruppe bereit ist zu arbeiten.
Unter Berlicksichtigung des Arbeitsvolumenpotentials sei die Arbeitsmarktlage im
Jahr 2030 daher wesentlich entspannter, als dies eine Darstellung nach Personen
zunachst suggeriert.

Das Prognos-Institut (2012, S. 44) hat dariber hinaus Aussagen Uber die
zukinftigen Veranderungen der Tatigkeitsfelder getroffen (vgl. Abbildung 5). Auch
hier wird deutlich, dass der gréoBte Rickgang bei Tatigkeiten in der Landwirtschaft
und im produzierenden Gewerbe vorhanden sein wird. Die hoéchsten
Steigerungsraten hingegen werden vor allem im Bereich ,Messen, Prifen, Proben
usw." sowie bei den Erziehungsberufen erwartet. Zusammengenommen ist auch in
dieser Analyse eine klare Verschiebung der Tatigkeiten hin zu hdheren
Qualifikationsanspriichen zu erkennen.
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Abbildung 5: Veranderungen der Tadtigkeitsnachfrage nach Qualifikationen 2011
bis 2035 (in Prozent)

the beruflichen Lehrausbildung Meister/Techniker, Hochschul-

Bildungsab schius Fachschule abschluss
Maschinen einrichten; tiberw achen -21 ,O%. -23,3%. -12,2%. -3,4%
Anbauen; Zichten; Hegen; usw . -26,8%. -27,2%. -16,3%. -7,5%
Abbauen/Férdern, Rohstoffe gew innen —25,6%. —27,6%. —17,2%. —12,3%.
Fertigen, Be- u. Verarbeiten —20,6%. 722,1%. 710,7%. -2.8%
Bn-/Verkaufen usw . -16,4%. + 8,4%. -3,9% 6,5%.
Reparieren; Renovieren, usw . —17,2%. -1 B,B%. -5,7% 5,‘3%.
Schreib-, Rechen- und DV-Arbeiten ] 5,3%. ] 6,9%. -21% 11,0%.
Messen, Priifen; Erproben, usw . 743,4%. 743,2%. 13,6%. 66,7%.

Forschen, Entw erfen usw . -18,1%. 5 ,3%. 2,6%. 29,7%.
Werben, Marketing, usw . -12,0%. + 3,4%. 1 ,0%. 17,4%.

- i Ati i - %% - Y% = % %
Management-, Leitungstatigkeit 15,7% . 17,5% . 4,7% 8,0% .
Bew irten, Beherb . -11,8% -11,4% 5,4% 14,5%

ew irten, Beherbergen, usw y . 4 . 4 . ] .
. B % _ o -4 8% 9,
Gesetze/Vorschriften/Verordnungen anw enden 17,3% . 19,3% . 4,8% 5,4% .
Erziehen, Ausbilden, Lehren -9,1% -7,9% 11 ,3%. 32,1%.
. R % _ oL 9, o
Beraten, Informieren 15,0% . 17 5% . 3,29 . 24,1% .
Gesundheitlich/sozial helfen -0,3% -7,5% B,S%. 29,9%.
. . . L P 10.6% 10.3% o% o
Kunstlerisch, journalistisch tétig sein 10,6% . 10,3% . 5,2% . 23,8% .
i _ 9%, _ 9 - 9 9/,
Fahrzeug fuhren, packen, usw. 16,9% . 18,5% . 4,6% 5,8% .
Reinigen, Abfall beseitigen 710,3%. -9,7% 5,3%. 13,7%.
Sichern, Be-/Uberw achen -8,8% -8,9% -8,0% -7,5%

Quelle: Prognos 2012, S. 44

Die Ergebnisse der unterschiedlichen Prognosen verdeutlichen, dass mittel- und
langfristig ohne Zweifel von einer deutlichen Abnahme des Arbeitskrafteangebots,
gemessen am Erwerbspersonenpotential, auszugehen ist. Unter realistischen
Annahmen kann sie durch den Anstieg der Erwerbsbeteiligung und durch
Zuwanderung zwar gemildert werden. Mit einer vollstdndigen Kompensation des
Rlckgangs ist allerdings nicht zu rechnen.

Natlrlich wird der Arbeitsmarkt nicht genauso aussehen, wie die Projektionen es
voraussagen. Gleichwohl ist es sinnvoll und notwendig, die mdéglichen
Arbeitsmarktungleichheiten zu benennen und jene Felder ausfindig zu machen, in
denen akuter Handlungsbedarf besteht, um den bereits bestehenden und zukilnftigen
Engpassen entgegenzuwirken. Dazu gehéren sowohl bestimmte Berufsfelder als auch
bestimmte Regionen - und hier vor allem die strukturschwachen und wachsenden
landlichen Raume.
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2.6 MaBnahmen der Bundesregierung zur Fachkraftesicherung

Die Sicherung des Fachkraftebedarfs wurde von der Bundesregierung zu einem
zentralen Ziel ihres politischen Handelns erklart. Im Juni 2011 hat sie erstmals ein
entsprechendes Konzept vorgelegt. Seitdem wird die Erreichung der formulierten
Ziele jahrlich im Rahmen eines Fortschrittsberichts Uberprift und verdéffentlicht
(BMAS 2014). Das Konzept der Bundesregierung wird durch die sogenannte
Fachkréfte-Offensive des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales (BMAS), des
Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie (BMWi) und der Bundesagentur
fur Arbeit (BA) begleitet und durch eine o6ffentlichkeitswirksame Informations- und
Mobilisierungskampagne, welche sich sowohl an die breite Offentlichkeit als auch an
Unternehmen und Fachkrafte richtet, erganzt. Ein wesentlicher Schwerpunkt der
Fachkrafte-Offensive liegt in Bereitstellung von Informationen auf zwei
Internetportalen. Unter www.fachkraefte-offensive.de, betrieben durch das BMAS,
werden Hinweise zum Thema Fachkraftesicherung und den entsprechenden
bundesweiten Projekten und Programmen bereitgestellt. In Erganzung dazu richtet
sich das mehrsprachige Willkommensportal www.make-it-in-germany.de an
internationale Fachkrafte.

Flankiert wird die Fachkrafte-Offensive durch verschiedene, oftmals bereits
bestehende  Projekte und Initiativen. Fachkraftesicherung berihrt als
Querschnittsthema viele verschiedene Politikfelder und hat dabei unterschiedliche
Zielgruppen im Blick. Wahrend so beispielsweise die Erhdhung der
Erwerbsbeteiligung von Frauen insbesondere die Steigerung der Vereinbarkeit von
Elternschaft und Beruf im Fokus hat und damit der Familienpolitik!* zugerechnet
werden kann, betrifft die Zuwanderung von internationalen Fachkraften vor allem die
Migrations- und Integrationspolitik. Entsprechend groB und vielféltig ist auch das
Spektrum an Aktivitdten, welche die Fachkraftesicherung in Deutschland betreffen.
Im Folgenden kann daher nur ein Ausschnitt aus der Vielzahl an MaBnahmen
abgebildet werden.

Das vom BMAS beauftragte und seit dem Jahr 2012 bestehende Innovationsbiiro
~Fachkréfte fir die Region" (www.fachkraeftebuero.de) hat die Fachkraftesicherung
auf regionaler Ebene im Blick. Ihre wesentlichen Aufgaben bestehen in der

Bestandsaufnahme  von Fachkrdftenetzwerken  sowie  Identifizierung,
Systematisierung sowie Erfassung von Kriterien und Erfolgsfaktoren flr die
wirkungsvolle Netzwerkarbeit.

Unterstlitzung und Beratung regionaler Netzwerke und Initiativen etwa bei
Fragen zur Grindung oder zur Netzwerkorganisation.

11 5o setzt sich das Bundesfamilienministerium im Rahmen des Unternehmensprogramms
~Erfolgsfaktor Familie" zusammen mit den Spitzenverbdnden der deutschen Wirtschaft (BDA,
DIHK, ZDH) und dem DGB dafir ein, die Familienfreundlichkeit in Unternehmen zu
verbessern (www.erfolgsfaktor-familie.de).
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Organisation von Erfahrungsaustauschkreisen und Workshops fiir Netzwerke
und Interessierte, um regionale Strategien und Lésungsmoéglichkeiten zu
diskutieren.

Ausrichtung bundesweiter Veranstaltungen, um eine breite Offentlichkeit fir
das Thema Fachkraftesicherung zu sensibilisieren, die Uberregionale
Vernetzung voranzutreiben sowie um neue Impulse und Ideen zu verbreiten.

Pflege des Internetauftritts als eine zentrale Plattform, die =zahlreiche
Informationen zum Thema regionale Fachkraftesicherung und Netzwerkarbeit
bindelt.

Im Auftrag des BMWi wurde dariber hinaus gemeinsam vom RKW
Kompetenzzentrum und dem Institut der deutschen Wirtschaft Kéln das
Kompetenzzentrum Fachkréaftesicherung ins Leben gerufen
(www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de).  Insbesondere  kleine und
mittlere Unternehmen (KMU) sollen dabei unterstiitzt werden, Fachkrafte zu
gewinnen und zu halten. Im Rahmen des Projekts werden Studien zur
Fachkraftesituation durchgefiihrt und daraus Handlungsempfehlungen abgeleitet.
Diese Erkenntnisse werden in kostenfreie Umsetzungshilfen fiir KMU Uberfiihrt und
mit Praxisbeispielen veranschaulicht. So wurde beispielsweise eine Toolbox
Fachkréftesicherung entwickelt, die sich vor allem an Personalverantwortliche,
Entscheidungstrager und Betriebsrate richtet und eine praxisnahe Auswahl
verschiedener Werkzeuge, Instrumente und Konzepte zur Verfligung stellt (wie z.B.
Hinweise flr ein professionelles Personal- und Hochschulmarketing oder zur
Organisation von Fach- und Projektlaufbahnen). AuBerdem fihrt das
Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung regionale Veranstaltungen und
Unternehmenswerkstatten zum Erfahrungsaustausch und zur
Informationsvermittiung durch.

Das BMAS hat mit der Initiative Neue Qualitét der Arbeit (www.inga.de) auch die
Verbesserung der Arbeitsqualitét in Unternehmen und das Thema ,Zukunft der
Arbeit" in den Blick genommen. Die Initiative setzt sich aktiv flir eine moderne
Unternehmenskultur ein, in deren Rahmen Arbeitskrafte in den Mittelpunkt
personalpolitischen Handelns gestellt werden. Dabei unterstiitzt sie Arbeitgeber und
Beschaftigte in vier personalpolitischen Handlungsfeldern: Personalfiihrung,
Chancengleichheit & Diversity, Gesundheit sowie Wissen & Kompetenz. Die Initiative
stellt Austauschmdglichkeiten, Beispiele aus der betrieblichen Praxis sowie
Beratungs- und Informationsangebote zur Verfligung und bietet Mdéglichkeiten zur
Teilnahme an Foérderprogrammen. Mit dem INQA-Unternehmenscheck "Guter
Mittelstand" (www.inga-unternehmenscheck.de) bietet die Initiative zudem einen
kostenlosen Online-Selbsttest fiir Arbeitgeber an, bei dem sie herausfinden kénnen,
wie ihr Unternehmen im Bereich der Arbeitsqualitét aufgestellt ist und auf welche
Weise sie beispielsweise bei der Arbeitsgestaltung und der Organisation besser
werden koénnen. Auch der INQA-Check ,Personalfihrung® (www.inga-check-
personalfuehrung.de) soll den Unternehmen Anregungen fiur eine gute
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Personalfihrung geben und sie dabei unterstitzen, ihren diesbezliglichen
Handlungsbedarf festzustellen.

Im Zuge des Nationalen Pakts fiir Ausbildung und Fachkrdftenachwuchs geht die
Bundesregierung gemeinsam mit der deutschen Wirtschaft, den Gewerkschaften und
den Landern das ,Passungsproblem™ auf dem Ausbildungsmarkt an. Hierdurch wird
dem Problem begegnet, dass es fir Unternehmen bestimmter Branchen und
Regionen zunehmend schwerer wird, geeignete Auszubildende und offene Stellen
zusammenzubringen. Im Herbst 2014 soll der Ausbildungspakt zu einer Allianz fiir
Aus- und Weiterbildung weiterentwickelt werden.

Mit Blick auf internationale Fachkrafte hat die Bundesregierung auBerdem erste
Schritte bei der Erleichterung der Zuwanderung nach Deutschland auf den Weg
gebracht. Diese sollen zur Attraktivitatssteigerung Deutschlands flir hochqualifizierte
Fachkrafte aus dem Ausland beitragen und die Schaffung einer Willkommens- und
Anerkennungskultur unterstlitzen. Hierzu gehort

die Einfihrung der Blauen Karte EU, mit der Akademiker, die nicht aus der EU
stammen, die Méglichkeit erhalten, in Deutschland zu arbeiten.

die Offnung des Arbeitsmarkts auch fiir Fachkrafte mit Berufsausbildung aus
Nicht-EU-Landern durch die neue Beschaftigungsverordnung zum 1. Juli 2013.

die Verbesserung der Mdéglichkeiten zur Anerkennung im Ausland erworbener
Berufsqualifikationen im Zuge des Anerkennungsgesetzes (siehe auch
www.anerkennung-in-deutschland.de).

Des Weiteren haben auch Lander und regionale Gebietskérperschaften
Informationsportale und Anlaufstellen fir Zuwanderer geschaffen, die zu
aufenthaltsrechtlichen Fragen, Arbeiten, Wohnen und Integrationsangeboten
Hinweise geben. Informationen zur Arbeitsgenehmigungspflicht, zum erforderlichen
Aufenthaltstitel und zu den Rechtsgrundlagen finden sich dariber hinaus beim
Bundesamt fir Migration und Flichtlinge (BAMF) und der Zentralen Auslands- und
Fachvermittlung der Bundesagentur fir Arbeit (ZAV), die mit ihrem Migration-Check
(Bundesagentur flr Arbeit 2014) auch eine erste Orientierung bietet, ob fiir eine
Tatigkeit in Deutschland eine Arbeitserlaubnis notwendig ist. Zudem starten auch
deutsche Unternehmen Initiativen zur Gewinnung von Fachkraften aus dem Ausland.
Der gemeinniitzige Verein ,Charta der Vielfalt e. V." wurde am 10. September 2010
gegrindet und setzt sich seit Januar 2011 als Public Private Partnership fir die
Verankerung von Vielfalt in Wirtschaft und Gesellschaft ein. Er informiert
insbesondere Uber Diversity Management als Instrument zur Entwicklung einer
wertschatzenden und offenen Organisationskultur in Unternehmen (Charta der
Vielfalt 2014).
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3 Die Fachkraftesituation im landlichen Raum

3.1 Zusammenfassung des Kapitels

Die Betrachtungen zur derzeitigen Fachkraftesituation konnten verdeutlichen, dass in
Deutschland aktuell kein allgemeiner Fachkraftemangel herrscht. Allerdings
existieren bereits in einigen Berufsfeldern und Regionen Fachkrafteengpasse. Diese
sind vor allem in den Ingenieurberufen und im Gesundheitsbereich vorzufinden.
Entsprechend gestaltet sich die Rekrutierung von Arbeitskrdften in einigen
Segmenten zunehmend schwieriger und langer. Hierbei spielt insbesondere das
~Mismatch" zwischen der Nachfrage der Unternehmen und den Qualifikationen der
Bewerber eine groBe Rolle. Aber auch die demografischen Entwicklungen flhren
unter heutigen Bedingungen dazu, dass zukilnftig immer weniger Arbeitskrafte auf
dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen. Es wird darum davon ausgegangen, dass
die Unternehmen zuklnftig immer gréBere Probleme hinsichtlich der Versorgung mit
Fachkraften haben werden.

In den landlichen Radumen unterscheidet sich die Situation je nach Raumtyp teilweise
erheblich. Wahrend manche landliche Regionen prosperieren und ihren
Fachkraftebedarf aufgrund der groBen Nachfrage seitens der Unternehmen kaum
decken konnen, laufen andere Regionen Gefahr, weiter zuriickzufallen. Besonders in
den strukturschwachen landlichen Regionen hat sich eine Negativspirale in Gang
gesetzt, der nur schwer entgegenzuwirken ist: Fehlende Arbeitsplatze veranlassen
junge Leute zur Abwanderung und reduzieren damit die Kaufkraft sowie die
Steuereinnahmen der Region. Damit missen die regionalen Gebietskdrperschaften
mittelfristig ihre Leistungen reduzieren, wodurch wiederum die Attraktivitat des
(Wohn- bzw. Unternehmens-)Standorts geschwacht wird.

In einigen landlichen Regionen ist ein Fachkrafteengpass in bestimmten Branchen
tatsachlich léngst schon Realitéat, sei es in den ansdssigen mittelstdndischen
Unternehmen, bei den ortlichen Handwerksbetrieben oder den sozialen Diensten.
Kann dieser Bedarf nicht gedeckt werden, so drohen diese landlichen Gebiete ins
Hintertreffen zu geraten. Es bleibt fraglich, ob die landlichen Regionen im ,Rennen
um die besten Kopfe"™ bestehen und sich insbesondere im Wettbewerb mit den
groBen Wirtschaftsmetropolen durchsetzen kénnen.

3.2 Der landliche Raum - Worum handelt es sich?

Die Auseinandersetzung mit Fragen zur Fachkraftesicherung im landlichen Raum
erfordert zunachst eine genauere Definition dieser Raumkategorie. Dies ist nicht
unproblematisch und es muss zunachst festgestellt werden: Der landliche Raum ist
schwer zu greifen. So wird der Begriff in wissenschaftlichen und planerischen
Zusammenhdngen nicht selten missverstandlich und auch widerspriichlich
verwendet. Um den landlichen Raum nach ,innen"“ zu definieren, finden oftmals
landschaftliche, demografische, wirtschaftliche, soziologische und baulich-
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physiognomische Merkmale Verwendung. Diese generalisierten Definitionen kdnnen
die Wirklichkeit eines derart schwierig zu fassenden Gegenstandes allerdings nur
verkirzt darstellen. Aus diesem Grund wird der landliche Raum - insbesondere in der
Raumplanung - anhand seiner ,AuBengrenzen" bestimmt. Hierbei handelt es sich um
eine ,Negativdefinition"™ (Henkel 2004, S. 29f.), bei der landliche Raume als Gebiete
auBerhalb von Verdichtungsrdumen zu verstehen sind. Auch die ,Laufende
Raumbeobachtung™ des Bundesinstituts fur Bau-, Stadt- und Raumforschung (BBSR)
hat fir ihre siedlungsstrukturelle Kreistypisierung eine solche Definition ausgewahlt.
Als raumliche Untersuchungseinheiten werden dabei die 402 Landkreise und
kreisfreien Stadte Deutschlands herangezogen!?. Fiir die Einordnung werden
folgende Siedlungsstrukturmerkmale verwendet (BBSR 2014b):

Bevdlkerungsanteil in GroB- und Mittelstadten
Einwohnerdichte der Kreisregion

Einwohnerdichte der Kreisregion ohne Berlcksichtigung der GroB- und
Mittelstadte

Auf diese Weise unterscheidet das BBSR insgesamt vier siedlungsstrukturelle
Kreistypen (vgl. Abbildung 6), von denen zwei als ,landlich™ eingestuft werden:

Kreisfreie GroBstadte: Kreisfreie Stadte mit mindestens 100.000 Einwohnern

Stddtische Kreise: Kreise mit einem Bevdlkerungsanteil in GroB- und
Mittelstadten von mindestens 50 Prozent und einer Einwohnerdichte von
mindestens 150 Einwohner pro km?2; sowie Kreise mit einer Einwohnerdichte
ohne GroB- und Mittelstadte von mindestens 150 Einwohnern pro km2

Léndliche Kreise mit Verdichtungsansétzen: Kreise mit einem
Bevdlkerungsanteil in GroB- und Mittelstadten von mindestens 50 Prozent,
aber einer Einwohnerdichte unter 150 Einwohnern pro km2, sowie Kreise mit
einem Bevdlkerungsanteil in GroB- und Mittelstddten unter 50 Prozent mit
einer Einwohnerdichte ohne GroB- und Mittelstddte von mindestens
100 Einwohnern pro km?2

Dinn besiedelte ldndliche Kreise: Kreise mit einem Bevdlkerungsanteil in
GroB- und Mittelstadten unter 50 Prozent und Einwohnerdichte ohne Gro3- und
Mittelstadte unter 100 Einwohnern pro km?2

In der vorliegenden Analyse soll auf diese Einordnung des landlichen Raums Bezug
genommen werden, da die Kreisebene eine geeignete Raumeinheit darstellt, um

12 zur Bildung der Kreistypen werden allerdings nicht die 402 Landkreise und kreisfreien Stadte selbst,
sondern die 363 sogenannten Kreisregionen als rdumliche Ebene herangezogen. Bei den Kreisregionen
werden auf der Ebene der Stadt- und Landkreise analytisch orientierte Zusammenfassungen
durchgefiihrt, um bundesweit vergleichbare Raumeinheiten zu schaffen. Dabei werden kleinere kreisfreie
Stadte mit weniger als 100.000 Einwohnern mit den ihnen zugeordneten Landkreisen zu Kreisregionen
zusammengefasst.
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regionale Arbeitsmarkte zu betrachten. Die siedlungsstrukturellen Kreistypen sind ein
anerkanntes und gangiges Analyseinstrument, das durch seine einfache
Nachvollziehbarkeit und der vergleichsweise groBen Datenlage ein probates Mittel fir
die Raumbeobachtung darstellt (Schidbmer & Spangenberg 2009, S. 17).
Problematisch bei dieser Raumeinheit ist jedoch, dass es sich bei den Kreisen oftmals
um relativ groBe und teilweise sehr inhomogene Gebiete handelt. So weisen
stadtische Raume durchaus auch léandliche Strukturen auf (z.B. das Mlnsterland) und
umgekehrt werden kleinere und groBere Mittelstadte (wie z.B. Bayreuth oder
Schwerin) dem léndlichen Raum zugeordnet®.

Eine genaue Abgrenzung zwischen Stadt und Land ist demnach heute kaum noch
maoglich: Wo beispielsweise hoért Suburbia auf und wo beginnt der landliche Raum?
Léandlicher und stadtischer Raum sind also eher als ein Kontinuum zu verstehen und
entsprechend ist die Unterscheidung dieser beiden Raumtypen wesentlich komplexer
als im Folgenden dargestellt. Eine Einordnung von landlichen Raumen in politisch-
administrative Raumeinheiten ist also unter Vorbehalten zu betrachten.

13 Die Analyse von raumlichen Gebieten bezieht sich in der Regel auf aggregierte
Sozialstrukturdaten. Die Gebiete werden dabei nach ihren Durchschnittswerten bewertet, die
sich mit ihren jeweiligen Merkmalsauspragungen nach den vorhandenen Daten (z.B.
Erwerbsstatus, Einkommen, Sozialhilfebedarf) ergeben. Die ausschlieBliche Betrachtung von
Durchschnittswerten kann jedoch zu problematischen Fehlschlissen fihren, da man auf
dieser Ebene nicht einfach auf reale soziale Beziehungen und Verhaltensmuster schlieBen
kann (,06kologischer Fehlschluss™). So sind Aussagen Uber einzelne Gebiete nur dann
zutreffend, wenn die einbezogenen Daten nicht zu weit vom Mittelwert entfernt liegen. Die
Probleme mit dem MaBstab bzw. der raumlichen Bezugsebene sowie mit der Art und Weise
der raumlichen Gebietsgliederung (Zonierung) flir eine bestimmte Betrachtungsebene
werden auch unter dem Begriff Modifiable Areal Unit Problem (MAUP = Problem der
veranderbaren Gebietseinheit) zusammengefasst (z.B. Madelin et al. 2009).
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Abbildung 6: Siedlungsstrukturelle Kreistypen der Laufenden
Raumbeobachtung 2011

Kreisfreie Grolkstidte
Stadtische Kreise

Landliche Kreise mit
Werdichtungsansatzen

H NN

Dann besiedelte
landliche Kreise

Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014

3.3 Entwicklung der Bevdlkerung in landlichen Raumen

Insgesamt leben in Deutschland laut Zensus 2011 und auf Grundlage der

siedlungsstrukturellen Kreistypisierung des BBSR rund 32 Prozent der Bevélkerung in

14 Wie in Tabelle 2 zu erkennen ist, wurde die Bevélkerungszahl Deutschlands aufgrund des
Zensus 2011 nach unten korrigiert. Vor allem in vielen GroBstadten ist die Einwohnerzahl
z.T. deutlich geringer als bisher angenommen (einen erheblichen Korrekturbedarf haben z.B.
die Stadte Aachen mit 8,4 Prozent und Mannheim mit 7,5 Prozent). Die Ergebnisse des
Zensus werden dariber hinaus die Kreistypisierung des BBSR beeinflussen. So haben
beispielsweise die Stadte Cottbus und Salzgitter ihren Status als GroBstadt verloren (ihre
Einwohnerzahl ist nun kleiner als 100.000), so dass sie nicht mehr dem Kreistypen
+Kreisfreie GroBstadt® zugerechnet werden kénnen. In dieser Analyse sollen die
aktualisierten Daten aus dem Zensus allerdings noch keine Rolle spielen und weiterhin die
Typisierung auf Grundlage der alten Fortschreibung verwendet werden, da die korrigierten
Bevdlkerungszahlen bislang nur fir das Jahr 2011 zur Verfigung stehen und die hier
vorgenommene Analyse insbesondere auch auf die Entwicklung der Bevdlkerung eingeht.
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landlichen Gebieten,

welche (gleichzeitig gut zwei

Drittel

der Gebietsflache

Deutschlands ausmachen. Mit knapp 39 Prozent konzentrieren sich die meisten
Menschen in den stadtischen Kreisen, fast 29 Prozent leben in den kreisfreien
GroBstadten. Tabelle 2 verdeutlicht des Weiteren, dass in den neuen Bundeslandern
mit fast 42 Prozent anteilig wesentlich mehr Menschen im landlichen Raum wohnen
als in Westdeutschland (ca. 28 Prozent). Der landliche Raum umfasst hier auch
anndhernd 90 Prozent der gesamten Fldche.

Tabelle 2: Bevolkerungsverteilung nach siedlungsstrukturellen Kreistypen
Bevolkerung am 31.12.2011 Anzahl Fliche
Zensus 2011 alte Abweichung | Kreise in km?2
Fortschreibung
Deutschland 80 327 900 81 843 743 -1,82% 402 357 117
23 041 973 23 658 107 12 364
isfrei 3 - 2,60 % 68
Kreisfreie GroBstadte (28,7 %) (28,9 %) o (3,5 %)
31 562 958 32 140 323 102 865
adti i - 1,80 % 135
Stddtische Kreise (39,3 %) (39,3 %) o (28,8 %)
Verdichtungsansétzen (17,3 %) (17,2 %) ! (28,7 %)
l&ndliche Kreise (14,7 %) (14,6 %) ! (39,0 %)
57 243 139 58 350 921 260 850
] - 1,90 % 325
Alte Bundeslinder (71,3 %) (71,3 %) ° (73,0 %)
14 429 103 14 865 287 8 985
isfrei 3 - 2,93 % 57
Kreisfreie GroBstadte (25,2 %) (25,5 %) o (3,4 %)
26 697 623 27 139 777 95 156
adti i - 1,63 % 127
Stadtische Kreise (46,6 %) (46,5 %) o (36,5 %)
Verdichtungsansatzen (16,2 %) (16,1 %) ! (26,5 %)
Dinn besiedelte 6 830 578 6 928 742 2142 % 62 87 516
landliche Kreise (11,9 %) (11,9 %) ! (33,6 %)
23 084 761 23 492 822 96 267
3 - 1,74 % 77
Neue Bundesldander (28,7 %) (28,7 %) ! ° (27,0 %)
8 612 870 8 792 820 3379
isfrei 3 - 2,05 % 11
Kreisfreie GroBstadte (37,3 %) (37,4 %) / o (3.5 %)
4 865 335 5 000 546 7 709
s e . -2,70 % 8
Stadtische Kreise (21,1 %) (21,3 %) ’ 0 (8,0 %)
Landliche Kreise mit 4 633 853 4 682 762 -1.04 % 23 33 325
Verdichtungsansatzen (20,1 %) (19,9 %) ! (34,6 %)
landliche Kreise (21,5 %) (21,4 %) ! (53,9 %)

Die derzeitige Bevdlkerungsentwicklung

Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen
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verzeichnen insbesondere zahlreiche landliche Gebiete eine Abnahme der
Bevélkerung. Veranderungen der Bevdlkerungszahlen in den einzelnen Regionen
ergeben sich dabei aus den natiirlichen Bewegungen (Geburten und Sterbefélle) und
dem Wanderungsverhalten der Menschen. Da die Geburtenentwicklung bundesweit
auf niedrigem Niveau ist, sind die unterschiedlichen Bevdlkerungsentwicklungen in
den Raumtypen vor allem durch den Zu- und Wegzug der Menschen zu erklaren. Die
derzeit zu beobachtende Bevdlkerungszunahme in den gréBeren Agglomerationen
beispielsweise ist so vor allem das Ergebnis eines positiven Wanderungssaldos. Auf
der anderen Seite fihrt die Abwanderung der vor allem jlingeren Menschen zu einer
starkeren Bevdlkerungsalterung und geringerer Geburtenzahlen in den betroffenen
Gebieten. Stadte weisen gewdhnlich ein vielfaltiges Angebot zur Daseinsvorsorge auf
(Arbeitsplatze, bessere Verdienstmadglichkeiten, Dienstleistungen, Freizeitangebote,
kulturelle Veranstaltungen, Bildungseinrichtungen, Verkehrsinfrastruktur etc.) und
verfigen dadurch (ber eine starke Anziehungskraft auf (junge) Zuziehende.

Tabelle 3: Entwicklung der Bevilkerung 1990 bis 2030 nach
siedlungsstrukturellen Kreistypen
Veranderung der Bevolkerung
. . 2009 bis 2030

1990 bis 2000 2000 bis 2009 (Prognose)
Deutschland + 3,14 % - 0,56 % - 3,07 %
Kreisfreie GroBstadte -0,97 % + 1,69 % -2,18%
Stadtische Kreise + 6,75 % + 0,05 % - 0,89 %
Landliche Kreise mit + 4,44 % - 2,47 % - 5,05 %
Verdichtungsansatzen
Diinn besiedelte
landliche Kreise + 2,53 % - 3,99 % - 8,28 %
Alte Bundeslander + 5,61 % + 0,61 % -1,03 %
Kreisfreie GroBstadte - 0,20 % + 1,66 % -2,03 %
Stadtische Kreise + 7,64 % + 0,55 % - 0,01 %
Landliche Kreise mit + 8,66 % +0,07 % - 0,78 %
Verdichtungsansatzen
Dnn besiedelte +7,63 % - 0,93 % -3,43 %
landliche Kreise
Neue Bundeslander -5,24 % -4,94 % -11,20 %
Kreisfreie GroBstadte - 6,82 % + 1,76 % - 2,58 %
Stadtische Kreise -8,77 % - 10,09 % -21,06 %
Landliche Kreise mit ) 9 ) g _ 9
Verdichtungsanséatzen Alp LI e B v Lol v
Dinn besiedelte - 3,34 % -7,91 % - 14,97 %
landliche Kreise

Quelle: BBSR 2012d; eigene Berechnungen
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Insbesondere die groBen Metropolen Hamburg, Berlin und Minchen konnten so in
den letzten Jahren starke Wanderungsgewinne verzeichnen. Jedoch gibt es auch
Ballungsrdume, die von dieser Zuwanderung nicht profitieren: Es handelt sich hierbei
vor allem um altindustrialisierte Gebiete im Ruhrgebiet und im Saarland, deren
Bevélkerungszahl durch Abwanderung seit vielen Jahren schrumpft (BBSR 2012a).

Weitere Verlierer der Wanderungsbewegungen in Deutschland sind ein groBer Teil
der landlichen Raume: Sie sehen sich im Gegensatz zu den stadtischen Regionen
hdaufig mit einem Wegzug ihrer Bewohner konfrontiert. In den alten Bundeslédndern
betrifft dies vor allem Nordhessen, Teile der Pfalz, Stidniedersachsen sowie Nord-
und Ostbayern. Der strukturelle Wandel mit dem Niedergang der Montan-, Textil-
und Porzellanindustrie kostete diesen Gebieten eine Vielzahl an Arbeitsplatzen, so
dass in der Folge viele Menschen diesen Regionen den Riicken gekehrt haben. Noch
deutlicher wird die Abwanderung in den neuen Bundeslandern: Hier gelten weite
Teile des landlichen Raums als strukturschwach. Junge und besser ausgebildete
Menschen wandern aus diesem Grund in die wirtschaftlich starken Ballungsrdaume ab
und verstarken damit den Gegensatz zwischen Stadt und Land. In Ostdeutschland
ragen so Berlin und sein Umland sowie vereinzelte weitere Stadte wie Leipzig oder
Dresden beim Bevdlkerungswachstum beinahe inselartig hervor. Wachsende und
schrumpfende Regionen liegen dabei haufig nah beieinander.

Insgesamt ist die ostdeutsche Bevdlkerung seit der Wiedereinigung um rund zehn
Prozent geschrumpft. Den gréBten Rickgang verbuchen dabei die acht stadtischen
Kreise mit beinahe 18 Prozent. Stadte wie beispielsweise Cottbus und Gera haben in
dieser Zeit mehr als ein Viertel ihrer Bevdlkerung verloren. Von den léndlichen
Regionen verzeichnen in diesem Zeitraum lediglich die Gebiete um Berlin und
minimal auch der Landkreis Rostock steigende Bevdlkerungszahlen. Diese Regionen
konnten enorm von der aufholenden Wohnsuburbanisierung in den neuen
Bundeslédndern profitieren (Nuissl & Rink 2005). Alle anderen landlichen Kreise
Ostdeutschlands sind seit 1990 geschrumpft. Die Stadt Suhl bildet hier
deutschlandweit mit einer Bevdlkerungsabnahme von knapp 31 Prozent das
Schlusslicht.

In den alten Bundeslandern hingegen ist kein klares Bild zu erkennen. Hier gibt es
Ballungsrdume mit deutlicher Bevodlkerungsabnahme und andere mit erheblicher
Anziehungskraft. Auch in den Iandlichen Regionen stehen Gebiete mit schrumpfender
Bevélkerung solchen mit Bevdlkerungsgewinnen gegenliber. Insgesamt betrachtet
konnten alle Kreistypen Westdeutschlands seit der Wiedervereinigung
Bevélkerungszuwachse verzeichnen. Hierbei profitierten die meisten Regionen von
der Abwanderung aus den neuen Bundeslandern. Allerdings ist festzustellen, dass
mit Beginn des neuen Jahrtausends eine Trendwende stattgefunden hat: Wahrend
die Bevdlkerung in den kreisfreien GroBstadten bis zum Jahr 2000 noch leicht
gesunken ist, kann hier seit geraumer Zeit ein Bevdlkerungsanstieg beobachtet
werden. In den léndlichen Gebieten hingegen ist die Einwohnerzahl nach starken
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Zuwachsen wahrend der 1990er Jahre in der jlingeren Vergangenheit weitestgehend
stagnierend bzw. in den diinn besiedelten landlichen Kreisen sogar leicht fallend.

Nach den Berechnungen der aktuellsten Raumordnungsprognose (BBSR 2012d) wird
die Einwohnerzahl Deutschlands bis 2030 insgesamt um rund 2,5 Millionen Menschen
abnehmen. Die Entwicklung wird in dieser Zeit weiterhin regional sehr differenziert
ausfallen. Wahrend eine Vielzahl der Ballungsraume wachsende Bevélkerungszahlen
erfahren wird, miissen vor allem die strukturschwachen landlichen Gebiete von einer
starken Schrumpfung ausgehen. Die gréBten Wachstumsraten werden fiir das
Minchener Umland erwartet. So sollen die beiden stadtischen Gebiete Ebersberg
(ca. 19 Prozent) und der Landkreis Minchen (ca. 21 Prozent) sowie der landliche
Kreis Erding (ca. 19 Prozent) die gréBten Bevdlkerungszuwdchse erleben. Die groBte
Bevélkerungsabnahme wird flir zwei ostdeutsche landliche Kreise, dem Landkreis
Oberspreewald-Lausitz in Brandenburg und der Stadt Suhl in Thiringen, mit jeweils
etwa 31 Prozent prognostiziert. Hier wird schon deutlich, wie unterschiedlich die
Entwicklungen im léandlichen Raum und die daraus resultierenden Herausforderungen
ausfallen kénnen. Auch auf die Fachkraftesicherung bezogen sind die
Ausgangsbedingungen in diesen Regionen entsprechend grundverschieden.

Die Hauptursache fiir die regionalen Differenzen in der Bevdlkerungsentwicklung wird
auch zukinftig bei den Wanderungsbewegungen liegen. Vor allem landlich-periphere
Raume werden nach wie vor mit einer weit Uberdurchschnittlichen
Bevélkerungsabwanderung konfrontiert sein (vgl. Abbildung 7). Insbesondere in
Ostdeutschland kommt verstarkend hinzu, dass hier das Geburtendefizit besonders
hoch ausféllt. Dies ist im Wesentlichen darauf zurlickzufiihren, dass vor allem viele
junge Frauen in der Vergangenheit aus den landlichen Raumen weggezogen sind und
damit potentielle Mitter fehlen. Umziige in eine andere Gemeinde folgen einem
eindeutigen alters- und geschlechtsspezifischen Muster. Frauen und Manner zeigen
ihre stérkste Wanderungsaktivitat zwischen ihrem 18. und 35. Lebensjahr. Die
Hauptbeweggriinde hierflir sind zumeist ausbildungs- und arbeitsplatzorientiert: In
diesem Lebensabschnitt beginnen junge Menschen ein Studium oder eine Ausbildung
und verlassen daflir oftmals ihr Elternhaus. Mit Beginn einer Erwerbstatigkeit erfolgt
wenige Jahre spater hdufig ein erneuter Umzug. Studien- und Arbeitsplatze sind
insbesondere in den groBeren Stadten vorzufinden, wodurch diese Gebiete als
Gewinner dieser Entwicklung identifiziert werden kénnen. Zudem wird deutlich, dass
Frauen ihre mobile Phase im Schnitt friher im Lebensverlauf beginnen als Manner,
diese allerdings auch eher beenden. Ein weiter Grund fiir das Defizit an Geburten in
Ostdeutschland resultiert aus den sehr niedrigen Geburtenraten in der
Nachwendezeit: 20 Jahre spater stehen auch dadurch wesentlich weniger junge
Menschen als potentielle Eltern zur Verfligung (Kiihntopf & Stedtfeld 2012).

Infolge der dargestellten natirlichen und réaumlichen Bevélkerungsentwicklung sind
eine stetig anwachsende Zahl landlicher Gebiete — sowohl in Ost als auch in West -
allerdings nicht nur von Bevdlkerungsverlusten, sondern auch von einer
Uberdurchschnittlichen Alterung der Bevdlkerung gepragt. Im Jahr 2030 werden vor
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allem diese Regionen einen besonders groBen Anteil dlterer Menschen aufweisen. In
vielen Kreisen Ostdeutschlands wird dann mehr als jeder zehnte Bewohner 80 Jahre
oder alter sein. In Sid- und Nordwestdeutschland ist die Bevdlkerung derzeit relativ
jung, so dass die dortigen Regionen vermutlich auch im Jahr 2030 einen geringen
Anteil an Hochbetagten verzeichnen kénnen. Mit einem Anteil von 5,6 Prozent wird
der Landkreis Vechta (Niedersachsen) nach derzeitigen Prognosen im Jahr 2030 gar
nur dem gegenwartigen Bundesdurchschnitt entsprechen. Diese prosperierende
landliche Region wird von den weiterhin hohen Geburtenraten und der Zuwanderung
von jungen Personen profitieren kdnnen.

Abbildung 7: Zukiinftige Verdnderung der Bevidlkerungszahl und Anteil der dlteren
Einwohner in den Landkreisen und kreisfreien Stadten

Veranderung der Bevolkerungszahl Einwohner mit 65 und mehr Jahren je 100
2009 bis 2030 in % Einwohner 2011

S

Hallayss

r;%! 2 {Ghamnit2}

- bis unter -7,5

l_ -7.5 bis unter -2,5
l_ -2,5 bis unter 2,5
- 2,5 bis unter 7,5

[ bis unter 18

[T 18 bis unter 20
0 20 bis unter 22
I 22 bis unter 24

B 7.5 und mehr M :4 und mehr

Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014

3.4 Auswirkungen der Bevdlkerungsentwicklung auf den Arbeitsmarkt

Die dargestellte Bevolkerungsentwicklung in Deutschland wirkt sich erheblich auf die
Situation auf dem Arbeitsmarkt im léndlichen Raum aus. Hiervon ist sowohl die
Arbeitskraftenachfrage als auch das Arbeitskrafteangebot betroffen. Die
Auswirkungen unterscheiden sich auf quantitative und qualitative Weise je nach
Region zum Teil erheblich. Wie im vorherigen Kapitel verdeutlicht wurde, ist ein
GroBteil der landlichen Gebiete durch Geburtendefizite und Abwanderung von
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erheblichen Schrumpfungs- und Alterungsprozessen betroffen. In der Folge wird sich
besonders in diesen Gebieten das Potential an Erwerbspersonen teilweise stark
reduzieren (vgl. Tabelle 4).

Wahrend in der Vergangenheit lediglich die stadtischen Kreise eine Abnahme der
Erwerbspersonen verzeichneten, werden zukinftig fast alle Kreistypen durch eine
sinkende Erwerbspersonenzahl gepragt sein. Nach einer Prognose des BBSR (2012d)
werden nur die landlichen Kreise mit Verdichtungsansatzen der alten Bundeslander
einen leichten Anstieg der Erwerbspersonen aufweisen. Insgesamt wird deutlich,
dass unter Fortsetzung der aktuellen Trends das Angebot an potentiellen
Arbeitskraften sowohl in stadtischen als auch in den landlichen Regionen zukiinftig
abnehmen wird.

Tabelle 4: Entwicklung der Erwerbspersonen 1990 bis 2030
nach siedlungsstrukturellen Kreistypen
Veranderung der Erwerbspersonen
1990 bis 2000 2000 bis 2009 2009 bis 2030

Deutschland + 1,88 % + 1,41 % -7,83 %
Kreisfreie GroBstadte + 5,06 % + 1,58 % -7,30 %
Stddtische Kreise -4,34 % - 4,06 % - 18,44 %
Eigﬂci‘zsﬁfe?'sf + 4,17 % +3,25 % -3,76 %
Alte Bundeslander + 1,59 % + 0,72 % - 8,30 %
Kreisfreie GroBstadte + 5,28 % + 1,18 % -7,53 %
Stddtische Kreise -4,15 % - 3,79 % -17,90 %
Dunh besiedelte + 5,08 % +3,19 % - 3,11 %
Neue Bundeslander + 3,10% + 2,84 % -5,95 %
Kreisfreie GroBstadte + 2,40 % + 6,51 % - 4,56 %
Stadtische Kreise - 9,29 % -11,53 % - 34,29 %
Verdichtungsansaten +8,04 % +4,36 % 4,85 %
Eigﬂciisffe?'sf +3,25 % +3,31 % - 4,42 %

Quelle: BBSR 2012d; eigene Berechnungen

3.4.1 Die Arbeitskriftenachfrage im ldandlichen Raum

Da flr die Messung der Arbeitskréaftenachfrage nur unzureichende Daten auf
kleinrdumiger Ebene vorhanden sind, soll hier die Anzahl der Erwerbstdtigen als
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Indikator fur die vorhandenen Arbeitsplatze in einem Kreis verwendet werden. Die
Erwerbstatigenzahl spiegelt zumindest annaherungsweise die Nachfrage nach
Arbeitskraften wider (Kriehn 2011, S. 8f.). Allerdings muss bei der Interpretation der
Daten beachtet werden, dass sich aus einer steigenden Erwerbstatigenzahl in einer
Region nicht zwingend auch auf einen Zuwachs an Arbeit schlieBen lasst. Die
zunehmende Bedeutung der atypischen Beschdftigung in den vergangenen Jahren
hatte auch erhebliche Auswirkungen auf die Anzahl der Personen, die einer
Erwerbstatigkeit nachgehen. So kann eine Zunahme der Erwerbstatigen
beispielsweise auch daraus resultieren, dass die bestehende Arbeit durch den Abbau
von Vollzeitarbeitsplatzen auf mehrere Kopfe verteilt wird (Hohendanner & Stegmaier
2012). Aus diesem Grund ware die Betrachtung des gesamten regionalen
Arbeitsvolumens, gemessen als Zahl der Erwerbstatigen in Vollzeitaquivalenten, ein
geeigneterer Indikator fir die Messung der Arbeitskraftenachfrage in einer Region.
Die aktuelle Erwerbstatigenrechnung stellt die Daten derzeit allerdings nur fir die
Jahre 2008 bis 2010 zur Verfugung (AKETR 2011), so dass in der vorliegenden
Analyse nur vereinzelt darauf zurickgegriffen werden kann. Des Weiteren ist noch
anzumerken, dass statistische Angaben (ber offene Stellen oder Vakanzzeiten auf
dieser raumlichen Ebene duBerst unzuverldssig sind (Franz 2013, S. 109), so dass
diese Daten in der vorliegenden Analyse vernachlassigt werden sollen.

Auf der Ebene der Kreise wird bei der Berechnung der Erwerbstatigen in der Regel
das sogenannte Inlandskonzept!® (Erwerbstitige am Arbeitsort) verwendet. Dieses
Konzept gilt als geeignetes Instrument, um Hinweise lber die Verfligbarkeit von
Arbeitsplatzen in einem Kreis zu erhalten. Gleichzeitig lassen sich hierdurch auch
wichtige Rickschlisse Uber die Wirtschaftskraft einer Region ziehen. Dabei sollte
allerdings nicht vernachlassigt werden, dass nicht alle Arbeitspldatze durch
Erwerbspersonen desselben Kreises besetzt sind. Auch Einpendler nehmen Stellen in
Anspruch und umgekehrt werden auch Erwerbspersonen in anderen Kreisen tatig
sein. Entsprechend lassen sich unter Verwendung des Inlandskonzepts keine
Schlussfolgerungen auf das Angebot an Arbeitskraften und auf die Erwerbslosigkeit in
einem Kreis ziehen.

Insgesamt ist die Erwerbstdtigkeit in Deutschland zwischen 2000 und 2011 um
4,5 Prozent gestiegen®®. Wie schon bei der Bevélkerungsentwicklung sind auch hier

15 pas Inlandskonzept beriicksichtigt unabhangig vom Wohnort alle erwerbstatigen Personen
in einer Region. Auspendler bleiben dabei unberlicksichtigt, Einpendler werden gezahlt.
Damit ist dieses Konzept geeigneter um die Arbeitskraftenachfrage in einer Region zu
messen als das Inlanderkonzept, bei welchem alle erwerbstatigen Bewohner gezahlt werden
(Auspendler sind eingeschlossen, Einpendler sind nicht impliziert) (AKETR 2012, S. 8).

16 Die neuesten Daten zur Erwerbstatigkeit auf Kreisebene stammen aus dem Jahr 2011. Die
Gesamterwerbstatigkeit in Deutschland ist mittlerweile weiter stark auf rund 41,8 Mio.
Personen angestiegen (Stand: Marz 2014) (Statistisches Bundesamt 2014). Entsprechend ist
auch von einer stetig zunehmenden Spannung auf den regionalen Arbeitsmarkten
auszugehen.
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groBe regionale Unterschiede zu beobachten (vgl. Tabelle 5). Wahrend bestimmte
Gebiete in dieser Zeit enorme Zuwachse verzeichnen konnten, hat sich die
Erwerbstatigenzahl in anderen Regionen teilweise dramatisch verringert. So stehen
die beiden westdeutschen landlichen Kreise Vechta und Cloppenburg mit Zuwachsen
von jeweils Uber 30 Prozent deutschlandweit an der Spitze. Deutliche Verluste
hingegen mussten vor allem ostdeutsche Gebiete hinnehmen. Mit einer Abnahme von
knapp 20 Prozent verzeichnet hier der Kyffhauserkreis in Nordthiiringen insgesamt
den hdéchsten Riickgang.

Tabelle 5: Entwicklung der Erwerbstatigkeit zwischen den Jahren 2000 und
2011 nach siedlungsstrukturellen Kreistypen

Erwerbstatige (Inlandkonzept)
2000 2011 Veranderung in %
Deutschland 39 381 986 41 163 999 5L
o . 14 023 356 14 772 762 + 5340
Kreisfreie GroBstadte (35,6 %) (35,9 %) ! ?
o ) 13 985 900 14 701 042 +511 9%
Stadtische Kreise (35,5 %) (35,7 %) il
Landliche Kreise mit 6 119 000 8 o 250 +3,85 %
Verdichtungsanséatzen (15,5 %) (15,4 %) !
QUnn_ besiedglte 5253700 5335965 + 1,57 %
landliche Kreise (13,3 %) (13,0 %)
31841 173 33 635 475
= + 5,64 %
Alte Bundeslinder (80,9 %) (81,7 %) o
10 967 346 11 547 43
o N + 5,29 %
Kreisfreie GroBstadte (34,4 %) (34,5 %) ! ?
13 364 825 14 114 960
I~ . + 5,61 %
Stadtische Kreise (42,0 %) (42,0 %) ! ?
Landliche Kreise mit 4390 700 4 Bl Eal +6,81 %
Verdichtungsansatzen (13,8 %) (13,8 %) !
Diinn besiedelte 3118 300 e +5,30 %
landliche Kreise (9,8 %) (9,7 %)
7 540 813 7 528 524
" - 0,16 %
Neue Bundeslidnder (191 %) (18,3 %) ?
3 056 010 3 225 332
. . as + 4 O/
Kreisfreie GroBstadte (40,5 %) (41,0 %) 5,54 %
621 100 586 082
I . - 5,64 %
Stadtische Kreise (8,2 %) (8,2 %) ¢
Landliche Kreise mit 1728 300 1 664 679 - 3,68 %
Verdichtungsanséatzen (22,9 %) (22,7 %) !
I?Unn_ besiedglte 2135414 2052 431 - 3,89 %
landliche Kreise (28,3 %) (28,0 %)

Quelle: AKETR 2012; eigene Berechnungen
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Die Entwicklung der Erwerbstatigkeit zeigt auch nach (ber 20 Jahren seit der
Wiedervereinigung  weiterhin  groBe  Diskrepanzen zwischen West- und
Ostdeutschland (siehe Abbildung 8). Wahrend in den alten Bundeslandern alle
siedlungsstrukturellen Kreistypen steigende Erwerbstatigenzahlen aufweisen kénnen,
profitieren in den neuen Bundesléandern lediglich die GroBstadte von der positiven
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung in Deutschland. Doch auch in Westdeutschland
gibt es Regionen, die erhebliche Arbeitsplatzverluste hinnehmen mussten. Am
starksten waren hier die landlichen Kreise Holzminden (-13,3 Prozent,
Sidniedersachen), der Werra-MeiBner-Kreis (-12,4 Prozent, Nordhessen) und die
nordbayerischen Landkreise Coburg (-11 Prozent) und Kronach (-8,5 Prozent)
betroffen. Beachtliche Steigerungen der Erwerbstatigen unter den landlichen
Regionen weisen neben den bereits erwahnten Kreisen Vechta und Cloppenburg auch
die oberbayerischen Kreise Eichstatt (+24,3 Prozent), Erding (22,5 Prozent) und
Pfaffendorf (+22,4 Prozent) sowie die westniedersachsischen Landkreise Leer (+22,7
Prozent) und Emsland (+21,2 Prozent) auf. Zusammengenommen verzeichnen rund
drei Viertel der Ilandlichen Kreise in Westdeutschland bezlglich der
Arbeitskraftenachfrage eine positive Entwicklung.

Abbildung 8: Entwicklung der Erwerbstatigen nach Kreistypen in den neuen/alten
Bundesldndern (2000 = 100 Prozent)
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—e—Kreisfreie GroRstadte (Alte BL) —o—Kreisfreie GroRstadte (Neue BL)

Quelle: AKETR 2012; eigene Berechnungen
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Auch in Ostdeutschland lassen sich im Beobachtungszeitraum zum Teil groBe
regionale Unterschiede in der Entwicklung der Erwerbstdtigenzahlen beobachten. Die
insgesamt festzustellende stabile Situation bei den Erwerbstdtigen ist weitestgehend
durch die Starke der wirtschaftlich dynamischen GroBstadte zu erklaren. So konnten
alleine die Stadte Potsdam, Jena, Dresden, Leipzig, Rostock und Berlin die Zahl der
Erwerbstatigen seit dem Jahr 2000 um rund 200.000 Personen steigern. Gleichwohl
weisen auch vereinzelte landliche Regionen in diesem Zeitraum positive
Entwicklungen auf. Hier stechen insbesondere die Berliner Umlandkreise Oberhavel
(+5,8 Prozent), Dahme-Spreewald (+10,5 Prozent), Havelland (+10,7 Prozent) und
Teltow-Flaming (12,7 Prozent) hervor. Aber auch in einzelnen starker verdichteten
landlichen Kreisen in Thiringen zeigt sich eine glnstige Entwicklung bei der
Erwerbstatigkeit. So konnten ebenfalls der Landkreis Eichsfeld (+7,1 Prozent), die
Stadt Eisenach (46,1 Prozent) und der IIm-Kreis (45,0 Prozent) eine hdohere
Nachfrage nach Arbeitskraften aufweisen. Auf der anderen Seite ist allerdings
festzustellen, dass die groBe Mehrheit der landlichen Kreise in den neuen Landern
Verluste bei der Zahl der Erwerbstatigen hinnehmen musste (44 von 58). In
Brandenburg beispielsweise wird sehr deutlich, dass jene Kreise, die sich nicht mehr
im Einzugsgebiet Berlin-Potsdam befinden, besonders groBe Probleme aufweisen. So
ist im betrachteten Zeitraum die Zahl der Erwerbstatigen in den Landkreisen Spree-
NeiBe, Elbe-Elster und Uckermark um mehr als zehn Prozent gefallen.

3.4.2 Erwerbstitige nach Wirtschaftsbereichen im landlichen Raum

Fir die Analyse des Fachkraftebedarfs in den unterschiedlichen Raumtypen ist eine
Betrachtung der sektoralen Wirtschaftsentwicklung von groBer Bedeutung. Wie in
allen hoch entwickelten Lédndern hat sich seit den 1970er Jahren auch in Deutschland
ein Wandel von der Industrie- zur Dienstleistungsgesellschaft vollzogen. Mittlerweile
entfallen fast drei Viertel aller Arbeitsplétze auf den Dienstleistungssektor. In den
neuen Bundeslédndern liegt der Anteil sogar ein wenig hdéher als im alten
Bundesgebiet. Dies ist allerdings weniger als Zeichen fir eine erfolgreiche
Bewaltigung des Strukturwandels zu werten. Vielmehr kann es als Ergebnis der
verhaltnismaBig schlechten Entwicklung des produzierenden Gewerbes gedeutet
werden, in dessen Folge der Dienstleistungssektor anteilig hdher ausfallt.

Wie in Abbildung 9 zu erkennen ist, weisen die einzelnen Kreistypen wesentliche
Unterschiede in der Wirtschaftsstruktur auf. Wahrend der Anteil des
Dienstleistungsbereichs in den kreisfreien GroBstadten inzwischen auf 83 Prozent
gestiegen ist, sind im landlichen Raum nur rund zwei Drittel der Erwerbstdtigen in
diesem Sektor beschaftigt. Insgesamt ist allerdings in allen Kreistypen eine
Verschiebung zum Dienstleistungsbereich zu beobachten. Seit dem Jahr 2000 sind
hier insgesamt mehr als 3 Millionen neue Stellen entstanden. Damit konnte
insbesondere dieser Wirtschaftssektor zur positiven gesamtwirtschaftlichen
Entwicklung in Deutschland beitragen. Im Vergleich dazu ist die Anzahl der
Erwerbstatigen sowohl im primaren als auch im sekunddren Sektor im
Beobachtungszeitraum stetig gefallen. Diese Bereiche verlieren somit zunehmend an
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Gewicht. Zwischen 2000 und 2011 hat sich beispielsweise die Zahl der
Erwerbstatigen in der Land- und Forstwirtschaft um 87.000 Personen (-11,5 Prozent)
verringert. Hiervon sind die landlich gepragten Regionen natlrlich besonders
betroffen.

Abbildung 9: Prozentuelle Verteilung der Erwerbstatigen nach
Wirtschaftsbereichen in den Jahren 2000 und 2011
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Quelle: AKETR 2012; eigene Berechnungen

Des Weiteren ist festzustellen, dass die wissensintensiven unternehmensorientierten
Dienstleistungen in den GroBstadten mit rund 17 Prozent einen hdheren Stellenwert
haben als in allen anderen Kreistypen. Diesem Segment wird fir die zukiinftige
wirtschaftliche Entwicklung von Regionen eine besondere Bedeutung zugemessen.
Derzeit lebt fast die Halfte aller Erwerbstdtigen aus diesem Bereich in den
GroBstadten. Der landliche Raum hat in diesem zunehmend wichtigen Sektor das
Nachsehen.

Insgesamt wird deutlich, dass die Tertiarisierung der deutschen Wirtschaft Uberall
stattfindet - unabhangig davon, ob es sich um landliche oder stadtische Gebiete
handelt. Damit geht einher, dass auch die qualitativen Anspriiche an die
Arbeitnehmer stetig steigen und sich die Arbeitskraftenachfrage zunehmend in
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Richtung hoéherer Qualifikation verschiebt. In der Folge wird sich ebenfalls die
Wettbewerbsfahigkeit von Regionen daran messen, ob es ihnen gelingt, das
entsprechende Humankapital bereitzustellen. Okonomischer Erfolg und steigende
Beschaftigungszahlen sind primar dort zu erwarten, wo eine ausreichende Anzahl an
héherqualifizierten Arbeitskraften zur Verfigung steht. Im Folgenden soll daher
naher darauf eingegangen werden, wie sich in Bezug auf Qualifikation und Bildung
die derzeitige Situation im landlichen Raum darstellt.

3.4.3 Qualifikationsstruktur im landlichen Raum

Im Zuge des wirtschaftlichen Strukturwandels hin zu einer Dienstleistungs- und
Wissensgesellschaft wird die Nachfrage der Unternehmen nach hochqualifizierten
Arbeitskraften stetig steigen. Wie bereits in Kapitel 2.5 gezeigt wurde, wird
insbesondere die Bedeutung der Fachkrafte mit einem akademischen Abschluss
weiter zunehmen. Schon heute haben insgesamt rund 10 Prozent der
sozialversicherungspflichtig Beschaftigten einen (Fach-)Hochschulabschluss
(vgl. Tabelle 6). Insbesondere in den GroBstadten ist dieser Anteil bereits wesentlich
hoéher als in den anderen siedlungsstrukturellen Kreistypen. In den Ilandlichen
Gebieten haben insgesamt nur rund 7 Prozent der Beschaftigten einen akademischen
Abschluss. Hier ist der Anteil der Arbeitsplatze, die entsprechende Qualifikationen
voraussetzen, folglich gering. Im Hinblick auf die landlichen Gebiete wird zudem
deutlich, dass in den neuen Bundeslandern der Bildungsabschluss im Durchschnitt
hoher ist als in den alten Bundeslandern. Hieraus sollte allerdings nicht gefolgert
werden, dass die Arbeitsplatze entsprechende Qualifikationen voraussetzen. Vielmehr
ist davon auszugehen, dass ein Teil der Personen mit akademischem Abschluss
aufgrund der angespannten Arbeitsmarktlage in diesen Gebieten bereit ist, einer
unterwertigen Beschaftigung nachzugehen.

Neben der Betrachtung der derzeitigen Qualifikationsstruktur ist auch ein Blick auf
die Bildungsversorgung von zentraler Bedeutung. Ein angemessenes Angebot an
Bildungsinfrastruktur sorgt nicht nur daftir, dass allen Bevdélkerungsteilen gleiche
Bildungschancen gewahrleistet werden, es dient auch als Standortfaktor flir eine
Region. Attraktive Schulen kdnnen beispielsweise die Wohnortwahl von Familien
beeinflussen. Des Weiteren stellen die Schulabsolventen auch die Neuzugange auf
den jeweiligen Arbeitsmarkten dar.
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Tabelle 6: Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte nach Art der Ausbildung im
Jahr 2011

Beschéftigte (Fach-)Hochschul- Mit Ohne abgeschl.

insgesamt abschluss Berufsausbildung Berufsausbildung
Deutschland 28 381 343 10,8 % 57,3 % 13,5 %
Kreisfreie GroBstadte 10 506 107 15,3 % 51,6 % 12,6 %
Sté&dtische Kreise 9 967 767 9,3 % 57,8 % 15,2 %
L'and_liche Kreise _mit 4 305 406 7,1 % 63,9 % 13,2 %
Verdichtungsansatzen
[Runn. beS|ede_:Ite 3 602 063 6,6 % 64,8 % 11,8 %
landliche Kreise
Alte Bundesldnder 22 989 474 10,6 % 56,6 % 14,7 %
Kreisfreie GroBstadte 8 252 688 15,0 % 51,8 % 13,4 %
Stadtische Kreise 9 537 306 9,2 % 57,3 % 15,5 %
Land_llche Kreise _|_T1|t 3079 167 6,3 % 62,3 % 15,6 %
Verdichtungsansatzen
Dilnn besiedelte

2120 313
landliche Kreise 245 5 SiE? 56 S
Neue Bundeslidnder 5391 869 11,8 % 60,6 % 8,0 %
Kreisfreie GroBstadte 2 253 419 16,2 % 51,0 % 9,3 %
Stéadtische Kreise 430 461 9,6 % 69,5 % 6,7 %
Lz'a'nd_liche Kreise mlt 1 226 239 9’2 % 68,1 % 711 %
Verdichtungsansatzen
Dinn besiedelte 1 481 750 8,0 % 66,3 % 7,1 %
landliche Kreise

Quelle: Statistisches Bundesamt 2014; eigene Berechnungen

Die Zusammensetzung der Bildungsabschlisse weist in Deutschland erhebliche
regionale Unterschiede auf. So zeigt Abbildung 10, dass der Anteil der Schulabgénger
ohne Abschluss vor allem in den landlichen Gebieten Ostdeutschlands hoch ist. Dies
stellt zusammen mit der selektiven Abwanderung junger gut qualifizierter Menschen
und hoher Arbeitslosigkeit eine zusatzliche schlechte Voraussetzung fir den
regionalen Arbeitsmarkt dar.

Des Weiteren ist auch die Anzahl der Ausbildungsplatze ein wichtiger Indikator im
Hinblick auf die ausreichende Qualifizierung von Arbeitskraften in einer Region (siehe
Abbildung 11). Insgesamt ist in den letzten Jahren eine stetige Verbesserung auf
dem Ausbildungsplatzmarkt festzustellen. Hier konnte einerseits die positive
konjunkturelle Entwicklung dazu beitragen, dass die Betriebe zusatzliche Stellen
geschaffen haben. Andererseits ist auch die Nachfrage nach Ausbildungsstellen
demografisch bedingt =zuriickgegangen. Dies hat vor allem in den neuen
Bundesléndern zu einer Entspannung bei der betrieblichen Ausbildung beigetragen -
in einigen Gebieten leiden Ausbildungstriebe gar unter ausbleibendem Nachwuchs.
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Abbildung 10: Schulabgdnger ohne Hauptschulabschluss/mit Hochschulreife 2010

Schulabganger ohne Hauptschulabschluss Schulabganger mit Hochschulreife
je 100 Schulabgidnger 2010 je 100 Schulabgidnger 2010

[ bis unter 4

[ 4 bis unter 6

[ wis unter 19
[ 19 bis unter 25

[ s bis unter 8 [ 26 bis unter 33

I = bis unter 10 I 33 bis unter 40
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Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014

Allerdings ist insbesondere in vielen landlichen Regionen Ostdeutschlands zu
beobachten, dass ein GroBteil der jungen Menschen mit héheren allgemeinbildenden
Abschliissen bereits seit geraumer Zeit fir ihre Ausbildung in die alten Bundeslander
abwandert. Zwar kommen auch zunehmend jlingere Erwachsene aus
Westdeutschland fir ihr Studium in die neuen Bundeslander, allerdings fehlen fir ein
weiteres Verbleiben in diesen Regionen oftmals die beruflichen Perspektiven, so dass
eine Rickwanderung die Regel ist.
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Abbildung 11: Ausbildungsplitze und Entwicklung der jiingeren Bevodlkerung

Angebotene betriebliche Ausbildungsplatze Entwicklung der Zahl der Einwohner von 6 bis
je 100 Bewerber 2010 unter 18 Jahren 2005 bis 2010 in %
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Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014

3.5 Typisierung landlicher Raume

Die vorangegangenen Uberlegungen konnten verdeutlichen, dass sich die landlichen
Regionen im Hinblick auf ihre arbeitsmarktspezifischen und demographischen
Herausforderungen zum Teil erheblich unterscheiden. Die Problematiken bei der
Fachkraftesicherung koénnen entsprechend auf &uBerst unterschiedliche Art und
Weise auftreten. Zur Identifizierung raumlicher Muster dieser unterschiedlichen
Entwicklungen sollen die Iandlichen Kreise im Folgenden naher kategorisiert werden.
Diese Typisierung der landlichen Rdume erfolgt auf Grundlage einer
Hauptkomponenten- und anschlieBenden Clusteranalyse. Dabei soll zunachst das
methodische Vorgehen dieses Verfahrens erdrtert werden, um anschlieBend eine
entsprechende Analyse auf Basis der landlichen Kreise durchzufiihren.

3.5.1 Methodische Uberlegungen

Die Grundannahme bei der Hauptkomponentenanalyse beruht darauf, dass fiur die
Auspragung statistischer Indikatoren dahinter liegende gesellschaftliche Strukturen
verantwortlich  sind. Diese  Strukturen sollen unter Verwendung der
Hauptkomponentenanalyse entdeckt (bzw. erklart) werden. Als Beispiel kénnen hier
die 6konomischen Unterschiede zwischen verschiedenen landlichen Regionen dienen.
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Fir die Messung dieser regionalen Disparitaten werden dabei verschiedene
Indikatoren herangezogen. Durch einen einzelnen statistischen Indikator kann die
wirtschaftliche Lage eines Gebiets hingegen immer nur anndherungsweise erfasst
werden. Da die Wirtschaftsstarke in den einzelnen statistisch messbaren Indikatoren
zum Ausdruck kommt (bspw. im BIP je Erwerbstatigen oder dem Personalbestand in
Forschung und Entwicklung), koénnen die Interkorrelationen dieser Indikatoren
genutzt werden, um die dahinter stehende Dimension , Wirtschaftsstarke™ mdglichst
umfassend darzustellen. Keiner der einzelnen Indikatoren beschreibt die
Wirtschaftsstarke fur sich genommen perfekt. Durch die nahere Betrachtung der
Zusammenhange zwischen den verschiedenen Indikatoren kann entsprechend eine
verbesserte Erkldarung der Dimension erzielt werden.

Aus der Interkorrelation zwischen den in der Hauptkomponentenanalyse
verwendeten Indikatoren werden demgemaB eine oder mehrere Faktoren gebildet,
die sozusagen als ,Superindikatoren™ dienen. Die Hauptkomponentenanalyse weist
dabei verschiedene Vorteile auf:

Eine Fulle einzelner, miteinander zusammenhangender Indikatoren wird in eine
kleine Anzahl gut handhabbarer Hauptkomponenten Uberfiihrt (im Regelfall
zwei oder drei Hauptkomponenten).

Auch wenn sich die Anzahl der in die Analyse eingehenden Indikatoren durch
die Verdichtung zu Faktoren betrachtlich reduziert, ist nur ein geringer Verlust
des Erklarungsgehalts festzustellen.

Die Hauptkomponentenanalyse kommt im Unterschied zu anderen Verfahren,
hier sei zum Beispiel das Indexverfahren im Raumordnungsbericht 2011 (BBSR
2012c) genannt, ohne eine normative Festlegung von Algorithmen durch die
Forschenden selbst aus. Die Integration von Indikatoren ergibt sich
ausschlieBlich aus den Interkorrelationen zwischen den verwendeten
Indikatoren.

Die einzelnen Faktoren sind linear voneinander unabhangig und eignen sich
daher sehr gut fir die weitere Verwendung mittels einer mehrdimensionalen
Gruppierung (Clusteranalyse).

In Langsschnittbetrachtungen sind die Faktoren verhéltnismaBig stabil
gegenlber Veranderungen einzelner BezugsgréBen. So kann der Wandel des
Arbeitsmarkts in einem Landkreis auch Uber einen langeren Zeitraum
beobachtet werden, trotz groBer Veranderungen der statistischen Datenbasis
infolge neuer Sozialgesetze.

Als Nachteil der Hauptkomponentenanalyse ist zu erwahnen, dass die ermittelten
Faktoren zwangslaufig einen héheren Abstraktionsgrad haben als ein einzelner
Indikator. Des Weiteren wird haufig bemangelt, dass die Hauptkomponentenanalyse
ohne wirkliches Theoriengertist angewendet wird und jegliche erhaltlichen Variablen
mehr oder weniger beliebig auf ihre Interkorrelationen hin analysiert wirden.
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Diesbeziiglich ist allerdings zu erwidern, dass die Hauptkomponentenanalyse als
sogenanntes ,strukturentdeckendes Verfahren® durchaus sinnvoll ist, neue
Erkenntnisse zwischen den betrachteten Indikatoren zu erhalten (induktives
Vorgehen), letztendlich jedoch die (Vor-)Auswahl der in die Betrachtung eingehenden
Indikatoren das Resultat bestimmt: Nur wenn Indikatoren, die der Wirtschaftsstarke
entsprechen, in die Hauptkomponentenanalyse eingehen, kann ein entsprechender
Faktor ,entdeckt" werden, der diese Dimension angemessen abbildet. Infolgedessen
stehen deduktive Uberlegungen, wie vorangehend geschehen, auch am Anfang der
Analyse mit Hilfe von Hauptkomponenten.

3.5.2 Hauptkomponentenanalyse zur Typisierung landlicher Raume

Auf Basis der Betrachtungen in Kapitel 2 und 3 wird im Folgenden eine
Hauptkomponentenanalyse von insgesamt zehn Indikatoren beschrieben, die im
Wesentlichen die verschiedenen arbeitsmarktspezifischen und demografischen
Entwicklungen in den landlichen Regionen abdecken. Die Auswahl der Variablen hat
zunachst einen explorativen Charakter und kann prinzipiell erweitert bzw. verandert
werden.

Aus den zehn Variablen, die in die Analyse einbezogen worden sind, wurden drei
Hauptkomponenten extrahiert (vgl. Tabelle 7). Diese erklaren 75 Prozent der
Varianz, wobei alleine 50 Prozent auf die erste Hauptkomponente entfallen. Die drei
Hauptkomponenten (HK 1-3) kénnen inhaltlich folgendermaBen interpretiert werden:

HK 1: Arbeitsmarkt- und Bevélkerungsentwicklung
HK 2: Nachfrage nach héherqualifizierten Arbeitskraften

HK 3: Entwicklung des Arbeitskrafteangebots
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Tabelle 7: Ergebnisse der Hauptkomponentenanalyse
Hauptkomponenten
Arbeitsmarkt- Nachfrage nach Entwicklung des
_und hoher- Arbeitskrifte-
Bevolkerungs- qualifizierten angebots
entwicklung Arbeitskraften 9

Arbeitslosenquote 2011 -,596 ,686 -,287
Entwicklung Erwerbstatige 2000 bis 2011 ,803 -119 121
Wanderungssaldo insgesamt
je 1000 Einwohner 2011 881 ,008 ,057
Entwicklung Erwerbspersonen 2009-2030 006 -,044 773
Anteil der Schulabganger ohne
Hauptschulabschluss 2011 -,527 ,602 -,292
Verfligbares Einkommen je Einwohner 2009 ,599 -,458 375
Anteil Finanz-/Unternehmensdienst-
leistungen an allen Erwerbstatigen 2011 ,170 853 161
Erwerbstatigenquote 2011 177 -,056 731
Anteil der SGB-II-Empfanger 2011 -,542 721 -,259
Bevolkerungsentwicklung 2000 bis 2009 ,924 -,180 ,062

Extraktionsmethode: Analyse der Hauptkomponente
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung (Rotation konvergierte in 5 Iterationen)

Datenbasis: Regionaldatenbank Deutschland / eigene Berechnungen

3.5.3 Clusteranalyse zur Typisierung landlicher Raume

Aufbauend auf der Hauptkomponentenanalyse ist nun die Typisierung der landlichen
Kreise maoglich. Wadhrend die Betrachtung der  Arbeitsmarkt- und
Bevdlkerungsentwicklung (HK 1) alleine ausreicht, um Beurteilungen Uber die
Verteilung der strukturschwachen Regionen zu erhalten, kann die Kombination von
verschiedenen Hauptkomponenten zu weiteren Erkenntnissen flihren. Im Kontext der
Regionalanalyse hat sich hierflir die Clusteranalyse bewahrt, mit deren Hilfe sich
Gebiete zu Gruppen mit ahnlichen Strukturen zusammenfassen lassen kénnen.

Wie bei problemorientierten Typisierungen dieser Art unvermeidlich, ist auch bei
dieser Analyse einschrankend zu beachten, dass die ausgewiesenen Typen
hinsichtlich ihrer Struktur und Entwicklung zwar relativ &hnlich sind, eine vollstandige
Homogenitat innerhalb der gebildeten rdumlichen Subeinheiten aber nicht unterstellt
werden darf. Die folgende Benennung und Beschreibung der drei Typen landlicher
Raume ist daher zwangslaufig ein reduktionistisches Vorgehen. Da auf Basis einer
derartigen komplexitatsreduzierenden Methode allerdings Erkenntnisse Uber
grundlegend zu unterscheidende demografische Strukturen und Entwicklungspfade
gewonnen und auf Grundlage dessen planerische Handlungsstrategien abgeleitet
werden kdnnen, ist die Verwendung eines solchen Gruppierungsverfahren trotz
dieser Einschréankung ein fruchtbarer Ansatz.
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Auf Grundlage der vorgenommenen Analyse kdnnen die landlichen Gebiete zu
folgenden drei Typen zusammengefasst werden:

Wachsende Landliche Raume

= strukturstarke Gebiete, oftmals enge (verkehrsraumliche)
Verflechtungen mit Ballungsraumen

= gute wirtschaftliche Basis (zumeist auf mittelstandischen Unternehmen
basierend)

= teilweise starkes Bevoélkerungswachstum in der jingeren
Vergangenheit, allerdings auch hier gréBtenteils Bevolkerungsalterung
und -abnahme prognostiziert

= Konzentration auf alte Bundeslander und Berliner Umland

= partiell bereits Fachkrdfteengpdsse in allen derzeitigen Mangelberufen
vorhanden (v.a. in den Bereichen Maschinen- und Fahrzeugtechnik, der
Mechatronik- und Automatisierungstechnik sowie in der Elektrotechnik)

= in bestimmten Berufsfeldern groBe Fachkrafteengpdsse erwartet

= Entwicklungschancen werden positiv eingeschatzt

Landliche Raume mit Wachstumstendenzen

= stabile wirtschaftliche Entwicklung (v.a. im verarbeitenden Gewerbe,
teilweise auch im Tourismus)

= leichte Bevdlkerungszunahme seit der Wiedervereinigung (vor allem
durch Zuwanderung)

= Anstieg der alteren Bevoélkerung und zunehmende
Bevdlkerungsalterung fir die Zukunft erwartet

= teils erheblicher zukinftiger Riickgang der Erwerbspersonen
prognostiziert, dadurch Defizite beim Arbeitskrafteangebot

= Fachkrafteengpasse derzeit nur in bestimmten Berufsfeldern vorhanden
(z.B. Humanmediziner)

= teils erhebliche Probleme bei der Rekrutierung neuer Fachkrafte
vorhergesagt
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Strukturschwache Landliche Raume

= starke Bevdlkerungsschrumpfung seit der Wiedervereinigung (durch
niedrige Fertilitatsrate und Abwanderung insbesondere der gut
ausgebildeten jlingeren und weiblichen Bevdlkerung)

= hohes Durchschnittsalter / Anzahl der alteren Menschen wird
Uberdurchschnittlich stark ansteigen

= geringe 6konomische Wettbewerbsfahigkeit (z.B. fehlende
Zukunftsbranchen)

= kritischer Arbeitsmarkt mit Gberdurchschnittlich hoher Arbeitslosigkeit/
unter den Arbeitslosen Uberdurchschnittlich viele Geringqualifizierte

= Uberdurchschnittlich viele (mannliche) Schulabgéanger ohne
Schulabschluss

= niedriges durchschnittliches Haushaltseinkommen, dadurch geringe
Kaufkraft und lokale Nachfrage

= groBe Fachkrafteengpasse insbesondere im Bereich der medizinischen
Versorgung (Humanmediziner) vorhanden bzw. bei den Pflegekraften
erwartet

= Entwicklungschancen werden negativ eingeschatzt
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Abbildung 12: Typen landlicher Raume

Typen Landlicher Rdume

I Wachsende Landliche Rdume

" Landliche Raume mit Wachstumstendenzen
W0 Strukturschwache Landliche Rdume

I Kreise in verstadterten Rdumen

Datenbasis: Statistisches Bundesamt, Bundesagentur fiir Arbeit, BBSR 2012d
Geometrische Grundlage: BKG, Kreise, 31.12.2012; eigene Darstellung
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4 Handlungsfelder der Fachkraftesicherung in landlichen Regionen

4.1 Zusammenfassung des Kapitels

Im vorangegangen Kapitel wurden die im Rahmen der vorliegenden Studie
identifizierten acht Handlungsfelder zur Fachkraftesicherung in landlichen Regionen
vorstellt. Als eine wichtige Basis flir die Gestaltung der regionalen MaBnahmen zur
Fachkraftesicherung erweisen sich die Bedarfs-, Potenzial- und Bestandsanalysen.
Die Arbeitsmarktmonitoren der Arbeitsagenturen sowie die Fachkraftemonitoren der
IHKs konnen hier gute Grundlagen bieten, auf denen tiefergehende Analysen
aufbauen koénnen. Bestandsanalysen stellen dar, welche Akteure in einer Region
bereits aktiv im Bereich der Fachkraftesicherung sind und welche MaBnahmen sie
jeweils umsetzen. Sie koénnen als Ausgangsbasis flur die Erstellung eines
umfassenden Konzepts zur Fachkraftesicherung dienen.

Regionale Akteursnetzwerke werden als besonders geeignet fiir die Bearbeitung des
Fachkrafteproblems angesehen, da

ein Austausch lber den jeweiligen Fachkraftebedarf und Gber die Probleme
bei der Rekrutierung von Fachkraften erfolgen kann.

Informationen und Wissen zu den regionalen Aktivitaten ausgetauscht
werden kénnen.

eine Abstimmung der Aktivitaten zwischen den Akteuren Doppelstrukturen
vermeiden und effizientere Vorgehensweisen erméglichen kann.

Unterstlitzungsmadglichkeiten identifiziert, Synergien genutzt und somit
Ressourcen eingespart werden kdénnen.

neue (interkommunale und intersektorale) Partnerschaften gebildet und ein
innovatives Milieu geschaffen werden kénnen.

ein Netzwerk sichtbarer als einzelne Akteure ist, insbesondere wenn es
unter einer gemeinsamen Dachmarke agiert. Es steigert die
Aufmerksamkeit nach auBen und erhéht die Chance, dass weitere Akteure
auf das Thema aufmerksam und aktiv werden.

Der prioritdre Ansatz der Netzwerke sollte es sein, die regionalen Potentiale zu
erschlieBen und zu halten. Projekte zur besseren schulischen Bildung,
Berufsberatung oder Studienorientierung kdnnen bereits friih die Entscheidung fir
eine Region positiv beeinflussen. Schiler, Auszubildende, Studierende und
Hochschulabsolventen kdnnen etwa durch Férderprojekte oder Kooperationsprojekte
frihzeitig an die Region gebunden werden. Die Aktivierung der ,stillen Reserve" (z.B.
durch die Verbesserung der Arbeitsmdglichkeiten flir Migranten oder Mditter) kann
den regionalen Fachkraftepool erweitern.

Langfristig werden die landlichen Regionen auf den Zuzug von Fachkréften und
jungen Menschen von auBen angewiesen sein, um ihren Fachkraftebedarf zu decken.

60



inter

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

Ein verbessertes, kooperatives Regionalmarketing ist ein Ansatz, der externe
Fachkrafte verstarkt in die jeweilige Region bringen kann. Die Rekrutierung von
Fachkraften aus anderen Regionen und Landern erfordert die Schaffung einer
Willkommens- und Anerkennungskultur. Diese betrifft unterschiedliche Bereiche wie
z.B. die Arbeitsbedingungen in Unternehmen, ein Diversity Management in
offentlichen Verwaltungen oder die Mdglichkeiten zur gesellschaftlichen Partizipation.
Im Hinblick auf ausléandische Fachkrafte sollte auch ein Fokus auf der Etablierung
integrationspolitischer MaBnahmen liegen.

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sind im Bereich der Fachkraftesicherung
zurlickhaltender als groBe Unternehmen, da ihnen haufig personelle und zeitliche
Ressourcen flr zusatzliche Projekte fehlen. Gerade sie werden aber vermutlich
besonders vom Fachkrafteproblem betroffen sein. Kommunen kdnnen hierbei
unterstlitzend wirken. Hierbei sind verschiedene MaBnahmen denkbar:

Schaffung von Jobportalen
Organisation von regionalen Bildungsmessen
Organisation von Veranstaltungen zur Sensibilisierung der Unternehmen

Beratungsleistungen fir Unternehmer zum Beispiel zu Personalmanagement
und zum ,employer branding"

Unterstlitzung eines innovativen Milieus, z.B. durch Angebote zur
Innovationsforderung (Innovations- und Griinderzentren)

Auch die Schaffung eines attraktiven Lebens- und Arbeitsumfeldes ist von
wesentlicher Bedeutung. Durch das Vorhandensein verschiedener weicher
Standortfaktoren sollen die léandlichen Regionen zu attraktiven Wohnstandorten flr
Fachkrafte entwickelt werden. Hierzu gehdrt ein Angebot an attraktiven, vielfaltigen
und glinstigen Wohnmadoglichkeiten, attraktive Einkaufsmdglichkeiten sowie
interessante Kultur- und Freizeitangebote in der Nahe. Ein Schwerpunkt sollte zudem
in der Schaffung eines kindergerechten Wohnumfelds sowie der Bereitstellung einer
ausreichenden Anzahl an Betreuungsangeboten flir Kinder bilden.

Zuletzt ist auch eine regelmaBige Evaluierung der Netzwerk-Aktivitaten und Projekte
notwendig, um

einen iterativen Prozess aus Erfolgsmessung und MaBnahmenplanung zu
initiieren.
die Erfolge 6ffentlichkeitswirksam prasentieren zu kdénnen (Marketing),

die beteiligten Akteure stetig zu motivieren.

einen fundierten Nachweis Uber die eingesetzten Ressourcen flr
Netzwerkmitglieder, Sponsoren und andere Geldgeber zu erhalten.

Best Practices zu identifizieren und die Ubertragbarkeit einzelner
MaBnahmen zu testen.
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4.2 Einfithrung in das Kapitel

Die landlichen Regionen stellen sich den Herausforderungen im Bereich der
Fachkraftesicherung auf unterschiedliche Weise. Sie schlieBen Netzwerke und
Kooperationen, entwickeln Konzepte und ergreifen MaBnahmen, die unterschiedliche
Handlungsfelder betreffen. Es geht zum Beispiel darum, die Unternehmen
zunehmend flr das Thema Fachkraftesicherung zu sensibilisieren, neue Fachkrafte
auszubilden oder durch gezielte Offentlichkeitsarbeit, den potentiellen Fachkréften
einen positiven Eindruck von ihrer Region zu vermitteln. Insgesamt wurden im
Rahmen der vorliegenden Untersuchung acht Handlungsfelder der
Fachkraftesicherung in ldndlichen Regionen identifiziert. Diese werden im Folgenden
naher erldutert und anhand von MaBnahmen aus den betrachteten Fallregionen mit
vorbildlichen Beispielen veranschaulicht. Dabei ist zu beachten, dass eine MaBnahme
nicht immer ausschlieBlich der Fachkraftesicherung zugeordnet werden kann, noch
ist eine klare Trennung der Handlungsfelder immer madglich. Viele Initiativen und
Projekte dienen gleich mehreren Zielen innerhalb des Fachkraftethemas (z.B.
Vernetzung und Wissenstransfer), oder die origindren Ziele umfassen ein weiteres
Themenspektrum als das der Fachkraftesicherung (z.B. Regionalmarketing).

4.3 Bedarfs-, Potential- und Bestandsanalysen

Bedarfs-, Potential- und Bestandsanalysen stellen die Grundlage flir eine
zielgerichtete und strukturierte Herangehensweise an das Thema
Fachkraftesicherung dar. Hierbei geht es auf der einen Seite um die Bestimmung des
Fachkraftebedarfs und des potentiellen Fachkrafteangebots in der Region, auf der
anderen Seite sollen die relevanten arbeitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen
Akteure identifiziert sowie die bereits existierenden, von diesen Akteuren
durchgefliihrten Projekte und Aktivitaten strukturiert erfasst werden.

Die Bestimmung des Fachkraftebedarfs und -angebots erfordert
Unternehmensbefragungen und Analysen des regionalen Arbeitsmarktes sowie
Umfragen unter (zukinftigen) Nachwuchskrdften. Notwendig hierfir sind
insbesondere Daten und Informationen zur wirtschaftlichen Situation, Strukturdaten
zu demografischer Entwicklung, Beschaftigungsstruktur, Qualifikationsstrukturen,
Pendlerverflechtungen und anderen gesellschaftlichen Trends wie beispielsweise
einer steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen. Einen hilfreichen Leitfaden flr die
.Fachkréfteanalyse in regionalen Netzwerken® wurde vom Innovationsbiro
Fachkréfte fir die Region (2013) erarbeitet. Dieser gibt einen guten Uberblick tber
die Durchfihrung von Bedarfs-, Bestands- und Potentialanalysen. Vielfach werden
derartige Analysen - zumindest in Ansatzen - flachendeckend von den
Arbeitsagenturen oder berufssténdischen Kammern angefertigt. In allen im Rahmen
der Untersuchung betrachteten Regionen bilden so auch die Umfragen bzw. das

62



inter3

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

Abbildung 13: Handlungsfelder der Fachkraftesicherung in landlichen Regionen

Schaffung eines attraktiven Lebens- und Arbeitsraums
+ Ausbau der weichen Standortfaktoren
« Schaffung eines Angebots an attraktiven, vielfaltigen und
glinstigen Wohnmoglichkeiten
« familienfreundliche Region
« attraktive Bildungslandschaft

Akteuren

Bedarfs-, Potenzial- und Bestandsanalysen
« Identifizierung des Fachkréftebedarfs und -angebots
« Ermittlung der arbeitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen

« Erfassung von bestehenden / moglichen Projekten und Manahmen

Sensibilisierung und Unterstiitzung
der Unternehmen

« Unterstiitzung insbesondere von KMU bei der
Umsetzung von MalRnahmen
Sensibilisierung fiir das Thema Fachkrafte-
sicherung (z.B. im Rahmen von Veranstaltungen)
Bereitstellung von Informationen und
Beratungsleisten (z.B. zu Fordermoglichkeiten,
innovativen Ausbildungsformen, Familien-
freundlichkeit, Gesundheit am Arbeitsplatz)

Vernetzung der relevanten Akteure

integrierte regionale Steuerung

(regional Governance)

Abstimmung von Projekten / MaRnahmen
Biindelung der Ressourcen

Schaffung von Transparenz

Identifizierung von Kooperationsmoglichkeiten
ressort- und ebenentibergreifende
Vorgehensweise

« Foérderung des Erfahrungsaustauschs

HANDLUNGSFELDER DER

FACHKRAFTESICHERUNG

IN LANDLICHEN
REGIONEN

Regionalmarketing und
Offentlichkeitsarbeit

Darstellung der Region als attraktiven Standort fiir
potentielle Zuztgler (nach auBen)

Aufzeigen der Potentiale in der Region (insbesondere
nach innen)

Bewerbung der Region in Zeitungen, Zeitschriften
USW.

Prasenz auf Recruiting-Veranstaltungen
informative und tibersichtliche Internetprasenz
Einrichtung von Jobbdrsen

.

Rekrutierung von externen Fachkréaften und Jugendlichen

Regionale Potentiale erschlieBen und
vorhandene Fachkrifte halten

Berufs- und Studienorientierung

Aus- und Weiterbildung
Ubergangsmanagement von Schule bzw.
Hochschule zur regionalen Wirtschaft
Aktivierung der “stillen Reserve”
Entwicklung einer “Bildungsregion”

Evaluierung der MaBnahmen und der
Netzwerkarbeit

Erfolgsmessung der umgesetzten Projekte und
der Netzwerkarbeit

Formulierung von Zielen und Festlegung von
Indikatoren und ihre Kontrolle

Ermittlung der Effizienz und Wirkung der verwen-
deten Ressourcen

Identifizierung von vorbildlichen Projekten

Einrichtung von zentralen Beratungsstellen (z.B. Welcome Center)
Entwicklung von MaRnahmen zur Rekrutierung von Fachkraften aus
anderen Regionen Deutschlands / dem Ausland

Riickkehrerinnen stellen aussichtsreichste Zielgruppe dar
Schaffung einer Willkommens- und Annerkennungskultur
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Fachkraftemonitoring!’ der Industrie- und Handelskammer (IHK) und das
Arbeitsmarktmonitoring der Agentur flr Arbeit die wesentliche Grundlage fir die
Bedarfs- und Potentialanalysen.

In  der Region Augsburg hat dariber hinaus auch die regionale
Wirtschaftsférderungsgesellschaft Regio Augsburg Wirtschaft GmbH Befragungen von
Unternehmen im Rahmen von Diplomarbeiten durchfihren lassen (vgl. Regio
Augsburg Wirtschaft GmbH 2012c). Des Weiteren konnten hier verschiedene
wissenschaftliche Untersuchungen zur Analyse der regionalen Fachkraftesituation
beitragen (vgl. Reimer et al. 2012).

In der Region Barnim-Uckermark wird neben dem Arbeitsmarktmonitor der Agentur
fir Arbeit vor allem das Fachkréafteinformationssystem (FIS) der ZukunftsAgentur
Brandenburg'® (ZAB) als Grundlage fiir die Untersuchung der Fachkréftesituation in
der Region genutzt. Dieses stellt umfangreiche arbeitsmarktrelevante Strukturdaten
aus den Bereichen Demografie, Beschaftigung und Arbeitslosigkeit bereit. Darlber
hinaus fihren auch verschiedene regionale Akteure Befragungen von Arbeitgebern
durch. Hierbei konnte das Fachkraftenetzwerk Barnim-Uckermark dazu beitragen,
dass diese abgestimmt wund verknlpft erfolgen. Gemeinsam wurde ein
Mantelfragebogen angefertigt, der nun von allen Netzwerkpartnern benutzt wird (mit
Option auf Erganzungen flr weitere Informationen). Ziel dabei war es, einerseits die
Ressourcen der Akteure zu bilindeln, anderseits sollte durch die Reduzierung der
Gesamtzahl an Befragungen eine gréBere Akzeptanz seitens der Unternehmen und
damit ein groBerer Ricklauf erreicht werden.

Die Ems-Achse konnte mit einer im Jahr 2009 durchgefihrten Studie zum
zukiinftigen Arbeitskraftebedarf durch die Gesellschaft fur Wirtschaftliche
Strukturforschung mbH (gws 2009) eine solide Datenanalyse flr ihre Aktivitdten
schaffen. Hierdurch war von Anfang an eine problemlésungsorientierte
Herangehensweise moglich. Daruber hinaus erfolgt in der Region eine kontinuierliche
Beobachtung des regionalen Arbeitsmarktes durch enge Zusammenarbeit mit den
Arbeitsagenturen (Agentur fir Arbeit Nordhorn / Agentur fir Arbeit Emden-Leer).
Quartalsweise setzen sich die entsprechenden Akteure zusammen, um
Fachkrafteengpdsse zu identifizieren und die Beschaftigungsentwicklung im
Allgemeinen zu analysieren. So geht es beispielsweise um eine Betrachtung der Zu-
und Abwanderung in der Region und der Entwicklung im Bereich Bildung.

17" Die Industrie- und Handelskammern haben in Zusammenarbeit mit dem
Wirtschaftsforschungsinstitut WifOR in derzeit neun Bundesléandern (Stand: Mai 2014) ein
Fachkraftemonitoring geschaffen. Eine interaktive Webanwendung ermdéglicht es dabei, die
regionale und wirtschaftszweigspezifische Fachkrafteentwicklung zu visualisieren,
Fachkrafteengpasse zu identifizieren und Regionen zu vergleichen (WifOR 2014).

18 Die ZAB stellt die Wirtschaftsforderungsgesellschaft des Landes Brandenburg dar. Mit dem
Bereich ZAB Arbeit liegt dabei ein besonderer Fokus auf der Sicherung des regionalen
Fachkraftebedarfs.
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Der Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse e.V. bezieht sich fir die
Analyse der Angebots- und Nachfragesituation auf dem Arbeitsmarkt auf den
Arbeitsmarktmonitor der Agentur flr Arbeit und auf Unternehmensbefragungen. Der
Verein hat durch den direkten Kontakt zu den regionalen Unternehmen einen relativ
guten Uberblick dariiber, welche Bedarfe sie haben. Diese werden z.B. Uber einen
regelmdBigen Newsletter abgefragt. Des Weiteren werden auch Erhebungen und
Studien der Kammern hinzugezogen. Far die Durchfiihrung einer
Fachkraftebedarfsanalyse durch ein Forschungsinstitut fehlen dem Verein allerdings
die finanziellen Mittel*®. Diese wéren insbesondere von Nutzen, um die angebotenen
Ausbildungsgange in der Region anzupassen, wenn neuer Bedarf bestehen sollte
bzw. bestimmte Berufe nicht mehr nachgefragt sind. Die Erhebung konkreter
Fachkraftebedarfe der Unternehmen wird als erforderlich gesehen, um
entsprechende Bildungsangebote zu erarbeiten.

Insgesamt  kann  festgestellt  werden, dass unter Zuhilfenahme der
Fachkrafteanalysen einerseits der aktuelle und zukilinftige Bedarf der regionalen
Arbeitskraftenachfrage bestimmt werden kann, auf der anderen Seite zeigen sie, wie
das regionale Bildungsangebot darauf antworten sollte, welche eigenen Potentiale zur
Verfigung stehen und in welchen Branchen bzw. konkreten Berufen die
Zuwanderung von Fachkraften notwendig ist. Im Rahmen der Studie zeigte sich
diesbeziiglich allerdings, dass vielerorts genaue branchenspezifische Zahlen fehlen.
Haufig ist es auch fir Unternehmen nicht einfach, ihren zuklinftigen Bedarf zu
prognostizieren.

4.4 Vernetzung der relevanten Akteure

Die regionale Fachkraftesituation wird von so zahlreichen Faktoren und Akteuren
beeinflusst, dass nur ein abgestimmtes Vorgehen aller Beteiligten dieser komplexen
Herausforderung gerecht werden kann. Das Thema Fachkraftesicherung erfordert
aus diesem Grund eine Herangehensweise, die weniger die einzelnen Sektoren
berilicksichtigt, sondern vielmehr ressort- und ebenenlbergreifend ist. Es bedarf
dementsprechend einer integrierten regionalen Steuerung, die darauf abzielt, die
endogenen Potentiale der Region zu nutzen und Kooperationen zwischen den
verschiedenen Akteuren zu unterstitzen. Zu diesem Zweck ist es notwendig, alle
relevanten lokalen Akteure in die Aktivitaten der Fachkraftesicherung einzubeziehen.
Mit ihrem spezifischen Wissen kdnnen effektive Strategien flr die Sicherung des
regionalen Fachkréaftebedarfs identifiziert werden. Zudem stellen sie die daflr
erforderlichen Ressourcen, wie finanzielle Mittel, spezielle Informationen, Reputation
und Akzeptanz, zur Verfugung.

19 Im Land Brandenburg werden Fachkréaftebedarfsanalysen vor allem fir die Regionalen

Wachstumskerne (RWK) durchgefihrt.
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Die Akteurslandschaft im Bereich der Fachkraftesicherung ist auBerst vielfaltig (siehe
Tabelle 8). Fir die Steuerung der Aktivitaten im Bereich der Fachkraftesicherung ist
es daher empfehlenswert, regionale Netzwerke und Initiativen zu schaffen, in denen
sich die wichtigen regionalen Akteure im Bereich der Fachkraftesicherung
gleichberechtigt zusammenfinden. Im Rahmen der Vernetzung kénnen zunachst alle
vorhandenen Aktivitdten, d.h. bestehende Projekte bzw. MaBnahmen sowie andere
Netzwerke und Arbeitskreise, erhoben und dokumentiert werden (siehe auch
Kapitel 4.3). Durch diese Bestandsaufnahme wird deutlich, welche Handlungsfelder in
der Region bereits ausreichend tangiert werden, an welchen Stellen noch Defizite
bestehen und wo Kooperationsmaoglichkeiten zwischen den Akteuren vorhanden sind.
Zudem nutzt sie der Identifizierung von doppelten Strukturen. Diese kénnen in der
Folge beseitigt bzw. effizienter aufgebaut werden, um so zusatzliche Ressourcen fir
andere Aktivitaten zur Verfligung zu haben. Die Vernetzung dient damit der
gegenseitigen Abstimmung unter den Akteuren, der Biindelung von Ressourcen, der
Erzielung von Synergieeffekten und der Schaffung von Transparenz. Es findet ein
kontinuierlicher Erfahrungsaustausch statt und neue Kontakte sowie Kooperationen
kénnen entstehen.

Tabelle 8: Akteure der Fachkraftesicherung in ldndlichen Regionen

Unternehmen, Industrie- und Handelskammer (IHK),
Handwerkskammer (HWK), Unternehmerverbande,
Gewerkschaften etc.

Regionale Wirtschaftsforderung, Regionalmanagement, Politische Akteure
Gebietskorper- (Biirgermeister, Stadt- und Landrate usw.), Schulamt,
schaften Jugendamt, Auslanderbehorde etc.

Grund- und weiterfiihrende Schulen, Hochschulen,

Bildun
9 Fachhochschulen, Berufsbildende Schulen etc.

Agentur fiir Arbeit, Jobcenter, Zentrale Auslands- und
Fachvermittilung (ZAV) etc.

Arbeitsmarkt

Zivilgesellschaftliche Organisationen, Wohlifahrtsverbande,
Kultureinrichtungen, Migranten(selbst)organisationen etc.
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Daruber hinaus dienen die Netzwerke auch der Entwicklung, Planung und Umsetzung
von weiteren MaBnahmen. Die Akteure bringen gemeinsam oder einzeln Ideen ein
und nutzen das Netzwerk fir die Bewertung und Optimierung der potentiellen
Projekte sowie zur Identifizierung von Kooperationspartnern und anderen
Unterstiitzungsmoglichkeiten durch die Akteure. Insgesamt ist dabei eine Mischung
von MaBnahmen wichtig, um eine Vielzahl unterschiedlicher Akteure einzubinden und
moglichst alle relevanten Zielgruppen zu erreichen. Empfehlenswert ist zudem die
Einrichtung eines Projektmanagements, mit dem stets alle MaBnahmen im Blick sind
sowie auf ihre Wirksamkeit geprift und gegebenenfalls angepasst werden kénnen.

Fir die erfolgreiche Netzwerkarbeit ist es auBerdem von Vorteil, feste Strukturen zu
schaffen, durch die eine verbindliche und kontinuierliche Zusammenarbeit
gewadhrleistet ist. Diese kdénnen beispielsweise durch die Griindung eines Vereins
institutionalisiert werden. Zudem ist die Bereitstellung von finanziellen und
personellen Ressourcen sowie anderer relevanter Infrastruktur sinnvoll. Férderlich
sind auBerdem klare Regelungen zur Lésung von Problemen und Konflikten sowie die
Formulierung von gemeinsamen Zielen und Strategien. Hierzu bedarf es auch der
Festlegung von Indikatoren, mit denen die geplanten und umgesetzten Vorhaben
stetig Uberprift werden. Die Ernennung eines Koordinators, welcher die Faden
zusammenhalt, moderierend agiert und flir die Nachhaltigkeit des Netzwerks sorgt,
ist ebenfalls von groBer Bedeutung. In vielen Regionen bestehen darliber hinaus gute
Moglichkeiten, an bereits etablierten Strukturen wie einem Regionalmanagement
oder einer interkommunalen Kooperation anzuknlpfen. Diese sollten unbedingt
genutzt werden.

Die \Vielfalt der im Rahmen der Studie betrachteten Netzwerke und
Kooperationsmodelle verdeutlicht, dass es hierbei nicht nur einen einzigen
Kénigsweg gibt. Es kommt vielmehr darauf an, die regionalen und
branchenspezifischen Unterschiede zu beachten und eine problemorientierte
Herangehensweise zu entwickeln. Die Region konstituiert sich hierbei nicht anhand
von administrativen Grenzen, stattdessen treten die Verflechtungen der lokalen
Akteure in den Vordergrund. Sie bestimmen dariber, wer dem Netzwerk angehort
und wer nicht. Ubergeordnete Institutionen wie Bundesldnder oder
Regionaldirektionen der Bundesagentur fir Arbeit kdnnen die Initiativen in der
Grindungsphase zwar helfen und durchaus auch wichtige Impulse geben, flir das
langfristige Bestehen der Netzwerke und Kooperationen hingehen ist das
Engagement der lokalen Akteure dringend notwendig.

4.4.1 Akteurslandschaft der Fachkraftesicherung in landlichen Regionen

Die Akteurslandschaft in den verschiedenen Netzwerken zur Fachkraftesicherung hat
sich als auBerst vielfaltig gezeigt. Hierzu gehdéren vor allem berufs- und
allgemeinbildende Schulen, Hochschulen, Ausbildungszentren, Wirtschaftskammern,
Weiterbildungstrager, Agenturen fir Arbeit und andere Dienstleister zur Umsetzung
von Arbeitsmarktpolitik, kommunale Wirtschaftsforderer, Verbdnde, Unternehmen,
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Gewerkschaften, Kommunalpolitik und falls vorhanden das Regionalmanagement.
Die Aktivitaten zur Fachkraftesicherung werden federflihrend von den Agenturen fir
Arbeit, den Berufsstdndischen Korperschaften des offentlichen Rechts (Kammern)
und den regionalen Gebietskérperschaften vorangetrieben. Die Agenturen fir Arbeit
sind in den meisten Fallen Initiator der regionalen Fachkraftenetzwerke und
Ubernehmen vielerorts auch die Koordinierung und Sprecherfunktion. Verfligt eine
Region (Uber ein Regionalmanagement, so ist die Koordination der
Netzwerksaktivitaten zumeist hier angesiedelt. Wahrend diese drei Akteure flr einen
weiten, themenlbergreifenden Bereich der Fachkraftesicherung zustdndig sind
(,Generalisten™), sind die weiteren Akteure zumeist flr ein klar abgegrenztes,
themenspezifisches Aufgabengebiet verantwortlich (,Spezialisten™). Die jeweiligen
Tatigkeitsschwerpunkte sind dabei von Akteur zu Akteur duBerst unterschiedlich.
Wahrend beispielsweise die Bildungstrager selbstverstandlich hauptsachlich im
Handlungsfeld ,Regionale Potentiale erschlieBen und vorhandene Fachkrdfte halten™
aktiv sind, geht es den Wirtschaftskammern sowohl um die Aus- und Bildung von
Fachkraften als auch um die Sensibilisierung und Unterstiitzung von Unternehmen.
Im Folgenden soll die Rolle der neben den regionalen Gebietskérperschaften zwei
bedeutendsten Akteure der Fachkraftesicherung naher eingegangen werden, die
Agenturen fir Arbeit und Berufsstandische Koérperschaften des o6ffentlichen Rechts
(Kammern).

Agenturen fir Arbeit

Die Bundesagentur flir Arbeit (BA) ist eine Korperschaft des 6ffentlichen Rechts und
unterliegt als solche einer eigenen Verwaltungsstruktur unter Rechtsaufsicht des
Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales (BMAS). Sie ist fir die Erflllung
unterschiedlicher Dienstleistungsaufgaben fir den Arbeits- und Ausbildungsmarkt
zustandig, welche im Dritten Sozialgesetzbuch (SGB III) geregelt sind. Hierflr steht
ihr ein flachendeckendes Netz von 156 Arbeitsagenturen und ca. 600
Geschaftsstellen im gesamten Bundesgebiet zur Verfligung. Diese bilden die unterste
Einheit der dreistufigen Gliederung der BA. Ihnen ({bergeordnet ist die
Bundeszentrale in Niirnberg, welche flr die Strategiefestlegung und die Gestaltung
des konzeptionellen und inhaltlichen Rahmens verantwortlich ist. Zudem fihrt die
Zentrale die zehn Regionaldirektionen, welche die mittlere Ebene der
Arbeitsmarktpolitik darstellen. Diese sind flr die Umsetzung der Strategie der BA
zustandig und arbeiten zur Abstimmung ihrer Aufgaben eng mit der Arbeitsmarkt-,
Struktur- und Wirtschaftspolitik der Bundeslander Zusammen. Die
Regionaldirektionen wiederum fihren die Agenturen fir Arbeit, welche auf ortlicher
Ebene die Aufgaben der Arbeitslosenversicherung umsetzen und die Netzwerkarbeit
sowie andere arbeitsmarktrelevante Partnerschaften auf lokaler Ebene gestalten.
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Dartber hinaus sind die Arbeitsagenturen zusammen mit den Landkreisen und
kreisfreien Stadten in den Jobcenter Trager der Grundsicherung®’. Die Jobcenter sind
fur die Betreuung von erwerbsfdahigen Leistungsberechtigte, also die Bezieher von
Arbeitslosengeld II verantwortlich. Hierzu gehéren sowohl die Leistungsgewahrung
zur Sicherung des Lebensunterhalts (passives Leistungsrecht) als auch die
Vermittlung bzw. Eingliederung in Arbeit (aktives Leistungsrecht). Mit Blick auf die
Fachkraftesicherung ist eines ihrer Hauptanliegen entsprechend die Aktivierung der
derzeit erwerbslosen Bevdlkerung. Besonders groBes Engagement zeigen sie hier bei
den Zielgruppen der Langzeitarbeitslosen und der alteren Arbeitslosen.

Mit Blick auf die Zuwanderung von auslandischen Fachkrdften ist des Weiteren auch
die Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der BA von groBer Bedeutung fir
die Sicherung des Fachkraftebedarfs. Diese unterstlitzt die Unternehmen bei der
Rekrutierung auslandischer Arbeitskrafte und Auszubildende.

Die wesentlichen Aufgaben der BA liegen in der Vermittlung von Ausbildungs- und
Arbeitsstellen, der Berufsberatung, der Forderung von beruflicher Aus- und
Weiterbildung, der Forderung der beruflichen Eingliederung von Menschen mit
Behinderung sowie der Arbeitgeberberatung. Sie erbringt Leistungen zur Erhaltung
und Schaffung von Arbeitspldtzen sowie Entgeltersatzleistungen, wie zum Beispiel
Arbeitslosengeld oder Insolvenzgeld. Dariiber hinaus fiihr die BA Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung, Arbeitsmarktbeobachtung und -berichterstattung durch und stellt
verschiedene Statistiken zum Arbeitsmarkt zur Verfigung. Die BA ist auBerdem
Tragerin der Grundsicherung flir Arbeitsuchende und erbringt als solche in den
gemeinsamen Einrichtungen Leistungen zur Beendigung oder Verringerung der
HilfebedUrftigkeit, insbesondere durch Eingliederung in Arbeit, und Leistungen zur
Sicherung des Lebensunterhaltes. Die Arbeitsagenturen verstehen sich dabei als
zentraler Vermittler zwischen Arbeitgebern und Arbeithehmern. Entsprechend
gehoéren sie auch zu den wichtigen Akteuren bei der Sicherung des Fachkraftebedarfs
in den Regionen.

Berufsstédndische Kérperschaften des éffentlichen Rechts (Kammern)

Weitere wichtige Akteure im Bereich der Fachkraftesicherung sind die sogenannten
berufsstandischen Korperschaften des offentlichen Rechts, welche in der Regel
einfach als Kammern bezeichnet werden. Und auch wenn durchaus ein Engagement

20 \ion den bundesweit 408 sind derzeit 303 gemeinsame Einrichtungen der Bundesagentur flr
Arbeit und den kommunalen Tragern. 105 Jobcenterbezirke sind in der alleinigen
Verantwortung der zugelassenen kommunalen Trager. Sie werden auch als
Optionskommunen bezeichnet und gehdren in den meisten regionalen Gebietskdrperschaften
dem Sozialamt an.
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der Kammern fiir freie Berufe (z.B. Arzte- oder Apothekerkammern?!) sowie der
Landwirtschaftskammern in den regionalen Fachkraftenetzwerken denkbar ware,
treten hierbei vor allem die flir das Gewerbe zustdandigen Kammern, die Industrie-
und Handelskammern (IHK) und die Handwerkskammern (HWK), als aktive Akteure
in der Sicherung des regionalen Fachkraftebedarfs auf. Wahrend die
Handwerkskammern die Interessen des gesamten Handwerks vertreten, sind die
Industrie- und Handelskammern fiir alle anderen gewerbetreibenden Unternehmen
mit Ausnahme der Freiberufler und Landwirtschaftsbetriebe verantwortlich. Dabei
sind die einzelnen Kammern flr eine bestimmte Region, dem sogenannten
Kammerbezirk, zustdandig. Die Unternehmen sind per Gesetz Mitglied in der
jeweiligen Kammer der Region. Die Kammern finanzieren sich aus Beitragen der
Unternehmen, Gebihren sowie Entgelte flir verschiedene unternehmensbezogene
Service- und Dienstleistungen.

Derzeit gibt es in Deutschland 80 Industrie- und Handelskammern und 53
Handwerkskammern. Sie nehmen verschiedene 6ffentlich-rechtliche Aufgaben?? wahr
(z.B. Interessenvertretung der Unternehmen, Regelung der Berufsausbildung) und
dienen den jeweiligen Mitgliedsunternehmen in unterschiedlichen lokalen, regionalen
und Uberregionalen Angelegenheiten als wichtiger Ansprechpartner. Neben Aufgaben
wie der rechtlichen Beratung von Unternehmen oder der Standortpolitik liegt einer
ihrer wesentlichen Schwerpunkte mittlerweile auch auf der Sicherung des
Fachkraftebedarfs der Mitgliedsunternehmen. Hierfir liefern sie die entsprechenden
Datengrundlagen (z.B. Fachkraftemonitore), sie sensibilisieren die Unternehmen fir
das Thema (z.B. im Rahmen von Veranstaltungen), unterstitzen bei der
Berufsorientierung von Schiilern und setzen sich aktiv bei der Ansprache und
Akquisition von Fachkrdften ein. Mit der Zustandigkeit fir die Aus- und Weiterbildung
von Fachkraften sind sie einer der zentralen Akteure im Bereich der regionalen
Fachkraftesicherung.

4.4.2 Die Rolle der regionalen Gebietskoérperschaften

Die Rolle der Gebietskorperschaften in den untersuchten Netzwerken stellt sich sehr
heterogen dar. Sie reicht von einer zentralen Rolle als Initiator der Netzwerke bis hin
Zu einer eher passiven Haltung. Hier kann insbesondere zwischen den Ebenen bzw.
Gebietskdrperschaften unterschieden werden. Wahrend zumeist die Stadt- und
Kreisebenen  starker involviert sind (besonders durch die jeweiligen
Wirtschaftsféorderungen), differenziert sich das Engagement vor allem auf

21 Gerade im Hinblick auf den im landlichen Raum oft beklagten Arztemangel ist so

beispielsweise die Beteiligung der Arztekammern an entsprechenden MaBnahmen in den
betroffenen Gebieten durchaus erwiinscht.

22 pie Aufgaben der IHKs und HWKs sind im Gesetz zur Ordnung des Handwerk (HwQO) bzw.
im Gesetz zur vorlaufigen Regelung des Rechts der Industrie- und Handelskammern (IHKG)
geregelt.
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Gemeindeebene. Dies kann zum einen darin begrindet sein, dass das
Fachkraftethema vor allem als Teil der regionalen Wirtschaftsférderung betrachtet
wird und kleinere Gemeinden haufig auch nicht (ber eine Wirtschaftsférderung
verfigen. Auch sind wichtige arbeitsmarkpolitische Akteure (Agentur fiir Arbeit,
berufsstandische Kammern etc.) zumeist fir die Stadt- oder Kreisebene zustandig.
Zum anderen werden auf Gemeindeebene haufig MaBnahmen durchgefiihrt, die ein
zusatzliches Engagement innerhalb eines Netzwerkes Uberfllissig machen. Hier wurde
im Rahmen der Untersuchung haufig darauf hingewiesen, dass die Netzwerkpartner
bemiht sind, bestehende Aktivitdten zu identifizieren und Redundanzen und
Dopplungen zu vermeiden.

Die Handlungsfelder der regionalen Gebietskdrperschaften, sofern sie als Partner
eigene MaBnahmen innerhalb der Netzwerke umsetzen, umfassen vor allem
klassische Aufgaben der Wirtschaftsféorderung und des Standortmarketings.
Insbesondere koénnen die Gebietskdrperschaften sich im Ausbau der weichen
Standortfaktoren engagieren, um die Region als attraktiven Lebens- und Arbeitsraum
weiter zu entwickeln. Hier sind zum Beispiel die Schul- und Jugendamter gefragt. Mit
Blick auf die Zuwanderung von Fachkraften sind dariber hinaus aber auch die
Auslander- bzw. Integrationsbehérden gefragt. Die Netzwerke bieten insgesamt eine
gute Gelegenheit, Kooperationen mit anderen kommunalen, zivilgesellschaftlichen
und Wirtschaftsakteuren zu initiieren.

Regionale Gebietskérperschaften als Initiatoren der Fachkréftenetzwerke und
-initiativen

In vier der untersuchten Fallregionen gehdren die regionalen Gebietskérperschaften
zu den Initiatoren der Netzwerke und Initiativen zur regionalen Fachkraftesicherung.
In einem Fall (Passau) gehoérten Stadt und Landkreis nicht originar zum
Grinderzirkel, waren aber bei der Gestaltung des Netzwerkes am runden Tisch mit
eingebunden. In Barnim-Uckermark ging die Initiative von der Agentur flr Arbeit
sowie der Landesagentur flir Struktur und Arbeit (LASA) aus. Die
Gebietskdrperschaften der Region sind hier als gleichberechtigte Partner vertreten?:.

Regionale Gebietskérperschaften als finanzielle Trager

Ein vielféltiges Bild zeigte sich in Bezug auf die Finanzierung der Netzwerke. In
Augsburg, Passau und der Eifel sind die regionalen Gebietskdrperschaften (Stadte
und Kreise) maBgebliche finanzielle Trager der Netzwerke. In der Ems-Achse sowie
dem Autobahndreieck Wittstock/Dosse zahlen die regionalen Gebietskérperschaften
Mitgliedsbeitrage in einem Verein. Das Netzwerk Fachkraftesicherung Barnim-

23 Hier existiert auch keine weitere Hierarchieebene.
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Uckermark setzt selbst keine eigenen Projekte um und bendtigt entsprechend keine
Gelder. Zudem beteiligen sich verschiedene Gebietskdrperschaften in allen
betrachteten Regionen finanziell an der Umsetzung von diversen Projekten.

Personalleistungen und Management

Unterschiede gibt es auch hinsichtlich der personellen und institutionellen
Aufstellung. Regionale Gebietskdrperschaften kénnen eine zentrale Rolle einnehmen,
indem sie die Koordination der Netzwerke Ubernehmen und auch Personal hierflr
bereitstellen. Die Zukunftsinitiative Eifel etwa verfligt Uber das System einer
zwischen den Kreisen rotierenden Koordination. AuBerdem stellen die Landkreise
Kimmerer flr die einzelnen Arbeitsgruppen zur Verfigung. Es gibt jedoch keine
hauptamtlichen Mitarbeiter. Im Fall der Ems-Achse wiederum wurden eigene
Fachkrafte-Servicestellen eingerichtet, deren hauptamtliche Mitarbeiter
(Fachkraftemanager) sich vorwiegend aus der Wirtschaftsférderung der jeweiligen
Kreise rekrutieren. Im Netzwerk Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse
wird die Koordinierung der Projekte zur Fachkraftesicherung durch die Leiterin des
Amts Meyenburg durchgefiihrt. Hier und auch bei der Fachkrafteinitiative der Ems-
Achse sind die Gebietskdérperschaften eine enge offentlich-private Partnerschaft
(OPP) in Form eines Vereins eingegangen. Die Gebietskdrperschaften aus der Ems-
Achse konnte so mithilfe der regionalen Unternehmen eine Geschaftsstelle schaffen,
die sich vordergriindig im Bereich der Fachkraftesicherung engagiert.

Regionale Gebietskérperschaften als (Mit)Gestalter

In allen Fallen sind die regionalen Gebietskdrperschaften in den wichtigen Gremien
wie Vorstdanden, Kuratorien oder Lenkungsgruppen der Netzwerke vertreten. Sie
haben also betrachtlichen gestalterischen Einfluss auf Ziele und MaBnahmen. Die
Tatsache, dass hier oftmals die hdheren Ebenen wie Blrgermeister, Landrate,
Fachabteilungsleiter oder Regierungsdirektoren berufen sind, zeigt auch, wie hoch
das Thema Fachkraftesicherung auf der politischen Agenda in landlichen Regionen
angesiedelt ist.

Regionale Gebietskérperschaften als aktive Projektumsetzer

Je nach Form der Institutionalisierung des Netzwerkes werden in den verschiedenen
Gremien entweder lediglich die MaBnahmen einzelner Partner aufeinander
abgestimmt, oder es werden neue MaBBnahmen geplant, die dann von den jeweiligen
Partnern oder Uber das Netzwerk finanziert und umgesetzt werden. In den
Netzwerken der Regionen Passau, Eifel und AD Wittstock/Dosse werden eigene
Aktivitaten in Vorstandssitzungen und Netzwerktreffen geplant. Die
Gebietskdrperschaften (wie auch andere Partner) setzen diese dann in ihrem
jeweiligen Kreis oder kreisibergreifend um. In Barnim-Uckermark z.B. geht es
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vorwiegend darum, die einzelnen Initiativen aufeinander abzustimmen. Die
Finanzierung einzelner MaBnahmen erfolgt hier tUber die jeweiligen Partner.

4.5 Regionale Potentiale erschlieBen und vorhandene Fachkréafte halten

Die MaBnahmen und Projekte zur Fachkraftesicherung sollten zundchst in der
eigenen Region beginnen. Hierbei geht es vor allem darum, sich Fachkrafte aus der
Region selbst ,heranzuziehen™ und diese auch zu halten. Im Mittelpunkt stehen dabei
vor allem MaBnahmen in den Bereichen der Berufs- und Studienorientierung sowie in
der Aus- und Weiterbildung. Dazu ist es auch erforderlich, das
Ubergangsmanagement von Schule bzw. Hochschule zur Wirtschaft verbessern. Dies
wird in einigen Fallen zum Beispiel durch die friihzeitige Foérderung der
Berufsorientierung an Schulen, Besuchertage oder Jobexpeditionen von Studierenden
zu regionalen Unternehmen umgesetzt. Mit der Durchfihrung von regionalen
Bildungsmessen kann auBerdem die Vernetzung von Unternehmen mit
Bildungstragern gestarkt werden. Zudem koénnen derartige Veranstaltungen den
Jugendlichen auch die beruflichen Mdglichkeiten in der Region vor Augen fihren.

Aber auch in den Unternehmen kénnen durch Aus- und Weiterbildung die
vorhandenen Potentiale erschlossen werden. Durch die Schaffung arbeitsplatznaher
Angebote steigt auf der einen Seite die Qualifizierungsbereitschaft der Beschaftigten
und die Bereitschaft der Unternehmensleitungen, ihre Beschaftigten bedarfsgerecht
zu qualifizieren. Dies kann auch die Bindung der Arbeitnehmer an den Betrieb
erhdhen.

Zusatzlich geht es darum, bisher benachteiligte potentielle Arbeithehmer bzw. die
»Stille Reserve®™ verstarkt zu mobilisieren, etwa Migranten (durch Anerkennung von
im Ausland erworbenen Abschlissen, Nachqualifizierung), é@ltere Menschen, Frauen
(durch familienfreundliche Angebote wie Teilzeitarbeit, Homeoffice), oder Menschen
mit Behinderung, Schul-, Studien- und Ausbildungsabbrecher.

Insgesamt kann die Entwicklung der Region als ,Bildungsregion™ verstarkt in den
Fokus ricken (Angebote von innovativen Bildungsangeboten, Grindung von
Fachhoch- oder -oberschulen). Auch die Zusammenarbeit der einzelnen Schulformen
kann geférdert werden. Hier sind die regionalen Gebietskdrperschaften und
insbesondere die Schulamter gefragt.

Beispiele aus den Fallregionen
Augsburg: Aus- und Weiterbildung in MINT-Berufen

Gemeinsam sind die IHK und HWK im Rahmen der Fachkrafteinitiative Augsburg fir
die Aus- und Weiterbildung in MINT-Berufen zustdndig. Aktivitaten finden hierbei
beispielsweise Uber die Arbeitskreise Schule und Wirtschaft der jeweiligen
Gebietskorperschaften statt. Insbesondere sollen damit Realschiler flir die MINT-
Berufe gewonnen werden. Zeitgleich geht es aber auch um die Sensibilisierung von
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Unternehmen zum zuklinftigen MINT-Bedarf sowie zur demografischen Entwicklung
und Fachkréftesicherung im Allgemeinen. Hierdurch soll eine Offnung auch fir
weniger gut qualifizierte Schiler erreicht werden. Dariber hinaus veranstalten die
Kammern auch verschiedene Seminare fur ausbildende KMU mit Blick auf die
Gewinnung von Auszubildenden. Hierbei spielt insbesondere auch die Nutzung von
Social Media eine groBere Rolle.

Augsburg: Wiedereingliederung é&lterer Arbeitnehmer (50plus)

Die Fachkrafteinitiative Augsburg zielt mit verschiedenen MaBnahmen auf die
Aktivierung von alteren Arbeitnehmern ab. Ziel ist es dabei, die diesbezlglichen
Vorurteile abzubauen und Anreize zu schaffen, dass die Unternehmen starker auch
auf alteres Personal setzen, um ihren Fachkraftebedarf zu decken. Insbesondere im
Rahmen des Projekts ,50plus®, welches federfliihrend von der Agentur fir Arbeit
Augsburg durchgefihrt wird, soll ein Kontakt zwischen &lteren Arbeitsuchenden und
Unternehmen hergestellt werden. Auf einem sogenannten Aktionstag 50plus
prasentieren sich Arbeitgeber aus der Region, die auf der Suche nach alteren
Mitarbeiter sind. Die alteren Arbeitsuchenden kdnnen auf dieser Veranstaltung in
Kontakt mit den Unternehmen kommen und ihre Bewerbungsunterlagen sogleich bei
ihnen abgeben. Zudem erhalten sie Tipps zu Bewerbungen, Férderméglichkeiten der
Agentur fir Arbeit sowie Informationen zu Rentenanrechnungszeiten, Minijobs und
Altersrente. Die anderen Netzwerkpartner fungieren in diesem Handlungsfeld
vorwiegend als Multiplikatoren. Sie verbreiten die Informationen bei den
Unternehmen und werben dafir, sich an dem Projekt zu beteiligen. Gleichzeitig
findet damit auch eine Sensibilisierung der Unternehmen statt.

Eifel: TeTRRA-Projekt ,,Jobexpeditionen"

In der Eifel besuchen Studierende aus den regionalen Hochschulen Unternehmen vor
Ort. Ziel ist es, KMU in der Region - insbesondere im landlichen Raum - schon bei
den Studierenden bekannter zu machen und Uber Arbeitsmdéglichkeiten fir die
zukinftigen Fachkrafte zu informieren. AuBerdem soll der persodnliche Kontakt
zwischen Unternehmen, Studierenden und Hochschulen intensiviert werden. Die
Wirtschaftsférderung Vulkaneifel organisiert beispielsweise solche
Studentenexkursionen gemeinsam mit umliegenden Hochschulen und Unternehmen
im Landkreis. Sie prift derzeit zudem Mdéglichkeiten, das Konzept auf Schulen zu
Ubertragen.

Eifel: TeTRRA-,Preis der Region"

Der ,Preis der Region" ist ein Fachhochschul-Absolventenpreis. Pramiert werden
Abschlussarbeiten, die einen Bezug zum landlichen Raum haben und idealerweise in
Kooperation mit einem KMU in der Region entstanden sind.
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Eifel: Aus- und Weiterbildung

Die Themen Aus- und Weiterbildung werden in der Eifel von den einzelnen
Landkreisen als Schultrager sowie den Wirtschaftskammern bearbeitet. Im Landkreis
Vulkaneifel beispielsweise wird das verzahnte Arbeiten von WFG und Schulamt
betont. Als Reaktion auf den Fachkraftemangel werden hier
Schulentwicklungsplanungen und Investitionen entsprechend angepasst. Im Kreis
werden ein Technisches Gymnasium (gymnasiale Oberstufe an der Berufsbildenden
Schule Gerolstein mit dem Schuljahr 2014/15) und eine Fachoberschule Gesundheit
(seit dem Schuljahr 2013/14) in Daun eingerichtet. Diese besonderen, fachlich
orientierten Schulformen sollen auch dazu beitragen, dass junge Menschen (bzw.
deren Familien) in der Region bleiben.

Barnim-Uckermark: Erlebnisparcours ,komm auf Tour - meine Stdrken, meine
Zukunft"

Das Projekt ,komm auf Tour — meine Starken, meine Zukunft® hat das Ziel, Schiler
der Klassen 7 an Ober- und Foérderschulen frihzeitig und geschlechtersensibel in
ihrer Berufsorientierung und Lebensplanung zu unterstiitzen. Schiiler lernen eine
Woche lang ihre Starken durch praktische Ubungen kennen und bekommen dadurch
Anregungen fir Berufe, die zu ihren personlichen Praferenzen und Kompetenzen
passen. Die Woche dient zudem der Vernetzung der lokalen Akteure im Bereich der
Berufsorientierung und Lebensplanung (Bildungstrager, Netzwerkpartner, Jugendamt
und Berufsorientierungstrainer). Die Veranstaltung findet in jedem Landkreis separat
statt und wurde in diesem Jahr bereits zum vierten Mal durchgefihrt.

Bei dieser MaBnahme handelt es sich um ein Gemeinschaftsprojekt der
Bundeszentrale flir gesundheitliche Aufkldarung (BzGA), des Landes Brandenburg und
der Agentur flr Arbeit Eberswalde. Fir die Organisation und Durchfihrung der
Veranstaltung werden zudem alle wichtigen regionalen Akteure einbezogen.
Kooperationspartner in der Region sind so beispielsweise die teilnehmenden Schulen,
die Arbeitskreise ,Berufsfriihorientierung Uckermark™ und ,Berufliche Bildung junger
Menschen im Barnim", die Landkreise und einzelne Stadte, das staatliche Schulamt
Eberswalde, die Markische Ausbildungsgesellschaft  Qualifizierungs- und
Trainingszentrum (MAQT) e.V., pro familia und Fachkraftenetzwerk Barnim-
Uckermark. Letzteres dient in diesem Zusammenhang vor allem zur Verbreitung der
Informationen und zur Einbindung weiterer Akteure in dem Projekt.

Barnim-Uckermark: Versenden von Elternbriefen

Gemeinsam mit den Arbeitskreisen ,Berufliche Bildung im Barnim"“ und
~Berufsorientierung in der Uckermark™ hat das Netzwerk zur Fachkraftesicherung
Briefe an alle Eltern von Schiiler der Klassenstufen 7 bis 11 versandt. Ziel dieser
MaBnahme ist die Sensibilisierung von Eltern flir die rechtzeitige berufliche
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Orientierung ihrer Kinder. Die Eltern erhalten je nach Schulform und Klassenstufe
aufbereitete Hinweise dazu, wie sie ihre Kinder auf dem Weg zur Berufswahl und
zum geeigneten Ausbildungsgang unterstiitzen kdénnen. Des Weiteren dient der
Elternbrief zur Verbreitung von Informationen zu Ansprechpartnern und regionalen
Veranstaltungen zu diesem Thema.

Barnim-Uckermark: ,Templiner Azubi-Karte"

Die Stadt Templin versucht mit der ,Azubi-Karte", junge Leute fir eine Ausbildung in
ihrer Region zu gewinnen. Auszubildende kommen damit verbilligt oder sogar
kostenfrei in Freizeiteinrichtungen und profitieren von ErmaBigungen fir Produkte
sowie Dienstleistungen von Templiner Unternehmen. Beispielsweise erhalten sie
Verginstigungen fir das Kino, flir ein Schwimmbad oder auch fir ein Fitnessstudio.
Zudem koénnen sie kostenlos den Partyraum des Jugendhauses flr eine Feierlichkeit
mieten. Das Projekt erfolgt in Kooperation mit bislang 17 Partnern.
Hauptverantwortliche bei der Stadt Templin ist die Wirtschaftsférderung. Ziel ist es,
die Stadt Templin erlebbar zu machen, um dem Wegzug der Jugendlichen aus der
Region entgegenzuwirken. AuBerdem kann die Azubi-Karte dazu beitragen,
Uberhaupt auf den Ausbildungsstandort Templin aufmerksam zu machen. Mithilfe des
Netzwerkes zur Fachkraftesicherung wurden auch andere Stadte auf diese
MaBnahme aufmerksam und wollen dhnliche Projekte in ihrer Stadt umsetzen.

Ems-Achse: Qualifizierung von Frauen fiir die Logistikbranche

Gemeinsam mit den Arbeitsagenturen mdchte die Ems-Achse im Rahmen dieser
MaBnahme die Erwerbsbeteiligung von Frauen in der Region erhéhen und gleichzeitig
den Fachkraftebedarf in der Logistikbranche decken. Hierzu stellt die Ems-Achse
wahrend der Qualifizierungsphase die Kinderbetreuung sicher, zugleich werden die
Frauen intensiv dazu beraten, wie dauerhaft Familie und Beruf zu vereinbaren sind.
Eine zusatzliche Motivation soll erreicht werden, indem den Frauen nach
dreimonatiger Beschaftigung ein Zuschuss flr die Kinderbetreuung zukommt.

Ems-Achse: Zukunftsachse

Das Projekt ,Zukunftsachse" stellt eine Absolventendatenbank dar, in der Schiler,
Auszubildende und Studierende per Newsletter Gber Unternehmen, Veranstaltungen,
Stipendien und die neuesten Entwicklungen in ihrer Region informiert werden und in
der sie selbst nach Praktika und Jobs suchen kénnen.
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Junge Ems-Achse

Das Projekt ,Junge Ems-Achse" zielt auf die Kooperation zwischen Schulen und
Wirtschaft ab. Gemeinsam mit der Wirtschaftsvereinigung der Grafschaft Bentheim
wird Schilern durch Unternehmenspraktika oder Projekttage in Betrieben ein
frihzeitiger Kontakt zu Unternehmen ermdglicht. Darliber hinaus werden auch
Schiler-Unternehmensprojekte organisiert. So wurde beispielsweise in den
Sommerferien eine Schillerakademie veranstaltet, wahrend der in Kooperation mit
Unternehmen in vier Werkstatten (Metall, Holz, Elektrotechnik  und
Mediengestaltung) ein FloBbau realisiert wurde. Zudem wurden eine Broschire mit
den Ergebnissen der verschiedenen Projekte und ein Leitfaden flr die Durchflihrung
derartiger Kooperationen erstellt.

Ems-Achse: Familien-Achse

Im Rahmen des Projekts ,Familien-Achse" soll erreicht werden, die Region
familienfreundlicher zu gestalten und die Attraktivitat insbesondere fir junge
Familien zu steigern. Hierzu werden eine Vielzahl von unterschiedlichen MaBnahmen
umsetzt. Es werden Ferienbetreuungsangebote fiir Kinder bereitgestellt, Fachkrafte
bei der Pflege von Angehdérigen unterstlitzt und der berufliche Wiedereinstieg von
Frauen geférdert. Zudem wurde eine Notfall-Kinderbetreuung eingerichtet, die
sicherstellt, dass bei Ausfall der Kinderbetreuung innerhalb kurzer Zeit kompetenter
Ersatz bereitsteht, der es der Fachkraft erlaubt, seine Tatigkeit weiter auszufiihren.
Hierzu wurde ein regionales Netz aus Tagesmittern aufgebaut. Diese MaBnahme ist
insbesondere flir externe Fachkrafte von Vorteil, die noch nicht liber soziale Netze
der heimischen Mitarbeiter verfligen.

Ein wesentlicher Schwerpunkt im Rahmen der Familien-Achse stellt auch die
Sensibilisierung von Unternehmen dar. So war die Ems-Achse bundesweit der erste
Kooperationspartner fir das Qualitatssiegel ,Familienfreundlicher Arbeitgeber" der
Bertelsmann-Stiftung. Dieses bietet insbesondere mittelstandischen Unternehmen
eine gute Gelegenheit, die eigene Personalarbeit zu hinterfragen und sich fir die
zukinftigen Herausforderungen auf dem Personalmarkt zu risten. So erhalten
Unternehmen ein umfassendes Feedback Uber ihre Personalarbeit,
Unternehmenskultur, Kommunikation und Fihrung im Hinblick auf die
Familienfreundlichkeit.

Ems-Achse: Griindungs-Achse

Das Ziel der Grindungs-Achse ist es, die Griindung von Unternehmen zu férdern und
~kreative Koépfe" in der Region zu halten. In Kooperation mit dem Emder
GrinderInnenZentrum (EGZ) sowie den Hochschulen Emden/Leer und Osnabriick
(Campus Lingen) werden Existenzgriinder in einem Vier-Stufen-Modell unterstitzt.
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Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock-Dosse (WADWD): MoFa — Mobile Fabrik

Seit dem Schuljahr 2012/13 findet auf Initiative des WADWD ein- bis zweimal die
Woche in verschiedenen Grundschulen die sogenannte Mobile Fabrik (MoFa) statt.
Ein Ausbilder der Bildungsgesellschaft Pritzwalk bringt in dieser MaBnahme in
Kooperation mit regionalen Unternehmen die betriebliche Werkbank bereits in die
Grundschulen. Schiler fertigen in kleinen Projekten unterschiedliche Produkte aus
den Bereichen Holz und Elektronik, wie z.B. Solarleuchten oder Alarmanlagen fir das
Kinderzimmer. Das Projekt wird durch den WADWD und teilweise durch das Land
Brandenburg finanziert. Es gilt mittlerweile als Vorbild fir mehrere andere
Grundschulen in der Region.

Ziel der MaBnahme ist es, die berufliche Frihorientierung von Kindern zu fordern,
insbesondere im Bereich der MINT-Facher. Die Kinder sollen spielerisch an
handwerkliche Tatigkeiten herangeflihrt werden und bereits friihzeitig Kontakt zu den
regionalen Unternehmen aufbauen. Des Weiteren kommt das Projekt dem Wunsch
von Grundschulen nach, ein mobiles Bildungsangebot zu schaffen. Gerade aufgrund
ihrer Lage im landlichen Raum ist es oftmals schwierig, selbst zu Unternehmen zu
fahren. Hier bildet die MoFa eine praktische Mdéglichkeit, die Unternehmen trotzdem
kennenzulernen. AuBerdem hat die MaBnahme dazu gefiihrt, dass sich regionale
Unternehmen starker in Schulen engagieren.

WADWD: Grindung einer  privaten Berufsschule /  Schaffung von
Ausbildungsangeboten vor Ort

Der WADWD konnte erfolgreich dazu beitragen, dass es im Jahr 2007 zur Griindung
der Privaten Berufsschule fur Wirtschaft und Technik durch die Bildungsgesellschaft
mbH Pritzwalk kam. Die Unternehmen vor Ort haben erkannt, dass sie sich starker
um die Ausbildung des eigenen Nachwuchses kiimmern missen, um ihre Belegschaft
zu verjingen und so einem zukilinftigen Fehlen von Fachkraften entgegenzuwirken.
Viele kleinere und mittlere Unternehmen verfiigen nicht Uber das notwendige
Lehrpersonal und eine eigene Ausbildungsbildungswerkstatt, um selbst umfassend in
den Ausbildungsberufen agieren zu koénnen. In Zusammenarbeit mit der
Bildungsgesellschaft wurde erreicht, dass Unternehmen, die nicht Uber Lehrausbilder
oder komplette Madglichkeiten einer durchgangigen und guten Berufsausbildung
verfigen, auch die Chance haben, Nachwuchs zu qualifizieren. Die Konzentration von
Berufsschulangeboten im Land Brandenburg hat dazu gefiihrt, dass Auszubildende
aus der Region oftmals sehr lange Distanzen zu den Ausbildungsstatten auf sich
nehmen miuissen bzw. ein hoher organisatorischer und finanzieller Aufwand fir die
Unterbringung zu leisten ist. Um die Kosten fir Mobilitat und Unterkunft einzusparen,
haben sich darum viele Schulabganger fir einen Ausbildungsberuf entschieden, der
in der Nahe erlernt werden kann, gleichzeitig allerdings auch weniger von
Unternehmen nachgefragt wird. Dadurch fehlte der Nachwuchs in anderen Branchen
und hier  insbesondere im Bereich der technischen Berufe (z.B.
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Werkzeugmechaniker). Zudem haben sich viele Schulabganger aufgrund der
verhaltnismaBig schlechten Ausbildungssituation dazu entschieden, die Region zu
verlassen.

Aus diesem Grund hat man sich dazu entschlossen, den eigenen Bildungsstandort zu
starken und sich fir die Grindung einer beruflichen Ausbildungsstdtte vor Ort
einzusetzen. Dabei fand von Anfang an eine enge Kooperation zwischen dem
WADWD und der Bildungsgesellschaft statt. Es wurde gemeinsam geschaut, welche
Ausbildungsberufe in der Region benétigt werden und im Zuge dieser
Bestandsaufnahme hat die Bildungsgesellschaft entsprechende Ausbildungsklassen
erfolgreich eingerichtet. Das Angebot wird kontinuierlich in Kooperation mit dem
WADWD weiterentwickelt. Mithilfe der Griindung einer Berufsschule in der Region
konnten die Unternehmen - gerade im gewerblich-technischen Bereich - eine
groBere Zahl jlingerer Menschen ausbilden lassen. Das nahe Angebot der
Berufsbildung tragt dazu bei, dass Schulabganger vor Ort bleiben. Zudem werden sie
durch die Prasenz der Berufsschule vor Ort Uberhaupt erst auf bestimmte
Ausbildungsberufe aufmerksam.

WADWD: Prdasenzstelle Prignitz der Fachhochschule Brandenburg

Auf Initiative des WADWD?* konnte im Jahr 2005 die Prasenzstelle Prignitz der
Fachhochschule Brandenburg gegrindet werden. Dies stellte ein Novum in der
Brandenburger Hochschullandschaft dar. Die Prasenzstelle bildet eine Schnittstelle
zwischen der Region und der Hochschule und dient als regionale Kontaktstelle fir
Unternehmen. Durch die Einrichtung des AuBenstandortes der FH erhalten die
Unternehmen vor Ort direkten Zugang zu aktuellen Forschungsergebnissen und
Informationen Uber den Stand von Wissenschaft und Technik (z.B. durch monatliche
»Transfertage").

Neben dem Wissenstransfer zwischen Unternehmen und Wissenschaft soll die
Prasenzstelle auBerdem dazu beitragen, jungen Menschen die regionalen Bildungs-
und damit Berufsperspektiven aufzuzeigen. Hierbei steht insbesondere die Erh6éhung
der Studierneigung bei Schilern, aber auch bei Berufstatigen durch Sensibilisierung
und gezielte Studienvorbereitung im Mittelpunkt. Dabei sollen auch die Unternehmen
sensibilisiert und aktiv eingebunden werden, z.B. indem sie Schulabganger verstarkt
Méglichkeiten des dualen Studiums anbieten. Die Prasenzstelle Prignitz setzt auf die
raumliche sowie zeitliche Flexibilisierung und Durchlassigkeit von Hochschulbildung.
Dies ermdoglicht einer weit groBeren Zielgruppe den Zugang zu akademischen
Bildungsangeboten und ist eine Antwort auf die Forderung "Lebenslanges Lernen".
Die Prasenzstelle Prignitz ist eine regionale  Informationsstelle  fiur

24 Die Prasenzstelle wird durch Mittel aus dem Europaischen Sozialfonds (ESF) finanziert. Ein
Drittel der Vereinseinnahmen des WADWD gehen in die Kofinanzierung der MaBnahme.
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Bildungsinteressierte und leistet damit einen aktiven Beitrag zum regionalen
Fachkraftemanagement. An dem AuBenstandort der FH Brandenburg werden Schiler
sowie Berufstatige gezielt auf ein Studium vorbereitet und kdénnen vor Ort an
akademischen (Weiter-)Bildungsangeboten teilnehmen. Durch die enge Anbindung
der Prasenzstelle Prignitz an die regionale Wirtschaft wird der Ubergang an die
Hochschule und in die Berufstatigkeit aktiv gestaltet.

WADWD: Organisation der Messe fiir Ausbildung und Studium ,jobstart™

Bereits zum 8. Mal veranstaltete der Wachstumskern Autobahndreieck
Wittstock/Dosse e.V. im Jahr 2013 die Messe ,jobstart®. Diese stellt mit mittlerweile
Uiber 1.000 Teilnehmer die groBte Messe flr Ausbildung und Studium in der Region
dar. An jahrlich wechselnden Standorten kénnen sich Unternehmen und
Bildungstrager auf der Messe prasentieren, um so ihren potentiellen kinftigen
Nachwuchs zu gewinnen. Hierdurch gelangen die regionalen (Aus-)Bildungsangebote
in die Kopfe der Schiler (und auch der Lehrer). Es tragt so auch dazu bei, das Image
der Region nach innen zu verbessern.

Die Messe wechselte zwischen den Standorten Pritzwalk, Wittstock/Dosse und Kyritz.
In diesem Jahr fand sie erstmalig in der Stadt Neuruppin statt. Hierbei spielte vor
allem eine Rolle, dass der Landkreis Ostprignitz-Ruppin lber eine héhere Zahl an
Schulabgangern (insbesondere auch Abiturienten) verfiigt und so eine Steigerung
der Teilnehmerzahlen erreicht werden sollte. Insbesondere die Prasenz von
11 Hochschulen konnte dazu beitragen, dass mehr als die Halfte der Schiiler von
Gymnasien aus der Region kam. Hierdurch wird auch den teilnehmenden
Unternehmen die Chance geboten, sich bei dieser Schilergruppe zu prasentieren.
Mittlerweile hat sich die Messe durch ihren Erfolg sogar zu einer zusdtzlichen
Einnahmequelle fir den WADWD entwickelt, wodurch wiederum andere Projekte
umgesetzt werden konnten.

WADWD: Prignitzer Nachwuchspool

Im Rahmen des Nachwuchspools werden ausgewahlte Jugendliche aus der Region
auf ihrem weiteren Karriere- und Berufsweg in Form von Patenschaften durch
Unternehmen begleitet. Schiiler aus verschiedenen Jahrgangsstufen von Oberschulen
und Gymnasien nehmen an einem Ideenwettbewerb teil und erhalten in Kooperation
mit regionalen Unternehmen einen Einblick in das Erwerbsleben. Die Ziele bei diesem
Projekt liegen in der fachlichen Orientierung durch das Kennenlernen von
verschiedenen Berufsfeldern (z.B. durch Vermittlung von Ferienjobs oder
Schiilerpraktika), in der frihzeitigen Bindung von Schilern an die Unternehmen
(Stipendien, Betriebsbesichtigungen, Abschlussarbeiten) und in dem Heranfihren
junger Menschen an die Hochschullandschaft. So begleiten die Firmen die Schiler
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auch wahrend ihrer gesamten Studienzeit. Der Nachwuchspool will dadurch begabte
junge Menschen an die Region binden und ein positives Signal flir die Region setzen.

Passau: Berufswahl-SIEGEL - Optimal informiert ins Berufsleben durch engagierte
Schulen in unserer Region

Das Netzwerk Berufswahl-SIEGEL ist ein bundesweites Projekt, das von der
Bertelsmann-Stiftung unterstiitzt und durch die lokale AG SchuleWirtschaft
koordiniert wird. Die Auszeichnung - das Siegel — wird Schulen verliehen, die Schiler
qualitativ hochwertig auf Berufe vorbereiten und beraten. Unter Federfiihrung des
Regionalmanagements (als Trager und Koordinator vor Ort) wurde das Gltesiegel in
Passau (als Pilotregion fiir Bayern) eingefiihrt. Das Projekt lauft nach Einschatzung
des Regionalmanagements sehr gut, st zugleich allerdings &uBerst
personalaufwandig. In anderen Regionen ist das Projekt daher auch nicht am
Regionalmanagement angesiedelt. Es soll perspektivisch ausgelagert werden, wenn
finanzielle Mittel bereitstehen.

Passau: PASSgenAU - Bildung flir jeden

Das Regionalmanagement bietet ein Dach flr alle Initiativen in der Region, die
Hilfestellung flr Schulkinder im schulischen wie sozialen Bereich bieten, um gute
Abschllisse zu erzielen und Schulabbriiche zu verhindern. Auf Initiative des
Schulamts Passau wurde das Projekt unter der Federfihrung des
Regionalmanagements Passau entwickelt und umgesetzt. Bereits im ersten Jahr
haben sich 17 Initiativen unter dem Dach von "PASSgenAU" zusammengeschlossen
und ihre Angebote in einem vom Regionalmanagement herausgegebenen Leitfaden
flr Eltern und Lehrer veréffentlicht. Die dadurch geschaffene Transparenz dient als
Grundlage, um Angebotslicken aufzudecken. Finanziert wird das Projekt durch die
Stadt und den Landkreis Passau sowie durch Stiftungs- und Sponsorengelder.

Im Rahmen einer dieser Initiativen arbeitet das Regionalmanagement zusammen mit
dem Schulamt und der Universitat Passau am Lernpaten-Projekt. Schulen aus der
Region kdénnen sich bewerben und Unterstitzung anfordern. Lernpaten, die an der
Universitat entsprechend geschult wurden, werden daraufhin an die Schulen
vermittelt. Eine Internet-Plattform informiert zudem uber alle Bildungsangebote in
der Region. Lernpaten von PASSgenAU werden gerne angenommen und mehr
Schiler als fruher schaffen ihren Schulabschluss. Das Projekt hat den Sonderpreis
der Bertelsmann-Stiftung im Wettbewerb ,Mein gutes Beispiel™ 2013 erhalten.

Passau: Azubitausch - Erfolgreiche Ausbildung durch Vielfalt

Auszubildenden wird die Mdglichkeit geboten, flir zwei bis vier Wochen in einem
anderen Betrieb zu arbeiten. Das Regionalmanagement vermittelt direkt zwischen
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den Arbeitgebern, es organisiert ein gemeinsames Auftakttreffen flir die
interessierten Arbeitgeber und Auszubildenden (z.B. bei einem der beteiligten
Unternehmen, Behérden etc.). AuBerdem finden Vor- und Nachbereitungsgesprache
statt, die auch durch das Regionalmanagement begleitet werden. Fir die
Unternehmen kann das Projekt der Attraktivitatssteigerung ihrer Ausbildungsplatze
dienen. Insgesamt wird auch hier der Gedanke der Vernetzung verschiedener
Arbeitnehmer und Arbeitgeber hervorgehoben.

Passau: Nachwuchskréfteprogramm PA’PLUS - Karriereférderung in der Region
Passau

Das Traineeprogramm fir Nachwuchskrdfte in KMU, Behdrden und o&ffentlichen
Institutionen  wird  kostenpflichtig  angeboten®. Seminare werden vom
Regionalmanagement organisiert und zentral koordiniert. Das Programm geht laut
Regionalmanagement uber die rein fachlichen Seminarangebote der IHK hinaus, da
der Netzwerkcharakter eine groBe Rolle spielt. Das Programm umfasst
5 Seminartage und 6 Netzwerktreffen verteilt auf 12 Monate. Vortrage finden in
verschiedenen Unternehmen statt, die sich hier auch prasentieren kénnen.

Passau: Kooperationen Wirtschaft-Wissenschaft

Das Regionalmanagement ist Kooperationspartner der Wissensinitiative Passau Plus,
einem Projekt zur Férderung und Intensivierung von Wissenstransfers zwischen der
Universitat Passau und KMU in der Region sowie aus der Region Ostbayern. Konkret
geht es darum, dass sich Forschung an der wirtschaftlichen Praxis orientiert und
maoglichst Forschungsergebnisse flir die Unternehmen vor Ort nutzbar werden. So
sollen auch Sozial- und Humankapital in der Region aufgebaut werden.

4.6 Rekrutierung von externen Fachkriften / Jugendlichen

Die meisten landlichen Regionen werden zuklnftig auch auf den Zuzug von
Fachkraften von auBen angewiesen sein. Somit mussen sie bei der Entwicklung und
Umsetzung ihrer MaBnahmen auch die potentiellen Zuzlgler im Blick haben. Dieses
Handlungsfeld ist sehr eng mit dem Regional- und Fachkraftemarketing sowie dem
Ausbau der Standortfaktoren zur Attraktivitatssteigerung der Region verbunden.

Das groBte Potential hinsichtlich der Rekrutierung externer Fachkrdfte haben
vermutlich diejenigen Fachkrafte, die in der Region aufgewachsen sind und ihr zum
Beispiel in der Ausbildungsphase den Ricken gekehrt haben. Sie sind oftmals noch
eng mit ihrer Heimatregion vernetzt und durchaus willens, eines Tages

2> Die Kosten betragen 1.250€ und werden durch einen Teilnehmerbeitrag gedeckt. Mitglieder
des Netzwerks erhalten einen Rabatt.
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zurickzukehren. Hier sollten die Regionen entsprechend ansetzen. Gute Beispiele fiur
geeignete MaBnahmen sind die Schaffung einer Willkommensagentur in der
Uckermark und die Einrichtung von dezentralen Fachkrafteservicestellen in der Ems-
Achse. Hier werden interessierte Riickkehrer bei einem Mitarbeiter mit Informationen
Uber die Region versorgt. Sie erhalten Beratung bei der Wohnungssuche und der
Kinderbetreuung. Zudem wird ihnen bei der Vermittlung von Arbeitsstellen geholfen.

Gleichzeitig werden mit derart MaBnahmen aber auch die potentiellen neuen
Zuzlgler angesprochen. Hierbei ist es allerdings wesentlich schwerer, die Fachkrafte
auf die jeweilige Region aufmerksam zu machen. Insbesondere verschiedene
MaBnahmen im Rahmen des Regionalmarketings sind deshalb von Bedeutung (siehe
Kapitel 4.5). Zunehmend gelangen zudem auch auslandische Fachkrafte in das
Blickfeld der Aktivitaten. Die regionalen Gebietskdrperschaften werben gezielt im
Ausland um Fachkrafte bzw. ausbildungswillige Personen und versuchen auf diese
Weise ihren Bedarf an Fachkraften zu decken (vgl. BMVBS/BBSR 2012). Dabei
vollziehen die regionalen Gebietskérperschaften einen Paradigmenwechsel in der
Zuwanderungs- und Integrationspolitik: Weg von der Wahrnehmung von Migranten
als Problemgruppe, hin zu einer potentialorientierten Diversitatspolitik. Ein Beispiel
hierfir stellt die ,Internationale Ausbildungsinitiative®™ der Ems-Achse dar, mit der
junge Spanier flr eine Ausbildung in der Region gewonnen werden sollen.

Insbesondere flir ausldandische Zuwanderer, aber auch flir Zuzlgler ist die Schaffung
einer Willkommens- und Anerkennungskultur von groBer Bedeutung. Eine
Willkommenskultur soll potentiellen Zuwanderern einen positiven Eindruck von der
Region vermitteln und Neu-Zuwanderern das Geflihl geben, willkommen zu sein. In
landlichen Gebieten sind die Herausforderungen besonders groB: Zum einen sind
diese Regionen international kaum sichtbar und so bedarf es bei der Rekrutierung
von auslandischen Fachkraften oftmals eines groBeren Engagements der beteiligten
Akteure. Zum anderen weisen die Iandlichen Regionen im Vergleich zu stadtischen
Gebieten einen geringeren Anteil von Menschen mit Migrationshintergrund auf und
verfigen Uber wenig bis keine Ressourcen und Erfahrungen bei der Integration von
Zuwanderern.

Die regionalen Gebietskdrperschaften in landlichen Gebieten begegnen diesen
Herausforderungen auf unterschiedliche Weise. Im Mittelpunkt steht zumeist die
Schaffung eines organisierten Zuwanderungsrahmens, der die fehlenden
Willkommensstrukturen und -ressourcen vor Ort effektiv kompensiert. Hierzu
gehoren beispielsweise: Lotsen- und Mentorenprogramme, personliche Unterstiitzung
und Begleitung in allen arbeits- und lebensweltlichen Fragen oder gemeinsame
Freizeitaktivitaten, Firmenbesichtigungen, Unterstitzung bei der Wohnungssuche,
gebundelte und begleitete Bearbeitung aller administrativen Angelegenheiten,
Reisekostenunterstitzung, persoénliche Abholung, Empfangsveranstaltung,
Informationen zur Region, Besichtigung der Region (look and see-Trips),
persdnliches Kennenlernen und Kontakt zu regionalen Funktionstréagern und
Akteuren.
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Beispiele aus den Fallregionen
Eifel: Bildungs- und Rekrutierungsmessen

Die Zukunftsinitiative Eifel (ZIE) und das TeTRRA-Projekt werden insbesondere auf
Rekrutierungs- und Firmenkontaktmessen (z.B. VDI Recruitingtag Aachen, FHs Trier
und Koblenz) beworben, auf denen Unternehmen sich mit ihren Stellenangeboten
kostenfrei prdsentieren konnen. Ziel ist auch die Uberregionale Verbreitung und
Streuung von Stellenausschreibungen.

Barnim-Uckermark: Willkommensportale und -agentur fiir Rlickkehrer und Zuziigler

Auf den Online-Portalen ,Willkommens-Agentur Uckermark™ und ,Leben im Barnim"
kdnnen sich potentielle Rlckkehrer und Zuzlgler Uber die Perspektiven und
Angebote in den jeweiligen Landkreisen informieren. Es werden beispielsweise
Hinweise zu Stellenangeboten, Immobilien und Kinderbetreuung gegeben. Dariber
hinaus wurde eine Jobbdrse eingerichtet, zudem kénnen die regionalen Unternehmen
eine Liste riickkehr- oder zuzugsinteressierter Fachkrafte abrufen. Die Portale sind
vom Verein ,Zuhause in Brandenburg e.V." erstellt worden®. Die beiden Landkreise
unterstitzen dieses zivilgesellschaftliche Engagement mit finanziellen Mitteln.

Der Landkreis Uckermark konnte zudem durch das Modellvorhaben ,LandZukunft®
des Bundesministeriums flir Ernahrung, Landwirtschaft und Verbraucherschutz
(BMELV) die ,Willkommens-Agentur Uckermark™ erdffnen. Auch hier ist der Zuhause
in Brandenburg e.V. federfihrend fir die Umsetzung verantwortlich. Die Mitarbeiter
der Willkommens-Agentur helfen beispielsweise bei der Vermittlung von Jobanfragen
und Stellenangeboten und beraten die Interessierten individuell bei ihren Planungen
und Problemen. Damit erhalten die méglichen Rickkehrer und Zuzlgler alle nétigen
Informationen bei einem Ansprechpartner. Die Projekte konnten bereits enorme
mediale Aufmerksamkeit erlangen und zur Aufbesserung des Regionalimages
beitragen.

Ems-Achse: Einrichtung von Fachkréfteservicestellen

Als eines der umfangreichsten Projekte der Ems-Achse wurde seit Anfang 2011 ein
flachendeckendes Netz von sogenannten Fachkrédfteservicestellen eingefiihrt. In
diesen kiimmern sich Ansprechpartner, die sogenannten Fachkraftemanager, aus den
sechs Landkreisen und der Geschaftsstelle der Ems-Achse um samtliche Anfragen
von Fachkraften sowie ihrer Partner und Kinder. Hierbei unterstitzen sie die neuen
Fachkrafte beispielsweise bei der Suche nach Kindergartenplatzen, Wohnungen oder

26 Der Verein ,Zuhause in Brandenburg e.V." versteht sich als ,moderner Heimatverein®. Er
wurde von ehemaligen Uckermarkern gegriindet, welche die Region als junge Menschen in
der Nachwendezeit verlassen mussten.
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Jobs fir den Partner. Des Weiteren werden den Mitgliedsunternehmen Service-
Gutscheine angeboten, den sie bereits im Bewerbungsgesprach aushandigen kénnen,
um so den Bewerbern eine Entscheidung flir die Region zu erleichtern. Die
Fachkrafteservicestellen dienen so auch der Wirkung nach aufB3en.

In den meisten Fallen ist ein Mitarbeiter aus der Wirtschaftsférderung des jeweiligen
Landkreises als Fachkraftemanager tatig. Hierdurch ist auch der Kontakt zu den
regionalen Unternehmen gegeben. Die Fachkraftemanager erstellen zudem einen
Newsletter fir die Unternehmen mit aktuellen Informationen und Lebenslaufen
interessanter Bewerber. Sie arbeiten auBerdem eng mit den Agenturen flr Arbeit vor
Ort zusammen und treffen sie sich einmal im Monat zu einer Gesprachsrunde, um
sich gegenseitig Uber aktuelle Entwicklungen zu informieren.

Fir die Evaluierung wird die Zahl der Kontakte (telefonisch/persénlich/schriftlich)
gemessen. Dabei wurde deutlich, dass der Erfolg vor allem von den handelnden
Personen vor Ort abhdngt. So gibt es Gebietskdérperschaften, in denen die
Fachkrafteservicestelle eher eine geringe Bedeutung hat und der zustandige
Mitarbeiter fiir diese Aufgabe nur wenige Ressourcen aufwenden kann. Hierdurch
fehlt in der Folge zum Beispiel die Zeit flir die Auswertung des lokalen
Stellenangebots. Die Einrichtung von Fachkrafteservicestellen kann insgesamt als
sehr erfolgreich bewertet werden. Sie dient bereits als Vorbild fir andere
Gebietskorperschaften.

Ems-Achse: Riickkehreraktion

Im Zuge der Riickkehreraktion wurde Ende 2011 ein Pilotprojekt im Emsland
durchgefihrt, in dem Studierende und Auszubildende, die an Weihnachten ihre Eltern
besuchen, Uber Chancen in der Region informiert und zu einer Rlckkehr bewegt
werden sollten. Hierzu wurden insgesamt 120.000 Flyer an Haushalte in Form eines
Turhéangers verteilt, den die Eltern ihren Kindern an die Zimmertlr hangen konnten.
Uber 1.500 Jugendliche besuchten daraufhin die Facebook-Seite der Aktion oder
kontaktierten die Ems-Achse-Partner direkt. Dieses Projekt war gleichzeitig Auftakt
flr eine Reihe weiterer Social-Media-Aktivitdten der Ems-Achse.

Ems-Achse: Internationale Ausbildungsinitiative

Die "Internationale Ausbildungsinitiative" stellt ein Pilotprojekt des Ems-Achse e.V.
dar und zielt auf die Anwerbung von jungen Spaniern ab. Das Projekt wurde im
Februar 2012 auf Initiative verschiedener handwerklicher Betriebe aus dem Raum
Sdégel und dem Birgermeister der Samtgemeinde ins Leben gerufen.

Die Umsetzung des Projekts wird federfiihrend von der Geschaftsfiihrung der Ems-
Achse durchgefiihrt. Hierfir wurde zu Beginn auch eine spanischsprachige
Mitarbeiterin eingestellt. Die Ems-Achse Ubernimmt die Akquise in Spanien, das
Matching, die Beantragung von Fdrdermitteln sowie die Betreuung bei alltédglichen
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Dingen (Wohnungssuche, soziale Integration, Organisation von Sprachkursen etc.).
Die Ems-Achse betreut die jungen Spanier und die rund 20 Ausbildungsbetriebe fir
eine Projektlaufzeit von insgesamt drei Jahren (2012 bis 2015). In diesem Zeitraum
sollen 50 bis 60 Spanier fir eine duale Ausbildung in der Region gewonnen werden.
Derzeit nehmen bereits 36 Spanier an diesem Projekt teil.

Ems-Achse: Anwerbung von Auszubildenden aus Regionen mit hoher
Jugendarbeitslosigkeit

In einem Gemeinschaftsprojekt des Schulamts Bremerhaven, des
Ausbildungsverbunds Bremerhaven, dem MEMA-Netzwerk und der Ems-Achse
wurden im Jahr 2013 Schiler aus Bremerhaven in die Region eingeladen, um in
Kontakt mit Unternehmen aus der Region zu kommen. Ziel dieser MaBnahme ist es,
Jugendliche aus Regionen zu gewinnen, in denen die Jugendarbeitslosigkeit
verhaltnismaBig hoch ist. Hierzu sind derzeit weitere Aktivitaten in Planung.

Ems-Achse: Job-Bus fiir Studierende

Im Zuge des Gemeinschaftsprojektes ,Job-Bus™ sollen Jugendliche aus den
Niederlanden als Fachkrafte in die Region kommen. Vor dem Hintergrund, dass dort
die Arbeitslosigkeit in den letzten Jahren stetig zugenommen hat, sollen im Rahmen
des Projekts ,Arbeiten in Deutschland, wohnen in den Niederlanden™ Busse
organisiert werden, die aus den grenznahen niederldndischen Regionen zu
Unternehmen und Jobmessen fahren. Neben der Ems-Achse sind auch die Ems-
Dollart-Region, die niederldandische Arbeitsagentur UWV in Emmen, die Agentur fir
Arbeit Nordhorn, der EURopean Employment Service (EURES) und die
BARLAGwerbe- & messeagentur GmbH als Partner an diesem Projekt beteiligt.

Passau: Anwerbung von ausldndischen Fachkréften

Einige IT-Unternehmen in der Region werben bereits in gréBerem Umfang Fachkrafte
aus Spanien an. Dies soll noch intensiviert und auf weitere Branchen ausgeweitet
werden. Eine enge Zusammenarbeit herrscht hier mit der EURES-Plattform fur
berufliche Mobilitdst und der Zentralen Auslandsvermittlung (ZAV)? der
Arbeitsagentur. Bislang fehlt eine ausreichende Koordinierung des Projekts, so dass
die Spanier haufig wieder das Land verlassen. Diese Kimmerer-Struktur soll jetzt

27 Die ZAV bemiiht sich insbesondere um Spanier, da dort der Ausbildungsstandard gut ist
(vor allem im IT-Bereich). In Passau gibt es eine groBe spanische Gemeinde und eine
Deutsch-Spanische Gemeinschaft wegen des regionalen Schwerpunkts an der Universitat
Passau.
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aufgebaut werden. Hier werden Synergien genutzt: Die Berufsakademie Passau
betreut schon spanische Fachkrafte im Bereich Pflege.

Projekt Comeback PA' — Wirtschaftsplattform der Region Passau

Die regionale Plattform Comeback PA' ist kirzlich online gegangen. Hier kdénnen
Unternehmen kostenpflichtig?® freie Stellen und Unternehmensprofile einstellen.
Weiterhin bietet die Plattform Informationen zu Leben und Arbeiten in der Region.
Auch die Region als ein Arbeitgeberstandort mit hoher Lebensqualitdt soll beworben
werden.

Passau: Willkommensservice PA’Persénlich — Regionalspezifische Informationen fir
Neublirger

Der Willkommensservice richtet sich an Hochqualifizierte, die zum Essen und zu einer
Stadtfihrung eingeladen werden. Diesen Fachkraften werden auch
Unternehmenspaten aus der jeweiligen Branche zur Seite gestellt. Das Ziel des
Projekts ist der Aufbau einer umfassenden Willkommenskultur und die schnelle
Integration der Fachkrafte in der Region. Die Willkommenskultur soll zukiinftig neben
dem Projekt PA'Personlich durch einen Welcome-Service (Hilfe bei der
Wohnungssuche etc.) noch erweitert werden. Das Projekt lauft seit mehr als zwei
Jahren. Es wird laut Aussage des Regionalmanagements gut angenommen und erhalt
positive Resonanz von den Teilnehmern.

4.7 Regionalmarketing / Offentlichkeitsarbeit

Regionen stehen bei der Sicherung von Fachkréaften in Konkurrenz zueinander. Vor
allem die prosperierenden Metropolen kénnen seit Ladngerem von einem Zuzug gut
qualifizierter junger Menschen profitieren. Die landlichen Regionen, insbesondere in
Ostdeutschland, haben hierbei oftmals das Nachsehen. Durch gezieltes
Standortmarketing wird darum versucht, die Region fur Fachkrafte attraktiv zu
machen. Hierflir missen sich die landlichen Regionen durch ein Angebot
interessanter Leistungen zu einem wettbewerbsfahigen Standort mit positivem
Image entwickeln. Es geht darum, die Einzigartigkeit der Region darzustellen.
Fachkraften missen ansprechende Arbeitsplatze und attraktive Lebensbedingungen
angeboten werden. Hierzu gehdren beispielsweise ein interessantes Freizeit- und
Kulturangebot, vielseitige Einkaufs- und Wohnmdglichkeiten und ein attraktives
Kinderbetreuungs- und Bildungsangebot (siehe hierzu auch Kapitel 4.7).

Das Regionalmarketing hat vor allem zum Ziel, die Region als attraktiven Standort
fir potentielle Zuzilgler darzustellen. Somit bestehen hier enge Bezilige zur

28 Die Finanzierung des Portals erfolgt iiber diese Entgelte.

87



inter

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

Rekrutierung von externen Fachkraften (siehe Kapitel 4.6). Die betrachteten
Regionen haben flir das Standortmarketing unterschiedliche MaBnahmen entwickelt.
Im Mittelpunkt stehen hierbei vor allem die Prasenz auf Recruiting-Veranstaltungen
und die Bewerbung der Region in Zeitungen, Zeitschriften und anderen Medien. Dies
kann in der Nachbarregion anfangen und in anderen Léandern aufhdren. Wichtig fir
die AuBenwirkung ist auch eine informative und Ubersichtliche Internetprasenz sowie
konkrete Ansprechpartner flr die Bereitstellung von Hilfestellungen und
Informationen.

Das Regionalmarketing soll aber auch nach innen wirken. So hat insbesondere die
Betrachtung der beiden ostdeutschen Fachkrafteinitiativen verdeutlicht, dass ein
negatives Image der Regionen zu einem Wegzug der gut qualifizierten Personen
fihrt und oftmals wenig Kenntnisse (ber die mdglichen Perspektiven vor Ort
vorhanden sind. Mithilfe regionaler Offentlichkeitsarbeit kénnen den Biirgern die
Potentiale der Region verdeutlicht werden. Zielgruppen sind hierbei vor allem
Jugendliche und ihre Eltern.

Beispiele aus den Fallregionen
Augsburg: Fachkrdftemarketing-Kampagne

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH ist federfiihrend flir die Durchflihrung eines
sogenannten Fachkraftemarketings verantwortlich. Ziel dieser MaBnahme ist die
Attraktivitatssteigerung der Region Augsburg flr externe Fachkrafte. Gleichzeitig
sollen dabei aber auch die bereits in der Region lebenden Fachkrafte gehalten
werden. Im Rahmen der Marketingkampagne soll Gberregional bei Fachkraften flr
den Wirtschaftsraum Augsburg geworben und zielgerichtet benétigte Berufsgruppen
akquiriert werden. Hierzu wurden unter Zuhilfenahme einer Werbeagentur eine
Marketingstrategie und ein Kampagnendesign entwickelt, in dessen Rahmen unter
anderem verschiedene Broschiren (zum Beispiel das ,Fachkrafte-Magazin Hochdrei")
und ein Internetportal (www.region-augsburg-gefaellt-mir.de) erstellt wurden. Diese
Informationen und Materialien stehen den Unternehmen flr ihr Recruiting zur
Verfigung und werden zudem von der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH bei eigenen
Veranstaltungen und auf Bildungsmessen eingesetzt.

Dariber hinaus wurden in Kooperation mit der Universitdt Augsburg interaktive
Karten zur Region entwickelt, die beispielsweise Informationen zu Kinderbetreuung,
Schulen, Nahverkehr, Unternehmen, Wohnstandorten bereitstellen. AuBerdem sind
Plakatkampagnen, Anzeigen, eine Buchveroéffentlichung, Unternehmensportraits mit
Medienpartnern (wie etwa lokale Zeitungen und Fernsehkanal) geplant. Die regionale
Wirtschaftsférderungsgesellschaft méchte damit tber den beruflichen Bereich hinaus
fir das gesamte Lebensumfeld werben. Dabei soll die Region Augsburg als
attraktiver Ort zum Leben, Wohnen und Arbeiten prasentiert werden, wo
familienfreundliche Angebote vorhanden und die Wohn- und Lebensqualitét hoch
sind. Ein Kern der Kampagne ist eine Portratserie in der Wochenendbeilage der
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lokalen Zeitung, in der ,echte™ Fachkrafte selbst zu Wort kommen und als
Botschafter ihres Unternehmens sowie der Region Augsburg vorgestellt werden.

Das Projekt finanziert sich hauptsachlich durch Sponsoring von Unternehmen und soll
zukinftig ganzlich ohne offentliche Gelder auskommen koénnen. Jeder
Kooperationspartner wurde hierfir durch persénliche Gesprache intensiv zur
Teilnahme beworben.

Augsburg: Teilnahme an Recruiting-Events

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH wirbt auf unterschiedlichen Jobmessen
(z.B. Akademika) fiur die Region und ihre Unternehmen. Dabei koénnen die
Unternehmen der Region sich entweder direkt am Gemeinschaftsstand beteiligen
oder ihre Stellenangebote zusammen mit branchenspezifischen Arbeitgeberlisten
vom Regionalmanagement auf der Messe prasentieren lassen. Die Teilnahme an
Bildungsmessen von Unternehmen kann dariber hinaus auch als Indikator flir den
Bedarf an Fachkraften angesehen werden. So sind die Recruiting-Events in der
Region mittlerweile so begehrt, dass nicht ausreichend Platze fiir alle interessierten
Unternehmen zur Verfiigung stehen.

Eifel: Schaffung einer Dachmarke

Die ZIE firmiert unter einem einheitlichen Logo, das origindr das Logo der
Eifeltourismus GmbH ist. Es soll zuklnftig als Standardlogo flir alle anderen
Wirtschaftszweige, z.B. auch fir die ,Regionalmarke Eifel* (fir Produkte aus der
Region, hier wird bereits ein ahnliches Logo genutzt) oder die geplante
~Arbeitgebermarke™ verwendet werden. Fir das TeTRRA-Projekt wird zum Beispiel
Marketing in Hochschulmagazinen (unter dem Logo der ZIE) betrieben.

Eifel-Award 2013

Der Preis zeichnet Beitrage von Unternehmen oder Initiativen aus, die sich in
besonderer Weise durch ihr ideelles Engagement fiir die Fachkraftesicherung und -
gewinnung in Verbindung mit Jugendlichen und deren Ausbildung auszeichnen.

Eifel: TeTRRA-Projekt ,Technologieatlas™

Der Technologieatlas ist ein Online-Portal, auf dem sich Unternehmen prasentieren
konnen. Er bietet insbesondere flir Hochschulabsolventen, aber auch anderen
Arbeitnehmern, ,harte und weiche"™ Fakten Uber die Unternehmen in der Region und
freie Arbeitsplétze. Der Atlas existiert sowohl fir die Eifel als auch flir die gesamte
TeTRRA-Region.
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Ems-Achse Mobil

Im Rahmen der MaBnahme ,Ems-Achse Mobil* fahren Mitarbeiter der Ems-Achse zu
Hochschulen und auf Jobmessen, um dort potentielle Fach- und Flhrungskrafte zu
rekrutieren. Hierzu wurde sogar ein eigener Info-Bus angeschafft. Jahrlich werden
damit rund 30 Veranstaltungen angefahren, um bei potentiellen Fachkraften fir die
Region zu werben. Evaluiert wird die MaBnahme anhand der Zahl der Messekontakte
und der Zugriffszahlen auf die Homepage der Ems-Achse aus der jeweiligen Stadt.
Die Daten werden fir die fortwahrende Optimierung dieses Projekts genutzt.

Ems-Achse: Internetportal Job-Achse

Das Internetportal Job-Achse (www.jobachse.de), in dem mittlerweile Uber
600 Unternehmen der Region ihre freien Stellen einstellen, dient der Vermittlung von
Arbeitskraften. Interessierte Fachkrafte koénnen hier offene Stellen und
Unternehmensprofile recherchieren, den Unternehmen wird die Méglichkeit geboten,
Bewerberprofile anzuschauen. Ziel dabei ist es zudem, den potentiellen Fachkraften
zu zeigen, dass es eine Vielzahl von offenen Stellen und Unternehmen in der Ems-
Achse gibt. Damit sind die Zielgruppen der Job-Achse vor allem potentielle
Rickkehrer und Zuzlgler, aber auch Jugendliche aus der Region.

Die Idee fir die MaBnahme kam auf, als Unternehmen aus der Region davon
berichteten, dass Fachkrafte ihre Bewerbung zurlickgezogen haben, da sie nach
einem Umzug und einem mdglichen Arbeitsplatzverlust keine andere
Zukunftsperspektive in der Region gesehen haben. Durch dieses Projekt will die Ems-
Achse entsprechend auch dem  Vorurteil entgegenwirken, dass die
Arbeitsmarktsituation in der Region schlecht ist.

4.8 Sensibilisierung / Unterstiitzung von Unternehmen

Kleine und mittelstandische Unternehmen im landlichen Raum stehen in Fragen der
Fachkraftesicherung vor mehrfachen Herausforderungen. Zum einen fuhrt der
demografische Wandel in diesen Regionen haufig zu einem generellen
Fachkraftedefizit. Aber auch qualitativ nimmt das Angebot an Nachwuchskraften ab.
AuBerdem stehen KMU auf dem Land mit den Ballungszentren sowie den
GroBbetrieben in direkter Konkurrenz um die verbleibenden Fachkrafte.

Fir viele KMU ist der Fachkrédftebedarf jedoch (noch) nicht akut, so dass sie haufig
keine Notwendigkeit flr entsprechende MaBnahmen sehen. Eine ganzheitliche und
ldngerfristige  Personalentwicklung stellt auBerdem insbesondere flr kleine
Unternehmen eine groBe Herausforderung dar, da sie zumeist nicht Uber die
entsprechenden personellen Ressourcen verfligen.

Die Sicherung von Fachkraften ist origindar eine Aufgabe der Unternehmen selbst.
Dennoch kdnnen Netzwerke und regionale Gebietskdrperschaften bei der
Sensibilisierung fir das Thema aktiv werden und KMU bei der Umsetzung von
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MaBnahmen unterstiitzen. Dies kann insbesondere in Form von Veranstaltungen und
Beratungsleistungen geschehen, wie sie vielfach schon von Berufsverbanden aber
auch der Wirtschaftsforderung angeboten werden. Die MaBnahmen, die ein
Unternehmen zur Personalentwicklung ergreifen kann und mochte, variieren stark
und demzufolge ebenfalls das Angebot an Informationen und Beratungsleistungen.
Sie beginnen bei Potentialanalysen, reichen Uber Fordermdglichkeiten (z.B. flr
Pendler, Weiterbildungen) lGber innovative Ausbildungsformen (z.B. duales Studium),
Familienfreundlichkeit bis zu Gesundheit am Arbeitsplatz.

Die Netzwerke kénnen hier dazu dienen, den Erfahrungsaustausch der Unternehmer
untereinander aber auch zwischen Unternehmen und regionalen
Gebietskdrperschaften zu férdern. So werden einzelne Akteure sensibilisiert und
Bedarfe kommuniziert.

Beispiele aus den Fallregionen
Augsburg: Servicestelle Beruf und Familie

Im Rahmen des vom Berufsbildungszentrum (BBZ) Augsburg gGmbH getragenen
Projektes ,Perspektive Wiedereinstieg" konnte die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH
eine Servicestelle Beruf und Familie einrichten. Diese stellt Informationen rund um
das Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf bereit und soll dazu beitragen, die
Familienfreundlichkeit von Unternehmen und der Region zu erh6hen. So werden den
Unternehmen beispielsweise individuelle Ldésungsmdglichkeiten angeboten und
Hilfestellungen zur Planung von betrieblichen Kinderbetreuungsangeboten gegeben.
Auch die Beratung der regionalen Gebietskdrperschaften bei der Einrichtung von
Kindertagesstatten ist Bestandteil der Aktivitaten. Darlber hinaus wurde in
Kooperation mit anderen Akteuren eine ganztdtige Ferienbetreuung flr Schiler
eingerichtet.

Augsburg: Organisation von Veranstaltungen

In der Veranstaltungsreihe "A3 Wirtschaftsdialog" sollen Entscheidungstrager aus
Wirtschaft, Politik, Verwaltung, Forschung und Institutionen eine Plattform flir einen
Austausch Uber verschiedene Themen geboten werden. Darunter fallen auch
Veranstaltungen wie ,Potentiale erkennen gewinnen férdern™ oder ,Nur gute Kdpfe
bringen das Runde ins Eckige", in der insbesondere bei Unternehmen das
Bewusstsein flir neue, noch nicht erschlossene Potentiale gescharft werden soll. Hier
wird den TeilnehmerInnen auch ein Uberblick iber die vorhandenen Angebote der
Fachkrafteinitiative gegeben. Veranschaulicht werden die einzelnen Projekte mit
Beispielen aus der Praxis. Dabei wird insbesondere auch darauf geachtet, dass
kleinere Unternehmen ihre Konzepte vorstellen, damit sich eine méglichst groBe Zahl
der Unternehmen in den MaBnahmen wiederfindet.
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Eifel: Branchennetzwerke und Informationsveranstaltungen

Aus dem ZIE-Netzwerk haben sich neue Initiativen bzw. Netzwerke der Wirtschaft
entwickelt, darunter zum Beispiel die Aachener Industriedialoge, die unter der
Schirmherrschaft des BMBF seit 2013 zweimal jahrlich stattfinden. Vertreter von
Verwaltungen und Wirtschaft treffen sich hier, um Bedarfe und Belange der
Unternehmen und entsprechende Handlungsmdglichkeiten der Verwaltungen zu
diskutieren. Im Rahmen dieser Veranstaltung wurde z.B. auch ein Themen-Workshop
zum Thema ,Fachkrafte® durchgefiihrt. Hier wurden besonders die Handlungsfelder
Kooperation von Wirtschaft und Hochschulen, sekundarer Bildungsbereich,
betriebliche Aus- und Weiterbildung und familienorientierte Arbeits(zeit-)modelle
diskutiert. Des Weiteren finden mehrmals im Jahr Informationsveranstaltungen zum
Thema Rekrutierung und Fachkrafte-Gewinnung bei unterschiedlichen Partnern statt,
unter anderem wird auch ein anschlieBender Markt der Mdglichkeiten organisiert.

Eifel: Arbeitgebermarke

Die WFG Vulkaneifel arbeitet eine Idee aus, die von der ZIE lber die Dachmarke Eifel
umgesetzt werden soll: Die Arbeitgebermarke soll als Qualitatssiegel fir
Unternehmen in der Eifel fungieren. In Workshops sollen nun Kriterien festgelegt
werden und MaBnahmen, wie die Unternehmen gewonnen werden kdénnen. Das Ziel
ist die (Uberregionale) Werbung fir Eifler Unternehmen als erstklassige Arbeitgeber.

Eifel: ,Relaisstation"

In einer Grinderzentrale in Monschau wurde eine sogenannte ,Relaisstation™ der ZIE
bzw. des Arbeitskreises Technologie und Innovation eréffnet, der die
Kontaktaufnahme der Unternehmen in den landlichen Gebieten erleichtern soll. Von
den Relais kdnnen interessierte Unternehmen an die sogenannten Kimmerer des
Handlungsfeldes weitergeleitet werden, die dann entsprechende Anregungen und
Bitten erledigen. Weitere Relaisstationen sind im Grinderzentrum HIGIS in
Wiesbaum/ Hillesheim sowie im Technologiezentrum Daun geplant. Kurze Wege
sollen hier die Hemmschwelle senken, sich im Rahmen des Netzwerks zu engagieren.

Barnim-Uckermark: ,Dialoge Fachkréftesicherung"

Ein weiteres Projekt des Fachkraftenetzwerks Barnim-Uckermark stellt die
Veranstaltungsreihe ,Dialoge Fachkraftesicherung™ dar. Zusammen mit Vertretern
aus Wirtschaft, Politik und Gesellschaft wird die Fachkraftesituation in der Region
analysiert und diskutiert. Ziel ist es dabei, Ideen fir Losungsansatze und Strategien
zu entwickeln sowie die Unternehmen vor Ort auf das Thema aufmerksam zu
machen. Es soll zum Beispiel auf die Bedeutung der Ausbildung von jungen
Menschen fiur die Unternehmen hingewiesen und die Ausbildungsbereitschaft der
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Unternehmen erhdht werden. Zudem unterstitzen die Veranstaltungen die
Vernetzung zwischen den Unternehmen und den Akteuren im Bereich
Fachkraftesicherung.

Ems-Achse: Organisation von Veranstaltungen

Die Geschaftsstelle der Ems-Achse ist federfihrend fir die Organisation einer
Vielzahl von unterschiedlichen Veranstaltungen verantwortlich, die vor allem auf die
Sensibilisierung der regionalen Unternehmen, aber auch der politischen
Entscheidungstrager abzielen. So wird seit Kurzem beispielsweise die
Veranstaltungsreihe ,Fit flr Fachkrafte® durchgefiihrt, in der an insgesamt
15 Terminen die Unternehmen zu verschiedenen Themen informiert werden sollen.
Hierzu gehoren z.B. das Fachkrafte- und Ausbildungsmarketing, die Nutzung von
Social Media, Teilzeitausbildung, QualifizierungsmaBnahmen, die Nutzung von
Messen oder die Eingliederung von Menschen mit Behinderung.

Dartiber hinaus wurde ein Fachkraftekongress mit rund 220 Teilnehmerlnnen
durchgefiihrt und gemeinsam mit der Stadt Emden, der IHK fiir Ostfriesland und
Papenburg und der Hochschule Emden/Leer die Messe ,Job-Forum™ organisiert.

Passau: Projekt PA'45+ — Generationsiibergreifender Wissenstransfer

PA 45+ ist ein Projekt des Wirtschaftsforums, das aus Mitteln des Bayerischen
Staatsministeriums fur Arbeit und Sozialordnung, Familie und Frauen im Rahmen des
Arbeitsmarktfonds geférdert wird. Hier werden Pilotpartnerfirmen gesucht, deren
Arbeitgeber flr die Férderung eines nachhaltigen Wissensmanagements im Betrieb
durch die langfristige Integration alterer ArbeithehmerInnen sensibilisiert werden. Es
werden Altersstruktur- und Fluktuationsanalysen sowie Arbeitsplatzbegehungen
durchgefihrt. Zusatzlich soll die Motivation der Arbeithehmerlnnen durch
MaBnahmen wie etwa flexible Arbeitszeitmodelle gesteigert werden. Die AOK ist
Partner im Bereich Gesundheit am Arbeitsplatz. Den Unternehmen wird durch das
WiFo drei Jahre lang ein Projektmanager zur Seite gestellt, der verschiedene
MaBnahmen umsetzt. Handlungsempfehlungen werden zusammen mit den Partnern
entwickelt und getestet, ein Leitfaden fiir Arbeitgeber wird erstellt. Es wird auBerdem
ein Netzwerk, beispielsweise mit der Handwerkskammer und der AOK, aufgebaut,
um den MaBnahmenkatalog nach Projektende in der Region zu verankern.

4.9 Schaffung eines attraktiven Lebens- und Arbeitsraums

Fir die Fachkraftesicherung in landlichen Regionen ist die Schaffung eines
attraktiven Lebens- und Arbeitsumfeldes von erheblicher Bedeutung. Dabei ist es
erforderlich, die Region durch das Vorhandensein verschiedener weicher
Standortfaktoren zu einem attraktiven Wohnstandort fir Fachkrafte zu entwickeln.
Die Regionen muissen hierflir ein Angebot an attraktiven, vielféltigen und glnstigen
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Wohnmadglichkeiten schaffen. So bieten die landlichen Regionen zum Beispiel gute
Bedingungen fiir die Bildung von Wohneigentum. Wichtig sind auch attraktive
Einkaufsmdglichkeiten sowie interessante Kultur- und Freizeitangebote in der Nahe.

Es ist zudem besonders wichtig, sich als familienfreundliche Region zu entwickeln.
Hier stehen vor allem die Schaffung eines kindergerechten Wohnumfelds sowie die
Bereitstellung einer ausreichenden Anzahl an Betreuungsangeboten fir Kinder im
Vordergrund. Fachkrafte mit Familien lassen ihre Entscheidung flir einen Wohnort
auch stark von der lokalen Bildungslandschaft abhangen. Dabei geht es insbesondere
um das Vorhandensein von Schulen vor Ort und deren Attraktivitdt sowie um die
Moglichkeiten, diese in kurzer Zeit zu erreichen. Hier wird gleichzeitig auch die
Bedeutung der Schaffung eines attraktiven und flachendeckenden Mobilitdtsangebots
in den landlichen Regionen deutlich. Gerade dort, wo sich Nahversorgungs-,
Bildungs- und andere o6ffentliche Einrichtungen auf dem Rickzug befinden, ist ein
gutes Angebot des 6ffentlichen Personenverkehrs (OPNV) von hoher Bedeutung
(BVMBS 2013, S. 16ff.).

In vielen landlichen Regionen werden heute bereits hdnderingend Arzte gesucht.
Dabei ist eine gute medizinische Versorgung nicht nur aus humanitaren Grinden eine
Notwendigkeit. Sie ist ein wesentlicher Standortfaktor flir die Gewinnung neuer
Fachkrafte. Insbesondere in den betrachteten ostdeutschen Regionen wurden die
Konsequenzen aus der unzureichenden Arzteversorgung fiir die Fachkréaftesicherung
sichtbar. Wenn beispielsweise der nachste Kinderarzt erst in 60 Kilometer Entfernung
zu erreichen ist, werden Fachkrafte mit Familien sich womadglich gegen diese Region
entscheiden. Hier kdénnen innovative Ansatze, wie die Fdérderung der Telemedizin
oder Stipendienprogramme flir Medizin-Studierende, Abhilfe leisten.

4.10 Evaluierung der MaBnahmen und Konzepte

Die Analyse der verschiedenen Projekte und der Fachkraftenetzwerke konnte zeigen,
dass eine systematische Evaluierung oftmals noch gar nicht bzw. in unzureichendem
MaBe stattfindet. Jede Planung wird letztlich allerdings an den Resultaten gemessen.
Die Erfolgskontrolle der MaBnahmen und Konzepte stellt entsprechend ein
wirkungsvolles und lohnendes Steuerungsinstrument dar und ist fir die effektive
Projektumsetzung zur Sicherung des Fachkraftebedarfs von nicht zu
unterschatzender Bedeutung. Auf der einen Seite kann im Zuge der Evaluierung
analysiert werden, welche der verfolgten Ziele erreicht wurden, um so die Intention
der verschiedenen MaBnahmen zu bestatigen und eventuell Anregungen flr
Anschlussprojekte zu erhalten. Auf der anderen Seite kann sie Anhaltspunkte zur
Uberarbeitung von Projekten geben und zur verbesserten Ausgangslage bei der
Akquisition von Foérdermitteln und auch Akteuren beitragen. Es ist dabei zu
empfehlen, die Evaluierung der MaBnahmen und Konzepte von Beginn an
durchzufithren und bereits in der Planungsphase konkrete Ziele zu formulieren und
sie auch zu einem frihen Zeitpunkt in der Netzwerkarbeit zu berlcksichtigen. Im
Rahmen einer sogenannten formativen Evaluation kénnen so Projekte und Akteure
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Uber den gesamten Prozessverlauf begleitet werden. Entsprechend missen fir die
jeweiligen MaBnahmenziele, aber auch flir die Netzwerkarbeit insgesamt schon
friihzeitig Bewertungskriterien festgelegt und passende Indikatoren flir die Messung
der Resultate gefunden werden.

Im Zuge der prozessbegleitenden Evaluierung kann bereits friihzeitig in der
Umsetzungsphase auf Modifikationen der Rahmenbedingungen eingegangen werden.
Diese konnen beispielsweise durch Veranderungen der wirtschaftlichen oder
politischen Lage auf regionaler oder libergeordneter Ebene zustande kommen. Des
Weiteren zeigt sich auch haufig, dass sich erst wahrend der Zusammenarbeit mit den
Zielgruppen der Projekte verschiedene Probleme und Auswirkungen verdeutlichen. In
der Folge kann es vorkommen, dass die vormals formulierten Ziele und das
entwickelte Planungskonzept noch stark modifiziert werden. Da MaBnahmen und
Konzepte oftmals verschiedene Umsetzungsschritte aufweisen, koénnen die
Erkenntnisse aus der Evaluation im Idealfall bereits im laufenden Umsetzungsprozess
beriicksichtigt werden. Durch die den Prozess begleitende Evaluierung werden
unerwinschte Entwicklungen frihzeitig erkannt und entsprechend korrigiert. Die
Anpassung von Projekten und Planungen wahrend des Prozesses kann damit dazu
beitragen, dass Fehlplanungen frihzeitig entgegengewirkt werden und neue
Zielsetzungen einflieBen.

DarUber hinaus kénnen durch die Evaluation von Projekten Wirkungen belegt werden
und als Begrindungen flr Folgeprojekte dienen. Nachweislich erfolgreiche
MaBnahmen und Projekte, aber auch Organisationsformen der Fachkraftenetzwerke
erhalten Vorbildcharakter und kénnen so zur Nachahmung bzw. Weiterentwicklung
animieren. Identifizierte Hemmnisse und Schwierigkeiten kénnen dazu dienen, dass
in Nachahmeprojekten &hnliche Fehler bzw. Konfliktpunkte von Beginn an
bericksichtigt werden. Ein oftmals verwendetes Bewertungsinstrument in der
Evaluation von Planungsprozessen stellt die SWOT-Analyse dar. Diese kann auch bei
der Erfolgsmessung der MaBnahmen zur Fachkraftesicherung hilfreich sein. Ziel der
SWOT-Analyse ist es zu untersuchen, ob die MaBnahmen und Konzepte unter
Berlcksichtigung ihrer spezifischen Starken und Schwdchen geeignet sind, zur
Sicherung des Fachkrdftebedarfs beizutragen.

Nach Beendigung des Projektes kann die Erfolgsmessung Hinweise auf Defizite
geben, die durch Modifikationen behoben werden kdénnen. AuBerdem ist es mdglich,
eventuell aufgetretene Nebeneffekte zu analysieren. Darliber hinaus sollte untersucht
werden, ob der Planungsprozess in der vorher angestrebten Weise (v.a. in Bezug auf
Organisation, Zeit und Finanzen) realisiert wurde. Die Evaluation kann somit
Ansatzpunkte zur Verbesserung aufzeigen und flir dhnliche oder folgende Projekte
von Bedeutung sein. Die Analyse der Ergebnisse des Projekts ,Junge Ems-Achse"
konnte so beispielsweise verdeutlichen, dass der Aufwand zu groB fir die letztlich
erreichten Personen war und eine Weiterfilhrung der MaBnahme erheblicher
Anpassungen bedarf.
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Die Evaluation nimmt damit Umsetzungsprozesse und Ergebnisse der MaBnahmen
und die Netzwerkarbeit im Allgemeinen von Beginn an in Augenschein und soll

allgemein formulierte Ziele als Grundkontrolle spezifizieren sowie Uberprifen,
inwieweit diese Ziele erreicht wurden;

die Realisierung der einzelnen Projekte belegen und ihren Erfolg sowie ihre
Wirkungen ermitteln;

die Nachhaltigkeit der umgesetzten Projekte herausarbeiten;

die Bewertung der beteiligten Akteure auf die Projekte, auf die Netzwerkarbeit
und auf Tauglichkeit und Wirkkraft der Akteurskonstellation herausarbeiten;

die Effizienz und Wirkung der verwendeten finanziellen und personellen
Ressourcen ermitteln;

identifizieren, welche Handlungsansatze und Instrumente Vorbildcharakter fir
andere Regionen haben und wie diese weiterentwickelt werden kénnen.
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5 Die Fallregionen und ihre Netzwerke zur Fachkraftesicherung

5.1 Zusammenfassung des Kapitels

Insgesamt lassen sich in den betrachteten Netzwerken keine eindeutigen
Problemtypen-spezifischen Herangehensweisen und Handlungsschwerpunkte
erkennen. Es deutet sich an, dass vor allem die wirtschaftlich prosperierenden
Regionen verstarkt auf das Regionalmarketing setzen, um so - zusatzlich zu den
regionalen Potentialen - externe Fachkrafte und ausbildungswillige Jugendliche fir
die Unternehmen vor Ort zu gewinnen. Die strukturschwachen landlichen Gebiete
legen ihren Schwerpunkt im Wesentlichen auf die ErschlieBung der eigenen
Potentiale sowie auf das Halten der Jugendlichen und Fachkrdfte in der Region.
Insbesondere bei der Zielgruppe der Rickkehrer verspricht man sich Erfolgschancen.

Das Handlungsfeld ,Regionale Potentiale erschlieBen und vorhandene Fachkrafte
halten™ hat entsprechend die groBte Bedeutung. Die verschiedenen MaBnahmen
haben zum Ziel, junge Menschen vor Ort zu halten, die Berufs- und Studien-
orientierung zu starken, Ausbildungs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten zu schaffen,
die ,stille Reserve™ (v.a. Frauen, Arbeitslose und alteren Menschen) zu aktivieren,
Kooperationen zwischen (Hoch)Schulen und Wirtschaft auf- bzw. auszubauen oder
die Bindung zwischen Arbeitnehmern und den Unternehmen bzw. der Region zu
erhoéhen.

Die Netzwerke sind unterschiedlich strukturiert und organisiert. Die Verfligbarkeit
von personellen und finanziellen Ressourcen ist — wie immer - eines der zentralen
Themen, insbesondere zur Etablierung eines kontinuierlichen und verlasslichen
Managements. Dennoch leben die Netzwerke vor allem vom persénlichen
Engagement ihrer Mitglieder. Dieses Engagement hangt vor allem von einer
sensiblen Problemwahrnehmung fiir das Thema Fachkraftesicherung ab, die bislang
sowohl auf kommunaler als auch auf unternehmerischer Seite noch sehr
unterschiedlich ausgeprégt ist. Eine Vvielfiltige Offentlichkeitsarbeit fiir die
Sensibilisierung einerseits und die Sichtbarmachung der Aktivitdten und Erfolge
andererseits ist daher ein wichtiges Handlungsfeld.

5.2 Fachkriftenetzwerke in lindlichen Regionen

Die untersuchten Netzwerke haben sich im Verlauf der Untersuchung als duBerst
heterogen dargestellt. Es handelt sich um zum Teil origindr zum Thema
Fachkraftesicherung arbeitende als auch aus Grinden des allgemeinen
Standortmarketings gegriindete Netzwerke. AuBerdem unterscheiden sie sich
dahingehend, inwieweit sie bestehende  Aktivitdten im  Bereich der
Fachkraftesicherung bindeln, um daraus entstehende Synergien zu nutzen,
Ressourcen zu sparen und Best Practices zu Ubertragen, oder ob sie eigene Projekte
entwickeln und umsetzen. Auch hier gibt es wiederum Variationen. Die Aktivitaten
kdnnen sowohl Uber das Netzwerk als auch Uber die einzelnen Partner finanziert
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werden. So unterschiedlich die Netzwerke sind, so unterschiedlich ist auch die Rolle
der regionalen Gebietskorperschaften in ihnen. Sie reicht vom stillen Trager bis hin
zum aktiven Koordinator und Projektumsetzer. Insgesamt lassen sich somit auch
anhand der kleinen Anzahl an Fallregionen keine Netzwerkstrukturen bestimmten
Problemkonstellationen zuordnen.

Die Recherchen haben auBerdem gezeigt, dass es einerseits schwierig ist, Initiativen
zur Fachkraftesicherung von anderen Aktivitaten wie z.B. der klassischen
Wirtschaftsférderung oder im Bildungsbereich abzugrenzen. Andererseits ergibt sich
daraus die Schwierigkeit, ein umfassendes Bild aller Aktivitaten in einer Region zum
Thema Fachkraftesicherung zu liefern. Dies liegt auch daran, dass vielfach Akteure
auBerhalb des Netzwerkes in diesem Bereich tatig sind. So existieren etwa
MaBnahmen der zahlreichen Bildungseinrichtungen in einer Region, der Jobcenter,
einzelner Unternehmen oder weiterer Netzwerke. Ebenso konnten auch nicht fir alle
Netzwerke alle Aktivitaten der beteiligten Akteure analysiert werden, da diese
ebenfalls von einzelnen Gemeinden bis hin zu einzelnen Unternehmen in der Region
rangieren. Die Vielzahl und Vielfaltigkeit von Akteuren und MaBnahmen erlaubt es
somit lediglich, einen Ausschnitt je Fallstudie abzubilden und daraus erste Thesen
abzuleiten. Dariber hinaus ist auch die Bewertung der verschiedenen Projekte und
Netzwerke mit groBen Problemen behaftet. Hier sind selten Indikatoren benannt, mit
welchen der Erfolg gemessen werden kann. Die Rolle der regionalen
Gebietskorperschaften, wie sie hier beschrieben wird, ist insofern zumeist auf die
Rolle der Stadte und Landkreise bzw. eines von ihnen eingerichteten
Regionalmanagements beschrankt.
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5.3 Fachkrafteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg

Koordination Regio Augsburg Wirtschaft GmbH

Regio Augsburg Wirtschaft GmbH, Industrie- und Handelskammer (IHK)
Mitglieder Schwaben, Handwerkskammer (HWK) Schwaben, Agentur fir Arbeit Augsburg,
Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) Augsburg

Formalisierungs-

grad Lenkungsgruppe unter Federfiihrung des Regionalmanagements
r

Fachkrafteengpasse in den regionalen Schlisselbranchen Metall- und
Fachkrifteproblem Maschinenbau sowie Bau- und Ausbaugewerbe (gewerblich-technische Berufe);
in landlichen Gebieten Abwanderung von jungen Menschen in die Metropolen

Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschlieBen;

Handlungsfelder Regionalmanagement / Offentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung von Unternehmen

Aus- und Weiterbildung in MINT-Berufen; Wiedereingliederung alterer
Projekte ArbeitnehmerInnen (50plus); Fachkraftemarketing-Kampagne; Teilnahme an

Recruiting-Events; Servicestelle Beruf und Familie

Stadt Augsburg sowie die Landkreise Augsburg und Aichach-Friedberg sind die
Betqiligugg der Gesellschafter der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH und tragen einen Teil der
S:hba:?:esrl‘(orper_ Finanzierung. Regionalmanagement koordiniert und initiiert wesentliche

Aktivitaten im Bereich der regionalen Fachkréftesicherung

Die ,Fachkrafteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg" ist seit dem Jahr 2010
federfihrend fir die Koordination der Projekte im Bereich der Fachkraftesicherung in
der Region Augsburg zustandig. Hierbei haben sich die wichtigsten
Arbeitsmarktakteure der Region zu einer Lenkungsgruppe Fachkraftesicherung
zusammengeschlossen, um die verschiedenen Aktivitaten abzustimmen und neue
Projekte zu entwickeln. Die Lenkungsgruppe setzt sich zusammen aus Vertretern der
Regio Augsburg Wirtschaft GmbH, der Industrie- und Handelskammer (IHK)
Schwaben, der Handwerkskammer (HWK) Schwaben, der Agentur flir Arbeit
Augsburg und des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) Augsburg. Die Regio
Augsburg Wirtschaft GmbH ist eine gemeinsam von der Stadt Augsburg und den
beiden benachbarten Landkreisen Augsburg und Aichach-Friedberg gegriindete
regionale Wirtschaftsférderungsgesellschaft flir den Wirtschaftsraum Augsburg.
Hierdurch ist diese Region durch eine enge Verflechtung der landlichen Gebiete mit
einem Oberzentrum, der Stadt Augsburg, gepragt. Die Hauptaufgaben der
Wirtschaftsférderungsgesellschaft liegen im Regionalmanagement und -marketing.
Neben den Themen Innovationsforderung und Standortmarketing steht dabei die
Sicherung von Fachkraften im Mittelpunkt ihrer Aktivitdten. Dieses Thema wird
innerhalb der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH schwerpunktmaBig von einer
Mitarbeiterin behandelt. Sie ist auch fir die Koordinierung der Fachkrafteinitiative
zustandig.

Ausgangspunkt fir die Grindung der Lenkungsgruppe waren zwei Studien zum
Fachkraftebedarf und zur Notwendigkeit der Anpassung der regionalen
Bildungsangebote, die in den Jahren 2008 und 2009 im Auftrag der beiden
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Wirtschaftskammern und der drei Gebietskdrperschaften von der Hochschule
Augsburg durchgefihrt wurden (vgl. Lebrenz & Regnet 2009). Hiernach herrscht in
der Region zwar kein allgemeiner Fachkraftemangel, doch sind vor allem in den
regionalen Schliisselbranchen Metall- und Maschinenbau sowie Bau- und
Ausbaugewerbe bereits Probleme bei der Stellenbesetzung festzustellen. Die
meistgesuchten Fachkrafte in der Region sind Facharbeiter bzw. Gesellen, die Uber
eine abgeschlossene Berufsausbildung im gewerblich-technischen Bereich verfligen.
Dartber hinaus hat sich die Region Augsburg zu einem technologieorientierten
Wirtschaftsstandort entwickelt, wodurch auch ein hoher Bedarf an hochqualifizierten
Arbeitskraften besteht. Die Region verfligt zwar mit zwei Hochschulen Uber gute
Voraussetzungen, ein entsprechendes Fachkrafteangebot aufzuweisen, dennoch kann
nur ein Teil der nachgefragten Hochschulabsolventen in der Region ausgebildet
werden. So liegt beispielsweise ein Schwerpunkt der Unternehmen im Bereich der
Faserverbundtechnologie, eine Studienrichtung Chemie ist an den Hochschulen
hingegen nicht vorhanden. Somit ist die Region auch auf den Zuzug von Fachkraften
aus anderen Regionen angewiesen und muss sich entsprechend bei ihren Aktivitaten
aufstellen. Des Weiteren weisen die beiden Landkreise Augsburg und Aichach-
Friedberg mit einer Arbeitslosenquote von rund 2,5 Prozent eine auBerst positive
Situation auf dem Arbeitsmarkt auf. Hieraus lasst sich gleichzeitig aber auch
schlieBen, dass das derzeitige Angebot an zur Verfligung stehenden Arbeitskraften in
diesen Gebieten relativ gering ist. Zudem ist in den landlichen Gemeinden ein
Wegzug der jingeren Bevdlkerung in die groBeren Metropolen, hier insbesondere
nach Augsburg und Minchen, zu beobachten. Dadurch haben die Unternehmen
wiederum zunehmend Probleme, ihre Ausbildungsplatze zu besetzen. In der Stadt
Augsburg ist die Arbeitslosenquote mit 6 Prozent zwar hdher als in den Landkreisen.
Doch auch hier ist ein Engpass in den stark nachgefragten Berufen zu beobachten.

Aufgabe der Fachkréafteinitiative ist es, die Bestrebungen und Projekte im
Wirtschaftsraum Augsburg mit dem Ziel, dem Fachkraftemangel in der Region
entgegen zu wirken, zu bindeln und zu koordinieren. Die Partner stimmen ihre
Aktivitaten untereinander ab und haben Themenschwerpunkte verteilt. Dariber
hinaus geht die Fachkrafteinitiative aber auch als eigenstandiger Akteur, etwa mit
Veranstaltungen, an die Offentlichkeit.

5.3.1 Struktur, Charakteristika des Netzwerks

Im Rahmen der Fachkrafteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg agieren mit den
Vertretern des Regionalmanagements, der Agentur flir Arbeit, der Kammern und der
Gewerkschaften wesentliche Akteure der regionalen Fachkraftesicherung im
Wirtschaftsraum Augsburg Hand in Hand. Im zentralen Steuerungsgremium, der
Lenkungsgruppe Fachkréaftesicherung, kommen diese regelmaBig zusammen, um die
regionalen Strategien und MaBnahmen zur Fachkréftesicherung abzustimmen. Durch
die Fachkrafteinitiative werden die Ressourcen der beteiligten Akteure gebiindelt,
Doppelarbeiten vermieden und eine VergroBerung des Adressatenkreises der
Aktivitaten erreicht. Die Netzwerkmitglieder verantworten als Koordinatoren jeweils
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eigene MaBnahmen und Projekte, zu denen sie dann weitere Partner hinzuziehen. Die
Agentur fir Arbeit ist so flir die Wiedereingliederung alterer ArbeitnehmerInnen und
das altersgerechte Arbeiten zustandig, die IHK und HWK behandeln zusammen das
Themenfeld Aus- und Weiterbildung sowie das Werben fir MINT-Berufe an Schulen.
Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH ist fir das Fachkraftemarketing und flir den
Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie verantwortlich. Das Handlungsfeld
~Migranten / Anerkennung" wird von allen Akteuren gemeinsam bearbeitet. Der DGB
hat in der Lenkungsgruppe eher eine Berater- und Multiplikatorfunktion und ist bei
der Umsetzung der MaBnahmen nur in geringem MaBe beteiligt.

In der Lenkungsgruppe wird jahrlich ein gemeinsamer Aktionsplan entwickelt, in dem
Ziele, MaBnahmen und Verantwortlichkeiten festgehalten werden. Hierdurch wird
einerseits  Transparenz Uber die regionalen Aktivitaten im Bereich
Fachkraftesicherung nach auBen geschaffen, andererseits tragt er auch zur
Herstellung von Verbindlichkeiten nach innen bei. So wird die Umsetzung der
MaBnahmen im Folgejahr zusammen evaluiert. Entscheidende Faktoren fir das
erfolgreiche Handeln der Lenkungsgruppe sind auBerdem Kontinuitat und Harmonie:
Seit der Grindung gab es mit einer Ausnahme keine personellen Veranderungen
innerhalb der Gruppe. Zudem ist es flr alle Netzwerkpartner von groBer Bedeutung,
dass die Treffen der Lenkungsgruppe durch ein harmonisches Miteinander gepragt
sind. Dies schafft Vertrauen und tragt wesentlich dazu bei, Projekte konfliktfrei zu
entwickeln und umzusetzen. Wichtig hierbei ist, dass die unterschiedlichen
institutionellen Interessen der Partner bei der Zielsetzung Berlicksichtigung finden.
Konflikte zwischen den Netzwerkakteuren finden selten statt und entstehen zumeist
durch Differenzen auf hoheren Hierarchieebenen.

Die Koordinierung der Lenkungsgruppe wird im Wesentlichen durch eine Mitarbeiterin
der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH durchgeflihrt. Damit Gbernimmt die regionale
Wirtschaftsférderungsgesellschaft die Rolle des ,Kimmerers® im Bereich der
regionalen Fachkrdftesicherung. Ihre Aufgabe ist dabei vor allem, die Treffen der
Lenkungsgruppen vor- und nachzubereiten sowie zu moderieren, die
Bestandsanalyse zu regionalen Aktivitdten im Bereich der Fachkraftesicherung
laufend fortzuflihren und die Hauptverantwortung bei der Umsetzung gemeinsam
definierter Aktivitaten (zum Beispiel Veranstaltungen) zu tragen. Die Regio Augsburg
Wirtschaft GmbH ist auch Ansprechpartnerin flir weitere Akteure in der Region, die
sich mit ihrer Tatigkeit im Bereich der Fachkraftesicherung der Fachkrafteinitiative
anschlieBen oder sich in anderer Form einbringen mochten. Die Stelle der
Koordinatorin wird im Rahmen einer Férderung des Regionalmanagements durch das
Land Bayern finanziert. Die Fachkrafteinitiative verfigt Uber kein gemeinsames
Budget, von dem die einzelnen MaBnahmen finanziert werden. Stattdessen bringt
sich jeder Netzwerkpartner mit Arbeitszeit und projektbezogenen Mitteln ein.

Neben den in der Fachkréfteinitiative vertretenden Akteuren sind vor allem die
Hochschule und die Universitdat Augsburg wichtige Kooperationspartner fir die
Umsetzung von MaBnahmen zur Fachkraftesicherung. In den durchgefiihrten
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Interviews wurde die Bedeutung der Einbindung von Hochschulen in die Aktivitaten
zur Fachkraftesicherung stets sehr betont. Dabei soll insbesondere erreicht werden,
die Studierenden starker an die Region zu binden und den Kontakt zwischen
Hochschulen und Unternehmen zu intensivieren - gerade auch im Hinblick auf die
Vermittlung von Absolventen. Weitere Handlungsfelder sind zudem der Quereinstieg
und Studienabbrecher. Hier hat die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH bereits
vereinzelt Projekte mit dem Career Service der Hochschulen initiiert, dessen
Mitarbeiter diesem Thema sehr offen gegenuberstehen. Allerdings sei das
Engagement der Hochschulen insgesamt noch ausbaufdhig. Eine starkere Mitarbeit
scheitere in erster Linie an den zur Verfligung stehenden personellen Ressourcen und
der Prioritdatensetzung in den verantwortlichen Hochschuleinrichtungen. So verfligen
die Hochschulen derzeit Gber zu wenige Kapazitaten, um sich starker in Projekten zur
Sicherung von Fachkraften zu engagieren und in entsprechenden Netzwerken aktiv
zu sein. Akteure aus der Fachkrafteinitiative wollen diesbeziiglich allerdings weiter
daran arbeiten, die Hochschulen starker einzubinden - letztlich mit dem Ziel, sie als
Mitglied in der Lenkungsgruppe zu gewinnen (vgl. Regio Augsburg Wirtschaft GmbH
2012a; 2012b).

5.3.2 Rolle der Gebietskoérperschaften in der Region

In der Region Augsburg werden die regionalen Gebietskérperschaften bei der
Fachkraftesicherung im Wesentlichen durch ihre regionale
Wirtschaftsférderungsgesellschaft, der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH,
reprasentiert. Im Jahr 2004 haben die drei beteiligten Gebietskdrperschaften, die
Stadt und der Landkreis Augsburg sowie der Landkreis Aichach-Friedberg, die
~Kommunale Arbeitsgemeinschaft Region Augsburg" gegriindet. Im Jahr darauf
wurde der Startschuss fir den Aufbau und die Umsetzung einer
Regionalmarketinginitiative gegeben, die letztlich zur Standortmarketing-Marke A3
fiihrte. Die Grindung der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH erfolgte im Jahr 2009.
Hier nehmen die regionalen Gebietskdrperschaften die Rolle der Gesellschafter ein
und tragen einen Teil der Finanzierung®®. Die Interessen der drei
Gebietskdrperschaften werden in quartalsmaBigen Sitzungen eines Beirats und
weiterer Gremiensitzungen eingebracht und entsprechend berlicksichtigt. Der
Hauptinitiator daftir, dass die neue Gesellschaft direkt mit einem
Regionalmanagement, in dem bereits das Thema Fachkraftesicherung verankert war,
starten konnte, war der damalige Geschaftsfihrer der  stadtischen
Wirtschaftsférderungsgesellschaft, welcher heute auch der Geschaftsfihrer der Regio
Augsburg Wirtschaft GmbH ist. In Kenntnis des entsprechenden Férderprogramms
des Freistaats Bayern (und in Vorwegnahme der sich abzeichnenden Entwicklung zu

2 Die Anteile verteilen sich abhangig von der jeweiligen Wirtschaftskraft wie folgt: 50 Prozent
durch die Stadt Augsburg, 30 Prozent durch den Landkreis Augsburg und 20 Prozent durch
den Landkreis Aichach-Friedberg. Mittlerweile erzielt die Wirtschaftsforderungsgesellschaft
allerdings den GroBteil der Einnahmen durch externe Férdermittel.
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einer regionalen Gesellschaft) wurde bereits im Jahr 2008 die Initiative ergriffen, ein
integriertes Handlungskonzept fiir das Regionalmanagement zu entwickeln. Gestitzt
auf das Forderprogramm konnte so ein eigener Bereich in der neuen Gesellschaft
geschaffen werden, der sich um Uubergreifende Themen in der Region kimmert.
Dadurch war auch die Sicherung von Fachkraften frihzeitig zentraler Gegenstand der
Aktivitaten.

Im Zuge medialer Berichterstattung, der Veroffentlichung von Studien zur
demographischen Entwicklung und der Debatten im Regionalmanagement ist das
Thema Fachkraftesicherung regional sehr intensiv diskutiert worden. Das
systematische Aufgreifen erfolgte durch eine eigene Arbeitsgruppe im Rahmen der
Erarbeitung des integrierten Handlungskonzeptes als Basis des
Regionalmanagements. Die Fachkrafteinitiative, die 2010 ihre Arbeit aufnahm, ist die
konsequente Weiterentwicklung dieser urspringlichen Arbeitsgruppe. Die drei
Gebietskdrperschaften haben ihre Gesellschaft explizit damit beauftragt, fir sie
dieses Themenfeld zu bearbeiten und auch die regionalen Akteure in Form der
Wirtschaftskammern, der Gewerkschaften und der Agentur fir Arbeit unter ihrer
Federflihrung miteinzubeziehen.

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH arbeitet weitestgehend unabhangig. Durch eine
wirtschaftliche Arbeitsweise wird versucht, Projekte ohne Unterstitzung der
Gesellschafter durchzufiihren. So wird beispielsweise, wie die Fachkraftemarketing-
Kampagne zeigt, verstarkt auf Kooperationen mit der regionalen Unternehmerschaft
gesetzt, um einzelne Projekte zu finanzieren.

Verantwortlich flr die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH auf Seiten der drei Kreise ist
die jeweilige Wirtschaftsférderung. Vereinzelt finden auch mit ihnen gemeinsame
Projekte zur Fachkrdftesicherung statt (vor allem Veranstaltungen), im GroBen und
Ganzen halten sich die Gebietskdrperschaften allerdings bei diesem Thema heraus.
Hier wird die Koordinierung und Umsetzung von diesbezliglichen MaBnahmen
eindeutig bei der regionalen Wirtschaftsforderungsgesellschaft gesehen. Allerdings
wird auch deutlich, dass bestimmte MaBnahmen zwar nicht das Label
~Fachkraftesicherung" tragen, nichtsdestotrotz aber wichtige Beitrdge bei diesem
Thema darstellen. Diese Aktivitaten beziehen sich weitestgehend auf den Bereich der
Berufsorientierung. So gibt es beispielsweise im Landkreis Augsburg seit 1989 einen
Arbeitskreis SchuleWirtschaft®°, der eine verbesserte Orientierung und Férderung von
jungen Menschen flr das Berufs- und Arbeitsleben zum Ziel hat. Des Weiteren geht
der Landkreis Augsburg auch beim Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf mit
gutem Beispiel voran und Iasst sich derzeit als ,familienfreundlicher Arbeitgeber™ von
der Bertelsmann Stiftung zertifizieren.

30 Der Arbeitskreis wird vom staatlichen Schulamt des Landkreises koordiniert. Mitglieder sind
daneben IHK, HWK, Agentur fir Arbeit, Landratsamt (Wirtschaftsforderung) und Vertreter
der verschiedenen Branchen (Industrie, Einzelhandel, Landwirtschaft, Medien,
Dienstleistung, Energieversorgung, Handwerk).
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Zum Teil treten vereinzelte regionale Gebietskdrperschaften auch als Blockierer von
MaBnahmen zur Sicherung von Fachkrédften auf. So sollte beispielsweise im Rahmen
des Projekts ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf® durch die Regio Augsburg
Wirtschaft GmbH die Schaffung von Betreuungsmadglichkeiten fir Kinder gefdrdert
werden. Im Mittelpunkt stand dabei die Einrichtung einer Kindertagesstatte in einem
Gewerbegebiet einer landlichen Gemeinde. Hier ist man allerdings auf groBere
Vorbehalte auf Seiten der regionalen Gebietskérperschaften gestoBen als erwartet.
Insbesondere die politischen Entscheidungstrager der Gemeinde und des Landkreises
wirden fir die ,modernen® Themen wenig Offenheit zeigen und eher ein
traditionelles Familienbild vertreten. So kam es in dieser Kommune - trotz offenen
Briefes von mehreren Unternehmern - nicht zur Einrichtung der gewlinschten
Kindertagesstatte. Ahnliche Erfahrungen wurden auch in anderen Gemeinden
gemacht. Beim Aufbau von Betreuungseinrichtungen fir Kinder sieht die Regio
Augsburg Wirtschaft GmbH entsprechend noch Handlungsbedarf bei den
Gebietskdrperschaften. Wilnschenswert wadre hier laut Fachkrafteinitiative ein
gemeinsames regionales Vorgehen, welches beispielsweise durch die regionale
Wirtschaftsforderungsgesellschaft koordiniert werden kdénnte.

5.3.3 Kurzbewertung/Selbsteinschitzung

Die Fachkrafteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg konnte erheblich dazu beitragen,
dass sich das Thema Fachkraftesicherung zu einem Schwerpunkt der regionalen
Wirtschaftsférderung entwickelte. Gestltzt durch die beteiligten
Gebietskorperschaften konnte die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH die Schliisselrolle
bei den regionalen Aktivitaten zur Fachkraftesicherung Ubernehmen. Sie ist
verantwortlich fiir die Koordinierung der MaBnahmen, der Organisation von
Netzwerkveranstaltungen und vieles mehr. Wichtigstes Steuerungsgremium der
Fachkrafteinitiative stellt die Lenkungsgruppe dar, in der die zentralen Arbeitsmarkt-
akteure der Region versammelt sind. Die regionale Wirtschaftsférderungsgesellschaft
Ubernimmt hier die Rolle der operativen Betreuung und sorgt fir die Einhaltung der
getroffenen Absprachen. Die Schwerpunkte der Fachkrafteinitiative liegen vor allem
im Bereich des Regionalmarketings und der Sensibilisierung von Unternehmen.

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH stellt fir das Thema Fachkraftesicherung im
Wirtschaftsraum Augsburg insoweit eine sehr gute Plattform dar, als dass sie Uber
eigene regionale formelle Strukturen verflgt (Aufsichtsrat,
Gesellschafterversammlung, Beirat), selbst in weitere Steuerungs- und
Abstimmungsstrukturen integriert ist (regionaler Wirtschaftsbeirat, Lenkungsgruppe
Augsburg Innovationspark, Beirat Familienfreundliche Wirtschaftsregion) oder diese
sogar selbst leitet (Lenkungsgruppe Fachkraftesicherung, Beirat Zukunftsoffensive
Wirtschaftsraum Augsburg). Hierdurch ist sie in standigem Kontakt zu den
relevanten regionalen Akteuren der Fachkraftesicherung und kann dadurch
beispielsweise wichtige Kooperationspartner flir die verschiedenen Projekte
gewinnen.
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Probleme haben sich vor allem auf politischer Ebene und bei den KMU gezeigt. Hier
wird deutlich, dass das Thema Fachkraftesicherung langst noch nicht in allen Képfen
angekommen ist und weitere Anstrengungen im Bereich der Sensibilisierung nétig
sind. Es wurde zudem deutlich, dass noch weitere Anreize fir die Hochschulen zur
Mitwirkung gefunden werden missen. Hierbei sind insbesondere auch die
Unternehmen gefragt. Sie missen starker auf die Hochschulen zugehen und
versuchen, mit ihnen in unterschiedlichen Bereichen, wie bei der Vergabe von
Stipendien oder der Bereitstellung von Praktikumspldtzen, zusammenzuarbeiten.

5.4 Netzwerk Fachkriftesicherung Barnim-Uckermark

Koordination Agentur fur Arbeit Eberswalde

Agentur fur Arbeit Eberswalde; Regionalbiro fir Fachkraftesicherung Nordost-
Brandenburg der Landesagentur fir Struktur und Arbeit Brandenburg GmbH
(LASA); Industrie- und Handelskammer (IHK) Ostbrandenburg;
Handwerkskammer (HWK) Frankfurt (Oder) - Region Ostbrandenburg,
ZukunftsAgentur Brandenburg (ZAB) - RegionalCenter Nordost-Brandenburg;

Mitglieder Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB) Ostbrandenburg; staatliches Schulamt
Eberswalde; Hochschule fiir nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE); die
Stadte Angermiinde, Prenzlau, Schwedt, Templin, Eberswalde und Bernau;
Landkreise Barnim und Uckermark sowie ihre Wirtschaftsforderungs-
gesellschaften

Formalisierungs- loses Netzwerk

grad

. Abnahme der SchulabsolventInnen und Abwanderung junger Menschen,
Fachkrafteproblem

dadurch fehlender Nachwuchs an Arbeitskraften

Potential- und Bedarfsanalysen; Regionale Potentiale erschlieBen und
Handlungsfelder Fachkréfte halten; Sensibilisierung / Unterstiitzung von Unternehmen;

Rekrutierung von externen Fachkraften

Erlebnisparcours ,komm auf Tour — meine Starken, meine Zukunft";
Projekte Elternbriefe; Templiner Azubi-Karte; Dialoge Fachkraftesicherung;

Willkommensportale und -agentur

Beteiligung der
Gebietskoérper- einfache Mitglieder im Netzwerk; Umsetzung von eigenen MaBnahmen
schaften

Das ,Netzwerk Fachkraftesicherung Barnim-Uckermark™ besteht formell aus den zwei
landkreisbezogenen Netzwerken ,Barnimer Netzwerk Fachkraftesicherung™ und dem
~Netzwerk Fachkraftesicherung Uckermark™. In der Praxis agieren die beiden
Netzwerke allerdings zusammen. Diese Vorgehensweise lag nahe, da die
verantwortlichen Personen der einzelnen Institutionen ohnehin in beiden Landkreisen
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aktiv sind und die zwei Landkreise Barnim und Uckermark bereits in verschiedenen
Bereichen intensiv zusammenarbeiten?!.

In der Region stellen die Abnahme der Schulabsolventenzahlen und damit der
fehlende Nachwuchs an Arbeitskraften das gréBte Problem im Hinblick auf die
Sicherung von Fachkraften dar. Die Grinde hierflir liegen vor allem in der
Abwanderung von jungen Menschen in der Nachwendezeit sowie in der niedrigen
Geburtenrate in der Region. Verstarkend kommt hinzu, dass ein groBer Teil der
Schiiler keine Perspektiven in ihrer Heimatregion sieht und in der Folge flr
Ausbildung oder Studium in andere Gebiete abwandern - vorzugsweise in die groBen
Metropolen und hier insbesondere ins nahegelegene Berlin. Schon heute haben durch
diese Entwicklungen viele Unternehmen Probleme, ihren Nachwuchs zu rekrutieren.
Einerseits sehen sie sich dabei mit insgesamt sinkenden Bewerberzahlen
konfrontiert, andererseits weisen die Bewerber zunehmend ein niedrigeres
Qualifikationsniveau auf. Zudem befinden sich in der Region hauptsdchlich kleinere
und mittlere Unternehmen (KMU), die auf der einen Seite im Gegensatz zu groBeren
Unternehmen oftmals eine geringere Attraktivitat aufweisen, in denen der
Personalplanung und -beschaffung auf der anderen Seite oftmals aber auch keine
hohe Prioritdat gegeben wird.

Mit Blick auf diese Probleme und im Zuge der deutschlandweit aufgekommenen
Diskussion um die Fachkraftesicherung hat sich im Jahr 2007 auf Initiative der
Agentur fir Arbeit Eberswalde und der Landesagentur fir Struktur und Arbeit
Brandenburg (LASA) zunachst das Barnimer Netzwerk Fachkraftesicherung
gegrindet. Ein Jahr spdter wurde dieses um das Netzwerk Fachkraftesicherung
Uckermark erweitert. Fir die Koordination der beiden Netzwerke hat die Agentur fir
Arbeit Eberswalde von Beginn an eine Stelle zur Verfligung gestellt. Gleichzeitig lbt
ihre Geschaftsflihrerin das Amt der Sprecherin des Netzwerkes aus.

Neben der Agentur flir Arbeit Eberswalde und dem Regionalbliro filr
Fachkraftesicherung Nordost-Brandenburg der Landesagentur fir Struktur und Arbeit
Brandenburg GmbH (LASA) sind die Industrie- und Handelskammer (IHK)
Ostbrandenburg, die Handwerkskammer (HWK) Frankfurt (Oder) - Region
Ostbrandenburg, die ZukunftsAgentur Brandenburg (ZAB) - RegionalCenter Nordost-
Brandenburg, der Deutsche Gewerkschaftsbund (DGB) Ostbrandenburg, das
staatliche Schulamt Eberswalde sowie die Hochschule fir nachhaltige Entwicklung
Eberswalde (HNEE) in beiden Netzwerken vertreten. Hinzu kommen Vertreter aus
den beiden Landkreisen. Im Netzwerk Fachkraftesicherung Uckermark sind dies der
Landkreis Uckermark und das kommunale Wirtschaftsférderungsunternehmen ICU
Investor Center Uckermark GmbH sowie die Stadte Angerminde, Prenzlau, Schwedt
und Templin. Dem Barnimer Netzwerk gehdéren der Landkreis Barnim, die

31 Es wurde zudem mehrfach in den durchgefiihrten Interviews darauf hingewiesen, dass das
Land Brandenburg im Zuge der geplanten Kreisgebietsreform ohnehin eine Fusion der
Landkreise Barnim und Uckermark anstrebt.
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Wirtschafts- und Tourismusentwicklungsgesellschaft mbH WITO des Landkreises
sowie die Stadte Eberswalde und Bernau an.

Die Netzwerktreffen finden in der Regel einmal im Quartal statt. Die Orte der Treffen
wechseln stetig, wobei der Partner vor Ort zusammen mit der Netzwerkkoordinatorin
flr die Planung der Sitzung verantwortlich ist. Ein wichtiger Bestandteil der Treffen
ist die Vorstellung von Projekten aus der Region oder anderen relevanten
Informationen und Ergebnissen, die das Thema Fachkraftesicherung betreffen. Dies
kann durch einen Netzwerkpartner selbst, aber auch durch einen anderen Akteur
erfolgen. So nimmt beispielsweise auch der Verein ,Zuhause in Brandenburg"
regelmaBig an den Treffen teil und halt die Netzwerkpartner Uber seine Aktivitdten
auf dem Laufenden.

Das Ziel des Netzwerkes, eine ausreichende Anzahl an Fachkraften flir die
Unternehmen in den Landkreisen Barnim und Uckermark sicherzustellen, soll vor
allem durch den Austausch von Informationen zwischen den arbeitsmarktrelevanten
Akteuren und der Blindelung ihrer Ressourcen erfolgen. Durch die Netzwerktreffen
werden die Netzwerkpartner Uber anstehende und laufende Projekte in der Region
informiert, um so Dopplungen von Aktivitdten zu vermeiden und Ideen fir das
eigene Handeln zu erhalten. Des Weiteren kénnen hierdurch weitere regionale
Kooperationspartner fir die Umsetzung der MaBnahmen gefunden werden.
Thematisch liegen die Schwerpunkte vor allem im Bereich der Berufsorientierung von
SchiilerInnen und in der Sensibilisierung von Unternehmen durch die Organisation
von Veranstaltungen zum Thema Fachkraftesicherung. Das Thema Gewinnung von
Ruckkehrern und Zuziglern wird durch den Zuhause in Brandenburg e.V. behandelt,
welcher nicht Mitglied im Netzwerk ist, aber enge Kontakte zu den einzelnen
Akteuren pflegt. Das Netzwerk soll Optimismus ausstrahlen. Die Akteure moéchten
deutlich machen, dass auch ihre Region jungen Menschen eine Perspektive bieten
kann und die Unternehmen vor Ort nicht beflirchten missen, eines Tages ohne
ausreichend qualifiziertes Personal dazustehen. Die Netzwerksprecherin, Dr. Dagmar
Brendel, brachte den Kern ihrer Aktivitdten im Interview folgendermaBen auf den
Punkt: ,Die besten Fachkrafte von morgen sind die, die wir heute gut beraten, gut
aufklaren, gut in ihren Starken begleiten.”

5.4.1 Struktur, Charakteristika des Netzwerks

Das Netzwerk Fachkraftesicherung Barnim-Uckermark ist gekennzeichnet durch eine
groBe Vielfalt an unterschiedlichen Akteuren. Es sind sowohl wichtige Institutionen
des regionalen Arbeitsmarktes als auch die zentralen Gebietskérperschaften
vertreten. Neben den beiden Landkreisen und ihren Wirtschaftsférderungs-
gesellschaften wurden mit der Stadt Bernau, welche erst im September 2013 dem
Netzwerk beitrat, alle gréBeren Stadte der Region in das Netzwerk eingebunden.
Hierdurch soll sichergestellt werden, dass nicht nur die Ubergreifenden Aktivitaten,
sondern auch die verschiedenen MaBnahmen auf kleinrdumiger Ebene in das
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Netzwerk einflieBen. Die Gebietskdrperschaften werden dabei jeweils von ihrer
Wirtschaftsférderung vertreten.

Das Netzwerk ist gepragt von einer flachen Hierarchie. Im Zentrum der Aktivitaten
steht zwar die Agentur fir Arbeit Eberswalde, die sowohl die Sprecherin als auch die
Koordinatorin stellt, dennoch sind alle Mitglieder gleichberechtigt, Entscheidungen
werden stets von der ganzen Gruppe getroffen. Die Arbeitsagentur stellt die
Ressourcen zur Koordinierung der Aktivitdten zur Verfligung und gewahrleistet
dadurch, dass die Netzwerkarbeit nicht einschlaft und kontinuierlich neue Themen
auf die Agenda gesetzt werden. Durch die Mitglieder des Netzwerkes werden die
Informationen zu den verschiedenen Aktivitdten in der Region auf einem kurzen Weg
in die jeweilige Institution kanalisiert. In einem Strategie-Workshop wurde sich
darauf geeinigt, dass das Netzwerk selbst nicht mit Aktionen auftreten will. Im
Mittelpunkt der Netzwerkarbeit steht der Wissenstransfer zwischen den Mitgliedern
und anderen regionalen Akteuren. Die Umsetzung der MaBnahmen erfolgt in der
Regel durch die einzelnen Akteure. Das Netzwerk selbst spielt dabei eine
untergeordnete Rolle. Die Netzwerktreffen dienen dazu, Unterstiitzungs- und
Anknlpfungsmaoglichkeiten zu identifizieren. Dies reicht von der Verbreitung von
Informationen (Multiplikator-Funktion) hin zur finanziellen und personellen
Unterstiitzung von Projekten. Die Netzwerkpartner entscheiden dabei jeweils fir sich,
inwieweit sie sich an den einzelnen MaBnahmen beteiligen. Es wird somit auf
Eigeninitiative und -verantwortung der einzelnen Netzwerkmitglieder gesetzt.

Neben den beiden Netzwerken zur Fachkraftesicherung sind zudem die Arbeitskreise
.Berufliche Bildung junger Menschen im Barnim® und ,Berufsfriihorientierung
Uckermark™ flir das Thema Fachkraftesicherung in der Region von groBer Bedeutung.
Diese beschdftigen sich schwerpunktmaBig mit dem Thema Berufsorientierung in den
jeweiligen Landkreisen.

5.4.2 Rolle der Gebietskérperschaften in der Region

Die regionalen Gebietskdérperschaften spielen eine wichtige Rolle im Netzwerk. Sie
setzen eigene MaBnahmen um und unterstiitzen andere Akteure bei ihren
Aktivitaten. Uber das Netzwerk erhalten sie den Kontakt zu den wichtigen Akteuren
auf dem regionalen Arbeitsmarkt. Hierdurch entstehen Kooperationen bei der
Umsetzung verschiedener MaBnahmen. Allerdings wurde auch deutlich, dass das
Engagement im Bereich der Fachkraftesicherung von Stadt zu Stadt &duBerst
unterschiedlich ist. Wdahrend einige das Thema als einen Schwerpunkt ihrer
Aktivitaten definiert haben, wird es von anderen ganzlich ausgeblendet bzw. nur am
Rande behandelt. Dies hangt vor allem von den jeweiligen verantwortlichen Personen
und finanziellen Mdéglichkeiten der Gebietskérperschaften ab.

Mit der Unterstitzung des Zuhause in Brandenburg e.V. bei ihren Aktivitaten zur
Gewinnung von Rickkehrern und Zuziglern durch die beiden Landkreise wird
auBerdem deutlich, dass die Einbeziehung von zivilgesellschaftlichem Akteuren bei
diesem Thema &uBerst lohnenswert sein kann. Gleichzeitig zeigt das Projekt
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~Willkommens-Agentur Uckermark®, welche Bedeutung Foérderprogramme fir die
Initiierung von innovativen Wegen auf diesem Gebiet haben kénnen.

Dariber hinaus verfiigen die regionalen Gebietskdrperschaften tber die Kontakte zu
den lokalen Unternehmen. Sie haben oft den ,klirzesten Draht" zu den ansassigen
Firmen und werden als einer der wichtigsten Akteure fir den Zugang zu den
Unternehmen identifiziert.

5.4.3 Kurzbewertung/Selbsteinschatzung

Durch das Netzwerk zur Fachkrédftesicherung wurde erreicht, ein vielseitiges
Spektrum der arbeitsmarktrelevanten Akteure in der Region einzubinden. Im
Vordergrund der Netzwerkarbeit steht der Austausch Uber die vorhandenen
Aktivitaten im Bereich der Fachkraftesicherung, das Treffen von Absprachen und die
Blndelung von bereits bestehenden Projekten innerhalb der Landkreise. Ziel dabei ist
es, dass die Netzwerkpartner nicht an unterschiedlichen Strangen ziehen, sondern
eine Verzahnung der einzelnen MaBnahmen erfolgt.

Das Netzwerk hat im Rahmen eines Workshops seine Arbeit evaluiert. Dabei wurde
diskutiert, ob man noch mehr sichtbare Aktivitdten nach auBen schaffen mochte und
ob bestimmte Themen als eigenes Projekt intensiv betrieben werden sollen. Die
Netzwerkpartner waren sich dariber einig, dass man sich eher als Dienstleister und
Vermittler sieht — bei Eigenstandigkeit der Partner. Das Netzwerk soll als Dach fir
einen intensiven Austausch dienen. Eine Weiterentwicklung des Netzwerkes ist
darum nicht geplant. Die Evaluierung der einzelnen MaBnahmen wird als schwierig
erachtet. Als Erfolge, die auch dem Netzwerk zugerechnet werden kénnen, gelten der
Rickgang der Jugendarbeitslosigkeit und die Versorgung fast aller
Ausbildungsplatzbewerber. Zudem hat es die Region geschafft, erstmals die Zahl von
18.000 Arbeitslosen zu unterschreiten.

Als auBerst wichtig fir die Nachhaltigkeit des Netzwerks kann die Schaffung einer
Stelle zur Koordination durch die Agentur fir Arbeit Eberswalde angesehen werden.
Ein wesentlicher Erfolgsfaktor des Netzwerks ist zudem das groBe Engagement der
Geschaftsflhrerin der Arbeitsagentur: Sie sorgt als Netzwerk-Sprecherin dafiir, dass
das Thema Fachkraftesicherung gréBere Aufmerksamkeit erlangt und die relevanten
Akteure einbezogen werden.

Die Netzwerkmitglieder sind der Meinung, dass das Netzwerk alle wichtigen
regionalen Akteure dabei hat und keine weiteren Mitglieder notwendig sind. Das
Fehlen von Unternehmen bzw. Unternehmerverbdnden im Netzwerk wird nicht als
Problem gesehen. Die einzelnen Akteure, insbesondere die Kammern, die
kommunalen Wirtschaftsforderungen und Prof. Dr. Mallok von der Hochschule fir
nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE), welcher unter anderem die
wissenschaftliche Leitung des Netzwerkes Metall innehat, pflegen enge Kontakte zur
regionalen Wirtschaft. Dies wird als ausreichend bewertet. Dariber hinaus wird die
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Offnung des Netzwerkes fiir Unternehmen vor allem aufgrund von
Abgrenzungsproblemen als kritisch bewertet.

Als einziges der betrachteten Netzwerke verfligt das Netzwerk Fachkraftesicherung
Barnim-Uckermark mit dem staatlichen Schulamt Eberswalde auch Uber einen
Vertreter der Schulen. Schon frih nach der Grindung des Netzwerkes wurde
festgestellt, dass die Aktivitaten zur Fachkraftesicherung insbesondere die Ursachen
des Problems angehen miissen. So standen schnell MaBnahmen zur frihzeitigen
beruflichen Orientierung von jungen Menschen im Zentrum. Eine zentrale Rolle spielt
darum die Zusammenarbeit mit den Schulen in der Region. Das staatliche Schulamt
Eberswalde ist flr beide Landkreise zustdndig und stellt damit ein wichtiges
Eintrittstor in die Schulen dar. Die Kooperation mit dem Schulamt wird entsprechend
als auBerst wichtig fir die Arbeit des Netzwerkes erachtet. Als problematisch in
diesem Zusammenhang wird die Entscheidung des Landes Brandenburg gesehen, die
Schulverwaltung umzustrukturieren und den Standort Eberswalde aufzugeben.
Hierdurch werden Friktionen in der Netzwerkarbeit beflirchtet, da die Betreuung und
Einflussnahme auf die regionalen Schulen darunter leiden kénnte. Aus diesem Grund
macht sich das Netzwerk daflir stark, den Standort zu erhalten (zum Beispiel durch
Elternbriefe und Informationsveranstaltungen). In diesem Zusammenhang wurde
auch darauf verwiesen, dass das Netzwerk einen wesentlich gréBeren Einfluss auf die
Entscheidungstrager austiben kann als ein einzelner Akteur.

5.5 Fachkrafteinitiative ,,Ems-Achse, Jobmotor Nordwest"

Koordination Geschéftsstelle des Ems-Achse e.V.

ca. 430 Mitglieder; 330 davon Unternehmen; restliche Mitglieder bilden sich
aus regionalen Gebietskérperschaften, Wirtschaftskammern, Verbanden,

Mitglieder Hochschulen und Berufsbildende Schulen; wichtige Mitglieder: Landkreise
Aurich, Emsland, Grafschaft Bentheim, Leer und Wittmund; Stadt Emden
Forz‘laIISIerungs- Verein mit Geschéaftsstelle; Steuerungs- und Projektgruppen
gra
. Uberproportionalen Stellenzuwachs bei gleichzeitigem Riickgang der
Fachkréafteproblem erwerbsfahigen Bevdlkerung
Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschlieBen;
Handlungsfelder Regionalmarketing / Offentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung / Unterstiitzung von

Unternehmen
Qualifizierung von Frauen in der Logistikbranche; Zukunftsachse; Junge Ems-
Achse; Familien-Achse; Griindungs-Achse; Fachkrafteservicestellen;
Projekte Rickkehreraktion; Internationale Ausbildungsinitiative; Anwerbung von Azubis
aus Regionen mit hoher Jugendarbeitslosigkeit; Ems-Ache Mobil; Job-Achse;
Job-Bus fiir Studierende; Veranstaltungen
Beteiligung der
Gebietskorper-
schaften

Kreise sind im Vorstand des Vereins vertreten und leisten Mitgliedsbeitrag;
beteiligen sich an der Umsetzung verschiedener MaBnahmen
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Im Zuge der ,Ostfriesisch-Emslandischen Erklarung® im Jahr 1995 grindeten die
Landkreise Aurich, Emsland, Grafschaft Bentheim, Leer und Wittmund sowie die
Stadt Emden gemeinsam mit regionalen Unternehmen, Wirtschaftskammern und
Verbanden ein Jahr spater den Verein ,Wachstumsregion Ems-Achse".
Ausgangspunkt war der vorzeitige Lickenschluss der Bundesautobahn (BAB) 31, in
dessen Rahmen sich Anfang der 1990er Privatleute, Unternehmen, Gemeinden,
Landkreise aus der Region und den Niederlanden zusammengeschlossen haben, um
eine Beschleunigung des Autobahnstreckenausbaus zu bewirken. Der Erfolg des
Projekts hat den Beteiligten verdeutlicht, dass durch das gemeinsame Engagement
weit mehr erreicht werden konnte, als dies ein Akteur allein geschafft hatte. Etwa zur
gleichen Zeit wurden in Deutschland zudem die Europaischen Metropolregionen
bestimmt. Der Nordwesten Niedersachsens wurde dabei nicht bericksichtigt.
Hierdurch setzte sich zunehmend die Erkenntnis durch, dass sich die Region
zusammenschlieBen muss, um weiterhin im regionalen Wettbewerb bestehen zu
kdnnen. Diese beiden Tatsachen gaben den wesentlichen Ansporn zur Griindung des
Ems-Achse e.V.

Zunachst hatte der Verein vor allem die Vernetzung der regionalen Unternehmen und
das Standortmarketing als Schwerpunkte seiner Aktivitdten. Das erste Projekt zur
Fachkraftesicherung wurde im Jahr 2008 initiiert. Ausschlaggebend hierfir war
damals der Besuch des Vorstandsvorsitzenden der Bundesagentur flir Arbeit, Frank-
J. Weise, in der Region. Im Zuge der gefiihrten Gesprache entwickelte sich die Idee
einer Fachkrafteinitiative, fliir deren Anschub die Arbeitsagentur im folgenden Jahr
eine Arbeitskraft, den heutigen Leiter der Arbeitsagentur flr Arbeit Nordhorn, zur
Verfligung stellte. Gemeinsam mit einem Mitarbeiter der Industrie- und
Handelskammer (IHK) konnte in der Folge die Geschéftsstelle®? des Ems-Achse e.V.
ausgebaut und konkrete MaBnahmen zur Sicherung des Fachkrédftebedarfs umgesetzt
werden.

Die Regionaldirektion Niedersachsen-Bremen der Bundesagentur flir Arbeit hat
daraufhin auBerdem eine regionale Beschaftigungsprojektion in Auftrag gegeben
(vgl. gws 2009), die letztlich entscheidend dazu beitragen konnte, die Mitglieder des
Vereins flr das Thema Fachkrdftesicherung zu gewinnen. So wurde innerhalb der
Ems-Achse im Jahr 2009 die Entscheidung getroffen, sich bei der Bewerbung um das
Regionalbudget des Landes Niedersachsen, ein Foérderprogramm zur Starkung
regionaler Projekte, das Thema Fachkraftegewinnung zu verwenden und den
Eigenanteil in Hohe von 300.000€ durch Vereinsbeitrdge bereitzustellen. Hier zeigte
sich, dass eine Fachkréafteinitiative flur derartige Projekte sehr geeignet ist, da sich
einerseits alle beteiligten Akteure darauf verstandigen kénnen und es andererseits im
Gegensatz zu anderen Themen keine Kontroversen ausldst. Im Zuge der Bewerbung

32 Die Geschéftsstelle befindet sich in der Stadt Papenburg. Bei der Entscheidung fiir diesen
Standort war vor allem von Bedeutung, dass die Stadt einen der (wirtschafts-)politischen
Kerne der Region darstellt und sich in relativ zentraler Lage befindet.
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wurden im Rahmen von Workshops insgesamt 30 MaBnahmen entwickelt, die seit
der erfolgten Forderungszusage umgesetzt wurden. Ausschlaggebend fir die
erfolgreiche Bewerbung war die enge interkommunale Zusammenarbeit in der Region
und die Entscheidung, die Mittel in die gemeinsame Geschaftsstelle flieBen zu lassen,
die federfihrend flir die Umsetzung der MaBnahmen verantwortlich ist.

Durch den Mitarbeiter der Arbeitsagentur hatte man dabei von Beginn an einen
Koordinator fir den Bereich Fachkraftesicherung. Dies war in der Startphase der
Initiative von groBer Bedeutung, um die einzelnen Projekte erfolgreich zu realisieren.
Parallel wurde zudem eine  Steuerungsgruppe mit allen relevanten
Arbeitsmarktakteuren einberufen. Hierunter waren Vertreter der Agentur flr Arbeit
und der Wirtschaftskammern, ein Unternehmer, ein flhrender Gewerkschafter,
Vertreter der Berufsbildenden Schulen, ein Kommunalpolitiker, der Geschaftsfihrer
der Ems-Achse, ein Bildungstrager und ein Wirtschaftsférderer (dabei wurde darauf
geachtet, dass alle Kreise vertreten sind).

Mit dem Auslaufen der Forderung durch das Regionalbudget ist seit dem 1. Juni 2013
die 2. Fachkrafteinitiative ,Ems-Achse, Jobmotor Nordwest" in Kraft getreten. Zuvor
stimmten die Mitglieder der Ems-Achse geschlossen fir die Fortfihrung der
Fachkrafteinitiative und erklarten sich bereit, die entstehenden hdéheren Ausgaben
Uber die Mitgliedsbeitrage und durch sogenannte Premium-Partnerschaften zu
finanzieren3. Hierdurch konnte eine férderunabhangige Finanzierung der wichtigsten
MaBnahmen geschaffen werden. Zuvor fand eine Evaluierung statt. Zu teure und
weniger erfolgreiche MaBnahmen wurden in der Folge aus dem Portfolio genommen.
Mit der 2. Fachkrafteinitiative wird die Ems-Achse zudem im Rahmen einer neuen
Foérderlinie des Landes Niedersachsen unterstiitzt®*.

Der Arbeitsmarkt in der Region ist durch einen Uberproportionalen Stellenzuwachs
bei gleichzeitigem Rlickgang der erwerbsfahigen Bevdlkerung gepragt. Dabei fallt der
heutige Stellenzuwachs sogar noch starker als in der 2009 verotffentlichten Studie
aus, da beispielsweise zu diesem Zeitpunkt noch von einem Rickgang der
Beschaftigten im Schiffsbau ausgegangen wurde, die Meyer-Werft, einer der gréBten
Arbeitgeber in der Region, agiert allerdings derzeit sehr erfolgreich. In einigen
Bereichen ist die Region infolge der positiven wirtschaftlichen Entwicklung bereits
friher als erwartet von Fachkrafteengpassen betroffen. Hierunter fallen insbesondere
folgende Bereiche: Handwerksberufe, einzelne gewerblich-technische Berufe, Berufe
im Hotel- und Gaststattengewerbe, medizinisches Personal, Pflegekrafte, Berufe im
Logistikbereich (vor allem Staplerfahrer, Berufskraftfahrer). Die Hauptleittragenden

33 Es erfolgte eine erhebliche Beitragserhéhung, in dessen Folge flinf Prozent der Unternehmen
ausgetreten sind.

34 Im Rahmen des Férderprogramms ,Regionale Wachstumsprojekte™ werden die MaBnahmen
allerdings mit nur noch 30 Prozent geférdert. Zudem wird die verhaltnismaBig kurze
Férderungszeit im Zuge der Neugestaltung der EU-Férderperioden als problematisch
bewertet. Hierdurch wird die Entwicklung von léangerfristigen Projekten stark gehemmt.
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der Engpasse sind die kleinen und mittleren Unternehmen, die ,auf den Dérfern
sitzen". So sind die Engpasse insbesondere auch in den kleineren landlichen
Gemeinden zu spiren. Im Gegensatz dazu kann festgestellt werden, dass die groBen
Unternehmen (v.a. VW, Meyer, Krone) aufgrund eines gezielten
Ausbildungsmarketings und ihres guten Rufs noch keine gréBeren Schwierigkeiten
haben, Fachkrafte zu rekrutieren. Darlber hinaus weisen die Teilgebiete der Region
unterschiedliche Entwicklungen auf. Wahrend zum Beispiel die Arbeitslosenquote im
Landkreis Emsland bei rund 3,7 Prozent liegt, fallt sie mit Uber 7 Prozent im
Landkreis Aurich wesentlich hoher aus. Entsprechend ist die Arbeitsmarktlage
hinsichtlich der Fachkrafteproblematik unterschiedlich stark ausgepragt. Zudem gibt
es auch in Bezug auf die nachgefragten Berufe ein heterogenes Bild. So weist
beispielsweise der stark touristisch gepragte Landkreis Wittmund eine besonders
hohe Nachfrage bei Berufen im Hotel- und Gaststattengewerbe auf.

Die vielen unterschiedlichen MaBnahmen, die in der Region durchgefiihrt werden,
decken weitestgehend alle Handlungsfelder der kommunalen Fachkraftesicherung ab.
Schwerpunkte liegen insbesondere in der Attraktivitatssteigerung der Region flr
Fachkrafte, dem Regionalmarketing und der Anwerbung von (zuklnftigen)
Fachkraften aus anderen Regionen oder auch Landern. Die Entwicklung der einzelnen
MaBnahmen erfolgt im Wesentlichen durch die Geschaftsstelle der Ems-Achse und
durch verschiedene Projektgruppen. Gleichzeitig wird immer wieder betont, dass die
Region auch in ihrer Breite bei diesem Thema mitzunehmen sei. Jeder soll die
Moglichkeit erhalten, Ideen einzubringen und sich bei der Umsetzung der Projekte zu
beteiligen. Hierzu wurde beispielsweise im November 2012 ein Fachkraftekongress
mit 220 TeilnehmerInnen durchgefiihrt, bei dem einerseits die Bewertung der bereits
durchgefiihrten Projekte im Mittelpunkt stand, andererseits neue MaBnahmen
entwickelt wurden, die in der Zukunft umgesetzt werden sollen. Entsprechende
Projektgruppen haben sich neu konstituiert und sind nun fir die Umsetzung der
einzelnen MaBnahmen zustandig.

5.5.1 Struktur, Charakteristika des Netzwerks

Der Ems-Achse e.V. hat derzeit ca. 430 Mitglieder, wovon rund 330 Unternehmen
sind. Die restlichen Mitglieder bilden sich vor allem aus regionalen
Gebietskorperschaften,  Wirtschaftskammern, Verbanden, Hochschulen und
Berufsbildende Schulen. Damit ist ein GroBteil der Arbeitsmarktakteure aus der
Region im Netzwerk vertreten. Die Agenturen fir Arbeit Nordhorn und Emden-Leer
sowie die Jobcenter kénnen aufgrund der Beitragspflicht nicht Mitglied im Netzwerk
werden. Sie sind allerdings als Kooperationspartner in verschiedenen Projekten
beteiligt. Der Verein hat einen Vorstand bestehend aus insgesamt 24 Mitgliedern,
wovon jeweils 12 Vertreter aus den Kreisen und der Wirtschaft (inklusive
Wirtschaftskammern) kommen. Eine Lenkungsgruppe ist verantwortlich fir die
Vorbereitung der Vorstandssitzungen und koordiniert untergeordnete Arbeitskreise
bzw. Projekte. In der Lenkungsgruppe sind neben den Vertretern der Geschéaftsstelle
der Ems-Achse auch die IHK flr Ostfriesland und Papenburg, die IHK Osnabrlick-
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Emsland, die HWK fir Ostfriesland sowie die HWK Osnabriick-Emsland-Grafschaft
Bentheim und die Wirtschaftsférderer der beteiligten Landkreise vertreten. AuBerdem
gibt es innerhalb der Ems-Achse sechs Unternehmer-Netzwerke =zu den
Themenbereichen Logistik, Maritime Verbundwirtschaft, Metall- und Maschinenbau
(MEMA), Tourismus, Energie und Kunststoff, wodurch ein standiger Austausch mit
der regionalen Wirtschaft gewahrleistet ist.

Die Fachkréafteinitiative wird federfllhrend von den MitarbeiterInnen der
Geschaftsfiihrung der Ems-Achse umgesetzt. Von hier aus werden die meisten
MaBnahmen in Kooperation mit verschiedenen Partnern geplant und durchgefihrt.
Hierflir sind vor allem verschiedene themenbezogene Projektgruppen verantwortlich.
So beschaftigt sich die Projektgruppe ,Junge Ems-Achse™ vorwiegend mit den
Aktivitaten zur Berufsorientierung von Kindern und Jugendlichen, die Projektgruppe
~Familien-Achse" ist zustandig fir die MaBnahmen rund um das Thema Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, die Projektgruppe ,Studierende" kimmert sich um die
Zusammenarbeit mit den Hochschulen sowie der Teilnahme an Hochschulmessen und
die Projektgruppe ,auswartige Fachkrafte™ ist vor allem fir das Werben um
RickkehrerInnen und ZuzlglerInnen verantwortlich. In den Projektgruppen sind die
wichtigen regionalen Akteure flir das jeweilige Themengebiet vertreten. Hier werden
Informationen ausgetauscht sowie die verschiedenen MaBnahmen geplant und
umgesetzt. Die Projektgruppen treffen sich alle 4 bis 6 Wochen (ber mehrere
Stunden. In der Anfangsphase von Projekten kommt es zudem oftmals zu
zusatzlichen Treffen.

Die Einbindung aller relevanten Akteure in die Projektarbeit fliihrt immer wieder zu
Schwierigkeiten. So sind vor allem Unternehmen nicht bereit, lber einen lédngeren
Zeitraum in einer regelmdBig tagenden Projektgruppe mitzuwirken. Sie werden
stattdessen punktuell einbezogen, z.B. Uber ,ad-hoc-Arbeitsgruppen® oder als
Berater bzw. Referenten. Die Beteiligung der Unternehmen erfordere dabei stets viel
Uberzeugungsarbeit. Dariiber hinaus gibt es auch andere Akteure, wie z.B. regionale
Wirtschaftsverbande, mit denen engere Kooperationen gewlinscht sind. Hier war die
Ems-Achse bislang allerdings erfolglos.

Wichtige Projektpartner sind des Weiteren die unterschiedlichen Bildungstrager in der
Region, wie berufs- und allgemeinbildende Schulen und Hochschulen. Diese sind
auch in den verschiedenen Projektgruppen vertreten und vor allem bei der konkreten
Umsetzung der MaBnahmen von erheblicher Bedeutung. Insbesondere die
Zusammenarbeit mit den Hochschulen wird dabei zunehmend wichtiger.

5.5.2 Rolle der Gebietskérperschaften in der Region

Die regionalen Gebietskdrperschaften sind in diesem Netzwerk wichtige Partner flr
die Durchfliihrung verschiedener MaBnahmen zur Sicherung des Fachkraftebedarfs.
Sie haben zusammen mit Unternehmen, Wirtschaftskammern und anderen zentralen
Akteuren aus der Region den Verein Ems-Achse gegriindet, der die
Fachkraftesicherung zum Schwerpunkt der Tatigkeiten ausgewahlt hat. In diesem
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Verein stellen die Kreise, reprasentiert durch ihre Landrate und Abgeordneten aus
den Kreis- bzw. dem Stadtparlamenten, die Halfte der Vorstandsmitglieder. Hieriber
Uiben sie erheblichen Einfluss auf die Tatigkeiten der Geschaftsstelle aus, welche
federflihrend flr die Fachkraftesicherung in der Region verantwortlich ist.

Die regionalen Gebietskdrperschaften kooperieren an unterschiedlichen Stellen mit
der Geschaftsstelle. So sind sie beispielsweise aufgefordert, mdgliche
Kooperationspartner aus ihren Gebieten zu identifizieren, z.B. bei der Jungen Ems-
Achse die Schulen und die Betriebe, zudem arbeiten sie maBgeblich in den
verschieden Projektgruppen bei der Entwicklung und Umsetzung der MaBnahmen
mit. Hierbei wird versucht, die MaBnahmen maoglichst gleichverteilt in den beteiligten
Kreisen durchzufiihren. Die Gebietskérperschaften zahlen auch unabhdngig von ihrer
GroBe den gleichen Beitrag in den Verein. Der Anspruch ist dabei allerdings nicht,
alle Projekte gleich flachendeckend zu gestalten, sondern bestimmte MaBnahmen
erst einmal in einem Kreis auszuprobieren. Entsprechend gab es auch je nach Projekt
unterschiedliche Beteiligungen der verschiedenen Gebietskdrperschaften. So sind
MaBnahmen, die sich beispielsweise mit der Fachkraftesicherung im Hotel- und
Gastronomiegewerbe auseinandersetzen, entsprechend eher flr die
Gebietskorperschaften in  den touristischen Gebieten an der Nordseeklste
interessant. Die Beteiligung an verschiedenen Projekten hangt dartber hinaus
oftmals auch von der GroBe und damit der Leistungsfahigkeit der Landkreise ab. Hier
sind beispielsweise erhebliche Unterschiede bei der personellen Ausstattung der
jeweiligen Wirtschaftsférderung zu beobachten.

Auch bei der Entwicklung von eigenen MaBnahmen weisen die regionalen
Gebietskdrperschaften differenzierte Herangehensweisen auf. Wahrend
beispielsweise der kleinere Landkreis Wittmund das Thema Fachkraftesicherung fast
ausschlieBlich bei der Geschaftsstelle der Ems-Achse sieht, setzt der grdBere
Landkreis Emsland auch eigene Projekte um, wie das Beispiel ,Arbeitsplatz sucht
Frau!™ zeigt, mit dem die Erwerbsbeteiligung von Frauen im Landkreis erhéht werden
soll. Gerade die groBeren Landkreise versuchen sich innerhalb der Region
voneinander abzugrenzen und ihr eigenes Profil zu entwickeln. Dies kann in manchen
Fallen auch unerwlinschte Auswirkungen haben, wie beispielsweise die Schaffung von
Doppelstrukturen.

Neben den Landkreisen sind auch Stadte und Gemeinden im Bereich der
Fachkraftesicherung aktiv. Hier sind vor allem die Arbeitskreise Schule/Wirtschaft
von Bedeutung. Bei konkreten Projekten geht die Initiative allerdings zumeist von
der Geschaftsstelle der Ems-Achse aus. Insbesondere im Hinblick auf die
Gewahrleistung der arztlichen Versorgung zeigen aber auch viele kleinere Gemeinden
hohes Engagement. So flihrte ein Bilrgermeister einer Samtgemeinde aus dem
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Emsland selbst die Bewerbungsgesprache (inklusive Rundgang) mit den
Medizinern®, die sich fiir eine Niederlassung in der Gemeinde interessierten.

Seit der Schaffung der Fachkrafteservicestellen gibt es in den Landkreisen der Region
auch explizite Ansprechpartner fir Fachkrafte. Wahrend die Fachkraftemanager-
Stellen anfangs noch durch die Ems-Achse finanziert wurden, haben sich die
Gebietskdrperschaften mittlerweile dazu bereiterklart die gesamten Personalkosten
zu Ubernehmen, um so die Weiterfilhrung dieses erfolgreichen Projekts zu
gewadhrleisten.

5.5.3 Kurzbewertung/Selbsteinschatzung

Die Fachkrafteinitiative des Ems-Achse e.V. stellt ein vorbildliches Beispiel fir eine
gut funktionierende gebietskdrperschaftsiibergreifende Zusammenarbeit im Bereich
der Fachkraftesicherung dar. Der Verein hat zum Ziel, die Region im
niedersachsischen, nationalen und europdischen Kontext zu positionieren und nach
auBen eine Steigerung der Aufmerksamkeit zu erreichen. AuBerdem soll die
Zusammenarbeit innerhalb der Region verbessert und die Fachkraftesicherung
verfolgt werden. Durch die Griindung des Ems-Achse e.V. wurde erfolgreich eine
Beteiligung der regionalen Unternehmen an den durchgefiihrten Projekten erreicht.
Hierdurch wurde eine solide finanzielle Grundlage fir die Umsetzung der Vielzahl an
Projekten geschaffen. Einen groBen Einfluss auf die Entscheidung, sich intensiv dem
Thema Fachkraftesicherung zu widmen, hat auch das Forderprogramm
Regionalbudget des Landes Niedersachsen gehabt. Erst hierdurch konnten die
Vereinsmitglieder davon Uberzeugt werden, einen GroBteil der finanziellen Mittel fur
die Fachkraftesicherung zu verwenden. Letztlich konnte mit den zusatzlichen
Landesmitteln eine Vielzahl von weiteren MaBnahmen umgesetzt werden.

Die Geschaftsstelle der Ems-Achse Ubernimmt dabei eine koordinierende und
moderierende Funktion. Sie ist auBerdem der wesentliche Impulsgeber flir die
Entwicklung der verschiedenen Projekte und hauptverantwortlich fir ihre Umsetzung.
Durch die Schaffung eines Steuerungsgremiums und themenbezogener
Projektgruppen wird dariber hinaus ein standiger Austausch zwischen den
relevanten Arbeitsmarktakteuren in der Region gewdhrleistet. Hier werden
Ressourcen gebindelt, Kooperationen geschaffen, Informationen ausgetauscht und
Projekte koordiniert.

Die Fachkrafteinitiative der Ems-Achse hat entscheidend dazu beigetragen, ein
Problem- und Ldésungsbewusstsein im Hinblick auf die Sicherung von Fachkraften zu
schaffen. Die Projekte zeugen von der Einsicht, dass sich diese landliche Region
attraktiv aufstellen muss, um die Aufmerksamkeit qualifizierter Fachkrafte zu

35 Auch die Geschaftsstelle der Ems-Achse beschaftigt sich mit der Gewinnung von
MedizinerInnen fiir die Region. So wird derzeit eine Broschire ,Mediziner in die Ems-Achse"
erstellt, in der diesbezligliche Projekte vorgestellt werden sollen.
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wecken. Es wurden dafir Strukturen aufgebaut, die eine effiziente Zusammenarbeit
und die Lésung von konkreten Problemstellungen ermdéglichen. Insbesondere mit
dem hohen Engagement der Unternehmen hebt sich die Ems-Achse von anderen
Regionen ab. Die enge Kooperation von Unternehmen und Gebietskdrperschaften,
die sich auch in der Finanzierung der Fachkrafteinitiative zeigt, sind von groBer
Bedeutung fir den Erfolg. AuBerst wichtig fiir den Aufbau der Strukturen zur
Fachkraftesicherung in der Region war auBerdem die Entscheidung der
Bundesagentur flr Arbeit, in der Anfangsphase einen Mitarbeiter bereitzustellen. Hier
zeigt sich, welch bedeutende Rolle die Arbeitsagentur flir die Grindung von
regionalen Fachkrafteinitiativen haben kann.

Bei der Betrachtung der Fachkrafteinitiative wird zudem deutlich, dass bestimmte
Bereiche nicht zentral, in diesem Fall von der Geschaftsstelle, gesteuert werden
kénnen und Kenntnisse der lokalen Gegebenheiten von groBer Bedeutung sind. An
dieser Stelle sind insbesondere die einzelnen Gebietskérperschaften gefragt, die mit
ihrem Wissen Uber die Situation vor Ort ein wichtiger Partner fiir die Durchfiihrung
der MaBnahmen sind. AuBerdem kdnnen sie maBgeblich dazu beitragen, den Kontakt
zu lokalen Akteuren herzustellen bzw. sie fir die Beteiligung an Projekten zu
gewinnen.

5.6 Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock-Dosse e.V.

Koordination Amt Meyenburg und ein Unternehmer

37 regionale Unternehmen; Stadte Wittstock/Dosse und Pritzwalk; Amt

Mitglieder Meyenburg; Gemeinde Heiligengrabe

Formalisierungs-

d eingetragener Verein
gra

sinkendende Zahl an Schulabgdngern; Abwanderung junger Menschen;

Fachkrafteproblem dadurch fehlender Nachwuchs bei den Unternehmen

Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschlieBen und

Handlungsfelder vorhandene Fachkrafte halten

MoFa - Mobile Fabrik; Griindung einer privaten Berufsschule; Schaffung von
Projekte Ausbildungsangeboten vor Ort; Prasenzstelle Prignitz der FH Brandenburg;
Messe ,jobstart"; Prignitzer Nachwuchspool

Beteiligung der Regionale Gebietskorperschaften sind Mitglied im Verein und tragen einen Teil

Gebietskorper- der Finanzierung; Koordination und Umsetzung der MaBnahmen
schaften

Das Netzwerk ,Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse e.V." (WADWD)
wurde am 11. August 2005 zunachst als Arbeitsgemeinschaft gegriindet. Ein Jahr
spater erfolgte die Eintragung ins Vereinsregister. Initialzindung fur die Grindung
des Vereins war die Entscheidung des Landes Brandenburg im Jahr 2004, seine
Férderpolitik regional und sektoral neu auszurichten und auf bestimmte Gebiete zu
konzentrieren. Darauf folgend hat die damalige Landesregierung im November 2005
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insgesamt 15 sogenannte Regionale Wachstumskerne (RWK) identifiziert, welche
seitdem bei der Verteilung von Férdermitteln vorrangig behandelt werden. Die Nahe
zum Autobahndreieck Wittstock/Dosse, von welchem innerhalb von rund 90 Minuten
fast 10 Millionen Menschen erreicht werden kdnnen, hat die Region zu einem
attraktiven Standort vor allem flr Logistik-Unternehmen gemacht. Entgegen den
Erwartungen wurde das Autobahndreieck Wittstock/Dosse von der Landesregierung
bei der Auswahl der RWK allerdings nicht bericksichtigt. Dies hat die Akteure vor Ort
~wachgerittelt". Zwar gab es schon vor der Umstellung der Foérderpolitik erste
Ansatze einer Zusammenarbeit, durch die Landesinitiative wurde allerdings ein
Antrieb dafiir geschaffen, sich zusammenzuschlieBen, um so von den politisch
verantwortlichen Stellen besser wahrgenommen zu werden. Selbstbewusst hat man
sich daraufhin auch fir die Bezeichnung ,Wachstumskern" entschieden. Hierdurch
wollte man ein klares Signal nach auBen senden.

Der WADWD besteht insgesamt aus 37 regionalen Unternehmen und flunf
Gebietskorperschaften: aus dem Landkreis Ostprignitz-Ruppin sind dies die Stadt
Wittstock/Dosse und die Gemeinde Heiligengrabe, aus dem Landkreis Prignitz die
Stadt Pritzwalk sowie die Amter Meyenburg und Putlitz-Berge. Dariiber hinaus gibt es
eine enge Zusammenarbeit mit verschiedenen Netzwerkpartnern. Hierzu gehdren das
RegionalCenter Prignitz der Industrie- und Handelskammer (IHK) Potsdam, die
Handwerkskammer (HWK), die Bildungsgesellschaft Pritzwalk mbH (GbG), die
Sparkasse, das Regionalbilro fir Fachkraftesicherung Nordwest-Brandenburg der
LASA Brandenburg GmbH, die Prdsenzstelle Prignitz der Fachhochschule
Brandenburg, die Wirtschaftsférderungsgesellschaft InKom Neuruppin und
verschiedene Bildungstrager (z.B. Grundschulen).

Von Anfang an war den Akteuren bewusst, dass die Sicherung der Fachkrafte eine
existenzielle Bedeutung fir die Unternehmen in der Region hat. Folglich wurde dieses
Thema neben dem Bereich Logistik und dem Standortmarketing in den Mittelpunkt
der Vereinsaktivitdten gestellt. Die Region ist seit der Wiedervereinigung von einem
starken Bevdlkerungsriickgang betroffen. Heute leben hier verhéltnismaBig wenig
junge Menschen. Eine sinkende Zahl an SchulabgédngerInnen steht in der Folge einer
wachsenden Zahl an Ausbildungspldatzen gegenlber. Als groBes Problem wurde
zudem identifiziert, dass bei den SchulabgangerInnen und ihren Eltern kein Wissen
Uber die beruflichen Perspektiven in der Region vorhanden war bzw. davon
ausgegangen wurde, dass sie die Region verlassen miissen, um erfolgreich in das
Berufsleben starten zu koénnen. Hierbei spielte auch eine Rolle, dass die
Unternehmen in der Nachwendezeit auf eine groBe Anzahl an Arbeitslosen zugreifen
konnten, die entsprechend umgeschult bzw. weitergebildet wurden. Die Ausbildung
von jungen Menschen wurde dabei vernachlassigt. Dies hatte nicht nur zur Folge,
dass die Belegschaften in den Unternehmen heute verhaltnismaBig alt sind und somit
viele Mitarbeiter in den nachsten Jahren das Rentenalter erreichen, es hat auch dazu
beigetragen, dass die Region lange Zeit Uber zu wenige Ausbildungsplatze verfligte,
so dass viele junge Menschen gezwungen waren, ihr den Ricken zu kehren. Als
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Problem wird auch die verhaltnismaBig schlechte Bezahlung der Arbeitskrafte
genannt. Hierdurch wird es fir die Unternehmen zunehmend schwerer, sich im
Wettbewerb um die Fachkrafte zu behaupten. Anfangs zeigten sich Engpasse in der
mittelstandisch gepragten Wirtschaft vor allem bei Fihrungskraften. Mittlerweile sind
Fachkrafteengpdsse auch in den anderen Bereichen zu erkennen. Dramatisch ist die
Situation vor allem bei der Vermittlung von Auszubildenden. So gab es laut der
Agentur flr Arbeit Neuruppin auf 700 gemeldeten Ausbildungspldtzen in der Region
nur 547 BewerberInnen.

Entsprechend liegen die Schwerpunkte des Vereins in der Berufsorientierung und in
der Verbesserung des Images nach innen. Ziel ist es, den jungen Menschen vor Ort
(und ihren Eltern) die beruflichen Perspektiven in der Region aufzuzeigen und sie
zum Bleiben zu motivieren. Die Region soll zu einem Bildungsstandort mit einem
ganzheitlichen Angebot werden, der auch die Mdglichkeiten zur beruflichen
Entfaltung bereitstellt.

5.6.1 Struktur, Charakteristika des Netzwerks

Das Netzwerk ist als Verein organisiert. Die zentralen Akteure im Bereich der
Fachkraftesicherung sind der Vereinsvorsitzende Mike Blechschmidt, Geschaftsfihrer
eines mittelstandischen Unternehmens aus der Region, und die Stellvertreterin Katrin
Lange, Amtsleiterin des Amts Meyenburg. Diese beiden Personen sind federflihrend
fir die meisten Aktivitaten des Netzwerks verantwortlich. Herr Blechschmidt nimmt
hier eine besondere Schllisselrolle ein, weil er sowohl den Kontakt zu den
Unternehmen als auch zu den regionalen Gebietskdrperschaften hat. Hierbei ist
ebenfalls von Bedeutung, dass er in der Nachwendezeit Geschéftsfliihrer der
Arbeitsagentur vor Ort war und die Arbeitsmarktsituation und -akteure in der Region
entsprechend sehr gut kennt. Von Anfang an war durch sein ehrenamtliches
Engagement das Thema Fachkréaftesicherung Schwerpunkt des Netzwerks.

Der Verein schafft eine gemeinsame Kommunikationsebene zwischen Unternehmen
und den regionalen Gebietskdrperschaften und tragt dazu bei, Doppelstrukturen im
Bereich der Fachkraftesicherung zu vermeiden. Der Vereinsvorstand und die
Mitgliederversammlung tagen regelmaBig, um das Netzwerk kontinuierlich
weiterzuentwickeln. Die verschiedenen Projekte zur Fachkraftesicherung werden in
einer Lenkungsgruppe entwickelt und umgesetzt. Diese trifft sich in der Regel ein-
bis zweimal im Monat (anfangs fast woéchentlich). Die Lenkungsgruppe besteht im
Kern aus folgenden Teilnehmern: Mike Blechschmidt (Vorsitzender), Katrin Lange
(Amt Meyenburg), Vertreter der Wirtschaftsférderung der Stadte Pritzwalk und
Wittstock/Dosse, der Birgermeister von Heiligengrabe sowie jeweils ein Vertreter der
IHK, der Bildungsgesellschaft Pritzwalk mbH (GbG), der Prasenzstelle Prignitz der
Fachhochschule Brandenburg und der LASA. Des Ofteren ist auch die
Zukunftsagentur Brandenburg (ZAB) vertreten, seltener die
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Wirtschaftsférdergesellschaft des Landkreises Prignitz®®. Die Lenkungsgruppe dient
vor allem dem Austausch zwischen den Netzwerkpartnern, der Koordinierung der
verschiedenen Aktivitaten, der Entwicklung von neuen MaBnahmen und der
Identifizierung von Mdéglichkeiten zur Kooperation.

Der Verein finanziert sich im Wesentlichen durch die Beitragszahlungen®’ der
Vereinsmitglieder. Hierdurch wurde dem Netzwerk die Mdglichkeit geschaffen, selbst
als Akteur bei der Sicherung von Fachkraften aktiv zu werden. AuBerdem tragen die
Mitgliederbeitrage dazu bei, eine gewisse Unabhangigkeit von temporaren
Férdermitteln zu erreichen und die Unternehmen dazu zu bringen, sich fir die
Aktivitaten des Netzwerks zu interessieren und sich bei verschiedenen Aktivitaten zu
beteiligen.

Die Aktivitaten des Vereins beruhen weitestgehend auf der freiwilligen Mitarbeit der
Vereinsmitglieder und Netzwerkpartner. Darldber hinaus gibt es seit drei Jahren eine
freiberufliche Honorarkraft, die bei der Organisation und Umsetzung der Projekte
behilflich ist. Hier sehen die Akteure vor Ort allerdings weiteren Handlungsbedarf.
Insbesondere an der Schnittstelle zwischen Schule und Wirtschaft wiirde ein
Ansprechpartner in der Region fehlen.

An dieser Stelle wirde sich das Netzwerk insbesondere ein starkeres Engagement
der Agentur fur Arbeit winschen. Allerdings wird hier darauf verwiesen, dass es
durch die zunehmende Zentralisierung und Straffung der Organisation zu einer
Reduzierung der lokalbezogenen arbeitsmarktpolitischen MaBnahmen gekommen ist.
Die Arbeitsagentur ist in der Region kaum wahrzunehmen und solle sich stdrker
kreativ im Bereich der Fachkraftesicherung engagieren.

Ein GroBteil der MaBnahmen wird in enger Zusammenarbeit mit der
Bildungsgesellschaft Pritzwalk mbH durchgefiihrt. Hierbei wurde deutlich, dass die
Kooperation mit einem privaten Bildungstrager fir die Entwicklung von neuen Ideen
durchaus gewinnbringend sein. Als grdBtes Problem fir die Umsetzung der
MaBnahmen wird hingegen der Zugang zu den staatlichen Schulen definiert. Hier ist
die Bereitschaft, sich an Projekten zu beteiligen, auf Seiten der SchulleiterInnen und
LehrerInnen &uBerst unterschiedlich. Wahrend einige Schulen sehr offen flr eine
Kooperation mit dem WADWD und ihren Partnern sind, zeigen andere eine
ablehnende Haltung, z.B. aufgrund von Vorbehalten gegeniiber der Zusammenarbeit

36 Der Landkreis Ostprignitz-Ruppin sei nicht beteiligt, da dieser noch keine eigene
Wirtschaftsférderungsgesellschaft hat. Diese ist allerdings im Aufbau. Der WADWD soll im
Beirat vertreten sein.

37 Beitrage sind sowohl durch regionale Gebietskdrperschaften (jahrlich 2.000€) als auch

durch Unternehmen =zu leisten (je nach GréBe zwischen 500 und 1.000€). Eine
Aufnahmegebihr in Héhe von 1.000€ soll zudem dazu beitragen, dass nur Unternehmen
Mitglied werden, die sich auch ernsthaft im Verein engagieren wollen. Insgesamt stehen dem
Verein dadurch rund 30.000€ zur Verfigung.
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mit Unternehmen. Hier wirde sich der Verein insbesondere ein starkeres
Engagement der Schulverwaltung wiinschen.

5.6.2 Rolle der Gebietskorperschaften in der Region

Die Grindung der Arbeitsgemeinschaft ,Autobahndreieck Wittstock/Dosse™ im Jahr
2005 war fur die beteiligten regionalen Gebietskdérperschaften der Startschuss einer
Zusammenarbeit, die sich mittlerweile zu einer engen interkommunalen Verflechtung
entwickelt hat. Im Jahr 2007 wurde ein entsprechender Kooperationsvertrag zur
Bildung einer ,Verantwortungsgemeinschaft zur Sicherung mittelzentraler Funktionen
eines Mittelzentrums in Funktionsteilung Pritzwalk - Wittstock/Dosse™ geschlossen,
zwei Jahre spater wurde die Region auch im Landesentwicklungsplan Berlin-
Brandenburg (LEP B-B) als Mittelzentrum ausgewiesen. Im Jahr 2010 folgte dann die
Aufnahme der Region in das Stddtebauférderprogramm ,Kleinere Stadte und
Gemeinden - berdrtliche Zusammenarbeit und Netzwerke". Hierfliir wurde ein
Uberortliches integriertes Konzept zur Wahrnehmung der mittelzentralen Funktionen
und Aufgaben erstellt, welches die Grundlage fir die Sicherung der regionalen
Daseinsvorsorge und der interkommunalen Zusammenarbeit bildet. Im Mittelpunkt
stehen hierbei die Stadte Pritzwalk und Wittstock/Dosse. Daneben wirken auch die
Gemeinde Heiligengrabe und das Amt Meyenburg an der Kooperation mit. Im
Rahmen dieser Zusammenarbeit blindeln die Gebietskdrperschaften ihre Ressourcen
und entwickeln arbeitsteilig konkrete Projekte und MaBnahmen fiir verschiedene
Bereiche der Daseinsvorsorge. Dabei wurde sich beispielsweise darauf geeinigt, dass
die Stadt Pritzwalk insbesondere den Bildungsbereich abdecken soll, die Stadt
Wittstock/Dosse wiederum den Bereich Kultur und Tourismus.

Zentrales Gremium der Zusammenarbeit bildet der sogenannte Kooperationsrat.
Dieser besteht aus den Vertretern der beteiligten Gebietskérperschaften und dem
Vorsitzenden des WADWD. Der WADWD ist eng mit der Kooperation verflochten. Er
stellt die Zusammenarbeit der Gebietskérperschaften mit den Unternehmen sicher
und ist innerhalb der Kooperation zusammen mit dem Amt Meyenburg fir das Thema
Fachkraftesicherung verantwortlich. Dies drickt sich entsprechend auch in dem
groBen Engagement der Amtsleiterin aus.

Uber den WADWD kdénnen die regionalen Gebietskorperschaften
offentlichkeitswirksam Themen wie die Fachkraftesicherung und das
Standortmarketing vorantreiben. Die , outgesourcte Organisationseinheit Verein" hilft
den beteiligten Akteuren, Prozesse und Projekte schneller auf den Weg zu bringen,
als wenn diese Aufgaben bei den regionalen Gebietskdrperschaften direkt verortet
waren. Daruber hinaus sind die Stadte aber auch unabhangig vom WADWD beim
Thema Fachkraftesicherung aktiv. So hat die Stadt Wittstock/Dosse beispielsweise
eine ,Heimkehrerbérse™ eingerichtet, die insbesondere auf die Vermittlung von
potentiellen Riickkehrern an Unternehmen in der Region abzielt.
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5.6.3 Kurzbewertung/Selbsteinschitzung

Mit verhaltnismaBig wenig Mitteln kann das Netzwerk Autobahndreieck
Wittstock/Dosse e.V. eine Vielzahl an MaBnahmen umsetzen. Hierbei spielt auf der
einen Seite eine groBe Rolle, dass die Unternehmen aus der Region die Tatigkeiten
des Vereins in allen Belangen unterstiitzen. Die Grindung des Vereins konnte somit
dazu beitragen, dass sie sich auch finanziell starker an der Sicherung von
Fachkraften in ihrer Region beteiligen. Andererseits wird bei diesem Netzwerk auch
deutlich, wie wichtig das (freiwillige) Engagement von einzelnen Personen fiir das
erfolgreiche Umsetzen von verschiedenen MaBnahmen sein kann. Besonders
hervorzuheben sind hier der Vorsitzende des Vereins und seine Stellvertreterin, die
sicherlich einen erheblichen Beitrag zur gelungenen Durchfihrung der verschiedenen
Projekte geleistet haben.

Von groBer Bedeutung in diesem Netzwerk ist damit die enge Zusammenarbeit
zwischen regionalen Gebietskdrperschaften und den Unternehmen. Der WADWD
dient als Mittler zwischen den Arbeitsgebern und anderen Akteuren. So gibt er
beispielsweise Winsche der Unternehmen an die Schulen und Hochschulen weiter
oder setzt sich daflir ein, dass Studiengdnge verandert bzw. neu geschaffen werden.
Die einzelnen Unternehmen hatten flir derlei Aktivitdten keine oder nur
zuzureichende Kapazitaten.

Die MaBnahmen des Netzwerks zur Sicherung von Fachkraften zielen gréBtenteils
darauf ab, die Potentiale vor Ort zu nutzen. Als wichtigste Aufgabe galt es zunachst,
~die Kdpfe zu drehen™ und die beruflichen Perspektiven aufzuzeigen, die ihre Region
bietet. Ziel war es, die Blickrichtung von Eltern und SchilerInnen zu verandern und
deutlich zu machen, dass es auch vor Ort gute Ausbildungs- und
Aufstiegsmoglichkeiten gibt. Dieses ,Binnenmarketing" hat der Region ein neues
Selbstbewusstsein gegeben und auch nach auBen erhebliche Wirkung gehabt.
Hiervon zeugt beispielsweise der erfolgreiche Antrag im Bereich der
Stddtebauférderung. Daneben war flir die Nachhaltigkeit des Vereins von groBer
Bedeutung, dass man am Anfang mit der Organisation der ersten Jobmesse im Jahr
2005 sogleich ein verbindendes gemeinsames Projekt hatte. Der Erfolg dieser
Veranstaltung wirkte motivierend auf die Netzwerkpartner und ermutigte sie weitere
MaBnahmen umzusetzen.

Die Netzwerkpartner wiirden sich mehr Méglichkeiten flr die Institutionalisierung von
erfolgreichen MaBnahmen winschen (z.B. MoFa und die Prasenzstelle der FH). Hier
wird die zu starke Abhangigkeit von verschiedenen temporaren Forderungen
bemangelt.
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5.7 Wirtschaftsforum der Region Passau e.V. / Regionalmanagement

Koordination 2 hauptamtliche MitarbeiterInnen im Regionalmanagement

Gebietskorperschaften Stadt und Landkreis, ca. 150 Unternehmen, Banken,
Mitglieder MdL, MdB aus der Region, Kirchenvertreter, Kammern, Verbandsvertreter,
Bildungseinrichtungen, Privatpersonen

Formalisierungs- Das WiFo ist ein eingetragener Verein. Es finanziert sich Gber Mitgliedsbeitrage,
grad Férdergelder, Sponsoren und kostenpflichtige Angebote
. Ausbildungsberufe (Handwerk, Hotelgewerbe, Pflege, Erziehungswesen), einige
Fachkréafteproblem Akademikerberufe (Ingenieure, IT-Branche), Qualitat der Bewerber
Bedarfs- und Potentialanalysen; Vernetzung; regionale Potentiale erschlieBen;
Handlungsfelder Regionalmarketing / Offentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung / Unterstiitzung von
Unternehmen
. PASSgenAU; Berufswahl-SIEGEL; Azubitausch; Nachwuchskrafte-Programm PA'
Projekte PLUS; PA' Persénlich; Come Back PA'; PA' 45+
Beteiligung der
Gebietskorper- Vor allem finanzielle Trager; in Vorstand und Kuratorium vertreten
schaften

Das Netzwerk Wirtschaftsforum der Region Passau e.V. wurde 1995 von einem
Professor der Wirtschaftswissenschaften an der Universitdt Passau zusammen mit
regionalen Unternehmen ins Leben gerufen. Das Wirtschaftsforum ist Trager des
Regionalmanagements, das wiederum flir die Aufgaben im Bereich der
Fachkraftesicherung zustdndig ist. Die Mitglieder des WiFo setzen sich aus
Gebietskdrperschaften Stadt und Landkreis, ca. 150 Unternehmen, Banken,
Mitgliedern des Landtags (MdL), Mitgliedern des Bundestages (MdB) aus der Region,
Kirchenvertretern, Kammern und Verbandsvertretern, Bildungseinrichtungen und
Privatpersonen zusammen.

Das Wirtschaftsforum (WiFo) hat die Stadt und den Landkreis Passau als finanzielle
Trager und wird von ca. 15 Sponsoren der Wirtschaftsregion unterstiitzt. Beteiligte
Unternehmen zahlen Mitgliedsbeitrage gestaffelt nach GroéBe. Das
Regionalmanagement finanziert sich zusatzlich Uber Zuschisse des Bayerischen
Staatsministeriums flr Wirtschaft, Infrastruktur, Verkehr und Technologie aus Mitteln
des EFRE-Programms , Regionale Wettbewerbsfahigkeit und Beschaftigung™ (2007-
2013). AuBerdem werden kostenpflichtige Programme wie der Azubitausch oder das
Nachwuchskréfteprogramm angeboten?,

Der Fachkrdftebedarf in der Region Passau besteht laut Angaben des WiFo vor allem
in den Ausbildungsberufen (Handwerk, Hotelgewerbe, Pflege, Erziehungswesen) und
in einigen Akademikerberufen (Ingenieure, IT-Branche). Die statistischen Grundlagen

3 Die gesamten Ausgaben beliefen sich im Zeitraum von Méarz 2012 bis Februar 2013 auf rund
134.000¢€.
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dazu lieferte der Arbeitsmonitor der Agentur fir Arbeit. In Passau gibt es auBerdem
eine neue Unternehmerszene, die zunehmend Informatiker sucht. Trotz eines
Studiengangs Informatik an der Universitat Passau fdllt es den Unternehmen
zunehmend schwer, entsprechende Fachkrafte zu gewinnen. Die Bewerberzahlen
seien rucklaufig, aber auch die Qualitat der Bewerbungen lasse nach. Genaue Zahlen
fehlen jedoch, insbesondere dazu, wie viele Personen in welchem Bereich gesucht
werden®. Laut IHK-Fachkréftemonitor werden bereits im Jahr 2014 voraussichtlich
rund 14.000 Fachkrafte im IHK-Bezirk Niederbayern fehlen (vgl. IHK Bayern 2014).

5.7.1 Struktur, Charakteristika des Netzwerks

Das Regionalmanagement arbeitet seit September 2008 auf der Grundlage einer
langfristig angelegten Regionalstrategie, die vom Vorstand des WiFo erarbeitet
wurde. Es ist eine (bergreifende Initiative aus Stadt, Landkreis, Wirtschaft und
Institutionen der Region und neutral auBerhalb der Gebietskdérperschaften am
Wirtschaftsforum angesiedelt. Zwei hauptamtliche Koordinatorinnen halten die
Kommunikation zu den Partnern aufrecht und organisieren Termine, Projekte und
Veranstaltungen.

Das Regionalmanagement hat sich folgende Ziele innerhalb der Regionalstrategie
2020 zur Optimierung der regionalen Rahmenbedingungen gesetzt:

Potentiale erschlieBen durch die Vernetzung der regionalen Krafte,
Begegnung demografischer Wandel & Fach- und Flihrungskraftemangel,
sehr guter Status in praxisvernetzter Aus- und Weiterbildung,
nachhaltige Attraktivitat des Lebensraumes.

Die oben genannten Ziele werden mit konkreten Projekten gestaltet, welche in
priorisierter Abfolge vom Regionalmanagement im Zusammenspiel mit etablierten
Akteuren vor Ort umgesetzt werden*°.

Das Wirtschaftsforum selbst dient vor allem der Unterstitzung und Verbesserung der
Zusammenarbeit gesellschaftlicher Akteure, was durch die Starkung der Identitat
und des Profils der Wirtschaftsregion sowie durch das Ergreifen bzw. Unterstlitzen
von entsprechenden Initiativen erfolgen soll. Die Vernetzung der Akteure aus Stadt
und Landkreis Passau wird daflir als notwendige Ausgangsbasis angesehen. Hierzu
dienen zum einen die Netzwerktreffen selbst, aber auch Projekte wie Azubitausch
oder das Nachwuchskrafteprogramm sollen fiir einen intensiven Austausch unter den

39 Derzeit wird von der IHK Niederbayern dazu eine Studie erarbeitet, die voraussichtlich Ende
des Jahres zuganglich ist.

40 zu Beginn waren rund 70 einzelne MaBnahmen aus den Bereichen Kultur, Wirtschaft,

Gesundheit und Bildung geplant worden. Doch es war nicht mdéglich, all diese Themen mit
der noétigen Intensivitat zu bearbeiten, so dass sie auf acht Projekte reduziert wurden und
die Prioritat auf das Thema Fachkrafte gelegt wurde.
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Beteiligten sorgen. Zusatzlich zur internen Vernetzung gibt es noch weitere
Kooperationen des Regionalmanagements mit Institutionen und Organisationen, die
nicht im Netzwerk vertreten sind. Dazu gehoéren z.B. die Wissensinitiative Passau
Plus oder die Agentur flr Arbeit Passau, die zuklinftig mit dem Projekt PASSgenAU
vernetzt werden soll.

Das Regionalmanagement koordiniert derzeit rund 10 Kompetenzteams mit Uber
80 Experten. Die Projektkompetenzteams haben sich wahrend der Identifizierungs-
und Konzipierungsphase der Projekte regelmaBig in Konferenzen getroffen. Diese
werden nun nicht mehr regelmaBig einberufen, da das Regionalmanagement
einstweilig in die Umsetzungsphase U(bergegangen ist. Die Kompetenzteams
unterstiitzen die Projekte jedoch wahrend des Umsetzungsprozesses und werden
nach Bedarf einberufen. Grundsatzlich lassen sich alle Aktivitaten des Netzwerks
(siehe Pyramide) unter dem Bereich Fachkraftesicherung subsummieren.

Das Netzwerk des WiFo trifft sich in regelmdBigen Mitgliederversammlungen, auf
denen auch jeweils ein Rickblick und Ausblick zu den Prozessen und Projekten der
Regionalstrategie erstattet wird.

Abbildung 14: Projekte des WiFo Passau (© http://www.wifo-passau.de/projekte/)

AHSbi’dun35Messe

In den Interviews wurde deutlich, dass das AusmaB des Engagements im Netzwerk
stark an Personlichkeiten gebunden und weniger institutionell begriindet ist. Der
ehrenamtliche Vorstandsvorsitzende sowie der ehrenamtliche Geschaftsfihrer sind
nach Angaben der Interviewpartnerin Frau Bartl (Regionalmanagement) allein
aufgrund ihrer Position sehr aktiv. Vertreter kleinerer Unternehmen engagieren sich
immer mehr, allerdings sind es derzeit vor allem Vertreter der groBen Firmen, wie
etwa der AOK oder der Sparkasse Passau, die auch im Vorstand vertreten sind. Auf
Seiten der Wirtschaftsforderung wurde unterstrichen, dass viele Unternehmer heute
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den Mehrwert der MaBnahmen fir ihre Betriebe erkannt haben und dass durch die
Reduzierung der Projekte von anfanglich rund 70 auf acht diese greifbarer geworden
sind.

In Zusammenarbeit mit der Bertelsmann-Stiftung werden derzeit neue Projekte
entwickelt. Kammern, Stadt- und Landkreise sowie Unternehmen sind daran
beteiligt. Es werden nun AGs zu folgenden Themen gegriindet: (1) FK-Rickkehrer
(2) verbesserte Willkommenskultur (3) Marketing / social media. Die
berufsstandischen Kammern (IHK und HWK) werden in den aktuellen Projekten
zunehmend eingebunden. An den Treffen der Kompetenzteams nehmen Vertreter der
Kammern teil, der Schwerpunkt ihrer Arbeit liegt aber eher auf den eigenen
Projekten zum Thema Fachkraftesicherung.

Die Handlungsfelder decken in vielfaltiger Weise insbesondere die Bereiche
Berufsorientierung sowie Aus- und Weiterbildung ab. Der Wissenstransfer zwischen
Hochschulen und Unternehmen und eine optimale Einbindung alterer
ArbeitnehmerIlnnen in den Betrieb sind ebenfalls wichtige Themen. An einer
verbesserten Kimmerer-Struktur flir auslandische Fachkrafte sowie einem
Willkommensservice wird derzeit gearbeitet. Vorrangiges Ziel der Projekte ist jedoch
nach Aussagen der Stadt Passau, junge Leute davon zu Uberzeugen, in der Region zu
bleiben.

Das Regionalmanagement fungiert vorwiegend als Organisator der Projekte, die
langfristig ohne Beteiligung des Regionalmanagements weiterlaufen sollen. In
Zukunft will sich das Regionalmanagement verstarkt als Dienstleister fiir solche
Unternehmen anbieten, die Uber keine eigene Marketing- oder
Personalentwicklungsabteilung verfligen.

5.7.2 Rolle der Gebietskorperschaften in der Region

Das Regionalmanagement ist neutral auBerhalb der Gebietskdrperschaften
angesiedelt. Stadt und Landkreis haben das WiFo in der Griindungsphase aktiv am
runden Tisch mitgestaltet, dienen heute aber in erster Linie als finanzielle und ideelle
Trager. Die regionalen Gebietskorperschaften sind im Vorstand und im Kuratorium
vertreten (zum Beispiel der Oberblirgermeister der Stadt Passau, die
Wirtschaftsférderung der Stadt Passau), beteiligen sich also an der Entwicklung von
Strategien, weniger jedoch an der Umsetzung. Vor allem das Engagement der Stadt
Passau in den Gremien wurde hier positiv hervorgehoben. Insgesamt wird das
derzeitige Engagement als ausreichend flr die Belange des Regionalmanagements
angesehen, und die Fachabteilungen unterstiitzen das Netzwerk stets in
administrativen Angelegenheiten. Wichtiger flir das Netzwerk sei es, dass die
Unternehmen sich aktiv an der Umsetzung beteiligten.

Die Stadt Passau versteht sich selbst ebenfalls vor allem als ideeller und finanzieller
Trager. Das Standortmarketing, das in Kooperation mit dem Landkreis betrieben
wird, hat jedoch auch die Fachkraftesicherung zum Thema, so dass hier Synergien
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genutzt werden kénnen. Die Kommune begleitet dabei vor allem MaBnahmen der
Kammern. Volkshochschule und Berufsakademie Passau werden finanziell getragen.

5.7.3 Kurzbewertung/Selbsteinschatzung

Bei der Gesamtbeurteilung ist zu beachten, dass die Strukturen des
Regionalmanagements erst seit 5 Jahren existieren. Die ersten 3 Jahre waren
wichtig, um das Netzwerk insbesondere organisatorisch auf die FiBe zu stellen und
beispielsweise zu entscheiden, welche finanziellen Ressourcen in welche Projekte
flieBen sollen. Die Projekte selbst werden somit erst seit 1-2 Jahren umgesetzt.
Einige der Projekte sind laut InterviewpartnerInnen sehr gut angelaufen und werden
bereits ohne Beteiligung des Regionalmanagements weitergefiihrt. Viele der Projekte
und Unternehmen hatten mittlerweile Vorbildcharakter gewonnen. Dennoch fehlt es
bislang noch an umfassenden WerbemaBnahmen fiir das Regionalmanagement,
damit es im gewinschten MaBe zur Fachkraftesicherung in der Region beitragen
kann.

Das Netzwerk ist nach Auffassung der Interviewpartnerlnnen bezlglich der
Akteurskonstellation  (Kammern, Gebietskérperschaften, Unternehmen) gut
aufgestellt, mehr engagierte Unternehmen waren jedoch wiinschenswert. Einige
Unternehmen (,die Ublichen Verdachtigen“) engagieren sich sehr stark, wahrend
andere noch wenig Engagement zeigen. Insgesamt ist der Umfang, in dem sich
Mitglieder aktiv einbringen, stark an die jeweiligen Personen geknipft.

In den Interviews wurde deutlich gemacht, dass ein umfangreiches Marketing, das
Informationen Uber die Arbeit des Netzwerks in die Region tragt, um die Projekte in
den Institutionen und Unternehmen noch bekannter zu machen, noch fehlt (dazu
wird gerade eine AG gebildet, s.0.). Die Projekte Azubitausch und das
Nachwuchskrafte-Programm wirden beispielsweise bisher nicht sehr stark
nachgefragt, weil es noch keine optimale Vermarktung gebe, so dass nicht gentigend
Unternehmen darauf aufmerksam wirden. Dies sei vor allem ein personelles
Problem. Die persdnliche Ansprache wurde als wichtig herausgehoben, sei aber mit
den aktuellen personellen Ressourcen nicht zu bewerkstelligen. Daher wird versucht,
weitere Kandle wie Veranstaltungen der Kammern verstarkt fir Werbung zu nutzen.

Unternehmen in der Stadt sind bislang noch starker eingebunden als auf dem Land.
Dies liegt insbesondere an personellen Ressourcen, da eine Versorgung des
Landkreises mit Informationen Uber das Netzwerk sehr aufwandig ist. Ein weiterer
Grund ist, dass Randregionen des Landkreises es tendenziell schwerer haben,
Fachkrafte von auBen anzuwerben. Hier gilt es eher die Menschen in der Heimat zu
halten, und die Rahmenbedingungen wie Kita-Platze, Schulen oder
Arbeitsmoéglichkeiten fir die Partner stehen im Vordergrund. Die Stadt Passau
verfligt dagegen uUber gute Rahmenbedingungen (so wurden etwa Kitas mit der
Unterstlitzung der Wohlfahrtsverbdande und Kirchen stark ausgebaut). Die Stadt steht
aber im starkeren Wettbewerb mit anderen Stadten wie Minchen, Linz, Nirnberg,
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Salzburg etc., weswegen hier besonders auf die Attraktivitat der Unternehmen und
Arbeitsplatze fokussiert wird.

Es wurde weiterhin angemerkt, dass in vielen KMU aufgrund der GroBe keine
Personalmanagement-Strukturen existieren. Hier ist es schwierig, mit den
entsprechenden Projekten anzusetzen. Gerade bei guter Auftragslage gehen solche
MaBnahmen oder bereits die Beschaftigung mit den dahinter liegenden Konzepten im
Tagesgeschaft unter.

Eine weitere Schwierigkeit ist laut Regionalmanagement, Fachkrdfte und
Rickkehrwillige auBerhalb der Region zu erreichen. Eine andere Region in Bayern
sammelt zum Beispiel Schiilerdaten, um die Alumni immer wieder mit Informationen
zur ,Heimat" zu versorgen (etwa durch Newsletter). Dem Regionalmanagement fehlt
bislang eine solche Datengrundlage.

VVon den Interviewpartnern wurden auch einige Faktoren genannt, die zum Erfolg des
Netzwerks und der Projekte beitragen kdnnen. Zundchst sei es wichtig, ein
Uberschaubares, handhabbares MaBnahmenpaket zu schniren, das sinnvoll
aufeinander aufbaut. Zu viele MaBnahmen flihren dazu, dass eine intensive Arbeit in
den Projekten unmadglich wird, auBerdem wird die Netzwerkarbeit schwieriger nach
auBen kommunizierbar. Erfolgreich seien MaBnahmen auBerdem dann, wenn sie auf
vielen Schultern verteilt und von verschiedenen Seiten beworben werden. Dazu zahlt
auch, dass gute Beispiele immerzu publik gemacht werden mussen:
Pilotunternehmen sollten stets ihre gute Erfahrungen nach auBen tragen. Weiterhin
wurde erwdhnt, dass es eine positive AuBenwirkung hat, wenn man mit
hochrangigen Vertretern von Unternehmen oder aus der Gesellschaft die Projekte
bewerben kann. Um Uberregional auf sich aufmerksam zu machen, missen zum
Beispiel Alumni-Netzwerke und Newsletter genutzt werden. Bestehende Kontakte
mussen gehalten werden.
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5.8 Zukunftsinitiative Eifel

Eifel Tourismus GmbH, Eifelkreis Bitburg-Priim, IHK Aachen, DGB,

Koordination StadteRegion Aachen, derzeit bei der StadteRegion Aachen

Mitglieder 8 Eifelkreise, 63 Gemeinden, 8 berufsstandische Kammern
Formalisierungs- Freiweilliger Zusammenschluss mit festen Mitgliedsbeitragen. Die
grad Geschaftsfihrung rotiert. Keine hauptamtlichen Mitarbeiter

Fachkrifteproblem Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen, Maschinenbau, Erndhrungsgewerbe

Vernetzung; Regionale Potentiale erschlieBen; Rekrutierung von externen
Handlungsfelder Fachkréften; Regionalmarketing / Offentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung /

Unterstlitzung von Unternehmen

TeTRRA: Jobexpeditionen, Messen, Technologieatlas, Preis der Region;
Projekte Branchentreffs; Netzwerktreffen; Eifel-Award; Dachmarke Eifel;

Veranstaltungen

Beteiligung der Griindungsmitglieder, finanzielle Trager und aktive Umsetzer. In Prasidium,

Gebietskorper- Kuratorium, Koordination und Arbeitsgruppen vertreten
schaften

Das Netzwerk Zukunftsinitiative Eifel (ZIE) umfasst fiinf** rheinland-pfalzische und
drei** nordrhein-westfilische Eifelkreise, die Deutschsprachige Gemeinschaft
Belgiens, 63 Gemeinden sowie acht regionale Industrie- und Handels- sowie
Handwerkskammern. Die Geschaftsfiihrung bzw. Gesamtkoordination rotiert alle drei
Jahre unter den beteiligten Landkreisen.

Seit der strategischen Neuausrichtung ab 2011** verfolgt die ZIE drei
Hauptaufgaben: Das AnstoBen von neuen Aktivitaten durch die Verbreitung von
Ideen und Best Practices in den einzelnen Regionen. Das Informieren uber
Aktivitaten, Erfolge von MaBnahmen und Ergebnisse in das Netzwerk hinein sowie die
Unterstlitzung der Kommunikation der Partner nach auBen. Und das Vernetzen von
regionalen Akteuren aus Politik, Bildungseinrichtungen und Wirtschaft sowie die
Intensivierung der Zusammenarbeit der Partner.

Das Fachkrafteproblem in der Region Eifel liegt insbesondere in der schrumpfenden
Bevélkerung bei gleichzeitigem o6konomischem Wachstum begriindet. Wachsende
Branchen in der Region sind z.B. das Gesundheits-, Veterinar- und Sozialwesen, der
Maschinenbau und das Erndhrungsgewerbe. Eine Befragung im Herbst 2011 im
Aachener Kammerbezirk ergab, dass 35 Prozent aller Unternehmen einen

41 Bernkastel-Wittlich, Bitburg-Priim, Trier-Saarburg, Vulkaneifel, Mayen-Koblenz.
42 Stadteregion Aachen, Diiren, Euskirchen.

43 Das Netzwerk wurde 2011 von der Prognos AG evaluiert. Basis dieser Evaluation war
insbesondere eine zweitagige Zukunftswerkstatt (MaBnahmentag, Strategietag), auf der eine
neue Gesamtstrategie erarbeitet wurde.
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Fachkraftemangel beflirchten. Bislang betrifft der Engpass vor allem Ingenieure
(Maschinenbau), Auszubildende in Handwerk, Tourismus und Gastronomie (hier vor
allem bei der Unternehmensnachfolge) sowie Gesundheit und Pflege.

Die InterviewpartnerInnen erklarten, dass die Herausforderung derzeit darin besteht,
gut qualifizierte MitarbeiterInnen zu finden und diese langfristig zu halten, da viele
HochschulabsolventInnen zwar zundachst eine Tatigkeit in der Region aufnehmen,
aber spadter oft in die groBeren Stddte oder zu prominenteren Unternehmen
wechseln. Das Ziel des Netzwerkes ist es somit auch, Fachkrafte so friih wie mdglich
an die Region bzw. an die regionalen Unternehmen bzw. KMU zu binden, bevor groBe
Konzerne sie anwerben. In der Region gibt es einige so genannte High Potentials und
Hidden Champions, also erfolgreiche, technologieorientierte Unternehmen, die aber
wenig bekannt sind. Diese sind oft nicht im Fokus der Offentlichkeit und somit auch
nicht der jungen BerufsanfangerInnen, die dort gegebenenfalls einen Arbeitsplatz
finden kdnnen.

Die Grundfinanzierung des Netzwerks wird von den Mitgliedern getragen. 2012
wurden feste Beitrage® eingefiihrt: je nachdem, wie viele Gemeinden eines Kreises
innerhalb der ZI-Gebietskulisse liegen, sind die Beitrage gestaffelt in 2.000€, 4.000€
und 6.000€. Kammern zahlen 1.000€. Ein Teil der finanziellen Mittel des EU-
Interreg-Férderprojekts TeTRRA* (Européischer Fonds fiir Regionale Entwicklung,
EFRE) konnte auch fir die ZIE genutzt werden, da sich die Gebiete nahezu decken.
Das Projekt lauft voraussichtlich noch bis 2015. Weitere Férderungen einzelner
Projekte bestehen durch das Ministerium fiir Wirtschaft, Verkehr, Landwirtschaft und
Weinbau Rheinland-Pfalz, das Ministerium fir Wirtschaft, Mittelstand und Energie des
Landes NRW, Uuber die MORO-Initiative (3 Landkreise) sowie durch den EU-
Strukturfonds (2007-13) Uber das Netzwerk Landliche Raume - die Eifel beheimatet
hierbei vier LEADER-Regionen.

4 Im Zusammenhang mit allgemeinen knappen offentlichen Kassen wurde das (,relativ
Uppige"™) Budget geklrzt. Bis dahin zahlten die Kreise ihren Beitrag proportional je GréBe
und Einwohnerzahl.

4> Das Interreg-Projekt TeTRRA (Technology Transfer and Recruiting in Rural Areas) ist ein
trinationales Gemeinschaftsprojekt in der Euregio Maas-Rhein, geférdert vom EFRE. Ziele
des Projekts sind die Férderung des grenzuberschreitenden Technologietransfers, die
Rekrutierung von Fachkraften, die Verbesserung der Zusammenarbeit zwischen Hochschulen
und KMU sowie die Verhinderung von Abwanderung. Das Projekt umfasst 12 Partner aus
Deutschland, den Niederlanden und Belgien und deckt damit eine groBere Flache als die ZIE
ab. Aus diesem Fordertopf werden jedoch wichtige Projekte der ZIE-Partner im Bereich
Fachkraftesicherung finanziert.
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5.8.1 Struktur und Charakteristika des Netzwerks

Im Jahr 2003 schlossen sich der nordrhein-westfalische und der rheinland-pfalzische
Teil der Eifel zur Eifel Tourismus GmbH zusammen. Wichtigste Basis flr die
Grindung der Zukunftsinitiative Eifel aus dieser Gesellschaft heraus waren dann die
Initiativen der Handwerkskammern Aachen, Koblenz und Trier im Jahr 2005: die
Erarbeitung eines Handlungskonzepts und die "Bitburger Erklarung", unterzeichnet
von den Kammern gemeinsam mit damals zehn Eifelkreisen, in der eine starkere,
koordinierte Zusammenarbeit im Bereich des Standortmarketings vereinbart wurde.
2008 trat die deutschsprachige Gemeinschaft Ostbelgiens bei, so dass das Netzwerk
heute tri-national ist.

Im Herbst 2005 lieBen die Eifelkreise durch das Konsortium agiplan / FUTOUR ein
gemeinsames Strategiekonzept (agiplan / FUTOUR 2005) Zu den
Zukunftsperspektiven der Eifel erarbeiten. Hier wurden regionale Kompetenzen
identifiziert, die weiter ausgebaut werden sollten, um sich im Wettbewerb der
Regionen zu behaupten und die Eifel auch Gberregional in den Fokus zu riicken. Dies
fihrte schlieBlich zur Identifikation von finf Handlungsfeldern: Tourismus, Wald &
Holz(industrie), Handwerk & Gewerbe, Landwirtschaft sowie Technologie &
Innovation. 2011 wurde das Netzwerk von Prognos evaluiert und es wurde
empfohlen, zusatzlich zu den Handlungsfeldern Querschnittsfelder zu identifizieren
(vgl. Prognos 2011). Eines davon ist das Thema Fachkraftesicherung. Somit wird nun
versucht, das Thema in allen Handlungsfeldern einzubeziehen. Das Handlungsfeld
Innovation und Technologie hat jedoch originar dazu gearbeitet, so dass hier bislang
die meisten Schnittstellen bestehen.

Das Netzwerk setzt sich im Prinzip aus finf untergeordneten themen- bzw.
branchenspezifischen Arbeitskreisen zusammen, die fir jeweils eines der benannten
Handlungsfelder zustandig sind. Sie bestehen aus verschiedenen
Verwaltungseinheiten, der Wirtschaft und dem Bildungssektor, Uberfiihren einzelne
Kompetenz- und Handlungsfelder in konkrete MaBnahmen und setzen diese
gemeinsam um. Die Ergebnisse sollen an die ZIE zuriick kommuniziert werden. Die
Arbeitskreise werden jeweils durch einen Kiimmerer*® koordiniert.

Trotz der verbindlichen finanziellen Beitrédge®’ versteht sich die ZIE als ,lockerer
Zusammenschluss® von Eifelkreisen, regionalen Gebietskérperschaften und
gewerblichen Kammern. Die fachliche Steuerung bzw. Gesamtkoordination der ZIE
erfolgt durch funf Vertreter der beteiligten Kreise, der Deutschsprachigen
Gemeinschaft Belgiens (DGB) und der berufsstdndischen Kammern (siehe Abb. 2).

46 Ublicherweise werden keine eigenen Stellen eingerichtet, sondern die Arbeit fallt zusatzlich
zum Tagegeschaft an (Ausnahme: eine halbe Stelle wurde vom Stadteregionsrat Aachen fir
administrative Zwecke eingerichtet).

4’ Diese werden auf die Geschaftsfihrung sowie die einzelnen Netzwerke aufgeteilt, die damit
Projekte und Veranstaltungen finanzieren kénnen.
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Die Besetzung rotiert alle drei Jahre zwischen den Landkreisen (Ausnahme: der
Vorsitzende der Eifel Tourismus GmbH mit standigem Sitz und die Vertretung der
DGB). Die Gesamtkoordination soll die einzelnen Initiativen der Arbeitskreise in der
gesamten Region aufeinander abstimmen, die Klarung grundsatzlicher
Prozessablaufe und Entscheidungen fir das Kuratorium vorbereiten und diese
Entscheidungen zurick in die Netzwerke kommunizieren. Das Gremium trifft sich alle
zwei Monate.

Das Kuratorium®® ist verantwortlich fiir die politische Steuerung des Netzwerkes. Es
trifft sich mindestens einmal pro Jahr, definiert die Ziele der ZIE und gewdahrleistet
die politische Riickkopplung in die Gremien der Eifelkreise und berufsstédndischen
Kammern. Ein Auszug aus dem Kuratorium bildet das Prasidium. Es nimmt
insbesondere reprasentative Aufgaben wahr, wie die Vertretung der ZIE auf
Veranstaltungen.

Tabelle 9: Aufbau der Zukunftsinitiative Eifel

Prasidium StadteRegion Aachen, DG Belgien, Eifelkreis
Bitburg-Priim, IHK Trier

Kuratorium Landrate 8 Kreise, HGF gewerbliche Kammern,
Ministerprasident der DGB, 4 Blirgermeister

Gesamtkoordination Eifel Tourismus GmbH, Eifelkreis Bitburg-Prim, IHK
Aachen, DGB, StadteRegion Aachen

Netzwerke (landeribergreifend) Tourismus, Wald & Holz, Technologie & Innovation,
Landwirtschaft, Handwerk & Gewerbe

Die ZIE versteht sich vor allem als Plattform und Mittlerin zwischen den einzelnen
beteiligten Akteuren. Sie koordiniert, bindelt Informationen und Ressourcen, stellt
Schnittstellen zwischen den Arbeitskreisen und Akteuren her und férdert so den
inter- und innerregionalen Dialog. Auf den jahrlich stattfindenden Eifel-Konferenzen
werden zudem Entscheidungen (ber Fragestellungen mit gesamtregionaler
Dimension getroffen. Es geht vor allem darum, Verstandnis und Sensibilitat flur das
groBe Ganze zu schaffen (,Die Eifel als Haus mit vielen bunten Fenstern™).

Die Arbeitsschwerpunkte der Geschaftsfiihrung sind die Initilierung und Unterstiitzung
der Etablierung von Arbeitskreisen sowie die Organisation von Netzwerktreffen und

48 Das Kuratorium setzt sich zusammen aus den 22 ,Vatern" der ZIE, i.d.R. die Landrate der
acht Kreise, der Ministerprasident der Deutschsprachigen Gemeinschaft Belgiens sowie die
Geschaftsfuhrer der acht regionalen Industrie- und Handels- sowie Handwerkskammern. Den
Vorsitz hat derzeit der Aachener Stadteregionsrat.
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Konferenzen®. Die Geschéftsfiihrung kommuniziert Fortschritte der Initiativen in das
Netzwerk hinein und sorgt fir regelmaBige Kommunikation zwischen den Partnern.
Sie regt Projekte an, die zum Beispiel auf Basis europdischer Forderprogramme
initiiert werden kénnen. Sie Uberpriift, wo das Netzwerk inhaltlich steht, was wichtige
Inhalte fir die Region sind, greift Vorschlage auf und prift, welche Initiativen aus
den einzelnen Handlungsfeldern gegebenenfalls auf andere (bertragen werden
kénnen. Arbeitskreise oder einzelne Akteure kdnnen Projektideen und Anregungen an
die ZIE kommunizieren, die dann weitergetragen werden.

Die Arbeitskreise treffen sich rund viermal im Jahr. Auf diesen Treffen wird intern
~evaluiert® (in Form eines Riickblicks) und der Fahrplan fir das folgende Jahr
festgelegt. Es werden Aktivitdten und Termine koordiniert (um Uberschneidungen zu
vermeiden) und Erfahrungen mit einzelnen Aktivitdten ausgetauscht. Es sollen
moglichst viele Initiatoren geworben werden, die die Konzepte der ZIE vorantreiben.
Die einzelnen Initiativen der Akteure werden aufbereitet, justiert und in den
Jahresplan der ZIE integriert. Insgesamt werden viele Synergien genutzt. Die
einzelnen MaBnahmen werden von den Partnern bzw. lber Fordergelder wie etwa
aus dem ZIEL2/EFRE-Programm finanziert. Ein Beispiel bildet das Interreg-Projekt
TeTRRA, das einen groBen Teil der MaBnahmen innerhalb des Handlungsfeldes
Technologie und Innovation und somit im Bereich Fachkraftesicherung finanziert.

In der Zukunftsinitiative Eifel (ZIE) waren von Beginn an im Netzwerk verschiedene
Schwerpunkte anvisiert: Zum einen ging es darum, die Unternehmen in der Eifel in
Kontakt zu bringen, um Synergien besser ausnutzen und voneinander zu profitieren.
Weiterhin sollte die Vernetzung von Unternehmen und Hochschulen gestarkt werden,
denn Unternehmen sollen vermehrt zur Lésung von speziellen Problemen und bei
Innovationsbedarf an die Hochschulen herantreten (zur Vergabe von Masterarbeiten
etc.). AuBerdem soll die Attraktivitdt der Region fur junge Menschen gesteigert und
brain drain minimiert werden: Die Arbeits- und Entwicklungschancen fir Absolventen
sind bislang oft unklar. Diesbeziiglich soll Bewusstsein geschaffen und Marketing
betrieben werden.

Das Thema Fachkraftesicherung wird von Seiten der ZIE vor allem verstanden als
Nachwuchskraftesicherung, Gewinnung qualifizierter Fachkrafte (vor allem aus der
Region) und Sicherung der Betriebsnachfolge (besonders in der Landwirtschaft). Im
Rahmen des Standortmarketings sollen die Vorzliige der Region fir Nachwuchskrafte
und Fachkrafte prominent behandelt (,Lebenswerter und -wirdiger Raum"™) und in
die nahe gelegenen Ballungsraume kommuniziert werden.

Fir die einzelnen Arbeitskreise ergeben sich daraus nach Angaben der Koordinatorin
folgende Handlungsfelder, die bereits teilweise umgesetzt werden:

49 Aus dem Netzwerk, das eigentlich keine Unternehmen umfasst, sind Branchennetzwerke
entstanden (bisher z.B. Maschinenbau, Metall, Mechatronik, Kunststoff), nachdem
Unternehmen zu einzelnen Veranstaltungen eingeladen wurden.
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AK Wald und Holz: Einrichtung von Studiengdngen Holzingenieurswesen an den
(Fach-)Hochschulen der Region.

AK Landwirtschaft: Sicherung der Betriebsnachfolge, Gewinnung qualifizierter
Fachkrafte, unter anderem fir die Wartung von technischen Anlagen.

AK Technologie und Innovation: SchulabgangerIinnen und Studierende bzw.
Hochschulabsolventen anwerben, Jobbérsen organisieren.

AK Kultur und Tourismus: Nachwuchskrafte sichern.
AK Handwerk und Gewerbe: Unterstliitzung bei Existenzgriindungen.

Eifelweit: Technologieatlas, Stellenbérse, Ansprache von Hochschulen und
Marketingkampagnen.

Durch die Arbeitskreise, Konferenzen, Infoveranstaltungen und das Marketing sollen
Netzwerke zwischen Unternehmen, Politik und Verwaltungen, Kammern und
Hochschulen etabliert werden. Die Dichte der Vernetzung variiert. Das Handlungsfeld
Tourismus ist beispielsweise schon seit vielen Jahren®® landeriibergreifend tber die
Eifel-Tourismus GmbH organisiert. Auf den Branchen-Netzwerktreffen, die zum
Knipfen von Kontakten mit Unternehmen und Hochschulen in den fiir die Region
bedeutsamen Branchen wie Maschinenbau oder Kunststoff dienen, werden auch
Themen wie , Duales Studium - Eine Strategie zur Fachkrafte-Bindung?" erértert.

Auf den jahrlich stattfindenden Bilrgermeisterkonferenzen wird Uber die Arbeit der
ZIE berichtet, aber es werden auch Anregungen, Fragestellungen und Prioritaten
diskutiert, die in den Handlungsfeldern bearbeitet werden sollen. Die Ergebnisse
werden dann flr die einzelnen Gebietskérperschaften aufbereitet. Die Konferenz ist
ein Instrument, um die Entscheidungstrager auf Gemeindeebene starker zu
involvieren und auch fachlich ,,mitzunehmen®.

Die Eifelkonferenzen bilden die jahrliche groBe Konferenz des Netzwerks ZIE. Hier
werden Rulckblicke auf Initiativen gegeben und Plédne flir die Zukunft diskutiert.
AuBerdem gibt es einen jahrlichen Themenschwerpunkt, wie z.B. ,Fit flr die Zukunft?
Wie berufliche Bildung Fachkréafte in der Eifel sichern kann™ (2011).

5.8.2 Rolle der regionalen Gebietskorperschaften

Das Netzwerk ZIE ist ein Zusammenschluss von eifeler Gebietskérperschaften und
den regionalen berufsstandischen Kammern. Die ZIE wurde von den Landraten von
damals zehn Kreisen gegriindet, und im Begleitgremium fir die Erarbeitung des
Strategiekonzepts 2005 saBen 16 Vertreter der Kreisverwaltungen. Die

>0 pie Fusion der Tourismus-Verbdnde RLP und NRW zur Eifel Tourismus GmbH fand im Jahr
2000 statt.

134



inter

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

Gebietskdrperschaften sind in den wichtigen Gremien (Prasidium, Kuratorium,
Koordination) sowie in den Arbeitskreisen vertreten (hier vor allem die WFG).

Sowohl finanziell als auch ideell wird das Netzwerk neben den Kammern
insbesondere von den Eifelkreisen getragen. Wahrend von den Mitgliedsbeitragen vor
allem die Veranstaltungen der ZIE finanziert werden, werden die MaBnahmen - falls
es keine anderen Fordertépfe gibt — insbesondere durch die Budgets der Landkreise
getragen.

Innerhalb des Netzwerkes wird das Thema Fachkraftesicherung derzeit vor allem im
Rahmen des TETRRA-Projekts bearbeitet, dessen Koordination bei der StadteRegion
Aachen liegt. Auf Seiten der regionalen Gebietskdrperschaften sind insbesondere die
Wirtschaftsférderungen aktiv (zum Beispiel Organisation von ,Jobexpeditionen™ und
Messestdnden). Das Netzwerk ist bestrebt, auf den verschiedenen Veranstaltungen
(4-5-mal im Jahr eifelweite Netzwerktreffen, Eifelkonferenz und
Blrgermeisterkonferenz je einmal pro Jahr) die einzelnen Initiativen bekannt zu
machen, Best Practices vorzustellen und den Austausch zwischen den Akteuren zu
fordern. Doch nicht alle Initiativen laufen immer unter dem Label der ZIE. Diese ist
vor allem wichtig als Instrument, um AuBenmarketing zu betreiben und intern
Netzwerke und Kooperationen zu schaffen und zu verstetigen.

In den Interviews wurde deutlich, dass gerade durch die Vernetzung der
kommunalen Akteure Konkurrenzsituationen in Kooperationen umgewandelt werden
kénnen. So habe es die ZIE erreicht, die Wirtschaftsforderer aus beiden
Bundeslandern zur Zusammenarbeit zu motivieren, wahrend friher noch starkes
Konkurrenzdenken vorherrschte. Weiterhin fehle es gerade bei den regionalen
Gebietskdrperschaften haufig an Personal, um selbst Initiativen zu entwickeln, so
dass sie auf gute Beispiele fiir moégliche Initiativen und Ansatze angewiesen seien.

Das Engagement der kommunalen Vertreter variiert nach Auskunft der
Interviewpartner je nach Person. Manche wollten eher ,bespielt" werden, wahrend
andere aktiv Vorschlage fiur Initiativen machten. Dadurch, dass die Landkreise
Beitrdage zum Netzwerk zahlen, sind sie zumeist jedoch auch bestrebt, Vorteile aus
dem Netzwerk zu ziehen. Alle Mitgliedslandkreise sowie Kammern agieren als
Kimmerer, sie sind in jedem Handlungsfeld vertreten, um die Themen im Landkreis
zu streuen. Die WFG Vulkaneifel versteht sich beispielsweise als ,Bindeglied", um
Netzwerke und Arbeitskreise am Leben zu halten, indem sie sich immer wieder mit
Ideen einbringt. Die Landrate bringen sich vor allem Uber das Kuratorium ein.

5.8.3 Kurzbewertung/Selbsteinschitzung

Sowohl laut der Prognos-Evaluation von 2011 als auch der Interviewpartner
bestehen die Starken des Netzwerks vor allem darin, dass es konstruktiv den
Gedanken der Eifel als Wirtschaftsraum vorangebracht und einen gesamtregionalen
Strategie- und Bewusstseinswandel eingeleitet hat. Durch die Idee einer
gemeinsamen Dachmarke wurde auBerdem die Profilierung der Region verbessert.
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Im Netzwerk werden verschiedene Interessen, Wissensstande und Meinungen
gebindelt und es wird versucht, in einem gemeinsamen Strategieprozess
MaBnahmen zu initiieren. Das Netzwerk bietet eine gute Gelegenheit, auch mit den
Partnern Uber die Eifel hinaus (unter anderem Belgien, Niederlande) in Kontakt zu
kommen, von Erfahrungen im Zusammenhang mit Innovation, Technologie,
Wissenstransfer zu profitieren, voneinander zu lernen und AnstéBe zu erhalten, neue
Wege in der eigenen Region zu testen. Auch Kooperationen zwischen Unternehmen
verschiedener Kreise wurden angebahnt.

Das Netzwerk leidet nach Meinung der Interviewpartner insbesondere an den
fehlenden hauptamtlichen Koordinatoren. Die Netzwerkarbeit wird von allen Akteuren
neben dem eigentlichen Tagesgeschaft geleistet. Zugleich muss aber eine Kontinuitat
in der Bearbeitung des Themas gewahrleistet sein, wahrend Effekte in der
Wirtschaftsforderung allgemein oder speziell der Fachkraftesicherung erst langfristig
sichtbar werden. Die Freiwilligkeit ist also schwierig, da die Motivation stetig
geférdert werden muss, aber auch ein Vorteil, da eine andere Dynamik hinter den
Aktivitaten steckt als bei erzwungenen Initiativen.

Eine feste Geschaftsstelle ware winschenswert, damit das rotierende System
aufgeldst werden kann, denn eine neue Geschaftsfiihrung muss sich immer wieder
neu orientieren. Gleichzeitig ware es auch mit einem hoheren Budget und festen
Stellen verbunden. Die aktuelle Geschaftsfiihrung verfligt erstmals lGber eine halbe
hauptamtliche Stelle. Bitburg-Prim und Daun haben sich daran orientiert und jeweils
eine Stelle fiir die Administration eingerichtet. Dies spiegele auch die Relevanz und
Wertschatzung der Arbeit wider und sei ein positives Signal fiir die anderen Akteure.

Mangelnde finanzielle Ressourcen schranken den Handlungsspielraum ein. Finanzen
und damit auch personelle Ressourcen sind jedoch laut Interviews der Dreh- und
Angelpunkt. Ist kein Geld fur Marketing vorhanden, leidet die Sichtbarkeit, und somit
fehlt die Einsicht der Partner, dass mehr finanzielle Mittel notwendig waren.

Die aktivsten Arbeitskreise sind derzeit Tourismus, als das Zugpferd der Initiative,
Technologie und Innovation sowie Wald und Holz. Als Effekt aus der ZIE-Arbeit
wurden hier an der Fachhochschule Aachen ein Fachbereich sowie ein Lehrstuhl
Holzingenieurwesen eingerichtet. Weniger aktiv sind der Arbeitskreis Landwirtschaft,
da hier vorwiegend die Initiativen der Kammern vorangetrieben werden, und Handel
und Handwerk, der an der HWK Aachen angesiedelt ist und aufgrund fehlenden
Personals kaum Handlungsspielrdume hat.

Weitere Herausforderungen fiir die Netzwerkarbeit sind nach Angaben der
Interviewpartner die unterschiedlichen Mentalitédten, etwa in Hinblick auf Planung und
Entwicklung (insb. in den belgischen Gebieten). AuBerdem bestehen gerade durch
unterschiedliche Férderkulissen! in den Bundeslandern verschiedene

> Z.B. hat sich das Land NRW mit einer Co-Finanzierung am Interreg-Projekt beteiligt,

wahrend RLP sich nicht finanziell eingebracht hat. Daher war die Vulkaneifel (mit einem
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Herangehensweisen an Aktivitéiten. Die einzelnen Mitglieder haben somit
unterschiedliche finanzielle Spielrdume und in der Folge auch unterschiedliche
Anspriche an das Netzwerk. Bestehende Meinungsverschiedenheiten kénnen aber
auch als gesunde Konflikte bewertet werden, die im Netzwerk ausgetragen werden,
sodass allen Beteiligten die Griinde flr bestimmte Entscheidungen deutlich werden.

Nach Meinung der Interviewpartner sind formal alle wichtigen Akteure engagiert
vertreten. Der Umfang der Aktivitaten ist jedoch naturgemdB bei den regionalen
Gebietskdrperschaften schmaler, die nur mit Teilflachen im ZI-Gebiet vertreten sind.
Diese Regionen orientieren sich nicht nur in die Eifel hinein, sondern gegebenenfalls
in andere Richtungen und Netzwerke (Mehrfachorientierung). Das Bewusstsein tber
den Mehrwert des Netzwerks sei insbesondere bei den Unternehmen in der Region
noch nicht umfassend genug vorhanden.

Einige Empfehlungen wurden von Seiten der Interviewpartner gegeben. Wichtig sei,
dass sich die verschiedenen Kimmerer gut dartber informieren und absprechen, was
im Laufe des Jahres geplant sei, damit keine Dopplungen entstehen. Zudem sei es
wichtig, immer interessante Themen zu finden und in Veranstaltungen umzusetzen
(,Nicht Netzwerken um des Netzwerks Willen"). Dabei sei gleichzeitig darauf zu
achten, dass die Akteure nicht vom Netzwerk Uberfrachtet wiirden, da alle Initiativen
parallel zum Tagesgeschaft stattféanden. Gerade KMU fehle oftmals die Zeit, sich zu
engagieren.

Im Netzwerk koénnten umfassende Themen beférdert werden, wie etwa die
Vermarktung der Region als attraktiver Lebens- und Arbeitsort. Hier misse eine
Verzahnung der Akteure und Aktivitaten hergestellt werden. Gemeinsamkeiten und
Unterschiede der Regionen missten herausgestellt und dementsprechend Ziele und
Themen definiert werden, an denen zusammen gearbeitet werden kdnne bzw. bei
denen punktuell in einzelnen Gemeinden angesetzt werden miusse.

selbst aufgebrachten finanziellen Eigenanteil) der einzige Kreis in RLP, der am Interreg-
Projekt TeTRRA beteiligt war.
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6 Fachkraftesicherung in landlichen Regionen

6.1 Allgemeine Erkenntnisse

Der landliche Raum ist auBerst vielfaltig und unterscheidet sich dementsprechend
auch hinsichtlich der Problemlagen und Herausforderungen im Bereich der
Fachkraftesicherung. Grob lassen sich drei Raumtypen unterscheiden:
(1) Wachsende landliche Raume; (2) Landliche Raume mit Wachstumstendenzen und
(3) strukturschwache landliche Raume.

Die wachsenden landlichen Rdaume (1) sind gepragt durch eine prosperierende
wirtschaftliche Entwicklung (zumeist auf mittelstandischen Unternehmen basierend)
und konzentrieren sich vor allem auf die alten Bundesldander und das Berliner
Umland. Sie konnten in der jingeren Vergangenheit vielerorts ein starkes
Bevolkerungswachstum aufweisen, jedoch steigt der Fachkraftebedarf im Verhaltnis
starker. Partiell sind hier bereits heute Fachkrafteengpdsse in den derzeitigen
Mangelberufen vorhanden (v.a. in den Bereichen Maschinen- und Fahrzeugtechnik,
der Mechatronik- und Automatisierungstechnik sowie in der Elektrotechnik).

In den laéndlichen Raumen mit Wachstumstendenzen (2) kann eine stabile
wirtschaftliche Entwicklung (v.a. im verarbeitenden Gewerbe, teilweise auch im
Tourismus) und seit der Wiedervereinigung eine leichte Bevdlkerungszunahme
beobachtet werden. In einigen Regionen ist ein Fachkrafteengpass in bestimmten
Branchen schon heute Realitat, sei es bei den ortlichen Handwerksbetrieben, den
sozialen Diensten oder in den ansassigen mittelstandischen Unternehmen. Fir die
Zukunft wird ein teils erheblicher Riickgang der Erwerbspersonen und zunehmende
Probleme bei der Rekrutierung neuer Fachkrédfte prognostiziert. Hierdurch werden
sich die Defizite beim Arbeitskrafteangebot weiter verscharfen.

Die strukturschwachen Ilandlichen Regionen (3) verzeichnen seit der
Wiedervereinigung eine starke Bevoélkerungsschrumpfung. Sie weisen eine
verhaltnismaBig geringe o©konomische Wettbewerbsfahigkeit (z.B. fehlende
Zukunftsbranchen) und eine Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslosigkeit auf. Zudem
sind unter den Arbeitslosen Uberdurchschnittlich viele Geringqualifizierte. In der
jingeren Vergangenheit hat sich eine Negativspirale in Gang gesetzt, der nur schwer
entgegenzuwirken ist: Fehlende Arbeitsplatze veranlassen insbesondere die gut
ausgebildete jlingere (und weibliche) Bevdlkerung zur Abwanderung, was die
Kaufkraft sowie die Steuereinnahmen der Region reduziert. Damit missen diese
Gebietskorperschaften mittelfristig ihre Leistungen begrenzen, wodurch wiederum
die Attraktivitdt des Wohn- bzw. Unternehmensstandorts geschwacht wird.
Fachkrafteengpdasse sind heute bereits im Bereich der medizinischen Versorgung
(Humanmediziner) und der gewerblich-technischen Berufe vorhanden.

Beim Wettbewerb um die Fachkrafte konkurrieren die landlichen Regionen sowohl
untereinander als auch mit den dberregional und international sichtbaren
Metropolregionen. Die asymmetrische  Wettbewerbssituation -  attraktive
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Metropolregionen, prosperierende landliche Regionen, vom demografischen Wandel
betroffene landliche Regionen - erfordert jeweils spezielle Fachkrdftestrategien, um
im ,Rennen um die besten Képfe" bestehen zu kénnen.

Die landlichen Regionen haben \vielerorts mit Fachkrdftenetzwerken bzw.
-initiativen auf die Fachkrafteproblematik reagiert. Da die Fachkraftesicherung in
landlichen Regionen ein neues Handlungsfeld ist, das zudem recht unterschiedliche
Problemlagen aufweist, sind die Herangehensweisen, Konzepte und MaBnahmen
noch wenig kodifiziert. Die Fachkrafte-Netzwerke befinden sich dementsprechend in
Such-, Aufbau-, Experimentier- und Explorationsprozessen.

Obwohl die Problemlagen recht unterschiedlich sind, sind noch keine klaren
typenspezifischen Herangehensweisen und Handlungsschwerpunkte erkennbar. Es
deutet sich an, dass vor allem die wirtschaftlich prosperierenden Regionen verstarkt
auf das Regionalmarketing setzen, um so - zusatzlich zu den regionalen Potentialen
— externe Fachkrafte und ausbildungswillige Jugendliche fiir die Unternehmen vor Ort
zu gewinnen. Die strukturschwachen landlichen Gebiete hingegen sehen in diesem
Handlungsfeld der Fachkraftesicherung nur geringe Chancen. Sie legen ihren
Schwerpunkt daher im Wesentlichen auf die ErschlieBung der eigenen Potentiale
sowie auf das Halten der Jugendlichen und Fachkrafte in der Region. AuBerdem
verspricht man sich bei der Zielgruppe der RickkehrerInnen Erfolgschancen.

Im Unterschied zu den 1960er Jahren, als auf den Arbeitskraftemangel mit einer
massiven Anwerbung auslandischer Arbeitskrdfte reagiert wurde, fokussieren die
Fachkraftenetzwerke in landlichen Raumen heute sehr stark auf die Aktivierung
eigener regionaler und/oder inlandischer Potentiale und Ressourcen.
Dementsprechend spielt das Handlungsfeld ,Regionale Potentiale erschlieBen und
vorhandene Fachkrafte halten® die groBte Rolle. Die MaBnahmen zielen
beispielsweise darauf ab, junge Menschen vor Ort zu halten, die Berufs- und Studien-
orientierung zu starken, Ausbildungs- und Weiterbildungsmadglichkeiten zu schaffen,
Kooperationen zwischen (Hoch)Schulen und Wirtschaft auf- bzw. auszubauen, die
Bindung zwischen Arbeitnehmerlnnen und den Unternehmen bzw. der Region zu
erhdéhen oder die ,stille Reserve" (v.a. Frauen, Arbeitslose und alteren Menschen) zu
aktivieren.

Dabei gehen bislang nur wenige Netzwerke systematisch auf der Basis eines
umfassenden Konzepts vor. In der gegenwadartigen Phase ist die Genese des
Netzwerks (Initiator und bestehende Anknlpfungspunkte) der bestimmende Faktor
fur die Auswahl der Aktivitaten.

Dort, wo systematisch auf der Basis einer strategischen Konzeption gearbeitet wird,
hat sich gezeigt, dass die Vielfalt der Handlungsfelder und Akteure auch zu einem
UbermaB an Aktivitdten und zur Uberforderung der Akteure fiihren kann.

Die sinn- und maBvolle Auswahl und Verknipfung der sektor- und
kommunenitbergeifenden Handlungsfelder und Akteure auf der Basis einer
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regionalen  Bedarfsanalyse st die zentrale Herausforderung flir die
Fachkraftesicherung in landlichen Regionen.

Die Struktur, Organisation und Arbeitsweise der Netzwerke ist recht unterschiedlich.
Die Verfligbarkeit von personellen und finanziellen Ressourcen ist - wie immer -
eines der zentralen Themen, insbesondere zur Etablierung eines kontinuierlichen und
verlasslichen Managements. Dennoch leben die Netzwerke vor allem vom
personlichen Engagement ihrer Mitglieder.

Dieses Engagement hangt vor allem von einer sensiblen Problemwahrnehmung fir
das Thema Fachkrdftesicherung ab, die bislang sowohl auf kommunaler als auch auf
unternehmerischer Seite noch sehr unterschiedlich ausgeprdgt ist. Eine vielfaltige
Offentlichkeitsarbeit fiir die Sensibilisierung einerseits und die Sichtbarmachung der
Aktivitaten und Erfolge andererseits ist daher ein wichtiges Handlungsfeld, das
oftmals nicht ausreichend bespielt werden kann. Die Sichtbarmachung der
Aktivitaten ist auch flir die Kommunikation von Erfolgen und Misserfolgen nach Innen
wichtig, um die Motivation der Netzwerkakteure zu erhalten.

Die Netzwerke werden bevorzugt als - mehr oder weniger formalisierte - Public
Private Partnerships (PPP) organisiert und auBerhalb der Kommunalverwaltung
angesiedelt, auch um schneller und unkomplizierter agieren und reagieren zu
kdnnen. Sie werden hadufig Uber Mitgliedsbeitrage finanziert, um eine stabile, wenn
auch meistens geringe Grundfinanzierung zu generieren und die Verbindlichkeit der
Mitwirkung zu erhdhen. Externe Projektférderungen spielen derzeit vor allem in den
strukturschwachen landlichen Regionen noch eine groBe Rolle - mit allen
einschlagigen Vor- und Nachteilen. So wurde beispielsweise wahrend des Workshops
als Problem benannt, dass die Projekte oftmals eher an die Férderprogrammatik
anstatt an den regionalen Bedarf angepasst werden oder die Aktivitaten keine
nachhaltigen Finanzierungsstrategien aufweisen.

In einigen Netzwerken beteiligen sich die Unternehmen und ihre Verbénde an den
Aktivitaten zur kommunalen Fachkraftesicherung. Sie erkennen zunehmend, welche
Bedeutung die Gestaltung eines attraktiven Wohn- und Arbeitsstandorts oder
insbesondere auch der direkte Kontakt zu den Fachkraften Uber Veranstaltungen,
Messen etc. fir die Deckung ihres zuklinftigen Fachkrdftebedarfs hat. Insgesamt
betrachtet ist das Engagement der Unternehmen im Bereich der regionalen
Fachkraftesicherung allerdings noch ausbaufahig.

6.2 Handlungsfelder der regionalen Fachkraftesicherung

In Kapitel 4 wurden die Handlungsfelder bereits vorgestellt und mit Beispielen aus
den Fallregionen illustriert. Im Folgenden werden umsetzungsrelevante Eckpunkte
der Handlungsfelder pragnant zusammengefasst.
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Bedarfs-, Potential- und Bestandsanalysen durchfiihren

Bedarfs- und Potentialanalysen haben sich als eine wichtige Grundlage fir die
Gestaltung der regionalen MaBnahmen zur Fachkraftesicherung erwiesen. In einigen
Regionen ist der Begriff des Fachkraftemangels allerdings noch diffus, wahrend er in
anderen schon sehr konkret ist. Teilweise fehlen konkrete Zahlen zum
branchenspezifischen Fachkraftebedarf. Die Arbeitsmarktmonitore der
Arbeitsagenturen sowie die Fachkraftemonitore der IHKs k&énnen hier gute
Grundlagen bieten, auf denen tiefergehende Analysen aufbauen kénnen.

Bestandsanalysen stellen dar, welche Akteure in einer Region bereits aktiv im
Bereich der Fachkraftesicherung sind und welche MaBnahmen sie jeweils umsetzen.
Sie kénnen als weitere Grundlage flr die Erstellung eines umfassenden Konzepts zur
Fachkraftesicherung dienen.

Die regionale Akteurslandschaft muss daflir identifiziert werden. Tabelle 8 (S. 66)
gibt einen entsprechenden Uberblick.

Regionale Akteure einbinden - Vernetzung schaffen

Regionale Akteursnetzwerke haben sich als besonders geeignet flir die Bearbeitung
des Fachkrafteproblems dargestellt, da

ein Austausch Uber den jeweiligen Fachkraftebedarf und Gber die Probleme bei
der Rekrutierung von Fachkraften erfolgen kann.

Informationen und Wissen zu den regionalen Aktivitaten ausgetauscht werden
kénnen.

eine Abstimmung der Aktivitaten zwischen den Akteuren Doppelstrukturen
vermeiden und effizientere Vorgehensweisen ermdglichen kann.

Unterstlitzungsmaoglichkeiten identifiziert, Synergien genutzt und somit
Ressourcen eingespart werden kdénnen.

neue (interkommunale und intersektorale) Partnerschaften gebildet und ein
innovatives Milieu geschaffen werden kénnen.

ein Netzwerk sichtbarer als einzelne Akteure ist, insbesondere wenn es unter
einer gemeinsamen Dachmarke agiert. Es steigert die Aufmerksamkeit nach
auBen und erhoht die Chance, dass weitere Akteure auf das Thema
aufmerksam und aktiv werden.

Feste Strukturen entwickeln

Netzwerke weisen dann besonders effektive Arbeitsweisen auf, wenn klare
Strukturen die Mitarbeit unterstitzen:
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Bestehende interkommunale Kooperationen, 6ffentlich-private Partnerschaften
(PPP) oder Regionalmanagements sind geeignete Plattformen, auf die
aufgebaut werden kann.

Die Ziele des Netzwerks und der einzelnen Akteure sollten klar definiert, die
Zielerreichung regelmafBig Uberprift werden.

Zustandigkeiten sollten klar verteilt werden. Insbesondere losere Netzwerke
sind oftmals auf das Engagement einzelner Personen angewiesen. Eine
Ungleichverteilung der Verantwortlichkeiten kann bei den Beteiligten zu
Frustration fihren.

Die Finanzierung von Aktiven und Aktivitaten sollte friihzeitig geklart werden.
Diese kann entweder Uber das Budget des Netzwerkes erfolgen, oder die
einzelnen Partner finanzieren jeweils ihre Mitarbeiter und Projekte.

Eine gute AuBendarstellung scheint besonders wichtig zu sein. So werden
einerseits Fachkrafte und Nachwuchskrafte auf das Netzwerk und dessen
Partner aufmerksam. AuBerdem motivieren eine gréBere Bekanntheit und
Resonanz die Partner zu weiteren Aktivitdten und legitimieren deren
Ressourceneinsatz.

Eine Kimmerer-Struktur, vorzugsweise durch hauptamtliche Mitarbeiter, innerhalb
des Netzwerkes deutet sich als Vorteil an. Netzwerkpartnern, am Netzwerk
Interessierten und Fachkraften wird durch einen Ansprechpartner der Zugang zum
Netzwerk oder zu einzelnen Partnern erleichtert.

MaBnahmen planen

1.

Das Fachkrafteproblem hat regional unterschiedliche Ursachen, somit erfordert es
auch regional differenzierte Lésungsansdtze. Einige Regionen sind sehr stark von
demografischem Wandel und Schrumpfungsprozessen betroffen, wahrend andere
Regionen wirtschaftlich prosperieren. Diese Ursachen sollten zuerst untersucht
werden, um ein angepasstes MaBnahmenpaket zu schniiren.

Bei der Erarbeitung eines Konzepts zur Fachkraftesicherung sollten dazu sowohl
die Push-Faktoren (warum zieht es die Fachkrdfte weg aus der Region?) und die
Pull-Faktoren (warum zieht es die Fachkrafte in andere Regionen?) gemeinsam
betrachtet und bearbeitet werden. Dies kann auch das Standing im regionalen
Wettbewerb positiv beeinflussen.

MaBnahmen sollten den realen Bedingungen angepasst und nicht zu ambitioniert
sein, um handhabbar zu bleiben.
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Mogliche Rollen der regionalen Gebietskérperschaften identifizieren

Die regionalen Gebietskdrperschaften sind fiir die Sicherung des Fachkraftebedarfs
von groBer Bedeutung und sollten unbedingt in die verschiedenen Aktivitaten vor Ort
eingebunden werden. Dabei gibt es fir sie vielfaltige Mdglichkeiten, sich in ein
Netzwerk einzubringen. Die spezifische Rolle kann je nach vorhandenen Ressourcen
und Potentialen verschieden ausfallen:

(Mit-)Initiator von Netzwerken

Finanzieller Trager

Koordinator, z.B. liber eine Geschaftsstelle oder ein Regionalmanagement
Initiator und Entwickler von Projekten

Projektumsetzer: Kommunale Akteure kdnnen eigene Projekte entwickeln und
umsetzen.

Kooperationspartner fiir einzelne Projekte

Gestalter: In vielen Netzwerken sind die regionalen Gebietskdrperschaften in
Gremien wie dem Vorstand, der Lenkungsgruppe oder dem Kuratorium
vertreten und kénnen so konstruktiv die Arbeit des Netzwerkes beeinflussen.

Partner ohne besondere Rolle / ,,Mitmacher"

Die regionalen Gebietskérperschaften kénnen (auch jenseits eines Netzwerkes) flr
den Ausbau weicher Standortfaktoren sorgen, um die Region fir Fachkrafte
attraktiver zu gestalten.

Harte und weiche Standortfaktoren sind gleichermaBen wichtig fur die
Fachkraftesicherung einer Region. Diese sollte deswegen nicht lediglich Aufgabe der
Wirtschaftsférderung sein. Die regionalen Gebietskdrperschaften werden in den
Netzwerken jedoch in der Regel durch ihre Wirtschaftsforderung vertreten. Die Rolle
der anderen kommunalen Akteure, wie z.B. Jugendamter, Fachbereiche Bildung und
Arbeit oder Jobcenter, sollte geklart werden.

Die Kooperation zwischen Schulen / Schuldmtern und Wirtschaft wird als duBerst
wichtig angesehen. Hier gibt es allerdings oftmals Vorbehalte auf Seiten der Schulen.
Es scheint jedoch notwendig, auch sie starker in die Aktivitaten einzubinden, um
Nachwuchspotentiale friihzeitig an lokale Unternehmen zu binden.

Vorhandene Potentiale nutzen und halten

Der prioritdre Ansatz der Netzwerke sollte es sein, die regionalen Potentiale zu
erschlieBen und zu halten. Erst in einem zweiten Schritt sollen Fachkrafte aus
anderen Regionen angeworben werden.

Projekte zur besseren schulischen Bildung, Berufsberatung oder Studienorientierung
kdnnen bereits frih die Entscheidung fir eine Region positiv beeinflussen.
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SchilerInnen, Auszubildende, Studierende und HochschulabsolventInnen kénnen
etwa durch Foérderprojekte oder Kooperationsprojekte frihzeitig an die Region
gebunden werden.

Die Aktivierung der ,stillen Reserve" (z.B. durch die Verbesserung der
Arbeitsmoéglichkeiten flir Migrantlnnen oder Mitter) kann den regionalen
Fachkraftepool erweitern.

Zukunftige Fachkrafteengpasse werden laut Prognosen vor allem auf der mittleren
Qualifikationsebene auftreten. Da in den landlichen Regionen ohnehin der Bedarf an
Hochqualifizierten vergleichsweise niedrig ist, sollten die Anstrengungen
insbesondere auf die Berufsausbildung von jlingeren bzw. geringqualifizierten
Personen abzielen (eine groBe Herausforderung stellt insbesondere das Handwerk
dar).

Externe Fachkréfte rekrutieren und ausbilden

Die landlichen Regionen werden langfristig auf den Zuzug von Fachkraften und
jungen Menschen von auBen angewiesen sein, um ihren Fachkraftebedarf zu decken.
Ein verbessertes, kooperatives Standortmarketing ist ein Ansatz, der externe
Fachkrafte verstarkt in die jeweilige Region bringen kann.

Die Rekrutierung auslandischer Fachkrafte findet derzeit nur punktuell statt und
konzentriert sich im Wesentlichen auf spanische Fachkrafte (ber ESF-geftrderte
Projekte. Hier ist der genaue Bedarf zu klaren, um geeignete Herangehensweisen
auszuloten, auch insbesondere dazu, wie die Fachkrafte an die Region gebunden
werden kénnen.

Die Rekrutierung von Fachkraften aus anderen Regionen und Léndern erfordert die
Schaffung einer Willkommens- und Anerkennungskultur. Diese betrifft
unterschiedliche Bereiche wie z.B. die Arbeitsbedingungen in Unternehmen, ein
Diversity Management in Offentlichen Verwaltungen oder die Mdglichkeiten zur
gesellschaftlichen Partizipation. Im Hinblick auf auslandische Fachkréafte sollte auch
ein Fokus auf der Etablierung integrationspolitischer MaBnahmen liegen.

Unternehmen unterstiitzen

KMU sind im Bereich der Fachkraftesicherung zurlickhaltender als groB3e
Unternehmen, da ihnen haufig personelle und zeitliche Ressourcen fir zusatzliche
Projekte fehlen. Gerade sie werden aber vermutlich besonders vom
Fachkrafteproblem betroffen sein. Entsprechende, auf KMU zugeschnittene
MaBnahmen existieren, werden aber noch nicht umfassend umgesetzt bzw. genutzt.

Fachkraftesicherung ist eine Herausforderung gerade flir kleine und mittelstandische
Unternehmen. Regionale Gebietskdrperschaften koénnen hierbei unterstitzend
wirken. Hierbei sind verschiedene MaBhahmen denkbar:
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Schaffung von Jobportalen
Organisation von regionalen Bildungsmessen
Organisation von Veranstaltungen zur Sensibilisierung der Unternehmen

Beratungsleistungen fir Unternehmer zum Beispiel zu Personalmanagement
und zum ,employer branding"

Unterstlitzung eines innovativen Milieus, z.B. durch Angebote zur
Innovationsforderung (Innovations- und Griinderzentren)

Evaluierung

Die Evaluation nimmt damit Umsetzungsprozesse und Ergebnisse der MaBnahmen
und die Netzwerkarbeit im Allgemeinen von Beginn an in Augenschein und soll

allgemein formulierte Ziele als Grundkontrolle spezifizieren sowie Uberpriifen,
inwieweit diese Ziele erreicht wurden;

die Realisierung der einzelnen Projekte belegen und ihren Erfolg sowie ihre
Wirkungen ermitteln;

wahrend der Umsetzungsphase unerwlinschte Entwicklungen erkennen und die
Grundlage fir die Nachjustierung von Projekten und Planungen im laufenden
Prozess bilden;

die Nachhaltigkeit der umgesetzten Projekte herausarbeiten;

die Bewertung der beteiligten Akteure auf die Projekte, auf die Netzwerkarbeit
und auf Tauglichkeit und Wirkkraft der Akteurskonstellation herausarbeiten;

die Effizienz und Wirkung der verwendeten finanziellen und personellen
Ressourcen ermitteln;

identifizieren, welche Handlungsansatze und Instrumente Vorbildcharakter fir
andere Regionen haben und wie diese weiterentwickelt werden kénnen.

Eine regelmé&Bige Uberpriifung der Netzwerk-Aktivitdten sowie der MaBnahmen und
Konzepte ist notwendig, um

einen iterativen Prozess aus Erfolgsmessung und MaBnahmenplanung zu
initiieren;

die Erfolge offentlichkeitswirksam prasentieren zu kénnen (Marketing);

die beteiligten Akteure stetig zu motivieren;

einen fundierten Nachweis Uber die eingesetzten Ressourcen flr
Netzwerkmitglieder, Sponsoren und andere Geldgeber zu erhalten;

145



inter

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

6.3 Der spezifische Beitrag der Raumordnung zur Fachkriaftesicherung

Die Untersuchung der sechs Fallregionen hat gezeigt, dass in der Bearbeitung des
Themas vielfaltigste Ansatze und Akteure vorstellbar sind. So ist die
Fachkraftesicherung entweder urspringlicher Schwerpunkt der untersuchten
Netzwerke, ein Arbeitsfeld unter vielen oder es wird eher als Querschnittsthema
verstanden. Einige Netzwerke verfligen (ber eine groBe Akteursvielfalt, die ihre
jeweils eigenen MaBnahmen innerhalb des Netzwerkes abstimmen, wahrend andere
mit wenigen Akteuren Projekte planen und umsetzen. Es gibt bislang nur erste
Ansatze einer allgemeingliltigen, klar definierten Rollenverteilung zwischen Akteuren
und kodifizierter Herangehensweisen, Konzepte und MaBnahmen. Die untersuchten
Netzwerke befinden sich zu groBen Teilen noch in einer Phase des Trial-and-Error.

Gerade diese Tatsachen lassen den Schluss zu, dass regionale Gebietskérperschaften
als zentrale Gestalter der Raumplanung insbesondere die Vernetzung und
Koordination der verschiedenen Akteure und Aktivitaten tUbernehmen und damit vor
allem in strukturschwachen Regionen eine wichtige Liicke schlieBen kénnen.

Denn eine Erfolg versprechende Fachkraftesicherung kann weder, wie haufig
unterstellt, allein in der Verantwortung der Unternehmen liegen - die
Handlungsfelder reichen weit lGber die Ublichen MaBnahmen der unternehmerischen
Personalpolitik hinaus und kénnen zumal von kleinen und mittleren Unternehmen
keinesfalls bewaltigt werden —, noch auf die Tatigkeitsbereiche der Arbeitsagenturen
und Wirtschaftskammern begrenzt werden. Vielmehr miissen diese beiden wichtigen
regionalen Akteursgruppen mit den Handlungsfeldern und -spielraumen der
regionalen Gebietskérperschaften verzahnt werden.

Spezifische Beitrage der regionalen Gebietskdrperschaften zu einer aussichtsreichen
Fachkraftesicherungspolitik — jenseits der Koordinatorenrolle — liegen beispielsweise
in der Optimierung des Ubergangs zwischen Schule, Berufswahl, Ausbildung und
Unternehmen sowie der Verbesserung der sozio-kulturellen Standortfaktoren, die
neben einem attraktiven Arbeitsplatz fiir die Wahl von Wohn- und Arbeitsort sehr
wichtig sind. Dabei spielen messbare Faktoren wie Kita-Platze und éarztliche
Versorgung ebenso eine Rolle wie die vermeintlich ,weicheren® Faktoren einer
lebendigen Freizeit- und Kulturszenerie und die Vitalitdit des gesellschaftlichen
Lebens. Ein Schwerpunkt liegt dabei auch darin, regionale Identitaten zu
~produzieren®, zu erhalten und nutzbar zu machen.

Damit wird auch deutlich, dass die Wirtschaftsférderungen als traditionelle
kommunale Partner der Unternehmen zwar eine wichtige, aber eben nicht die einzige
Rolle aufseiten der Gebietskdérperschaften spielen. Die Kunst einer guten
Fachkraftesicherungspolitik liegt gerade in der effektiven Kombination von Bildung
und Bindung, von Arbeiten und Leben, von medialer Prasenz und regionaler
Attraktivitat. In der Besinnung auf das, was fir einheimische und (noch) auswartige
Fachkrafte in der Region eigentlich attraktiv sein soll, und in der Erkenntnis, dass
daflr konzertierte Aktionen unterschiedlicher Partner in der Region notwendig sind,

146



inter

INSTITUT FUR RESSOURCENMANAGEMENT

liegt fir die Gebietskdrperschaften auch eine groBe Chance, sich zu (re-)organisieren
und sich im Sinne einer Regional Governance ein gemeinsames fokussiertes
Arbeitsprogramm zu verordnen.

Dass die regionalen Gebietskdrperschaften sich fir das Thema Fachkraftesicherung
(mit)zustandig fihlen, wurde nicht zuletzt im Werkstattgesprach sehr deutlich. Aber
auch jenseits dieser Studie gibt es zahlreiche Anhaltspunkte daflir. Beispielhaft seien
genannt:

Im Aktionsprogramm regionale Daseinsvorsorge wollen sechs Regionen
Pilotprojekte zur Fachkraftesicherung umsetzen, obwohl arbeitsmarktpolitische
MaBnahmen in der Ausschreibung nicht ausdriicklich gefordert waren.

Im Rahmen eines DIFU-Seminars fir Wirtschaftsforderer wurde von fast allen
Teilnehmerlnnen bestdtigt, dass sie Fachkraftesicherung fir eines ihrer
wichtigen Handlungsfelder halten und/oder es an sie herangetragen wird.
Deutlich wurde auch, dass sie der neuen Aufgabe noch recht ratlos
gegenlberstehen.

Im derzeit laufenden BMUB-Wettbewerb ,Menschen und Erfolge™ greifen
zahlreiche Beitréage die Revitalisierung des sozio-kulturellen Lebens als
wichtigen regionalen Standortfaktor auf. Dabei springen zivilgesellschaftliche
Akteure gerade in strukturschwachen Regionen in die Breschen, die die leeren
kommunalen Kassen geschlagen haben, und erweisen sich als wichtige Partner
der Gebietskoérperschaften.
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7 Empfehlungen zu einem MORO

Grundsétzliche Empfehlungen

1. Wir empfehlen, ein Modellvorhaben der Raumordnung zur Absicherung eines
hochwertigen und ausreichenden Fachkréfteangebots in landlichen Regionen
durchzufihren.

Die Ergebnisse und Erkenntnisse aus dieser Studie zeigen erstens, dass in den
landlichen Regionen infolge der Wettbewerbsnachteile gegenlber
Metropolregionen ein besonderer Handlungsbedarf besteht. Sie zeigen zweitens,
dass die Fachkraftesicherung in landlichen Regionen nur in der organisierten
Zusammenarbeit unterschiedlicher Akteure Erfolg versprechend angegangen
werden kann. Drittens wurde herausgearbeitet, dass die regionalen
Gebietskorperschaften in diesen Fachkraftesicherungsnetzwerken eine wichtige
Rolle spielen kénnen und missen, die je nach regionaler Lage unterschiedlich
ausfallen kann. Und viertens wurde schlieBlich deutlich, dass sich die regionalen
Gebietskdrperschaften durchaus in der  Mitverantwortung fir  die
Fachkraftesicherung sehen, weil das Wohl der Regionen eng mit dem Wohl der
ansdssigen Unternehmen und Arbeitnehmer verknlpft ist, und sowohl
entsprechendes Orientierungs- als auch Handlungswissen nachfragen.

2. Wir empfehlen, das MORO auf strukturschwache Ilandliche Regionen als
Modellregionen zu begrenzen.

Die Untersuchung der Fallregionen zeigt eindeutig, dass in solchen Regionen die
Selbstorganisations- und Selbsthilfepotentiale der wirtschaftlichen
Akteursgruppen zu schwach sind, um eine Erfolg versprechende
Fachkrdftesicherung prospektiv voranzutreiben. Wenn solche Regionen respektive
Unternehmen Fachkrafteengpdsse lediglich situativ angehen, drohen sie im
Uberregionalen Wettbewerb weiter ins Hintertreffen zu geraten und die
Abwartsspirale zu beschleunigen. Hier bedarf es einer initiativen, koordinierenden
und vernetzenden Instanz, die ansprechbar und verlasslich Strukturen aufbaut,
Bedarfe erhebt und konzertierte Aktionen vorantreibt. Die Finanzierung einer
solchen Stelle im Rahmen eines MORO kann das Handlungsfeld
Fachkrdftesicherung in landlichen Regionen entscheidend voranbringen, indem es
unterschiedliche Herangehensweisen erprobt, evaluiert und problemspezifisch
kodifiziert.

3. Wir empfehlen dariber hinaus, weitere strukturstdrkere Regionen nicht als
Modellregionen, wohl aber als Partnerregionen in das MORO einzubeziehen.

Die strukturstarkeren Fallregionen haben dezidiert geduBert, dass sie keine
weitere finanzielle Unterstitzung fir ihre Netzwerkarbeit, wohl aber einen
externen Blick flur die Evaluation ihrer Konzepte und MaBnahmen bendtigen. Da
die Erarbeitung und Erprobung eines Evaluationskonzepts flr die
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unterschiedlichen Fachkraftesicherungspolitiken fiir alle Netzwerke von
entscheidender Bedeutung ist, sollte das MORO im Sinne einer Win-Win-Situation
folgendes Angebot beinhalten: Ausgewdhlte strukturstarkere Regionen mit
erfahrenen Fachkraftenetzwerken beteiligen sich ohne Férderung an der
Erarbeitung eines Evaluationskonzepts und werden umgekehrt bei der Erprobung
des Evaluationskonzepts, sprich: der Durchfiihrung der Evaluation ihres
Netzwerks, unterstitzt.

Dartiber hinaus ist es wilnschenswert, die wertvollen Erfahrungen und
Erkenntnisse dieser Fachkrdftenetzwerke als belastbares Handlungswissen fir die
Modellregionen nutzbar zu machen. Hier sollte mit dem BMAS-gefdrderten
~INnnovationsbiro - Fachkrafte flir die Region™ kooperiert werden.

Wir empfehlen, den MORO-Wettbewerb mit den Fachkrafte-Aktivitaten anderer
Institutionen eng zu verzahnen und die Ausschreibungsbedingungen
entsprechend klar zu fassen.

Da die Fachkréftesicherung in landlichen Regionen Uberschneidungen mit
anderen Programmen, Projekten und Akteuren aufweist, muss das MORO klar
zugeschnitten werden. Die Begrenzung auf strukturschwache landliche Regionen,
die Einrichtung einer hauptamtlichen, bei den Gebietskdrperschaften ansdssigen
Netzwerkkoordinatorenstelle, die verpflichtende Einbeziehung der Unternehmen
und Kammern, der Arbeitsagenturen und des ,Innovationsbiiro - Fachkrafte fir
die Region™ sind wesentliche Eckpfeiler flir den klaren komplementaren Zuschnitt
des MORO und die effektive und effiziente Kooperation mit weiteren einschlagigen
Institutionen (siehe auch unter Ausschreibungsbedingungen).

Ziel und Gegenstandsbereich des MORO

1.

Ziel des MORO st es, die Fachkraftesicherung in strukturschwachen landlichen
Regionen durch die regionalen Gebietskdrperschaften zu unterstiitzen, indem
unterschiedliche  problemspezifische Herangehensweisen, Konzepte und
MaBnahmen entwickelt, erprobt, evaluiert und verbreitet werden.

Das MORO knupft an das raumordnerische Leitbild ,Wachstum und Innovation"
an und tragt im Sinne der Herstellung gleichwertiger regionaler
Lebensverhaltnisse zur Starkung der strukturschwachen landlichen Raume bei.

Zentraler Gegenstand ist es, die Rollen, Aufgaben und Handlungsspielrdume der
regionalen Gebietskdrperschaften im Zusammenspiel mit weiteren relevanten
Akteuren im Handlungsfeld Fachkraftesicherung auszuloten, klar
herauszuarbeiten und in unterschiedlichen Varianten zu erproben.

Im Zuge des MORO sollen insbesondere auf KMU zugeschnittene MaBnahmen
entwickelt und geprift werden. Ziel ist es, die Unternehmen starker in die
Aktivitaten zur Fachkraftesicherung einzubinden
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5. Zu folgenden weiteren Gegenstandsbereichen sollen im Rahmen des MORO
praktische Erkenntnisse und Erfahrungen gewonnen und im Rahmen der
wissenschaftlichen Begleitung auf ihre Verallgemeiner- und Ubertragbarkeit hin
ausgewertet und aufbereitet werden:

Handlungskonzepte und MaBnahmenbindel flir verschiedene konkrete
Aufgabenbereiche wie Bedarfsanalysen, Sensibilisierung,
zielgruppenspezifische MaBnahmen, Regionalmarketing, Offentlichkeitsarbeit

Strukturen und Netzwerke, Management und Prozessgestaltung
Finanzierung und Verstetigung
Fortschrittsmessung und Evaluation

Erfolgsfaktoren, Ubertragbarkeit und Kodifizierung/Teilstandardisierung des
Handlungsfeldes (horizontale Innovation)

Unterstltzungsbedarf und Einbettung in ressortiibergreifende
Fachkrdftesicherung und Demografiestrategien des Bundes und der Lander
(vertikale Innovation)

Hierbei wird mit dem BMAS-geférderten ,Innovationsbiiro - Fachkrafte flr die
Region™ eng kooperiert, um die komplementédre Perspektive und Rolle der
Gebietskoérperschaften und die besonderen Anforderungen an die
Fachkraftesicherung in strukturschwachen I|andlichen Regionen mit den
Materialien und Herangehensweisen des Fachkraftebliros zu verzahnen.

Empfehlungen zur Konstruktion des MORO
1. Das MORO besteht aus

strukturschwachen landlichen Modellregionen, die im Wettbewerbsverfahren
ausgewahlt werden und konkrete Herangehensweisen entwickeln, erproben
und evaluieren,

strukturstarkeren Partnerregionen mit erfahrenen Fachkraftenetzwerken, die in
Zusammenarbeit mit dem ,Innovationsbliro - Fachkrdfte fiir die Region"
ausgewahlt werden, ihre Erfahrungen und Erkenntnisse ins MORO einbringen
und als Gegenleistung bei der Evaluation ihrer Fachkraftesicherung unterstutzt
werden (ohne finanzielle Zuwendung des BMVI),

einer wissenschaftlichen Begleitung, die fir den Regionen (Ubergreifenden
Austausch und die Auswertung des MORO zustandig ist, konzeptionell mit
dem ,Innovationsbiro — Fachkrafte fir die Region™ zusammenarbeitet und mit
einer proaktiven Offentlichkeitsarbeit die bundesweite Diffusion der erprobten
Fachkraftepolitiken fur strukturschwache landliche Regionen vorantreibt,

einem Steuerungskreis aus Auftraggeber (BMVI und BBSR), je zwei
ausgewahlten Vertretern der Regionen und der Lander sowie je einem
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2.

Vertreter des BMAS/des Innovationsbiros und ggfs. des BMWI/der Kammern,
die fur die institutionelle und Ressort-iibergreifende Einbettung des MORO
verantwortlich sind.

Das MORO sollte UUber drei Jahre laufen. Dabei sollte von einer
phasenspezifischen Konstruktion (etwa: Konzeptionsphase, Umsetzungsphase,
Evaluierungsphase) abgesehen werden, um den Modellregionen die Freiheit fir
unterschiedliche Vorgehensweisen zu lassen. Mit wenigen Akteuren gleich
Projekte zu starten und zu evaluieren (inkrementelles Vorgehen) kann genauso
sinnvoll sein wie zundchst ein umfassendes Netzwerk aufzubauen und dann
gemeinsame Konzepte zu entwickeln und umzusetzen (systematisches
Vorgehen).

Um dennoch Sachstands- und Fortschrittsberichte abverlangen und beurteilen zu
kénnen, sollten die Modellregionen verpflichtet werden, nach etwa 8 - 12 Wochen
ein Arbeitsprogramm mit Zielsetzung und Evaluationskriterien vorzulegen, an
denen sie gemessen werden wollen.

Eckpunkte der Ausschreibung

1.

Bewerben koénnen sich regionale Gebietskdrperschaften in strukturschwachen
landlichen Regionen, die mit Hilfe einer bei der Gebietskérperschaft angesiedelten
Koordinatorenstelle ein  Fachkraftesicherungsnetzwerk  bilden oder ein
bestehendes Netzwerk weiterentwickeln wollen.

Die Notwendigkeit einer solchen Netzwerkkoordinatorenstelle bei der
Gebietskdrperschaft muss nachvollziehbar dargestellt werden. Bestandteile dieses
Nachweises sind die Dokumentation einer ersten regionalen Fachkrafteanalyse
mit Hilfe des Arbeitsmarktmonitors der Bundesagentur flir Arbeit sowie
Ausfiihrungen zur konzeptionellen Einbindung des ,Innovationsbiro - Fachkrafte
flr die Region" in die konkrete MORO-Arbeit.

Grundsatzlich verlangt das MORO von den strukturschwachen landlichen
Regionen, aus einer anspruchsvollen Kombination von Akteuren (Offentliche,
Verbande, Unternehmen, Zivilgesellschaft) ein handlungsféahiges Blndnis zu
schmieden, das sich in Kenntnis des regionalen Fachkraftebedarfs mit sehr
unterschiedlichen Zielgruppen (Schiler, Auszubildende, Studierende,
Studienabbrecher, Eltern, Frauen, Alleinerziehende, Menschen mit
Migrationshintergrund, altere Menschen, Arbeitslose, Geringqualifizierte,
potentielle Rickkehrer und Zuwanderer aus dem In- und Ausland)
auseinandersetzt und dazu MaBnahmen aus verschiedenen Sektoren (u.a.
Bildung und Arbeit, Wirtschaftsférderung und Standortpolitik, Daseinsvorsorge
und Infrastruktur, Mobilitat und Erreichbarkeit, Gesundheit und Alter,
Burgerschaftliches Engagement und Verwaltungsstrukturen) aufeinander
abstimmt und arbeitsteilig umsetzt. Die regionalen Gebietskdérperschaften
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4.

5.

mussen deutlich machen, welche Schwerpunkte sie jeweils zu setzen gedenken
und wie sie ihre Arbeit reflektieren und fortschreiben. Im Einzelnen missen sie
darstellen,

wie sie die Bedarfsanalyse angehen und fortschreiben,

wie das Netzwerke (weiter-)entwickelt werden soll: Wen sie ins Netzwerk
holen wollen und welchen Charakter es haben soll (klein und schlagkraftig;
umfassend und unverbindlich; langsam wachsend etc.),

wie und mit welchen Unternehmen sie zu einer verbindlichen Zusammenarbeit
kommen wollen,

wie sie das Netzwerk tragfdhig machen wollen (Trager- und
Finanzierungsstrukturen / Nachhaltigkeit),

welche schwerpunktmaBigen Ziele und Handlungsfelder sie in welchen - auch
Uber die Forderphase hinausgehenden - Zeitrdumen angehen wollen (mit
Bezug auf die hier systematisierten Handlungsfelder),

wie sie die Wirkung ihrer Arbeit messen und bewerten wollen und welche
rekursiven Steuerungsschleifen sie einbauen,

wie sie die eigene Rolle definieren.

Die Einforderung von Kooperationsabsichtserklarungen wichtiger avisierter
Netzwerkpartner, in denen auch deren jeweils eigenen Ziele (messbar) benannt
werden sollten, ist hierbei bedenkenswert.

Voraussetzungen fir die Teilnahme und Foérderung an die regionalen
Gebietskorperschaften sind:

Die Region befindet sich im landlichen Raum und kann als ,strukturschwach"
bezeichnet werden (Nachweis durch bestimmte Indikatoren wie z.B.
Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslosenquote, hohe Schulabbrecherquoten,
geringes BIP/Kopf).

Es sind bereits Ansatze und Strukturen zur Fachkraftesicherung vorhanden,
auf die das MORO aufbauen kann.

Der Region ist es ein Anliegen, die Fachkraftesicherung aktiv zu férdern sowie
neue MaBnahmen und Projekte auf den Weg zu bringen. Die regionalen
Gebietskorperschaften und die politischen Trager miissen insbesondere bereit
sein, sich auf den Prozess =zur Verbesserung der regionalen
Fachkraftesicherung und eine daran orientierte Organisationsentwicklung
einzulassen.

Es missen ein oder mehrere qualifizierte AnsprechpartnerIlnnen benannt
werden, der/die ausreichend zeitliche Ressourcen zur Verfiigung hat/haben,
um das MORO aktiv zu unterstitzen und Aktivitaten vor Ort zu entwickeln und
zu begleiten.
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6. Die Mitwirkung an der Entwicklung eines Evaluationskonzepts und die
Durchfihrung einer Selbstevaluation zu zwei definierten Zeitpunkten sollte als
Pflichtbestandteil des MORO angeklindigt werden. Eine selbst durchgefiihrte
Evaluation dient im Gegensatz zur externen Evaluation dazu, die Bewertung der
MaBnahmen und Konzepte durch die jeweils Beteiligten vornehmen zu lassen und
die Ergebnisse damit unmittelbar in die Projekte vor Ort einflieBen zu lassen
(Nachjustierung und Lernprozess). Wahrend eine externe Evaluation zudem nach
Ende der Projektlaufzeit beendet ist, kann die Selbstevaluation unkompliziert
weitergefiihrt werden. Das oben unter Empfehlungen zur Konstruktion des MORO
unter Punkt 3 genannte Arbeitsprogramm mit Evaluationskriterien sollte in
diesem Zusammenhang bereits in der Ausschreibung als verpflichtender
Bestandteil erwahnt werden.

Durchfiihrung und wissenschaftliche Begleitung des MORO
1. Vier Ubergreifende Arbeitsschwerpunkte sollten das MORO pragen:

Der strukturierte Erfahrungsaustausch zwischen den Modellregionen und den
Partnerregionen (hierfir sollten auch entsprechende Reisemittel fir die
Partnerregionen bertlcksichtigt werden),

eine projektbegleitende Offentlichkeitsarbeit, die erstens in kurz gefassten
Formaten wie z.B. Policy-Briefs permanent Uber Thema, Herangehensweisen,
Erfahrungen informiert und so auch flr weitere strukturschwache Regionen die
Agenda setzt (und nicht erst in Form schwergewichtiger Endberichte, die eher
von Wissenschaftlern als von Praktikern gelesen werden), die zweitens auch
die Verbreitungskandle komplementdrer Institutionen nutzt (z.B. Newsletter
des Fachkraftebiros),

die Erarbeitung wund Erprobung eines Evaluationskonzepts, das die
Fachkraftesicherungsnetzwerke in die Lage versetzt, die Wirkung ihrer
MaBnahmen zu Uberprifen, gegebenenfalls nachzusteuern, aber auch Erfolge
fir eine regionale Offentlichkeit sichtbar zu machen (siehe auch folgender
Punkt),

die Einbettung problemadaquater Fachkraftesicherungsstrategien  fir
strukturschwache landliche Regionen in Ebenen und Ressort Ubergreifende
Strategien mit Hilfe des Steuerungskreises.

2. Das Evaluationskonzept sollte einfach, aber nicht simpel und mit Uberschaubarem
Aufwand von den Fachkraftesicherungsnetzwerken eigenstandig in regelmaBigen
Abstanden anwendbar sein. Diese als formativ bezeichnete, prozessbegleitende
Evaluation hat den zentralen Vorteil, dass sie

sicherstellt, dass die Evaluationskriterien auch den Zielen der Region
entsprechen,
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keine weiteren Ausgaben verursacht und sie von den Beteiligten mit
Uberschaubarem Aufwand geleistet werden kann,

alle Beteiligten regelmaBig zur Reflexion der Strategien und MaBnahmen
zwingt und Nachsteuerungsbedarf herausarbeitet,

aber auch Erfolge sichtbar und kommunizierbar macht.

Um ein einheitliches Evaluationskonzept auszuarbeiten, sollte friihzeitig mit den
Netzwerkkoordinatoren der Modell- und Partnerregionen ein  Workshop
veranstaltet werden (sobald die Arbeitsprogramme mit den Evaluationskriterien
vorliegen, also zu Beginn des zweiten Quartals), in dem ein Rahmenkonzept
erarbeitet und ein einheitliches methodisches Vorgehen verabredet wird. Die
Erprobung des Konzepts lauft eigenstandig in den Regionen. Die Auswertung der
Erfahrungen und die Weiterentwicklung kann im Rahmen des blichen
Werkstattgespraches (in einer Arbeitsgruppe) oder - besser — in einem zweiten
Workshop der Koordinatoren erfolgen.
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Anhang

Anhang I: Dokumentation des Expertenworkshops

,Fachkréaftesicherung in ldndlichen Regionen. Wie kann die Absicherung eines
hochwertigen und ausreichenden Fachkrdfteangebots gestaltet werden?"

am 25. Februar 2014 im Bundesministerium flir Verkehr und digitale Infrastruktur
(BMVI), Berlin

1 Einfiithrung

Am 25. Februar 2014 fand in den Raumen des Bundesministeriums fir Verkehr und
digitale Infrastruktur (BMVI) der Expertenworkshop ,Fachkraftesicherung in
landlichen Regionen - Wie kann die Absicherung eines hochwertigen und
ausreichenden Fachkrafteangebots gestaltet werden?" statt. Dort wurden die
Zwischenergebnisse der empirischen Untersuchungen prasentiert, die im Rahmen
des gleichnamigen Forschungsprojektes in sechs ausgewdahlten Regionen bzw.
Fachkrafteinitiativen durchgefiihrt wurden.

Das Thema Fachkraftesicherung in landlichen Regionen wurde von den rund 50
geladenen ExpertInnen aus Wissenschaft, Praxis und Politik ausfihrlich erértert. Ziel
der Veranstaltung war es, die Kernelemente eines potentiellen kiinftigen
Modellvorhabens der Raumordnung (MORO) filir den Bereich der Fachkraftesicherung
zu diskutieren, das Feedback der verschiedenen Akteure einzuholen sowie die
Themenschwerpunkte unter Berlicksichtigung der unterschiedlichen Perspektiven
weiterzuentwickeln. Zentral war dabei die Frage, was ein origindrer Beitrag der
Raumordnung in diesem Bereich sein kann, also welche Argumente gegebenenfalls
fir ein MORO sprechen. Als Grundlage dienten sowohl die einzelnen Vortrage als
auch das Thesenpapier, das im Vorfeld des Workshops erarbeitet und an die
TeilnehmerInnen versendet worden war.
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2 Vortrage

Fachkraftesicherung in landlichen Regionen - vorldufige Ergebnisse des
Forschungsprojekts (Lena Horlemann & David Westenberg, inter 3 - Institut fir
Ressourcenmanagement)

Der Vortrag behandelte die vorlaufigen Ergebnisse des Forschungsprojekts ,Wie kann
die Absicherung eines hochwertigen und ausreichenden Fachkrafteangebots gestaltet
werden?", das inter3 im Auftrag des BBSR durchfihrt. Es wurden die
Handlungsfelder vorgestellt, die als zentral fir die Fachkraftesicherung in landlichen
Regionen identifiziert wurden sowie grundlegende Thesen zur mdglichen
Ausgestaltung eines MORO zur Diskussion gestellt.

Potentiale und Probleme der Fachkraftesicherung in strukturschwachen
landlichen Regionen (Andreas Hoffmann, Zukunftsagentur Brandenburg, ZAB)

Der Vortrag von Andreas Hoffmann bot einen guten Uberblick Gber die besonderen
Herausforderungen, vor denen strukturschwache landliche Regionen in Bezug auf die
Rekrutierung und das Halten von Fachkraften stehen. Zugleich zeigte er aber auch
auf, dass es durchaus positive Rahmenbedingungen flir Fachkrafte in diesen
Regionen gibt, die starker kommuniziert werden sollten, um so zu realistischen
Perspektiven und Ansatzen der Fachkraftesicherung zu gelangen. So weisen landliche
Regionen beispielsweise in der Regel ginstigere Immobilienpreise oder eine hohe
Lebensqualitat (Freizeit, Natur etc.) auf.

Wie kdnnen Kommunen die Unternehmen (nicht nur) im landlichen Raum
bei der Fach- und Nachwuchskriftesicherung unterstiitzen? Mdéglichkeiten
und Grenzen kommunalpolitischen Handelns (Dr. Karsten Schuldt, PIW
Progress-Institut fir Wirtschaftsforschung)

In seinem Vortrag ging Karsten Schuldt der Frage nach, auf welche Weise
Kommunen die Unternehmen bei der Sicherung ihres Fach- und
Nachwuchskraftebedarfs unterstiitzen kénnen. Am Beispiel von Mecklenburg-
Vorpommern verdeutlichte er, dass die landlichen Regionen noch Potential bei der
Aktivierung des endogenen Potentials aufweisen (Arbeitslose, altere Menschen,
Frauen). Schwerpunkte kommunaler Aktivitaten sollten die Verbesserung der
Standortfaktoren, Standortmarketing und standortspezifische Vorhaben sein.
Kommunen durften bei der Fachkraftesicherung nicht als ,LickenbldBer" Aufgaben
Ubernehmen, fir die im Grunde andere Akteure zustandig sind.
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Fachkrafte-Marketing erfolgreich gestalten (Andreas Thiel, Regio Augsburg
Wirtschaft GmbH)

Andreas Thiel stellte in seinem Vortrag die Fachkrafte-Kampagne der Regio Augsburg
Wirtschaft GmbH vor. Mit einem umfangreichen Angebot an Veranstaltungen und
aufwandig gestalteten Broschiiren stellt sich die Region als optimaler Lebens-, Wohn-
und Arbeitsort dar, um so neue Fachkrafte zu gewinnen und lokale Fachkrdfte durch
ein emotionales Bonding zum Bleiben zu animieren. Der Kampagne liegt ein
umfassendes Finanzierungskonzept zugrunde, das sich rein auf die
Kampagnenpartner stitzt.

Vom Tourismusmanagement zum kommunalen Fachkrifte-Marketing (Ruth
Roelen, Zukunftsinitiative Eifel)

In ihrem Vortrag stellte Frau Roelen die Zukunftsinitiative Eifel als Beispiel flr ein
landeribergreifendes Netzwerk  vor, das Fachkraftesicherung als ein
Querschnittsthema  behandelt. Neben den bearbeiteten Handlungsfeldern
thematisierte der Vortrag u.a. auch Herausforderungen, die sich aus dem
institutionellen Design eines eher lockeren Zusammenschlusses ergeben, sowie die
Handlungsspielrdaume aufgrund begrenzter finanzieller und personeller Ressourcen.

Kommunale Handlungsmaoglichkeiten zur Fachkraftesicherung im ldandlichen
Raum (Dr. Wilhelm Benfer, Landkreis Barnim)

In seinem Vortrag machte Wilhelm Benfer seinen Standpunkt deutlich, dass
Fachkrafte-Sicherung in erster Linie Arbeitgeberaufgabe ist. Er betonte, dass die
Kommunen meist wenig Kenntnis liber die Angebots- und Nachfrageseite hatten. Sie
engagieren sich in Barnim zudem eher in Projekten wie dem Regionalbudget, das
sich auf die Verbesserung von Vermittlungschancen fir Langzeitarbeitslose
konzentriert. Die strukturelle Arbeitslosigkeit misse in strukturschwachen landlichen
Regionen zunachst angegangen werden.

Public Private Partnership als Chance zur Sicherung des Fachkraftebedarfs?
(Dr. Dirk LierBen, Wachstumsregion Ems-Achse e.V.)

Dirk LuerBen stellte in seiner Prasentation ein Netzwerk-Modell einer Public-Private-
Partnership vor. Der GroBteil der Mitglieder der Ems-Achse e.V. sind hier
Unternehmen, die in einer Partnerschaft ,auf Augenhdhe™ mit den Kommunen und
Bildungseinrichtungen in der Region zusammenarbeiten. Finanziert wird die Initiative
zu gleichen Teilen von den Unternehmen, den Kommunen sowie durch o6ffentliche
Férderung. Im Rahmen dieser Kooperation sind die Kommunen wichtige Akteure,
werden aber auch als Arbeitgeber verstanden, die ebenfalls ein Interesse an der
Akquirierung von Fachkréaften haben.
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3 Zentrale Diskussionspunkte
Was Netzwerke tun (konnen)

Das Thema Fachkraftesicherung ist duBerst vielschichtig und betrifft eine Vielzahl an
Akteuren, gesellschaftlichen Bereichen, Zielgruppen und Handlungsfeldern. Die
Grindung von Fachkraftenetzwerken und -initiativen kann ein Weg sein, dieses
Problem anzugehen. Doch was leisten solche Netzwerke und was sollen sie leisten
kénnen?

Immer wieder wurde darauf verwiesen, dass die Abstimmung der Akteure, die
Arbeitsteilung sowie die Koordination der Aktivitaten die zentralen Aufgaben eines
Netzwerkes sein sollten. Netzwerke sollen vor allem eine systematisierte
Herangehensweise an das Fachkraftethema garantieren: dazu gehért zum Beispiel
die Problemanalyse (wie die Erfassung und Bewertung aktueller Bedarfe und
Problemlagen, von Veréanderungsprozessen und Entwicklungszielen in Unternehmen),
die zielgenaue Kommunikation vor Ort und Uber die Region hinaus (z.B. das
Bekanntmachen von Hidden Champions bei Berufsanfangern) oder der Reduzierung
von Redundanzen und Schaffung von Transparenz hinsichtlich der Aktivitdten der
einzelnen Akteure. Dies setzt die Entwicklung zukunftsfahiger, realistischer
Perspektiven durch das Herausarbeiten und Kommunizieren von Starken und
Vorteilen der Region, aber auch durch den offenen Umgang mit Schwachen und
Nachteilen voraus.

Doch die Netzwerke stehen vor verschiedenen Herausforderungen. Unklar ist zum
Beispiel, welches institutionelle Design als optimal betrachtet werden kann. Einige
Initiativen bevorzugen einen lockeren Zusammenschluss der Akteure und betonen
die Kooperation auf Augenhéhe, missen daflr aber unter Umstanden mit sehr viel
geringeren Ressourcen auskommen als andere, stark professionalisierte Netzwerke.
Insgesamt hat sich gezeigt, dass finanzielle und personelle Ressourcen der Dreh- und
Angelpunkt fir ein kontinuierliches, verlassliches Management sind. Netzwerke, die
eine groBe Region abdecken, kédnnen zudem das Problem haben, dass sich auch hier
Aktivitaten eher kleinteilig auf bestimmte Regionen beschranken. AuBerdem kann es
auch hier zu Konkurrenzsituationen innerhalb der Netzwerkpartner kommen, wenn
etwa verschiedene Kommunen mit ihren Wirtschaftsforderungen vertreten sind.

Weiterhin ist das (hdufig freiwillige) Engagement der Mitglieder von zentraler
Bedeutung. Dies wiederum hé&ngt stark von der Problemwahrnehmung ab. Gerade
bei Kommunen und Unternehmen ist diese sehr unterschiedlich ausgepragt, bei
vielen ist das Problem noch nicht angekommen, und somit unterscheiden sich auch
die Form und Intensitat, mit der sie sich in Netzwerke einbringen. Es wurde auch
vorgeschlagen, die Zielgruppen starker bei der Entwicklung von Strategien
einzubinden. Insgesamt bedarf es eines ,Zugpferdes" in jeder Region, und
Fachkrafteinitiativen werden hier als zentral angesehen.
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Die Rolle der Unternehmen definieren

Die Rolle der Unternehmen wurde kontrovers diskutiert. Einerseits kann argumentiert
werden, dass Fachkraftesicherung in erster Linie Arbeitgeberaufgabe ist. Mit Blick auf
ein MORO wurde festgehalten, dass die Kommunen oftmals wenig Kenntnisse (ber
die Angebots- und Nachfrageseite haben. Andererseits sind vor allem KMU haufig
Uberfordert, denn sie haben nicht die Kapazitaten (Zeit, Geld und Personal), sich in
einem Netzwerk oder in der Fachkraftesicherung allgemein zu engagieren. Sie
reagieren oft erst, wenn sie einen Auftrag, der einen verstarkten Einsatz an
Fachkraften erfordert, erhalten und klar wird, dass sie unzureichendes Personal zur
Verfigung haben. Von groBen Unternehmen wird das Bonding mit zukinftigen
Fachkraften vielfach auf Absolventenmessen vorgenommen und der Bodensatz gleich
abgeworben. Insbesondere KMU sollten daher Strategien entwickeln, wie sie sich
gegen groBe Unternehmen besonders in den Metropolregionen behaupten kénnen.

Ein wichtiger Ansatzpunkt fiir Unternehmen ist die Behandlung ihrer Bewerber.
Fachkrafte kénnten zum einen ahnlich dem Einkaufsverbund rekrutiert werden.
Teilweise gibt es auBerdem schon Fachkraftepools, in denen Unternehmen
abgelehnte Bewerber weiterempfehlen. Auf diese Weise kdnnen diese bestenfalls in
der Region gehalten werden. AuBerdem kénnen so eventuell aggressive
Abwerbungsprozesse zwischen regionalen Unternehmen begrenzt werden. Einige
Firmen denken bei ihrem Engagement auch an die Zulieferfirmen, auch wenn sie
selbst keinen akuten Bedarf an Fachkraften haben.

Die Rolle der Regionen scharfen

Zentral flr die weitere Diskussion um die mdgliche Ausgestaltung eines MORO st die
Frage nach der Rolle der Kommunen. Hier muss deutlich werden, inwieweit die
Fachkraftesicherung Uberhaupt als Betatigungsfeld der Kommunen angesehen
werden kann, oder ob hier nicht — wie oben gesagt - zuerst die Unternehmen tétig
werden miussten.

Auch hier gab es diverse Argumentationslinien. Zum einen kann gesagt werden, dass
die Wirtschaftsférderung der zentrale kommunale Akteur im Feld der
Fachkraftesicherung ist und sein sollte. Hier werden die entscheidenden Grundlagen
flr die harten und weichen Standortfaktoren gelegt. Die Unternehmen sind zwar fir
die eigentliche Fachkraftesicherung verantwortlich, aber auch auf férderliche
Rahmenbedingungen angewiesen. Missen Unternehmen (vor allem KMU) Auftrage
abgeben oder schlieBen, weil sie kein entsprechendes Personal rekrutieren kénnen,
hat das schwerwiegende wirtschaftliche Folgen fiir die gesamte Region. Insgesamt
sollte es darum gehen, die Regional- und Wirtschaftsentwicklung auf Kernbereiche
und -kompetenzen der Region zu konzentrieren.

Kommunale Vertreter sollten daher in den Unternehmen prasent sein, um Bedarfe zu
klaren, die dann von der Wirtschaftsférderung (Gbernommen werden kdénnen.
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AuBerdem koénnten sie Veranstaltungen wie Jobmessen besuchen, um zu erfahren,
was die Fachkrafte von einer Region erwarten. Solche Aktivitdten finden derzeit eher
sporadisch statt, es gibt jedoch kaum regional abgestimmte Vorgehensweisen.
Letztlich koénnen die regionalen Gebietskdrperschaften auch Initiatoren von
Netzwerken sein, weil andere Akteure keine entsprechenden Ressourcen zur
Verfligung haben.

Andere Argumente beziehen sich auf andere wichtige arbeitsmarktpolitische Akteure,
die zunachst starker in die Verantwortung gezogen werden koénnen. Es sollte
vermieden werden, die nicht oder schlecht erledigte Arbeit etwa von Jobcentern und
Arbeitsagenturen leichtfertig und vorschnell den kommunalen Akteuren zu
Ubertragen. Eine ausgewogene Arbeitsteilung ist hier von besonderer Bedeutung.

Best Practices identifizieren und Projekte evaluieren

Ein MORO soll vor allem dazu dienen, aus innovativen Handlungsansatzen
Ubertragbare Erkenntnisse abzuleiten. Insofern missen die Wirksamkeit von
Aktivitaten Uberprift und Best Practices identifiziert werden. Bisher ist das Thema
Evaluation jedoch noch ein weitgehend vernachlassigtes Thema. Mit Blick auf ein
zukinftiges MORO gilt es hier, Wirkungszusammenhange von Instrumenten und
Aktivitaten deutlich zu machen, um so einen Katalog an wirkungsvollen MaBnahmen
erstellen und die Ubertragbarkeit testen zu kénnen.

Evaluationen koénnen dann nach innen und auBen wirken. Zum einen sind sie
Grundlage flr ein zielgerichtetes Fachkraftemarketing, denn nur so kdnnen Erfolge
auch glaubhaft an die Fachkrafte werden vermittelt. Zum anderen koénnen sie
nutzbar gemacht werden, um den Mehrwert eines Netzwerkes flr die eigenen oder
potentiellen Mitglieder darzustellen. Dies ist dann wichtig, wenn die Mitglieder
Beitrage zahlen, aber auch, wenn sie sich mit freiwilligem Engagement beteiligen
(sollen). Auch Fachkraftenetzwerke stehen in Konkurrenz mit anderen regionalen
Zusammenschllissen und benétigen Argumente fiir eine Mitgliedschaft.

Eine Herausforderung stellt die Entwicklung geeigneter Kriterien dar, um zum
Beispiel auch indirekte Effekte zu messen. In einzelnen Fallen wie Jobexpeditionen
fallt es leichter, Resultate abzufragen (wurde ein Teilnehmer im betreffenden Betrieb
eingestellt?), in anderen Féllen wie etwa Veranstaltungen zur Sensibilisierung von
Unternehmen fallt es dagegen schwerer, Effekte zu messen.

Regionale Unterschiede nutzen

Die Regionen stehen miteinander im Wettbewerb um Fachkrafte. Die Konkurrenzen
zwischen den stadtischen Zentren und den landlichen Raumen, aber auch der
Iandlichen Regionen untereinander erfordern ein gut durchdachtes
Standortmarketing. Dies setzt voraus, dass sowohl die eigenen Starken als auch
Schwachen genau analysiert werden, um so Alleinstellungsmerkmale zu
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identifizieren, aber auch, um zielorientierte kommunale Aktivitaten (von der
Einrichtung einer Kita bis zum Anwerben eines Landarztes) zu initiieren. Es sollte
auch untersucht werden, wie die Region von auBen gesehen wird oder was
Fachkrafte dazu bewegt sich (nicht) niederzulassen.

Es wurde argumentiert, dass proaktiv mit den unterschiedlichen
Standortvoraussetzungen umgegangen werden sollte, und die Tatsache niedriger
Lebenshaltungskosten aufgrund geringerer 6konomischer Wettbewerbsfahigkeit auch
als Chance gesehen werden kann. Fachkrdfte, die von landlichen Regionen in die
Ballungszentren pendeln, sind leicht zu erreichen, und so kann sich das
Fachkraftemarketing auf die eigenen Einwohner konzentrieren.

Moglichkeiten eines Modellvorhabens der Raumordnung
Formales

Herr Maretzke vom BBSR erlautert die Grundgedanken des MORO anhand des
Aktionsprogramms Regionale Daseinsvorsorge. Das BMVI (vormals BMVBS) hatte
dazu eine Ausschreibung formuliert, auf die sich die Regionen bewerben konnten.
21 sehr unterschiedliche Institutionen wurden auf Basis ihrer innovativen Ideen
ausgewahlt. Die Modellvorhaben wurden mit unterschiedlich hohen Summen
(zwischen 70.000 und 180.000 €) ausgestattet. Des Weiteren werden sie im Rahmen
eines MORO umfassend begleitet. So erhalten die Regionen jeweils eine
Begleitinstitution zur Unterstitzung und Beratung. Weiterhin gibt es eine
wissenschaftliche Begleitforschung (z.B. kleinrdumige Bevdlkerungsprognosen) fur
konkrete Simulierungen und Szenarien zur Entscheidungsunterstitzung.

Argumente fiir ein MORO

Die Hauptargumente fiir ein MORO im Bereich Fachkraftesicherung stellen die
verbesserte Effizienz und Effektivitat dar, ein koordiniertes Vorgehen, die Bindelung
von Aktivitdten, Impulse und Motivation fiir die einzelnen Akteure, die Einbeziehung
vielfaltiger Zielgruppen und Querschnittsthemen, die Mdéglichkeit der Evaluation
sowie die Unterstitzung der KMU durch die Kommunen.

Dort, wo bereits Erfahrungen mit MOROs gemacht wurden (Eifel: MORO
Daseinsvorsorge), fuhrte dies zu optimierten Abstimmungsprozessen, zu
Kooperationen und dem Abbau von Redundanzen und Konkurrenzen. Ein MORO hat
hier geholfen, die Rollen der Akteure und auch die Federflihrung festzulegen.

Auch von Vertretern der strukturschwachen Regionen wird ein MORO befurwortet. So
gebe es in der Prignitz (Brandenburg) viele, aber kleinteilige Aktivitaten, die regional
geordnet und gebilindelt werden sollten. Unterschiedliche Kommunen und Landkreise
hatten Befindlichkeiten oder stiinden in Konkurrenz zueinander. Es bedirfe daher
einer koordinierten und motivierenden Anstrengung flir eine Fachkréafte-Strategie.
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Ein MORO koénnte hier hilfreich sein, um koordinierend zu wirken und gemeinsames
Handeln zu initiieren.

Die mdgliche Spannbreite erstreckt sich von Kommunen, die noch kein Netzwerk
haben und ein Konzept entwickeln wollen, in dem sie andere Erfahrungen und Best
Practices kombinieren, bis zu fortgeschrittenen Netzwerkinitiativen (z.B. Ems-Achse),
deren Schwerpunkt die Ausarbeitung eines Evaluationskonzepts sein kdnnte. Ein
MORO kann insbesondere Impulse flir den Transfer von Erfahrungen und Wissen aus
anderen Netzwerken geben. Hier ware es notwendig, MOROs zu solchen Themen zu
machen, die als Modelle auch geeignet sind.

Die Kommunen werden klar in der Verantwortung gesehen. Es wird erwartet, dass
sie sich kunftig intensiver an der Fachkraftesicherung beteiligen, ja sogar eine
Schlisselfunktion einnehmen. Die Wirtschaftsforderung wird hier als zentraler
kommunaler Akteur an der Schnittflache zwischen Wirtschaft und Unternehmen
anerkannt, der auch andere kommunale Akteure organisieren kann. Die Bereiche
Abstimmung und Koordination wurden in diesem Zusammenhang betont, sowie die
Méglichkeit, auch noch bislang inaktive Akteure einzubeziehen. So traten die
Handwerkskammern oder Arbeitgeberverbéande zumeist an diejenigen KMUs heran,
die bereits aktiv sind. Mit einem MORO kénnte sich dies dndern. Eine verbesserte
Koordination sowie ein ,neutraler® Akteur kdénnten auch helfen, Konkurrenzen zu
umgehen, was die Ansprache der KMUs angeht. Es wurde allerdings auch
argumentiert, dass die Initiative flir ein Netzwerk zwar aus den Kommunen erfolgen
kann, aber nach und nach an Unternehmen (bergeben werden sollte, wenn die
Struktur sich gefestigt hat.

Insgesamt wurde die Mdoglichkeit eines weiteren, fachkundigen Impulses
unterstrichen. Denn auch die Qualitdt der Beratungen durch die einzelnen Akteure
wie Jobcenter oder Arbeitsagenturen unterscheide sich teils erheblich.

Die Gefahr, dass die Nachhaltigkeit bereits bestehender Aktivitdten und
Engagements durch externe Gelder gefahrdet sein kénnte, wird nur bedingt gesehen.
Gerade flir bestehende Initiativen, die unter einem Mangel an Ressourcen leiden (wie
etwa die Eifel) kdnnte dies auch eine zusatzliche Motivation darstellen.

Argumente gegen ein MORO

Die Argumente gegen ein MORO beziehen sich vor allem auf die Fragen, ob und wie
weit die Kommunen beim Thema Fachkraftesicherung in die Verantwortung
genommen werden sollten, und ob eine externe Férderung bestehende Strukturen
geféahrden kann.

So kann argumentiert werden, dass das Thema Fachkraftesicherung duBerst komplex
ist und das Engagement vieler Akteure verschiedenster Fachrichtungen erfordert. Es
besteht die Gefahr, dass ein MORO andere arbeitsmarktpolitisch wichtige Akteure
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dazu verfihrt, die Verantwortung allein den Kommunen zu iberlassen. Diese Gefahr
wird vor allem fir die strukturschwachen Regionen gesehen.

Alle bestehenden Initiativen sind jedoch aus einem Handlungsdruck heraus
entstanden, und so sollte das Engagement einzelner Personen aus der Region heraus
nicht dadurch gefdhrdet werden, dass plotzlich eine (zeitlich begrenzte)
Fremdfinanzierung existiert. Dort, wo etwas ohne Forderung begonnen wurde, sollte
dies auch nicht geandert werden. Erfahrungen zeigten auch, dass kleine, regional
spezifische Aktivitaten effektiver sind als die groBen Initiativen.

Regionale Eingrenzung eines MORO

Zur Frage, ob ein MORO nur fir die strukturschwachen Regionen konzipiert werden
sollte, gab es unterschiedliche Meinungen. Ein Argument ist, dass die wirtschaftlich
starkeren Regionen MaBnahmen zur Fachkraftesicherung mit eigenen finanziellen
Mitteln (der Kommune und der Unternehmen) stemmen kdénnen und somit keine
Forderung bendtigen. Dennoch gibt es auch Argumente dafir, die starkeren
Regionen mit einzubeziehen. Zunachst kann es schwierig sein, die Regionen genau
voneinander abzugrenzen. So unterscheidet sich z.B. bereits das Umland einiger
Stddte je nach Entfernung zur Stadt, wie dies an den Beispielen Barnim-Uckermark
oder Passau verdeutlicht wurde. AuBerdem kénnte es sinnvoll sein, unterschiedliche
Problemlagen und Ldsungsansatze anzuschauen. Quer dazu koénnte auch die
Verschiedenartigkeit der administrativen Ebenen einbezogen werden, also Kreise und
kreisfreie Stadte sowie groBraumige Strukturen, um zu identifizieren, was vor
welchen Hintergriinden machbar ist, und so eine kritische Masse zu produzieren. Vor
dem Hintergrund der zumeist fehlenden Evaluierungen von MaBnahmen kénnte ein
MORO auBerdem auch in stdrkeren Regionen Unterstiitzung bieten, um Best
Practices zu generieren. So braucht z.B. die Ems-Achse nicht unbedingt die
Projektférderung eines MORO, wohl aber den externen Blick auf die Aktivitaten.

Es wurde daher angeregt, ein MORO matrixartig auszuschreiben: Diese Matrix wirde
dann alle Regionstypen mit den unterschiedlichen Problemen und Handlungsfeldern
sowie unterschiedliche administrative Ebenen umfassen. Strukturschwache Regionen
konnten sich flr hohere Fordermittel bewerben, wdhrend die prosperierenden
Regionen eine Férderung ihrer externen Evaluation beantragen kénnten.
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4 Forschungsfragen
Die zentralen Fragen fir die Ausgestaltung eines MORO kdnnten lauten:
Was genau soll wo erprobt?
Welche MaBnahmen sind wirksam und wie findet man das heraus (Evaluation)?

Welche Netzwerk- oder sonstigen Organisationsformen sind problemaddquat? Wie
kénnen sie nachhaltig gesichert werden?

Welche Akteure bespielen welche Handlungsfelder und wie kann das effizient und
effektiv ineinandergreifen?

Kann die Fachkraftesicherung auch zu einer fokussierten Verbesserung der
Lebensverhdltnisse/ Infrastruktur fir alle vor Ort beitragen? (z.B. SWOT-Analyse,
Reflexion der Attraktivitat/ Unattraktivitat des Wohnortes)

Kann ein MORO zu neuen Formen von Regional Governance beitragen?
Welche Aufgaben sollte eine Region vorrangig tibernehmen?

Welcher Mehrwert resultiert daraus, dass Regionen in diesem Feld die Initiative
Ubernehmen?

Kann ein MORO die Entwicklung einer Bildungsregion beférdern?

5 Zusammenfassung (Dr. Steffen Maretzke, BBSR)

Insgesamt wird die Idee, ein MORO fir den Bereich der Fachkraftesicherung
aufzulegen, positiv bewertet.

Es wurde festgestellt, dass insbesondere die peripheren ldandlichen Regionen vom
Fachkrafteproblem betroffen sind und somit einer besonderen Aufmerksamkeit
bedirfen. Die schlechte finanzielle und personelle Ausstattung von Kommunen und
Unternehmen gleichermaBen macht Initiativen und MaBnahmen im Bereich der
Fachkraftesicherung hier besonders schwierig. Die Unternehmen in einem
strukturschwachen Umfeld sind weniger in der Lage, ein gutes Personalmanagement
zu tatigen. Unternehmen und Kommunen brauchen daher Unterstitzung, um das
Thema anzugehen. Hier kann ein MORO die nétigen finanziellen und methodischen
Grundlagen bereitstellen. Die Abstimmung und Uberwindung redundanter Strukturen
scheinen weitere wichtige Punkte zu sein.

Die Hauptfrage bleibt, ob Fachkraftesicherung tatsdchlich ein Feld fir die Kommunen
ist. Was passiert, wenn die Kommunen sich heraushalten? Die betroffenen Akteure in
strukturstarken Regionen werden dann ihre Potentiale mobilisieren und das Thema
selbst angehen. Dies fallt strukturschwachen Regionen jedoch aufgrund ihrer
Rahmenbedingungen deutlich schwerer. Somit folgt, dass die strukturschwachen
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Regionen im Fokus stehen sollten. Die Benachteiligung dieser Rdume macht dort ein
MORO sinnvoll.

Allerdings sollen auch Modelle mit guten institutionellen Strukturen vorgestellt
werden, die Ubertragen werden kénnen. Hier sollte der Schwerpunkt insbesondere in
der Evaluierung der bestehenden Projekte liegen. Im Rahmen des MORO sollten
deshalb auch Initiativen berlicksichtigt werden, die schon eine Struktur und Projekte
vorweisen kénnen.

Die erste Phase eines MORO kénnte einen Uberblick dariiber geben, wo genau die
Herausforderungen liegen, so dass in einer weiteren Phase dann Projekte entwickelt
werden kénnen.
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6 Impressionen

172

Workshop-Teilnehmer

Herr Frankler berichtet
von Erfahrungen aus
dem Landkreis Teltow-
Flaming

Podiumsdiskussion mit
Herrn Hoffmann
(Zukunftsagentur
Brandenburg),

Frau Schon (inter 3),
Frau Roelen
(Zukunftsinitiative Eifel)
und Herrn Schuldt
(Progress-Institut fiir
Wirtschaftsforschung)
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Workshop-Teilnehmer
nutzen die Pausen, um
Kontakte zu kniipfen und
sich auszutauschen
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Anhang II: Interviewleitfaden Fachkraftesicherung
(1) Einstieg: Verfeinerung Problemtyp / Datengrundlage

Konnen Sie zu Beginn erldautern, worin das Fachkraifteproblem in Ihrer
Region eigentlich besteht?

o Welche Probleme bestehen derzeit / zuklinftig auf dem regionalen Arbeitsmarkt?
Wie genau wissen Sie das?

o Wurden Bedarfsanalysen erstellt? In welchen Branchen/Berufen werden
derzeit/zukiinftig Fachkrdfte bendétigt?
o Wen betrifft das Fachkrafteproblem am meisten?

o Gibt es unterschiedliche Entwicklungen in den léandlichen und stadtischen
Regionen?

(2) akteursbezogener Problemdruck / treibende Kréfte / Sensibilisierung fiir das
Thema?

Wer hat das Thema Fachkriftesicherung zuerst auf die Agenda
gesetzt?

o War die Fachkrafteproblematik von Anfang an ein Thema? Wenn nicht, wer hat
es ins Spiel gebracht?

Wer hat sich fiir die Griindung des Netzwerks / die Aktivitdten
eingesetzt?

o Was war der Anlass fir die Griindung des Netzwerks?
o Wer waren die Initiatoren?

(3) Problembearbeitung: Akteure / Konstellation (Kern — Peripherie)
Wer ist heute in dem Netzwerk aktiv?

o Wer sind die Hauptakteure im Netzwerk? (Kern)

o Wer macht sonst noch mit? (Peripherie)

o Wie ist das Netzwerk organisiert? (lose, feste Strukturen?)

o Sind Schwierigkeiten bei dieser Konstellation des Netzwerks aufgetreten?
o Gab es Bedenken im Vorfeld? (regionales Konkurrenzdenken?)

Und mit welchen Ressourcen?

o Welche Rolle spielen die einzelnen Akteure?
o Was bringen die Akteure tatsachlich ein (Manpower, Geld, Kontakte, Ideen)?

o Lasst sich ihr Engagement daran messen?
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Ist das Netzwerk aus Ihrer Sicht komplett oder fehlen Ihnen noch
wichtige Akteure?

o Weitere wichtige Akteure bei der Sicherung von Fachkraften in Ihrer Region?

Warum sind diese nicht Teil des Netzwerks?

(4) MaBnahmen / Konzepte / Handlungsfelder

Welche Handlungsfelder sehen Sie als wesentlich fiir die Sicherung
von Fachkréften an?

o Qualifizierung? Potentiale der Region starken? Potentiale der Unternehmen
starken? Vermittlung? Offentlichkeitsarbeit?

Was sind Ihre Schwerpunkte? Warum diese?
o Wie werden im Netzwerk die Strategien und Ziele entwickelt? Gibt es eine
Gesamtstrategie?

o Wie werden die Projekte geplant? Zentral oder jeder fir sich?

= Projektbezogen, aufeinander aufbauend, Entwicklung einer
Gesamtstrategie?

o Haben Sie vorwiegend bereits bestehende Projekte gebliindelt oder neue Projekte
entwickelt?

o Handelt es sich dabei um einen speziell auf landliche Regionen zugeschnittene
Vorgehensweise? (Berlicksichtigung Ressourcen)

Sehen Sie bereits Effekte? Was klappt, was klappt nicht so gut?

Dokumentieren und evaluieren Sie Ihre Aktivitaten?

(5) Rolle der regionalen Gebietskorperschaften

Welche Rolle spielen die regionalen Gebietskorperschaften im
Netzwerk?

Wer ist konkret involviert und auch aktiv?

o Insbesondere die landlichen Gebiete, wenn die Stadt im Vordergrund steht (z.B.
Passau, Augsburg, Aachen)

Wie sehen Sie die Arbeitsteilung zwischen Stadt und Umland?
o bzw. zwischen den verschiedenen Kommunen, z.B. Barnim und Uckermark?

Wie schatzen Sie die Einbindung der regionalen Gebietskdorperschaften
insgesamt ein? Wie initiativ / treibend / mitlaufend sind sie?

o Denken Sie, dass die regionalen Gebietskdrperschaften insgesamt noch starker
im Bereich der Fachkraftesicherung aktiv werden sollten?

o Welche Handlungsfelder kénnten speziell durch die Kommunen abgedeckt
werden?

Welche Aktivitdaten werden konkret von den regionalen
Gebietskorperschaften gestaltet?
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(6) AbschlieBende Fragen

Wie beurteilen Sie Ihre derzeitigen Aktivitaten insgesamt?

o Haben Sie das Gefiihl, dass Ihre Region durch die verschiedenen eingesetzten
MaBnahmen attraktiver fir Fachkrafte geworden ist?

Welche guten und schlechten Erfahrungen haben Sie bislang gemacht?
Was haben Sie noch vor?
o Wo sehen Sie insgesamt noch Handlungsbedarf in Sachen Fachkraftesicherung in
Ihrer Region?

o Was brauchen Sie ggfs. dafir?

o Wodurch kénnte die Fachkraftesicherung in Ihrer Region noch unterstiitzt
werden?

o Was winschen Sie sich von Land/Bund an Unterstitzung? Welche Bereiche
kénnen Sie vor Ort nicht I6sen?

o Was sollte noch verbessert werden?

Was sind gegenwadrtig Ihre wichtigsten Tipps fiir andere Regionen, die
sich ebenfalls mit der Fachkraftesicherung beschiaftigen wollen?

o Was kénnen andere, vor allem landliche Regionen von Ihnen lernen? Worauf
sollten diese Regionen achten?

Mit welchen Akteuren sollten wir noch reden?

Vielen Dank  fiir das konstruktive und hilfreiche Gesprach.
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Anhang III: Ubersicht iiber die durchgefiihrten Interviews

Datum Fallregion Interviewpartner Funktion
11.10.13 | Ems-Achse Dr. Dirk LierBen Geschaftsfihrer Ems-Achse
15.10.13 | Augsburg Diane Angerhausen Regio Augsburg Wirtschaft GmbH / Projektleiterin Fachkraftesicherung

Amtsdirektorin des Amtes Meyenburg und 1. Stellvertreterin des
Vorsitzenden des "Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse" e.V.
StadteRegion Aachen; Kimmerin des Netzwerks Technologie und

17.10.13 | Wittstock / Dosse Katrin Lange

21.10.13 Eifel Ruth Roelen

Innovation

21.10.13 | Wittstock / Dosse Mike Blechschmidt Vorsitzender des "Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse" e.V.
21.10.13 | Augsburg Roland Furst Geschaftsfiihrer Operativer Bereich / Agentur fir Arbeit Augsburg
22.10.13 | Ems-Achse Herbert Rolfes Stabstelle Landrat des Landkreises Emsland
23.10.13 | Passau Heidemarie Bartl Regionalmanagement
23.10.13 | Wittstock / Dosse | René Georgius IHK Potsdam / RegionalCenter Prignitz

Barnim / Geschaftsflihrerin Agentur fiir Arbeit Eberswalde / Sprecherin des
23.10.13 Dr. Dagmar Brendel . ) .

Uckermark Netzwerks Fachkraftesicherung Barnim-Uckermark
23.10.13 | Wittstock / Dosse | Werner Schulze Geschaftsfuhrer Bildungsgesellschaft mbH Pritzwalk
28.10.13 | Augsburg Barbl Kohler HWK flir Schwaben
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Datum

29.10.

29.10.

13

13

31.10.13

05.11.

05.11.

05.11.

05.11.

05.11.

06.11.

06.11.

07.11.

07.11.

08.11.

13

13

13

13

13

13

13

13

13

13

Fallregion

Barnim-Uckermark

Barnim-Uckermark

Barnim-Uckermark

Passau

Augsburg

Barnim-Uckermark

Barnim-Uckermark

Ems-Achse

Wittstock / Dosse

Eifel

Augsburg

Wittstock / Dosse

Augsburg

Interviewpartner

Christian Knauer

Prof. Dr. J6rn Mallok

Ariane Bottcher

Werner Lang

Daniela Eder

Carsten Bockhardt

Michaela Schmidt

Wilhelm Scherf

Edelgard Schimko

Alfred Bauer

Helmut Jung

Anne Lidemann

Thomas Schoérg

Funktion

Regionalmanager Landesagentur fir Struktur und Arbeit Brandenburg

GmbH (LASA)

Hochschule flir nachhaltige Entwicklung Eberswalde (HNEE) / Fachbereich

Nachhaltige Wirtschaft

Vorsitzende des Zuhause in Brandenburg e.V.

Referent Wirtschaft, Marketing, Arbeit der Stadt Passau

Wirtschaftsreferentin / Sachgebietsleiterin Wirtschaftsforderung /

Regionalmanagement Landratsamt Aichach-Friedberg
Stellvertretender Landrat Landkreis Barnim / Leiter des

Wirtschaftsdezernats

Abteilungsleiterin Region Ostbrandenburg der HWK Frankfurt (Oder)

Wirtschaftsférderung Landkreis Wittmund

Geschaftsbereichsleiterin Wirtschaftsforderung Landkreis Prignitz

Leiter WFG Vulkaneifel

DGB Augsburg / Regionsvorsitzender

Regionalmanagerin Landesagentur fir Struktur und Arbeit Brandenburg

GmbH (LASA)

IHK Schwaben / Regionalgeschaftsfihrer Wirtschaftsraum Augsburg
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Datum Fallregion Interviewpartner Funktion

13.11.13 | Passau Mario Piper Leiter Personalabteilung Sparkasse Passau

14.11.13 | Eifel Klaus Schéfer Geschaftsfuhrer Eifel Tourismus GmbH

18.11.13 | Ems-Achse Michael Jacob Geschaftsfihrer Operativ der Agentur fir Arbeit Nordhorn
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