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Sicherung des Fachkräfte­
angebotes im ländlichen Raum



Vorwort
Im Aktionsprogramm „regionale Daseinsvorsorge“ wurde 
21 ländlichen Modellregionen mit großen Bevölkerungs­
verlusten die Förderung eines Pilotprojektes zur Umset­
zung ihrer Regionalstrategie angeboten. Obwohl Haupt­
themen des Aktionsprogramms Gesundheit, Leben im 
Alter, schulische Bildung und Mobilität sind, dienen sechs 
Pilotprojekte dem Ziel, angesichts des demografischen 
Wandels ein ausreichendes Fachkräfteangebot für die 
Region und ihre Wirtschaft zu sichern, indem sie sich mit 
dem Übergang Schule – Beruf beschäftigen. An diesen Pro­
jekten wird deutlich, welch hohen Stellenwert die Regionen 
diesem Problem beimessen, und dass sie darin eine 
Querschnittaufgabe der Regionalentwicklung sehen. In 
Regionen, die über einen strukturstarken Unternehmens­
besatz verfügen, gibt es in der Regel erfolgreiche Initiativen 
im Zusammenwirken von Wirtschaft und Arbeitsagenturen 
zur Fachkräftesicherung, wie sie auch das „Innovations­
büro – Fachkräfte für die Region“ des Bundesarbeits­
ministeriums anregt und berät. Wo solche Voraussetzungen 
nicht gegeben sind, ist es für die Regionalentwicklung 
jedoch eine sehr viel schwierigere Aufgabe, die vorhande­
nen Kräfte zu bündeln und wirkungsvolle Maßnahmen zur 
Fachkräftesicherung in die Wege zu leiten.

Trotz einer bundesweit reichen Projekt- und Förderland­
schaft lässt sich deshalb für den Kreis der strukturschwa­
chen ländlichen Regionen ein ganz spezifischer Bedarf 
an fachlicher Anregung und Unterstützung feststellen, 
wie unter diesen erschwerten Bedingungen die weitere 
Belastung der ohnehin schwachen Wirtschaftsentwicklung 
durch einen Mangel an Fachkräften vermieden werden 
kann. In der hier vorgelegten Vorstudie ist es gelungen, aus 
bereits bestehenden Fachkräfteinitiativen die wesentlichen 
Erfolgsfaktoren dafür „herauszudestillieren“, und die Rolle 
der regionalen Gebietskörperschaften als querschnittori­
entierte Aufgabenträger näher zu beschreiben. Vor allem 
für die Einbeziehung der Schulen und die Gestaltung 
der weichen Standortfaktoren wie ärztliche Versorgung, 
Kinderbetreuung und Nahversorgung sind sie unverzicht­
bar. Maßnahmen zur Sicherung des Fachkräfteangebotes 
sollten künftig in keinem regionalen Entwicklungskonzept 
mehr fehlen; diese Broschüre will dabei helfen, diese Her­
ausforderung zu meistern.

Hanno Osenberg 
Bundesministerium für Verkehr und digitale Infrastruktur 
(BMVI), Referatsleiter „Modellvorhaben der Raumordnung 
und raumwirksame Fachpolitiken“
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Das Wichtigste in Kürze
Der ländliche Raum in Deutschland spielt in den Debatten 
über akute und absehbare Fachkräfteengpässe auf dem 
Arbeitsmarkt derzeit nur eine untergeordnete Rolle. Dabei 
stehen viele ländlich geprägte Regionen bei der Siche­
rung eines ausreichenden Fachkräfteangebots vor weitaus 
größeren Herausforderungen als etwa die wachsenden 
Metropolregionen, welche gegenwärtig speziell bei jungen, 
oftmals gut ausgebildeten Menschen beliebt sind. Die 
aktuellen Entwicklungen in den ländlichen Regionen sind 
jedoch sehr unterschiedlich: Während auf der einen Seite 
die wirtschaftlich prosperierenden Regionen einer viel 
versprechenden Zukunft entgegenblicken, weisen andere, 
vor allem peripher gelegene ländliche Regionen vielfältige 
strukturelle Problemlagen auf. Letztere sind in besonders 
starkem Maße von den demografischen Veränderungen 
betroffen. Bereits heute führen hier der Rückgang und 
die Alterung der Bevölkerung dazu, dass das Angebot an 
Arbeitskräften stetig kleiner wird und die Unternehmen 
zunehmend Probleme bei der Rekrutierung von Fachkräf­
ten haben. Zusätzlich wird diese Entwicklung durch die 
Abwanderung der dringend gebrauchten jungen und gut 
qualifizierten Personen verstärkt. In den strukturschwa­
chen ländlichen Regionen zeigt sich im Zuge der damit 
einhergehenden Schrumpfungsprozesse eine Problemkon­
stellation, der nur schwer entgegenzuwirken ist. Insbeson­
dere jene ländlichen Regionen, die von einer Ausdünnung 
der Infrastrukturversorgung, der Schließung von Kultur­
einrichtungen und langen Wegen bis zum nächsten Arzt 
betroffen sind, verlieren zunehmend an Attraktivität für 
Fachkräfte.

Auch die wachsenden, ökonomisch erfolgreichen länd­
lichen Regionen stehen mit Blick auf die Sicherung des 
Fachkräftebedarfs vor erheblichen Herausforderungen. 
Hier entstehen Engpässe auf dem Arbeitsmarkt vor allem 
durch einen starken Stellenzuwachs – insbesondere in den 
technisch-gewerblichen Berufen und in der Gesundheits­
branche. Zugleich sind sie vielerorts durch einen Rückgang 
der erwerbsfähigen Bevölkerung geprägt. Zunehmend 
verlassen jüngere Personen diese ländlichen Räume zum 
Beispiel mit Beginn eines Studiums.

Im ländlichen Raum bedarf die Fachkräftesicherung darum 
besonderer Anstrengung seitens der verantwortlichen 
Akteure, damit diese Regionen ökonomisch und sozial 
nicht weiter von den Ballungszentren abgehängt werden. 
Effiziente Maßnahmen zur Sicherung des Fachkräfteange­
bots müssen frühzeitig ergriffen werden, um die Attrak­
tivität und die Wettbewerbsposition insbesondere der 
strukturschwachen und peripheren deutschen Regionen 
nachhaltig zu stärken, bevor sich die innerdeutsche und 
mithin internationale Konkurrenz um qualifizierte Arbeits­
kräfte weiter verschärft.

Im Rahmen der vorliegenden Publikation zum Thema 
„Sicherung des Fachkräfteangebots im ländlichen Raum“ 
wurde aus diesem Grund den Fragen nachgegangen, worin 
die spezifischen Problemlagen auf dem Arbeitsmarkt im 
ländlichen Raum bestehen, welche Herausforderungen in 
Bezug auf die Fachkräftesicherung zu meistern sind und 
welche Strategien die ländlichen Regionen zur Sicherung 
ihres Fachkräfteangebots verfolgen können.

Die ländlichen Regionen haben vielerorts mit Fachkräfte­
netzwerken bzw. -initiativen auf die Fachkräfteproblematik 
reagiert. Die Struktur, Organisation und Arbeitsweise der 
Netzwerke ist recht unterschiedlich. Die Verfügbarkeit 
von personellen und finanziellen Ressourcen ist – wie 
immer – eines der zentralen Themen, insbesondere zur 
Etablierung eines kontinuierlichen und verlässlichen 
Managements. Da die Fachkräftesicherung in ländlichen 
Regionen ein weitgehend neues Handlungsfeld ist, das 
zudem recht unterschiedliche Problemlagen aufweist, sind 
die Herangehensweisen, Konzepte und Maßnahmen noch 
wenig kodifiziert. Die Fachkräfte-Netzwerke befinden sich 
dementsprechend in Such-, Aufbau-, Experimentier- und 
Explorationsprozessen.

Die Netzwerke werden bevorzugt als – mehr oder weniger 
formalisierte – Public Private Partnerships (PPP) organisiert 
und außerhalb der Kommunalverwaltung angesiedelt, auch 
um schneller und unkomplizierter agieren und reagie­
ren zu können. Sie werden häufig über Mitgliedsbeiträge 
finanziert, um eine stabile, wenn auch meistens geringe 
Grundfinanzierung zu generieren und die Verbindlichkeit 
der Mitwirkung zu erhöhen. Externe Projektförderun­
gen spielen derzeit vor allem in den strukturschwachen 
ländlichen Regionen noch eine große Rolle. Nur wenige 

4    MORO Praxis Heft 1



Netzwerke gehen bislang systematisch auf der Basis eines 
umfassenden Konzepts vor. In der gegenwärtigen Phase 
ist die Genese des Netzwerks (Initiator und bestehende 
Anknüpfungspunkte) der bestimmende Faktor für die 
Auswahl der Aktivitäten. Dort, wo systematisch auf der 
Basis einer strategischen Konzeption gearbeitet wird, hat 
sich gezeigt, dass die Vielfalt der Handlungsfelder und 
Akteure auch zu einem Übermaß an Aktivitäten und zur 
Überforderung der Akteure führen kann.

In einigen Netzwerken beteiligen sich die Unternehmen 
und ihre Verbände an den Aktivitäten zur kommunalen 
Fachkräftesicherung. Sie erkennen zunehmend, welche 
Bedeutung die Gestaltung eines attraktiven Wohn- und 
Arbeitsstandorts oder insbesondere auch der direkte 
Kontakt zu den Fachkräften über Veranstaltungen, Messen 
etc. für die Deckung ihres zukünftigen Fachkräftebedarfs 
hat. Insgesamt betrachtet ist das Engagement der Unter­
nehmen im Bereich der regionalen Fachkräftesicherung 
allerdings noch ausbaufähig. Dieses Engagement hängt 
vor allem von einer sensiblen Problemwahrnehmung für 
das Thema Fachkräftesicherung ab, die bislang sowohl 
auf kommunaler als auch auf unternehmerischer Seite 
noch sehr unterschiedlich ausgeprägt ist. Eine vielfältige 
Öffentlichkeitsarbeit für die Sensibilisierung einerseits und 
die Sichtbarmachung der Aktivitäten und Erfolge ande­
rerseits ist daher ein wichtiges Handlungsfeld, das oftmals 
nicht ausreichend bespielt werden kann. Die Sichtbarma­
chung der Aktivitäten ist auch für die Kommunikation 
von Erfolgen und Misserfolgen nach innen wichtig, um die 
Motivation der Netzwerkakteure zu erhalten.

Die sinn- und maßvolle Auswahl und Verknüpfung der 
sektor- und kommunenübergeifenden Handlungsfelder 
und Akteure auf der Basis einer regionalen Bedarfsanalyse 
ist die zentrale Herausforderung für die Fachkräftesiche­
rung in ländlichen Regionen.

Im Unterschied zu den 1960er Jahren, als auf den Arbeits­
kräftemangel mit einer massiven Anwerbung auslän­
discher Arbeitskräfte reagiert wurde, fokussieren die 
Fachkräftenetzwerke in ländlichen Räumen heute sehr 
stark auf die Aktivierung eigener regionaler und/oder 
inländischer Potentiale und Ressourcen. Die Maßnah­
men zielen beispielsweise darauf ab, junge Menschen vor 
Ort zu halten, die Berufs- und Studienorientierung zu 

stärken, Ausbildungs- und Weiterbildungsmöglichkeiten 
zu schaffen, Kooperationen zwischen (Hoch)Schulen und 
Wirtschaft auf- bzw. auszubauen, die Bindung zwischen 
Arbeitnehmern und den Unternehmen bzw. der Region zu 
erhöhen oder die „stille Reserve“ (v.a. Frauen, Erwerbslose 
und ältere Menschen) zu aktivieren.

Es deutet sich an, dass vor allem die wirtschaftlich prospe­
rierenden Regionen verstärkt auf das Regionalmarketing 
setzen, um so – zusätzlich zu den regionalen Potentialen 
– externe Fachkräfte und ausbildungswillige Jugendliche 
für die Unternehmen vor Ort zu gewinnen. Die struktur­
schwachen ländlichen Gebiete hingegen sehen in diesem 
Handlungsfeld der Fachkräftesicherung nur geringe 
Chancen. Sie legen ihren Schwerpunkt daher im Wesentli­
chen auf die Erschließung der eigenen Potentiale sowie auf 
das Halten der Jugendlichen und Fachkräfte in der Region. 
Außerdem verspricht man sich bei der Zielgruppe der 
Rückkehrer Erfolgschancen.
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1	 Einführung: Fachkräftesicherung 
im ländlichen Raum

1.1	 Warum muss sich der ländliche 
Raum mit der Sicherung des 
Fachkräftebedarfs beschäftigen?

Noch nie hat es in Deutschland so viele Erwerbstätige 
gegeben wie heute. Doch während der deutsche Arbeits­
markt von einem Rekordhoch zum nächsten klettert – 
im Jahr 2013 wurde erstmals die Marke von 42 Millionen 
Erwerbstätigen überschritten – und die anhaltend gute 
Konjunktur auch für die Zukunft eine wachsende Zahl an 
neuen Jobs verspricht, werden die positiven Aussichten 
durch den seit einigen Jahren prognostizierten Fachkräf­
temangel getrübt. Schon heute haben die Unternehmen 
in bestimmten Berufsfeldern und Regionen Probleme, 
geeignete Fachkräfte für ihre offenen Stellen zu finden. 
Das Vorhandensein eines hochwertigen und ausreichenden 
Fachkräfteangebotes ist jedoch die entscheidende Voraus­
setzung dafür, dass Unternehmen weiterhin erfolgreich 
agieren können.

Zukünftig werden sich die Engpässe auf dem Arbeitsmarkt 
vor allem durch die Abnahme der potentiellen Erwerbs­
personen im Zuge des demografischen Wandels weiter 
verschärfen. Insbesondere die ländlichen Regionen stehen 
diesbezüglich vor erheblichen Herausforderungen. Sie 
sind vielerorts bereits heute mit einem Rückgang und der 
Alterung ihrer Bevölkerung konfrontiert. Und während 
zahlreiche ländliche Gebiete einerseits von der Abwande­
rung der dringend gebrauchten jungen und gut qualifi­
zierten Personen betroffen sind, kommt andererseits eine 
Abwärtsspirale zum Tragen, der nur schwer entgegenzu­
wirken ist: dort, wo sich die Infrastrukturversorgung stetig 
ausdünnt, wo Schulstandorte verschwinden und der Weg 
zum nächsten Arzt besonders weit ist, verliert der länd­
liche Raum zunehmend an Anziehungskraft für potentielle 
Fachkräfte. Demgegenüber führt aber auch das ökonomi­
sche Wachstum einer ländlichen Region dazu, dass dem 
Bedarf an qualifizierten Arbeitnehmern ein zu geringes 
Angebot gegenübersteht.

Ungeachtet der spezifischen Ausgangs- und Problemlagen 
scheint politisches Handeln zur Verbesserung dieser Situ­
ation geboten, damit die ländlichen Räume ökonomisch 
und sozial nicht weiter von den Ballungszentren abgehängt 
werden. Es besteht weitgehende Einigkeit darüber, dass effi­
ziente Maßnahmen zur Sicherung des Fachkräfteangebots 

frühzeitig ergriffen werden müssen, um die Attraktivität 
und die Wettbewerbsposition insbesondere der struktur­
schwachen und peripheren deutschen Regionen nachhaltig 
zu stärken, bevor sich die innerdeutsche und mithin inter­
nationale Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskräfte weiter 
verschärft. Die Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen 
stellt damit eine der wesentlichen aktuellen und zukünf­
tigen Herausforderungen der Raumordnungspolitik in 
Deutschland dar. Diese hat sich nicht nur zum Ziel gesetzt, 
eine sich selbst verstärkende Abwärtsspirale peripherer 
ländlicher Räume abzuwenden, sondern auch die „Wettbe­
werbs- und Innovationsfähigkeit durch regionalpolitische 
Strategien wie die gezielte Förderung von (…) Maßnahmen 
zur zukünftigen Sicherung des Fachbedarfs“ (BBSR 2012c: 
9) zu erhalten.

1.2	 Zentrale Fragestellungen und 
methodisches Vorgehen

Mit Blick auf den prognostizierten Fachkräftemangel 
stehen die ländlichen Räume vor unterschiedlichen 
Aufgaben. Viele ländliche Regionen haben sich dieser 
arbeitsmarktpolitischen Herausforderung bereits ange­
nommen und Maßnahmen zur Absicherung ihres Fach­
kräfteangebots ergriffen. Häufig stellt das Thema allerdings 
ein unbekanntes Terrain für die verschiedenen Akteure 
im ländlichen Raum dar und folglich sind auch die 

Kirche in der winterlichen Uckermark
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Handlungsschwerpunkte und Herangehensweisen noch 
weitestgehend unklar. In der vorliegenden Studie wurde 
entsprechend den Fragen nachgegangen, worin die spezi­
fischen Problemlagen im ländlichen Raum bestehen und 
welche Herausforderungen in Bezug auf die Fachkräfte­
sicherung zu meistern sind. Übergeordnetes Ziel war es 
dabei, Eckpunkte des regionalen Handlungs- und Aktions­
rahmens zu formulieren, die die Attraktivität der länd­
lichen Regionen für qualifizierte Arbeitskräfte erhöhen. 
Folgende Fragen waren im Rahmen der Untersuchung 
forschungsleitend:

■■ Welche Herausforderungen muss der ländliche Raum 
in der Fachkräftesicherung meistern? Worin bestehen 
die unterschiedlichen Problemlagen in den ländlichen 
Regionen? 

■■ Welche Strategien verfolgen die ländlichen Regionen 
zur Sicherung ihres Fachkräftebedarfs? Wie wird die 
Sicherung des Fachkräftebedarfs in den ländlichen 
Regionen organisiert? Welche Vor- und Nachteile 
haben die jeweiligen Netzwerkkonstellationen bei 
der Qualifizierung, Rekrutierung und Bindung von 
Fachkräften?

■■ Welche Rolle spielen die regionalen Gebietskörper­
schaften bei der Sicherung des Fachkräftebedarfs? In 
welchen Tätigkeitsfeldern der Fachkräftesicherung 
sind sie aktiv bzw. sollten sie aktiv sein? Wie kann die 
Einbindung der regionalen Gebietskörperschaften in 
die Aktivitäten zur Fachkräftesicherung vorangetrieben 
werden?

Die ländlichen Regionen stehen bei der Sicherung des Fachkräftebedarfs großen Herausforderungen gegenüber.
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■■ Welche kommunalen Akteure müssen in die Aktivi­
täten zur Fachkräftesicherung eingebunden werden? 
Welche Rolle können und sollten die verschiedenen 
arbeitsmarktpolitischen Akteure einnehmen, um die 
Entwicklungschancen ländlicher Räume im Bereich der 
Fachkräftesicherung zu verbessern?

■■ Wie schätzen die Akteure der vom Fachkräftemangel 
betroffenen oder absehbar betroffenen Regionen die 
künftige Fachkräfteentwicklung selbst ein? Sind sie 
bereits für dieses Thema sensibilisiert und gehen sie 
diese Herausforderung aktiv an?

■■ Welche Handlungsfelder können für die Fachkräftesi­
cherung in ländlichen Regionen definiert werden?

■■ Wie können die endogenen Entwicklungspotentiale zur 
Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen aktiviert 
und entwicklungsfördernde weiche Standortfaktoren 
und Infrastrukturen gestärkt werden? Welche Mittel 
und Instrumente stehen den ländlichen Regionen dabei 
zur Verfügung?

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

Analyse des aktuellen und zukünftigen Fachkräfte-
bedarfs und -angebots
Um den Handlungsbedarf und die Rahmenbedingun­
gen für ein mögliches Modellvorhaben der Raumord­
nung (MORO) zur „Absicherung eines hochwertigen 
und ausreichenden Fachkräfteangebotes“ zu umreißen, 
erfolgte in einem ersten Schritt die detaillierte Darstellung 

Die Uckermark wirbt mit Postkarten um Rückkehrer.
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des aktuellen und zukünftigen Fachkräftebedarfs und 
-angebots in Deutschland. Hierbei wurden auf Grundlage 
einer systematischen Daten- und Literaturrecherche die 
verfügbaren Studien und Informationen zur nationalen, 
regionalen und sektoralen Entwicklung bis 2030 aufbe­
reitet und insbesondere darauf eingegangen, wie sich die 
Fachkräftesituation sowohl quantitativ als auch qualitativ 
zukünftig gestalten wird. Aufbauend auf der Analyse der 
Fachkräftesituation für das gesamte Bundesgebiet erfolgte 
eine Spezifizierung auf die ländlichen Regionen.

Analyse der Fallregionen
Im Mittelpunkt des folgenden Analyseschritts stand die 
Untersuchung von sechs Fallregionen, die sich durch 
vorbildliche Maßnahmen und Strategien im Bereich 
der Fachkräftesicherung auszeichnen (Kapitel 5). Diese 
wurden auf Basis einer umfassenden Literatur- und 
Internetrecherche sowie eines bundesweiten Screenings 
ausgewählt. Ihnen ist gemein, dass sich dort verschiedene 
Akteursnetzwerke formiert haben, die sich im Bereich 
der Fachkräftesicherung engagieren. Die Regionen bilden 
unterschiedliche Problemkonstellationen hinsichtlich ihrer 
Fachkräftesituation ab und repräsentieren unterschiedliche 
Regionstypen ländlicher Räume. Außerdem unterscheiden 
sich die Netzwerke hinsichtlich ihrer Akteure, der Rolle der 
regionalen Gebietskörperschaften, der Handlungsfelder 
und ihres Formalisierungsgrades. Damit stellt die Zusam­
mensetzung der sechs Fallregionen ein breites Spektrum 
der unterschiedlichen regionalen Herausforderungen und 
der verschiedenen Lösungsansätze dar.

Im Anschluss an die Auswahl der Fallregionen wurden die 
zur Verfügung gestellten Dokumente (Jahresberichte, Eva­
luationen etc.) ausgewertet und auf dieser Basis Interviews 
mit wichtigen Akteuren der Netzwerke geführt. Die Ergeb­
nisse der Dokumentenanalyse sowie der Interviews stellen 
die Grundlage für die Identifizierung der Handlungsfelder 
der Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen dar.

Expertenworkshop „Fachkräftesicherung in länd
lichen Regionen“
Am 25. Februar 2014 wurden im Rahmen des Experten­
workshops „Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen 
– Wie kann die Absicherung eines hochwertigen und 
ausreichenden Fachkräfteangebots gestaltet werden?“ die 
Zwischenergebnisse der Studie mit rund 50 Experten aus 
Wissenschaft, Praxis und Politik ausführlich diskutiert. 
Ziel der Veranstaltung war es, das Feedback der verschie­
denen Akteure einzuholen und die Handlungsfelder unter 
Berücksichtigung der unterschiedlichen Perspektiven 
weiterzuentwickeln. Als weitere Grundlage dienten die 
Vorträge von Experten sowie von Vertretern der Fallregi­
onen. Die Ergebnisse des Expertenworkshops sind in die 
vorliegende Studie eingeflossen.

Gesprächsrunde während des Expertenworkshops
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2	 Deutschland – Auf der Suche nach 
Fachkräften

Die Verfügbarkeit von Arbeitskräften ist ein entscheidender 
Faktor für das erfolgreiche Führen eines Unternehmens. 
Fehlt das Personal, so lassen sich Produktionsprozesse 
nicht oder zumindest nicht effektiv ausführen und Dienst­
leistungen können nicht angeboten werden. Eine beson­
dere Bedeutung kommt dabei den Fachkräften zu, also 
jenen Arbeitskräften mit abgeschlossener Berufsausbildung 
oder einem höherwertigen Berufsabschluss. Fachkräfte 
bilden die Basis der deutschen Wirtschaft. Laut Zensus 2011 
sind rund 82 Prozent der Erwerbstätigen in Deutschland 
Fachkräfte.

Engpässe von Fachkräften bilden sich, wenn die Arbeits­
kräftenachfrage in einem Berufsfeld oder in einer Region 
kurzfristig höher ist als das entsprechende Arbeitskräfte­
angebot. Sind die Engpässe dauerhaft vorhanden, wird von 
einem Fachkräftemangel gesprochen. Fachkräfteengpässe 
entstehen somit im Zusammenspiel von Arbeitskräftean­
gebot und Arbeitskräftenachfrage. Während das Angebot 
vor allem durch die Bevölkerungsentwicklung und das 
Erwerbsverhalten geprägt ist, wird die Arbeitskräftenach­
frage im Wesentlichen durch die wirtschaftliche Dynamik 
bestimmt.

Die Arbeitskräftenachfrage ist demzufolge tendenziell 
deutlich dynamischer als das Arbeitskräfteangebot. Aus 
diesem Grund ist es empfehlenswert, bei der Analyse 
derzeitiger Fachkräfteengpässe mit der Nachfrageseite 
des Arbeitsmarktes zu beginnen. In den Branchen und 
Regionen, in denen eine Zunahme der offenen Stellen zu 
beobachten ist, werden Engpässe wahrscheinlicher, wenn 
das Angebot an Arbeitskräften kurzfristig nicht mitwächst.

Neben der gesamtwirtschaftlichen Ebene ist es wichtig, 
die aktuelle Entwicklung der Arbeitskräftenachfrage nach 
Regionen, Wirtschaftszweigen, Betriebsgrößen und Berufen 
zu analysieren. Diese Differenzierung ist notwendig, da 
äußerst unterschiedliche Einzelentwicklungen hinter der 
Entwicklung des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsmarktes 
stehen können. Zudem kann sich das Arbeitskräfteangebot 
nicht vollkommen frei zwischen den einzelnen Arbeits­
märkten hin- und herbewegen. Stattdessen gliedert sich 
der Arbeitsmarkt in eine Fülle von regionalen Teilmärkten. 
Um Aussagen über mögliche Engpässe auf dem Arbeits­
markt treffen zu können, muss ihre Entwicklung dement­
sprechend separat betrachtet werden.

Insbesondere in den technischen Berufen werden Fachkräfte gesucht.
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2.1	 Wer wird gesucht? Die Entwicklung 
der Arbeitskräftenachfrage

Insgesamt hat sich der deutsche Arbeitsmarkt in den 
letzten Jahren äußerst robust gezeigt. So ist die Beschäfti­
gung – trotz Finanz- und Wirtschaftskrise – kontinuierlich 
angestiegen. Laut Statistischem Bundesamt waren im Juli 
2014 knapp 42,6 Millionen Personen erwerbstätig. Dies ent­
spricht einem Wachstum von rund acht Prozent gegenüber 
dem Jahr 2004. Auch die Zahl der offenen Stellen und die 
Vakanzzeiten sind seitdem deutlich gewachsen. Während 
die Arbeitslosigkeit mittlerweile auf unter drei Millionen 
Personen (Stand: August 2014) gesunken ist, beziffert 
sich die Zahl der offenen Stellen auf über eine Million 
(IAB 2014).

Die steigende Nachfrage nach Arbeitskräften ist im Wesent­
lichen eine Nachfrage nach Fachkräften. Deutlich wird dies 
vor allem am stetig ansteigenden Anteil der Beschäftigten 
in qualifizierten Tätigkeiten mit Fachhochschul- oder Uni­
versitätsabschluss. Während dieser im Jahr 1991 noch bei 
11,7 Prozent lag, hatten im Jahr 2011 bereits 16,2 Prozent 
der Beschäftigten 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 Tätigkeiten mit Berufsausbildung von 60,2 
auf 55,5 Prozent. Keine beruflichen oder akademischen 
Qualifikationen haben etwa 18,1 Prozent der Beschäftigten. 
Diese Quote hat sich seit 1991 kaum verändert (IAQ 2014). 
Laut der Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenan­
gebots (EGS) nahm die Zahl der offenen Stellen, die keinen 
Berufsabschluss voraussetzten, im Zeitraum von 2006 bis 
2010 allerdings verhältnismäßig stark ab. Die Unternehmen 
bieten erheblich weniger offene Stellen für Personen mit 
geringer Qualifikation an, als es dem Anteil dieser Gruppe 
an den Beschäftigten entspricht. Zugleich ist ein Anstieg 
des Anteils jener offenen Stellen zu beobachten, die einen 
Ausbildungsabschluss verlangen. Die Nachfrage nach Fach­
kräften bezieht sich demnach also nicht nur auf akademi­
sche Berufe (Brücker et al. 2012: 214ff.).

Fachkräfteengpässe zeigen sich insbesondere durch 
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von qualifiziertem 
Personal. Dies drückt sich zum Beispiel darin aus, dass es 
für 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 für Wirt­
schaft und Energie (BMWi) zufolge hatten bereits mehr als 
drei Viertel der Unternehmen, die Arbeitskräfte mit einer 
abgeschlossenen Berufsausbildung gesucht haben, Schwie­
rigkeiten bei der Rekrutierung – ein Drittel von ihnen hatte 
gar große Probleme. Bei der Suche nach Fachkräften mit 
akademischem Abschluss berichtete knapp die Hälfte von 
einer problematischen Rekrutierung1 (GIB 2013: 24ff.).

2.2	 Welche Berufsfelder sind bereits von 
Fachkräfteengpässen betroffen?

Eine Analyse der einzelnen Berufsfelder verdeutlicht, dass 
die Rekrutierung von neuen Arbeitskräften für die Betriebe 
selten ein Problem der Qualifikationsebene ist, sondern 
vielmehr der konkreten fachbezogenen Kompetenzen und 
Qualifikationen. Die Bundesagentur für Arbeit analysiert 
regelmäßig anhand vorliegender Daten und Informatio­
nen die Engpasssituation in Deutschland. Das Ergebnis der 
aktuellen Analyse bestätigt die bisherige Grundtendenz 
(Bundesagentur für Arbeit 2014; BMWi 2014): Einen flä­
chendeckenden Fachkräfteengpass gibt es in Deutschland 
aktuell nicht. Es sind allerdings Warnsignale vorhanden. 
So werden Engpässe bereits in insgesamt 19 Berufsgrup­
pen festgestellt – darunter sind sowohl akademische als 
auch nichtakademische Berufe (vgl. Abbildung 1). Konkret 
handelt es sich dabei um technische Berufe sowie Gesund­
heits- und Pflegeberufe. Zwar haben sich die bereits existie­
renden Engpasssituationen in einzelnen Berufsfeldern in 
der jüngeren Vergangenheit gegenüber früheren Analysen 
ein wenig entspannt. Dennoch ist die Situation in den 
Engpassberufen nach wie vor problematisch.

Bei den technischen Berufen fehlen Fachkräfte vor allem 
für Ingenieurstätigkeiten (Experten), aber auch bei den 
nichtakademischen Fachkräften. In diesem Bereich 

1	 Allerdings empfiehlt es sich, bei Umfragen nach der Verfügbarkeit 
von Arbeitskräften stets im Hinterkopf zu behalten, dass Unterneh-
men oftmals dazu neigen, über einen Arbeitskräftemangel zu klagen, 
obwohl sie eigentlich nicht davon betroffen sind.
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wird zudem deutlich, dass sich die Fachkräfteengpässe 
nicht gleichmäßig über Deutschland verteilen, sondern 
bestimmte Regionen in einzelnen Berufsfeldern besonders 
betroffen sind. So ist ein Expertenengpass in der Maschi­
nen- und Fahrzeugtechnik, der Mechatronik- und Automa­
tisierungstechnik sowie in der Elektrotechnik insbesondere 
in den alten Bundesländern vorhanden. In mehreren 
Berufsgruppen gibt es zudem auch bei den nichtakade­
mischen Fachkräften nennenswerte Engpasssituationen. 
So fehlen Fachkräfte und Spezialisten in der Energietech­
nik, der Mechatronik- und Automatisierungstechnik, im 
Bereich Klempnerei, Sanitär, Heizung und Klimatechnik 
sowie bei der Fahrzeugführung im Eisenbahnverkehr. Und 
auch bei den nichtakademischen Fachkräften zeigt sich 

der Engpass vor allem in den westlichen Bundesländern 
(Bundesagentur für Arbeit 2014: 10ff.).

Schwierig ist des Weiteren die Deckung des Bedarfs an 
Ärzten. Ein Fachkräfteengpass bei Humanmedizinern 
zeigt sich mit Ausnahme von Berlin und Hamburg in allen 
Bundesländern. Examinierte Gesundheits- und Kranken­
pflegefachkräfte werden gegenwärtig in ganz Deutschland 
gesucht. In den ostdeutschen Bundesländern fällt die 
Stellenbesetzung hier jedoch noch etwas leichter als im 
restlichen Bundesgebiet. Einen Engpass an examinierten 
Altenpflegefachkräften gibt es ebenfalls in allen Bundes­
ländern. Hier kommen derzeit auf 100 gemeldete Stellen 
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Abbildung 1:	 Vakanzzeiten in ausgewählten Engpassberufen 2013 & 2014*  
(durchschnittliche Vakanzzeit von sozialversicherungpflichtigen Arbeitsstellen bei Abgang in Tagen) 

Akademische technische Berufe (Experten)

Maschinen- und Fahrzeugtechnik

Mechatronik, Automatisierungstechnik, 
Elektrotechnik

Informatik und Softwareentwicklung

Nichtakademische technische Berufe

Mechatronik, Automatisierungstechnik

Energietechnik

Klempnerei, Sanität, Heizung, Klima

Gesundheits- und Pflegeberufe

Humanmedizin (ohne Zahnmedizin)

Gesundheits- und Krankenpflege

Altenpflege

Insgesamt alle Berufe

Quelle: Bundesagentur für Arbeit 2014: 8; eigene Darstellung; *gleitender Jahresdurchschnitt, jeweils Mai des Vorjahres bis April
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rechnerisch lediglich 44 Arbeitslose (Bundesagentur für 
Arbeit 2014: 16f.).

Bei der Betrachtung der Arbeitskräftenachfrage muss 
allerdings beachtet werden, dass nicht jede offene Stelle 
eine Engpasssituation signalisiert. Ein Engpass tritt erst ein, 
wenn die Vakanzen nicht oder nur mit großer Verzögerung 
besetzt werden können. Die Besetzungsprobleme müssen 
dabei zudem nicht zwangsläufig durch einen Fachkräf­
teengpass begründet sein. Sie können vielfältige Ursache 
haben: Defizite in der Organisation von Besetzungsver­
fahren, unattraktive Regionen und Standorte der Betriebe, 
geringe Attraktivität und negatives Image des Arbeitgebers 
oder des Berufsfeldes an sich, Mismatch zwischen Anfor­
derungsprofilen der Unternehmen und Qualifikation der 
Bewerber, übersteigerte Anforderungsprofile und schlechte 
Arbeitsbedingungen der Betriebe sowie mittelfristig auch 
sinkende Bewerberzahlen infolge der demografischen 
Entwicklung etc. (Bundesagentur für Arbeit 2014: 25). 
Die in den letzten Jahren gestiegene Spannung auf dem 
deutschen Arbeitsmarkt ist allerdings noch nicht durch den 
demografischen Wandel zu begründen. Das Gegenteil ist 
der Fall: Noch nie hat es so viele Erwerbstätige in Deutsch­
land gegeben. Daraus entstandene Fachkräfteengpässe sind 
somit vielmehr konjunktureller und struktureller Natur 
(Brücker et al. 2013: 8).

2.3	 Wie wird sich das Angebot an 
Fachkräften in Deutschland 
entwickeln?

Die vorangegangenen Betrachtungen konnten zeigen, dass 
gegenwärtig zwar kein flächendeckender Fachkräftemangel 
in Deutschland existiert, in einigen Segmenten des Arbeits­
markts allerdings substanzielle Schwierigkeiten bestehen, 
der vorhandenen Arbeitskräftenachfrage zu entsprechen. 
Inwieweit sich diese Engpässe in der Zukunft verfestigen, 
hängt nicht nur davon ab, ob der Bedarf an Arbeitskräften 
weiterhin hoch bleibt, sondern auch von der Entwicklung 
des Arbeitskräfteangebots, welches auch als Erwerbsperso­
nenpotential, also der Personenzahl, die dem Arbeitsmarkt 
zur Verfügung steht, bezeichnet wird.

Das Arbeitskräfteangebot bestimmt sich gesamtwirt­
schaftlich durch die demografische Entwicklung und die 
Entwicklung der Erwerbsbeteiligung. Wesentliche Faktoren 
für die demografischen Veränderungen sind die Gebur­
tenentwicklung, die Lebenserwartung und die Migration. 
Eine Fülle an Informationen zur künftigen Veränderung 
der Bevölkerungsstruktur ist bereits bekannt und ausgiebig 
analysiert: Die deutsche Bevölkerung wird zahlenmäßig 
schrumpfen und zunehmend älter (Statistisches Bundes­
amt 2009). Schon heute ist der Anteil der unter 15-Jährigen 
kleiner als der Anteil der Bevölkerung über 65 Jahre. In den 
kommenden Jahren werden allmählich die geburtenstar­
ken Jahrgänge der sogenannten Baby-Boomer-Generation 
das Rentenalter erreichen und entsprechend wird auch die 
Bevölkerungszahl im erwerbsfähigen Alter zunehmend 
kleiner. Derzeit zeigt sich der demografische Wandel jedoch 
lediglich in der Alterung des Erwerbspersonenpotentials. 
Eine Abnahme des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskräfte­
angebots ist gegenwärtig noch nicht zu verzeichnen.

Verantwortlich hierfür sind auch die in den letzten Jahren 
stetig zunehmenden Erwerbstätigenquoten2 von älteren 
Menschen und Frauen. So sind seit dem neuen Jahrtausend 
drei wesentliche Veränderungen in der Erwerbstätigkeit 
festzustellen (vgl. Abbildung 2). Erstens ist zu beobach­
ten, dass junge Frauen und Männer heute etwas seltener 
erwerbstätig sind als noch vor zehn Jahren. Hierfür ist vor 
allem die steigende Zahl von Personen verantwortlich, 
die weiterführende Schulen und Hochschulen besuchen. 
Zweitens zeigt sich eine Verbesserung der Arbeitsmarkt­
integration von Frauen im mittleren Alter. Als Grund 
hierfür kann insbesondere eine verbesserte Vereinbarkeit 
von Elternschaft und Beruf gesehen werden. Allerdings 
ist im Vergleich zu Männern weiterhin eine deutlich 
niedrigere Erwerbstätigenquote von Frauen im Alter von 
etwa 25 bis 40 Jahren festzustellen. Hierin wird wiederum 
deutlich, dass die Erziehung von Kindern noch immer 
hauptsächlich durch Frauen zu bewerkstelligen ist und 
damit nicht selten ein zeitlich begrenzter Ausstieg aus dem 
Erwerbsleben einhergeht. Der dritte große Trend ist die 

2	 Die Erwerbstätigenquote entspricht dem Anteil der 15- bis unter 
65-jährigen Erwerbstätigen an der Gesamtbevölkerung im Alter von 15 
bis unter 65 Jahren. Diese unterscheidet sich von der Erwerbsquote, 
welche den Anteil der Erwerbspersonen (Erwerbstätige plus Erwerbs-
lose) an der Gesamtbevölkerung erfasst.
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stark gestiegene Erwerbstätigkeit von älteren Männern 
und Frauen. Hier zeigen vor allem die in den letzten Jahren 
umgesetzten Arbeitsmarktreformen ihren Einfluss. Mit den 
eingeschränkten Möglichkeiten zur Frühverrentung und 
der sukzessiven Anhebung des Rentenalters auf 67 Jahre 
wird auch in den nächsten Jahren mit einer steigenden 
Erwerbstätigenquote von älteren Menschen zu rechnen 
sein (BiB 2014).

Insgesamt ließ sich der demografisch bedingte Rückgang 
des Arbeitskräfteangebots in den vergangenen Jahren zu 
großen Teilen durch diese Entwicklungen kompensieren. 
Hinzu kommt eine steigende Anzahl von Zuwanderern 
nach Deutschland. Hier zeigen sich allerdings nach einer 
aktuellen Studie der OECD (2013) noch verschiedene 
Defizite. Es bleibt abzuwarten, ob durch Veränderungen 
im deutschen Einwanderungssystem eine ausreichende 
Anwerbung von qualifizierten Arbeitskräften aus dem 

Ausland erfolgen wird. Dies stellt auch die Vorhersagen 
zum Arbeitskräfteangebot vor große Herausforderun­
gen. So identifiziert das Institut für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung (IAB) vor allem die Annahmen über das 
Wanderungsverhalten als unsichere Komponenten bei 
der Prognose der künftigen Arbeitsmarktentwicklung. 
Während zum Beispiel die Prognos AG in ihrer jüngsten 
Studie von einer Nettozuwanderung von 200.000 Personen 
pro Jahr ausgeht (Prognos 2012), hat das IAB verschiedene 
mögliche Szenarien entwickelt, die insbesondere auf die 
Bedeutung der künftigen Zuwanderung hinweisen wollen. 
Unter Berücksichtigung eines zu erwartenden Anstiegs der 
Erwerbsbeteiligung würde 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 
würde den Rückgang auf 7,3 Millionen reduzieren, eine 
Nettozuwanderung von 200.000 Personen auf 5,4 Millionen 

Abbildung 2:	 Erwerbstätigenquote nach Alter und Geschlecht in Deutschland, 2000 und 2011

Quelle: BiB 2014
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und eine Nettozuwanderung von 300.000 Personen sogar 
auf 3,2 Millionen Personen3 (Brücker et al. 2013: 13ff.). 
Zusammen mit den älteren Menschen und Frauen gehören 
die Zuwanderer zu jenen potentiellen Erwerbspersonen, 
über deren Anteil an den zukünftigen Erwerbspersonen 
noch große Unklarheit herrscht.

Allerdings darf daraus nicht sofort abgeleitet werden, dass 
eine Abnahme an potentiellen Arbeitskräften zwangsläufig 
zu einem Fachkräftemangel führen wird. Brücker et al. 

3	 Derzeit übertrifft die Nettozuwanderung sogar die optimistischs-
ten Prognosen. So verzeichnete Deutschland im Jahr 2013 einen Wan-
derungsüberschuss von fast 429.000 Personen. Hierdurch konnte der 
natürlichen Bevölkerungsbewegung entgegengewirkt werden, so dass 
die Gesamtbevölkerungszahl nach derzeitigen Schätzungen um rund 
300.000 Personen zugenommen hat (Statistisches Bundesamt 2014).

(2013: 7) weisen zu Recht daraufhin, dass die Nachfrage 
nach Arbeitskräften nicht als gegeben betrachtet werden 
kann oder sie sich unabhängig vom Arbeitsangebot entwi­
ckelt. Stattdessen sollte davon ausgegangen werden, dass 
sich die Arbeits-, Kapital- und Gütermärkte wenigstens län­
gerfristig an die Abnahme des Angebots an Arbeitskräften 
anpassen werden. 

Dennoch wird es voraussichtlich in Zukunft Engpässe auf 
dem Arbeitsmarkt geben. In ihrer Modellrechnung zur 
Entwicklung des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskräftean­
gebots und -bedarfs bis 2030 zeigen das Bundesinstitut für 
Berufsbildung (BIBB) und das Institut für Arbeitsmarkt- 
und Berufsforschung der Bundesagentur für Arbeit (IAB), 
dass das Angebot an Arbeitskräften zukünftig stärker 
zurückgehen wird als die Arbeitskräftenachfrage. Alle 

Abbildung 3:	 Arbeitsmarktentwicklungen bis zum Jahr 2030 nach Erwerbstätigen und Erwerbspersonen

Quelle: Maier et al. 2014: 2
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verwendeten Modellrechnungen kommen zwar zu dem 
Schluss, dass insgesamt betrachtet das Arbeitskräftean­
gebot den projizierten Bedarf decken könnte – die Unter­
beschäftigung4 soll im Jahr 2030 noch immer bei etwa 
1,4 Mio. Personen liegen (vgl. Abbildung 3). Jedoch wären 
nichtsdestotrotz deutliche Fachkräfteengpässe in bestimm­
ten Branchen und Regionen äußerst wahrscheinlich (Maier 
et al. 2014: 2ff.).

Nach dieser Prognose werden im Zuge der demografischen 
Entwicklung bis zum Jahre 2030 voraussichtlich rund 
17,3 Mio. Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt verlassen. 

4	 Unterbeschäftigung ist als Differenz zwischen Arbeitsangebot und 
-bedarf definiert.

Das Neuangebot an Erwerbspersonen hingegen wird im 
gleichen Zeitraum lediglich 15,5 Mio. betragen. Hinzu 
kommt, dass sich die Personen, die neu auf den Arbeits­
markt kommen, nicht proportional auf alle Qualifikations­
ebenen verteilen. So ist schon heute ein Trend zu höheren 
Bildungsabschlüssen erkennbar, welcher sich insbesondere 
im wachsenden Anteil an akademischen Abschlüssen 
niederschlägt (vgl. Tabelle 1). Zusammen mit dem demo­
grafisch bedingten Rückgang der jüngeren Arbeitskräfte 
könnte diese neue Bildungsexpansion im akademischen 
Bereich zu einem Fachkräftemangel auf der mittleren 
Qualifikationsstufe in bestimmten Branchen führen. So 
wird erwartet, dass bis 2030 etwa 10,5 Mio. Personen aus 
der mittleren Qualifikationsebene ausscheiden, während 
der Neuzugang hier lediglich bei 7,5 Mio. liegt. Unter 

Tabelle 1:	 Erwerbspersonen bis 2030 nach Qualifikationsebenen

Zeitraum ohne abge
schlossene 

Berufsausbildung

mit abge
schlossener 

Berufsausbildung

Fachschulabschluss, 
Meister/ Techniker

akademischer 
Abschluss

in Bildung Insgesamt

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: 4; eigene Darstellung & Berechnungen
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unveränderten Voraussetzungen wird darum vor allem in 
diesem Bereich die Nachfrage nach Arbeitskräften nicht 
gedeckt werden können. Gleichzeitig wird die Anzahl der 
Akademiker von heute knapp 8 Mio. auf rund 9,5 Mio. 
weiter ansteigen. Zunehmend komplexere Tätigkeiten 
werden voraussichtlich dazu führen, dass der Bedarf der 
Unternehmen nach hochqualifizierten Beschäftigten 
weiter zunimmt. Hier wird die Nachfrage insbesondere 
auch im Zuge des Renteneintritts der Baby-Boomer-
Generation ab Ende der 20er Jahre einen großen Zuwachs 
erfahren. Besonders problematisch hingegen wird es für 
die Gruppe geringqualifizierter Personen. So prognos­
tizieren Maier et al. (2014: 5f.), dass die Nachfrage nach 
Arbeitskräften, die keine abgeschlossene Berufsausbildung 
besitzen, bis zum Jahre 2030 stärker 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 frühzeitige Interventionen (vor allem bei jüngeren 
Erwerbspersonen) oder Nachqualifizierungen zusätzliche 
Arbeitskräfte auf der mittleren Qualifikationsebene zu 
erhalten. Dies ist dringend notwendig, um der Abnahme 
an Personen mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung 
entgegenzuwirken.

Auch Prognosen anderer Forschungsinstitute stellen 
übereinstimmend fest, dass das Arbeitskräfteangebot ab 
Mitte der 2010er Jahre anfänglich langsam, ab Anfang der 
2020er Jahre dann zunehmend zügiger abnehmen wird. 
Die Prognosen über das genaue Ausmaß dieses Rückgangs 
variieren allerdings zum Teil erheblich. So rechnet eine 
McKinsey-Studie mit 2 Millionen fehlenden Fachkräf­
ten bis zum Jahr 2020 (McKinsey & Company 2008); die 
Boston Consulting Group (2014) geht davon aus, dass im 
Jahr 2030 bis zu 10 Millionen Arbeitskräfte fehlen werden. 
Das Prognos-Institut hingegen veranschlagt bis zum Jahr 
2035 eine sogenannte „Fachkräftelücke“ von 4 Millionen 
Personen (Prognos AG 2012).

Verschiedene Studien identifizieren darüber hinaus 
auch Fachkräfteengpässe für bestimmte Berufsfelder. 
So prognostizieren Maier et al. (2014: 11) bis zum Jahre 
2030 Engpässe bei „Gastronomie- und Reinigungsbe­
rufen“, „Gesundheits- und Sozialberufen, Körperpfle­
ger“, „Verkehrs-, Lager-, Transport, Sicherheits- und 

Wachberufen“ sowie „Medien-, Geistes- und Sozialwis­
senschaftliche, Künstlerische Berufe“. Sie sehen insgesamt 
weniger Probleme bei akademisch geprägten Berufen, 
sondern vielmehr bei Fachkräften mit mittleren Bildungs­
abschlüssen. Zugleich weisen sie aber auch daraufhin, dass 
die Zahl der benötigten Personen ebenfalls von der unter­
stellten Stundenzahl abhängt, die eine Personengruppe 
bereit ist zu arbeiten. Unter Berücksichtigung des Arbeits­
volumenpotentials sei die Arbeitsmarktlage im Jahr 2030 
daher wesentlich entspannter, als dies eine Darstellung 
nach Personen zunächst suggeriert.

Die Ergebnisse der unterschiedlichen Prognosen verdeut­
lichen, dass mittel- und langfristig ohne Zweifel von einer 
deutlichen Abnahme des Arbeitskräfteangebots, gemessen 
am Erwerbspersonenpotential, auszugehen ist. Unter 
realistischen Annahmen kann sie durch den Anstieg der 
Erwerbsbeteiligung und durch Zuwanderung zwar gemil­
dert werden. Mit einer vollständigen Kompensation des 
Rückgangs ist allerdings nicht zu rechnen.

Natürlich wird der Arbeitsmarkt nicht genauso aussehen, 
wie die Projektionen es voraussagen. Gleichwohl ist es 
sinnvoll und notwendig, die möglichen Arbeitsmarktun­
gleichheiten zu benennen und jene Felder ausfindig zu 
machen, in denen akuter Handlungsbedarf besteht, um den 
bereits bestehenden und zukünftigen Engpässen entgegen­
zuwirken. Dazu gehören sowohl bestimmte Berufsfelder als 
auch bestimmte Regionen – und hier vor allem die struk­
turschwachen und wachsenden ländlichen Räume.

2.4	 Welche Maßnahmen werden bereits 
von der Bundesregierung umgesetzt?

Die Sicherung des Fachkräftebedarfs wurde von der 
Bundesregierung zu einem zentralen Ziel ihres politischen 
Handelns erklärt. Im Juni 2011 hat sie erstmals ein ent­
sprechendes Konzept vorgelegt. Seitdem wird die Errei­
chung der formulierten Ziele jährlich im Rahmen eines 
Fortschrittsberichts überprüft und veröffentlicht (BMAS 
2014). Das Konzept der Bundesregierung wird durch die 
sogenannte Fachkräfte-Offensive des Bundesministeriums 
für Arbeit und Soziales (BMAS), des Bundesministeriums 
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für Wirtschaft und Energie (BMWi) und der Bundesagentur 
für Arbeit (BA) begleitet und durch eine öffentlichkeits­
wirksame Informations- und Mobilisierungskampagne, 
welche sich sowohl an die breite Öffentlichkeit als auch an 
Unternehmen und Fachkräfte richtet, ergänzt. Ein wesent­
licher Schwerpunkt der Fachkräfte-Offensive liegt in der 
Bereitstellung von Informationen auf zwei Internetporta­
len. Unter www.fachkraefte-offensive.de werden Hinweise 
zum Thema Fachkräftesicherung und den entsprechenden 
bundesweiten Projekten und Programmen bereitgestellt. In 
Ergänzung dazu richtet sich das mehrsprachige Willkom­
mensportal www.make-it-in-germany.de an internationale 
Fachkräfte.

Flankiert wird die Fachkräfte-Offensive durch verschie­
dene, oftmals bereits bestehende Projekte und Initiativen. 
Fachkräftesicherung berührt als Querschnittsthema viele 
verschiedene Politikfelder und hat dabei unterschiedli­
che Zielgruppen im Blick. Während so beispielsweise die 
Erhöhung der Erwerbsbeteiligung von Frauen insbeson­
dere die Steigerung der Vereinbarkeit von Elternschaft 
und Beruf im Fokus hat und damit der Familienpolitik5 
zugerechnet werden kann, betrifft die Zuwanderung von 
internationalen Fachkräften vor allem die Migrations- und 
Integrationspolitik. Entsprechend groß und vielfältig ist 
auch das Spektrum an Aktivitäten, welche die Fachkräftesi­
cherung in Deutschland betreffen (siehe Info-Boxen). 

5	 So setzt sich das Bundesfamilienministerium im Rahmen des 
Unternehmensprogramms „Erfolgsfaktor Familie“ zusammen mit den 
Spitzenverbänden der deutschen Wirtschaft (BDA, DIHK, ZDH) und 
dem DGB dafür ein, die Familienfreundlichkeit in Unternehmen zu 
verbessern (www.erfolgsfaktor-familie.de).

Das vom BMAS beauftragte und seit dem Jahr 2012 beste-
hende Innovationsbüro „Fachkräfte für die Region“ hat die 
Fachkräftesicherung auf regionaler Ebene im Blick. Ihre 
wesentlichen Aufgaben bestehen in der

■■ Bestandsaufnahme von Fachkräftenetzwerken und 
Identifizierung, Systematisierung sowie Erfassung von 
Kriterien und Erfolgsfaktoren für die wirkungsvolle 
Netzwerkarbeit.

■■ Unterstützung und Beratung regionaler Netzwerke 
und Initiativen etwa bei Fragen zur Gründung oder zur 
Netzwerkorganisation.

■■ Organisation von Erfahrungsaustauschkreisen und 
Workshops für Netzwerke und Interessierte, um 
regionale Strategien und Lösungsmöglichkeiten zu 
diskutieren.

■■ Ausrichtung bundesweiter Veranstaltungen, um eine 
breite Öffentlichkeit für das Thema Fachkräftesiche-
rung zu sensibilisieren, die überregionale Vernetzung 
voranzutreiben sowie um neue Impulse und Ideen zu 
verbreiten.

■■ Pflege des Internetauftritts als eine zentrale Plattform, 
die zahlreiche Informationen zum Thema regionale 
Fachkräftesicherung und Netzwerkarbeit bündelt.

www.fachkraeftebuero.de
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Im Auftrag des BMWi wurde gemeinsam vom RKW Kom-
petenzzentrum und dem Institut der deutschen Wirtschaft 
Köln das Kompetenzzentrum Fachkräftesicherung ins 
Leben gerufen. Insbesondere kleine und mittlere Unter-
nehmen (KMU) sollen dabei unterstützt werden, Fach-
kräfte zu gewinnen und zu halten. Im Rahmen des Projekts 
werden Studien zur Fachkräftesituation durchgeführt 
und daraus Handlungsempfehlungen abgeleitet. Diese 
Erkenntnisse werden in kostenfreie Umsetzungshilfen für 
KMU überführt und mit Praxisbeispielen veranschaulicht.

www.kofa.de

Das BMAS hat mit der Initiative Neue Qualität der Arbeit 
auch die Verbesserung der Arbeitsqualität in Unterneh-
men und das Thema „Zukunft der Arbeit“ in den Blick 
genommen. Die Initiative setzt sich aktiv für eine moderne 
Unternehmenskultur ein, in deren Rahmen Arbeits-
kräfte in den Mittelpunkt personalpolitischen Handelns 
gestellt werden. Dabei unterstützt sie Arbeitgeber und 
Beschäftigte in vier personalpolitischen Handlungsfel-
dern: Personalführung, Chancengleichheit & Diversity, 
Gesundheit sowie Wissen & Kompetenz. Die Initiative 
stellt Austauschmöglichkeiten, Beispiele aus der betriebli-
chen Praxis sowie Beratungs- und Informationsangebote 
zur Verfügung und bietet Möglichkeiten zur Teilnahme an 
Förderprogrammen. Mit dem INQA-Unternehmenscheck 
„Guter Mittelstand“ bietet die Initiative zudem einen 
kostenlosen Online-Selbsttest für Arbeitgeber an, bei dem 
sie herausfinden können, wie ihr Unternehmen im Bereich 
der Arbeitsqualität aufgestellt ist und auf welche Weise sie 
beispielsweise bei der Arbeitsgestaltung und der Organi-
sation besser werden können. Auch der INQA-Check „Per-
sonalführung“ soll den Unternehmen Anregungen für eine 
gute Personalführung geben und sie dabei unterstützen, 
ihren diesbezüglichen Handlungsbedarf festzustellen.

www.inqa.de
www.inqa-unternehmenscheck.de
www.inqa-check-personalfuehrung.de

Mit Blick auf internationale Fachkräfte hat die Bundesre-
gierung außerdem erste Schritte bei der Erleichterung der 
Zuwanderung nach Deutschland auf den Weg gebracht. 
Diese sollen zur Attraktivitätssteigerung Deutschlands für 
hochqualifizierte Fachkräfte aus dem Ausland beitragen 
und die Schaffung einer Willkommens- und Anerken-
nungskultur unterstützen. Hierzu gehört

■■ die Einführung der Blauen Karte EU, mit der Akade-
miker, die nicht aus der EU stammen, die Möglichkeit 
erhalten, in Deutschland zu arbeiten.

■■ die Öffnung des Arbeitsmarkts auch für Fachkräfte mit 
Berufsausbildung aus Nicht-EU-Ländern durch die 
neue Beschäftigungsverordnung zum 1. Juli 2013.

■■ die Verbesserung der Möglichkeiten zur Anerkennung 
im Ausland erworbener Berufsqualifikationen im Zuge 
des Anerkennungsgesetzes.

www.make-it-in-germany.de
www.anerkennung-in-deutschland.de
www.bq-portal.de
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Im Zuge des Nationalen Pakts für Ausbildung und 
Fachkräftenachwuchs��������������������������������� geht die Bundesregierung gemein-
sam mit der deutschen Wirtschaft, den Gewerkschaften 
und den Ländern das „Passungsproblem“ auf dem Ausbil-
dungsmarkt an. Hierdurch wird dem Problem begegnet, 
dass es für Unternehmen bestimmter Branchen und 
Regionen zunehmend schwerer wird, geeignete Auszubil-
dende und offene Stellen zusammenzubringen. Im Herbst 
2014 soll der Ausbildungspakt zu einer Allianz für Aus- 
und Weiterbildung weiterentwickelt werden.

www.planet-beruf.de
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3	 Ländlicher Raum und Fachkräfte­
sicherung – Wo liegt das Problem?

3.1	 Der ländliche Raum –  
Worum handelt es sich?

Die Auseinandersetzung mit Fragen zur Fachkräftesiche­
rung im ländlichen Raum erfordert zunächst eine genauere 
Definition dieser Raumkategorie. Dies ist nicht unprob­
lematisch und es muss zunächst festgestellt werden: Der 
ländliche Raum ist schwer zu greifen. So wird der Begriff 
in wissenschaftlichen und planerischen Zusammenhängen 
nicht selten missverständlich und auch widersprüchlich 
verwendet. Um den ländlichen Raum nach „innen“ zu 
definieren, finden oftmals landschaftliche, demografische, 

wirtschaftliche, soziologische und baulich-physiognomi­
sche Merkmale Verwendung. Diese generalisierten Defini­
tionen können die Wirklichkeit eines derart schwierig zu 
fassenden Gegenstandes allerdings nur verkürzt darstellen. 
Aus diesem Grund wird der ländliche Raum – insbesondere 
in der Raumplanung – anhand seiner „Außengrenzen“ 
bestimmt. Hierbei handelt es sich um eine „Negativdefi­
nition“ (Henkel 2004: 29f.), bei der ländliche Räume als 
Gebiete außerhalb von Verdichtungsräumen zu verstehen 
sind. Auch das Bundesinstitut für Bau-, Stadt- und Raum­
forschung (BBSR) legt in seiner siedlungsstrukturellen 
Kreistypisierung solche Verdichtungskriterien zugrunde. 
Als räumliche Untersuchungseinheiten werden dabei 
die 402 Landkreise und kreisfreien Städte Deutschlands 
herangezogen6. 

Auf diese Weise unterscheidet das BBSR (2014b) insgesamt 
vier siedlungsstrukturelle Kreistypen (vgl. Abbildung 4), 
von denen zwei als „ländlich“ eingestuft werden:

■■ Kreisfreie Großstädte: Kreisfreie Städte mit mindestens 
100.000 Einwohnern

■■ Städtische Kreise: Kreise mit einem Bevölkerungsanteil 
in Groß- und Mittelstädten von mindestens 50 Prozent 
und einer Einwohnerdichte von mindestens 150 Ein­
wohner pro km²; sowie Kreise mit einer Einwohner­
dichte ohne Groß- und Mittelstädte von mindestens 
150 Einwohnern pro km²

■■ Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen: Kreise mit 
einem Bevölkerungsanteil in Groß- und Mittelstädten 
von mindestens 50 Prozent, aber einer Einwohner­
dichte unter 150 Einwohnern pro km², sowie Kreise mit 
einem Bevölkerungsanteil in Groß- und Mittelstädten 
unter 50 Prozent mit einer Einwohnerdichte ohne 
Groß- und Mittelstädte von mindestens 100 Einwoh­
nern pro km²

6	 Zur Bildung der Kreistypen werden allerdings nicht die 402 Land-
kreise und kreisfreien Städte selbst, sondern die 363 sogenannten 
Kreisregionen als räumliche Ebene herangezogen. Bei den Kreisregio-
nen werden auf der Ebene der Stadt- und Landkreise analytisch orien-
tierte Zusammenfassungen durchgeführt, um bundesweit vergleich-
bare Raumeinheiten zu schaffen. Dabei werden kleinere kreisfreie 
Städte mit weniger als 100.000 Einwohnern mit den ihnen zugeordne-
ten Landkreisen zu Kreisregionen zusammengefasst (BBSR 2014a).

Abbildung 4:	 Siedlungsstrukturelle Kreistypen der 
Laufenden Raumbeobachtung

Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014

 Kreisfreie Großstädte
 Städtische Kreise
 Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen
 Dünn besiedelte Kreise BBSR Bonn 2014©
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■■ Dünn besiedelte ländliche Kreise: Kreise mit einem 
Bevölkerungsanteil in Groß- und Mittelstädten unter 
50 Prozent und einer Einwohnerdichte ohne Groß- und 
Mittelstädte unter 100 Einwohnern pro km²

In der vorliegenden Analyse soll auf diese Einordnung des 
ländlichen Raums Bezug genommen werden, da die Kreis­
ebene eine geeignete Raumeinheit darstellt, um regionale 
Arbeitsmärkte zu betrachten. Die siedlungsstrukturellen 
Kreistypen sind ein anerkanntes und gängiges Analyseinst­
rument, das durch seine einfache Nachvollziehbarkeit und 
der vergleichsweise großen Datenlage ein probates Mittel 
für die Raumbeobachtung darstellt (Schlömer & Span­
genberg 2009: 17). Problematisch bei dieser Raumeinheit 
ist jedoch, dass es sich bei den Kreisen oftmals um relativ 
große und teilweise sehr inhomogene Gebiete handelt. So 
weisen städtische Räume durchaus auch ländliche Struk­
turen auf (z. B. das Münsterland) und umgekehrt werden 
kleinere und größere Mittelstädte (wie z. B. Bayreuth oder 
Schwerin) dem ländlichen Raum zugeordnet. 

Eine genaue Abgrenzung zwischen Stadt und Land ist 
demnach heute kaum noch möglich: Wo beispielsweise 
hört Suburbia auf und wo beginnt der ländliche Raum? 
Ländlicher und städtischer Raum sind also eher als ein 
Kontinuum zu verstehen und entsprechend ist die Unter­
scheidung dieser beiden Raumtypen wesentlich komplexer 
als im Folgenden dargestellt. Eine Einordnung von ländli­
chen Räumen in politisch-administrative Raumeinheiten 
ist also unter Vorbehalten zu betrachten.

3.2	 Bevölkerungsentwicklung im 
ländlichen Raum

Insgesamt leben in Deutschland laut Zensus 20117 und auf 
Grundlage der siedlungsstrukturellen Kreistypisierung 
des BBSR rund 32 Prozent der Bevölkerung in ländlichen 
Gebieten, welche gleichzeitig gut zwei Drittel der Gebiets­
fläche Deutschlands ausmachen. Mit knapp 39 Prozent 
konzentrieren sich die meisten Menschen in den städ­
tischen Kreisen, fast 29 Prozent leben in den kreisfreien 
Großstädten. Tabelle 2 verdeutlicht des Weiteren, dass in 
den neuen Bundesländern mit fast 42 Prozent anteilig 
wesentlich mehr Menschen im ländlichen Raum wohnen 
als in Westdeutschland (ca. 28 Prozent). Der ländliche Raum 
umfasst hier auch annähernd 90 Prozent der gesamten 
Fläche.

Die derzeitige Bevölkerungsentwicklung in Deutschland 
verläuft regional sehr unterschiedlich (vgl. Tabelle 3). 
Während viele Großstädte und Ballungsräume in der 
jüngeren Vergangenheit wieder steigende Bevölkerungs­
zahlen aufweisen, verzeichnen insbesondere zahlreiche 
ländliche Gebiete eine Abnahme der Bevölkerung. Die 
unterschiedlichen Bevölkerungsentwicklungen in den 
Raumtypen sind vor allem durch den Zu- und Wegzug 
der Menschen zu erklären. Die derzeit zu beobachtende 
Bevölkerungszunahme in den größeren Agglomerationen 
beispielsweise ist so vor allem das Ergebnis eines positiven 
Wanderungssaldos. Städte weisen gewöhnlich ein vielfälti­
ges Angebot zur Daseinsvorsorge auf (Arbeitsplätze, bessere 
Verdienstmöglichkeiten, Dienstleistungen, Freizeitange­
bote, kulturelle Veranstaltungen, Bildungseinrichtungen, 
Verkehrsinfrastruktur etc.) und verfügen dadurch über 
eine starke Anziehungskraft auf (junge) Zuziehende. Jedoch 
gibt es auch Ballungsräume, die von dieser Zuwanderung 
nicht profitieren. Hierbei handelt es sich vor allem um 

7	 Wie in Tabelle 2 zu erkennen ist, wurde die Bevölkerungszahl 
Deutschlands aufgrund des Zensus 2011 nach unten korrigiert. Vor 
allem in vielen Großstädten ist die Einwohnerzahl z.T. deutlich gerin-
ger als bisher angenommen (einen erheblichen Korrekturbedarf haben 
z. B. die Städte Aachen mit 8,4 Prozent und Mannheim mit 7,5  Pro-
zent). Für die vorliegende Analyse wurde die alte Fortschreibung für 
das Jahr 2011 verwendet, da Daten zur Arbeitsmarktlage – zumindest 
zum Zeitpunkt der Analyse – nur auf dieser Grundlage zur Verfügung 
standen.
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Tabelle 2:	 Bevölkerungsverteilung nach siedlungsstrukturellen Kreistypen

Bevölkerung am 31.12.2011 in 1.000 Anzahl Kreise Fläche in km²

Zensus 2011 alte Fortschreibung Abweichung

Deutschland 80 328 81 844 - 1,82 % 402 357 117

Kreisfreie Großstädte 23 042

(28,7 %)

23 658

(28,9 %)

- 2,60 % 68 12 364

(3,5 %)

Städtische Kreise 31 563

(39,3 %)

32 140

(39,3 %)

- 1,80 % 135 102 865

(28,8 %)

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

13 920

(17,3 %)

14 100

(17,2 %)

- 1,28 % 102 102 518

(28,7 %)

Dünn besiedelte ländliche Kreise 11 803

(14,7 %)

11 945

(14,6 %)

- 1,19 % 97 139 370

(39,0 %)

Alte Bundesländer 57 243

(71,3 %)

58 351

(71,3 %)

- 1,90 % 325 260 850

(73,0 %)

Kreisfreie Großstädte 14 429

(25,2 %)

14 865

(25,5 %)

- 2,93 % 57 8 985

(3,4 %)

Städtische Kreise 26 698

(46,6 %)

27 140

(46,5 %)

- 1,63 % 127 95 156

(36,5 %)

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

9 286

(16,2 %)

9 417

(16,1 %)

- 1,39 % 79 69 193

(26,5 %)

Dünn besiedelte ländliche Kreise 6 831

(11,9 %)

6 929

(11,9 %)

- 1,42 % 62 87 516

(33,6 %)

Neue Bundesländer 23 085

(28,7 %)

23 493

(28,7 %)

- 1,74 % 77 96 267

(27,0 %)

Kreisfreie Großstädte 8 613

(37,3 %)

8 793

(37,4 %)

- 2,05 % 11 3 379

(3,5 %)

Städtische Kreise 4 865

(21,1 %)

5 001

(21,3 %)

- 2,70 % 8 7 709

(8,0 %)

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

4 634

(20,1 %)

4 683

(19,9 %)

- 1,04 % 23 33 325

(34,6 %)

Dünn besiedelte ländliche Kreise 4 973

(21,5 %)

5 017

(21,4 %)

- 0,88 % 35 51 854

(53,9 %)

Quelle: Statistisches Bundesamt 2014; eigene Berechnungen
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altindustrialisierte Gebiete im Ruhrgebiet und im Saarland 
(BBSR 2012a).

Weitere Verlierer der Wanderungsbewegungen in Deutsch­
land sind ein großer Teil der ländlichen Räume. Hier 
führt die Abwanderung der vor allem jüngeren Menschen 
zu einer stärkeren Bevölkerungsalterung und geringer 
Geburtenzahlen in den betroffenen Gebieten. In den alten 
Bundesländern betrifft dies vor allem Nordhessen, Teile 
der Pfalz, Südniedersachsen sowie Nord- und Ostbayern. 

Der strukturelle Wandel mit dem Niedergang der Montan-, 
Textil- und Porzellanindustrie kostete eine Vielzahl an 
Arbeitsplätzen, so dass in der Folge viele Menschen diesen 
Regionen den Rücken kehrten. Noch deutlicher wird die 
Abwanderung in den neuen Bundesländern: Hier gelten 
weite Teile des ländlichen Raums als strukturschwach. 
Junge und besser ausgebildete Menschen wandern aus 
diesem Grund in die wirtschaftlich starken Ballungsräume 
ab und verstärken damit den Gegensatz zwischen Stadt und 
Land. In Ostdeutschland ragen so Berlin und sein Umland 

Tabelle 3:	 Entwicklung der Bevölkerung 1990 bis 2030 nach siedlungsstrukturellen Kreistypen

Veränderung der Bevölkerung

1990 bis 2000 2000 bis 2009 2009 bis 2030 (Prognose)

Deutschland + 3,14 % - 0,56 % - 3,07 %

Kreisfreie Großstädte - 0,97 % + 1,69 % - 2,18 %

Städtische Kreise + 6,75 % + 0,05 % - 0,89 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen + 4,44 % - 2,47 % - 5,05 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise + 2,53 % - 3,99 % - 8,28 %

Alte Bundesländer + 5,61 % + 0,61 % - 1,03 %

Kreisfreie Großstädte - 0,20 % + 1,66 % - 2,03 %

Städtische Kreise + 7,64 % + 0,55 % - 0,01 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen + 8,66 % + 0,07 % - 0,78 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise + 7,63 % - 0,93 % - 3,43 %

Neue Bundesländer - 5,24 % - 4,94 % - 11,20 %

Kreisfreie Großstädte - 6,82 % + 1,76 % - 2,58 %

Städtische Kreise - 8,77 % - 10,09 % - 21,06 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen - 4,18 % - 8,38 % - 15,90 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise - 3,34 % - 7,91 % - 14,97 %

Quelle: BBSR 2012d; eigene Berechnungen
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sowie vereinzelte weitere Städte wie Leipzig oder Dresden 
beim Bevölkerungswachstum beinahe inselartig hervor. 
Wachsende und schrumpfende Regionen liegen dabei 
häufig nah beieinander.

Insgesamt ist die ostdeutsche Bevölkerung seit der Wie­
dereinigung um rund zehn Prozent geschrumpft. Den 
größten Rückgang verbuchen dabei die acht städtischen 
Kreise mit beinahe 18 Prozent. Städte wie beispielsweise 
Cottbus und Gera haben in dieser Zeit mehr als ein Viertel 

ihrer Bevölkerung verloren. Von den ländlichen Regionen 
verzeichnen in diesem Zeitraum lediglich die Gebiete um 
Berlin und minimal auch der Landkreis Rostock steigende 
Bevölkerungszahlen. Diese Regionen konnten enorm von 
der aufholenden Wohnsuburbanisierung in den neuen 
Bundesländern profitieren (z. B. Nuissl & Rink 2005). Alle 
anderen ländlichen Kreise Ostdeutschlands sind seit 1990 
geschrumpft. Die Stadt Suhl bildet hier deutschlandweit 
mit einer Bevölkerungsabnahme von knapp 31 Prozent das 
Schlusslicht. 

Abbildung 5:	 Zukünftige Veränderung der Bevölkerungszahl und Anteil der älteren Einwohner in den Landkreisen und 
kreisfreien Städten

Einwohner mit 65 und mehr Jahren je 100 Einwohner 2011 Veränderung der Bevölkerungszahl 2009 bis 2030 in %

 bis unter 18
 18 bis unter 20
 20 bis unter 22
 22 bis unter 24
 24 und mehr

 bis unter -7,5
 -7,5 bis unter -2,5
 -2,5 bis unter 2,5
 2,5 bis unter 7,5
 7,5 und mehrBBSR Bonn 2014© BBSR Bonn 2014©
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In den alten Bundesländern hingegen ist kein klares 
Bild zu erkennen. Hier gibt es Ballungsräume mit deutli­
cher Bevölkerungsabnahme und andere mit erheblicher 
Anziehungskraft. Auch in den ländlichen Regionen stehen 
Gebiete mit schrumpfender Bevölkerung solchen mit 
Bevölkerungsgewinnen gegenüber. Insgesamt betrachtet 
konnten alle Kreistypen Westdeutschlands seit der Wieder­
vereinigung Bevölkerungszuwächse verzeichnen. Hierbei 
profitierten die meisten Regionen von der Abwanderung 
aus den neuen Bundesländern. Allerdings ist festzustellen, 
dass mit Beginn des neuen Jahrtausends eine Trendwende 
stattgefunden hat: Während die Bevölkerung in den kreis­
freien Großstädten bis zum Jahr 2000 noch leicht gesunken 
ist, kann hier seit geraumer Zeit ein Bevölkerungsanstieg 
beobachtet werden. In den ländlichen Gebieten hingegen 
ist die Einwohnerzahl nach starken Zuwächsen während 
der 1990er Jahre in der jüngeren Vergangenheit weitestge­
hend stagnierend bzw. in den dünn besiedelten ländlichen 
Kreisen sogar leicht fallend.

Nach den Berechnungen der aktuellsten Raumord­
nungsprognose (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. Während 
eine Vielzahl der Ballungsräume wachsende Bevölkerungs­
zahlen erfahren wird, müssen vor allem die strukturschwa­
chen ländlichen Gebiete von einer starken Schrumpfung 
ausgehen. Die größten Wachstumsraten werden für das 
Münchener Umland prognostiziert. Die stärkste Abnahme 
der Bevölkerung wird für zwei ostdeutsche ländliche 
Kreise erwartet: der Landkreis Oberspreewald-Lausitz in 
Brandenburg und die Stadt Suhl in Thüringen mit jeweils 
etwa 31 Prozent. Hier wird bereits deutlich, wie unter­
schiedlich die Entwicklungen im ländlichen Raum und 
die daraus resultierenden Herausforderungen ausfallen 
können. Auch auf die Fachkräftesicherung bezogen sind die 
Ausgangsbedingungen in diesen Regionen entsprechend 
grundverschieden.

Die Hauptursache für die regionalen Differenzen in der 
Bevölkerungsentwicklung wird auch zukünftig bei den 
Wanderungsbewegungen liegen. Vor allem ländlich-
periphere Räume werden nach wie vor mit einer weit 
überdurchschnittlichen Bevölkerungsabwanderung 
konfrontiert sein (vgl. Abbildung 5). Insbesondere in 

Ostdeutschland kommt verstärkend ein großes Gebur­
tendefizit hinzu, da vor allem viele junge Frauen in der 
Vergangenheit aus den ländlichen Räumen weggezogen 
sind und damit potentielle Mütter fehlen. Umzüge in eine 
andere Gemeinde folgen einem eindeutigen alters- und 
geschlechtsspezifischen Muster. Frauen und Männer 
zeigen ihre stärkste Wanderungsaktivität zwischen ihrem 
18. und 35. Lebensjahr. Die Hauptbeweggründe hierfür 
sind zumeist ausbildungs- und arbeitsplatzorientiert: 
In diesem Lebensabschnitt beginnen junge Menschen 
ein Studium oder eine Ausbildung und verlassen dafür 
oftmals ihr Elternhaus. Mit Beginn einer Erwerbstätigkeit 
erfolgt wenige Jahre später häufig ein erneuter Umzug. 
Studien- und Arbeitsplätze sind insbesondere in den 
größeren Städten vorzufinden, wodurch diese Gebiete als 
Gewinner dieser Entwicklung identifiziert werden können. 
Zudem wird deutlich, dass Frauen ihre mobile Phase im 
Schnitt früher im Lebensverlauf beginnen als Männer, 
diese allerdings auch eher beenden. Ein weiterer Grund für 
das Defizit an Geburten in Ostdeutschland resultiert aus 
den sehr niedrigen Geburtenraten in der Nachwendezeit: 
20 Jahre später stehen auch dadurch wesentlich weniger 
junge Menschen als potentielle Eltern zur Verfügung 
(Kühntopf & Stedtfeld 2012).

Infolge der dargestellten natürlichen und räumlichen 
Bevölkerungsentwicklung ist eine stetig anwachsende Zahl 
ländlicher Gebiete – sowohl in Ost als auch in West – nicht 
nur von Bevölkerungsverlusten, sondern auch von einer 
überdurchschnittlichen Alterung der Bevölkerung geprägt. 
Im Jahr 2030 werden vor allem diese Regionen einen 
besonders großen Anteil älterer Menschen aufweisen. In 
vielen Kreisen Ostdeutschlands wird dann mehr als jeder 
zehnte Bewohner 80 Jahre oder älter sein.
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3.3	 Die Arbeitsmarktlage im ländlichen 
Raum

Die Bevölkerungsentwicklung in Deutschland wirkt sich 
erheblich auf die Situation auf dem Arbeitsmarkt im 
ländlichen Raum aus. Hiervon ist sowohl die Arbeitskräf­
tenachfrage als auch das Arbeitskräfteangebot betroffen. 
Die Auswirkungen unterscheiden sich auf quantitative und 
qualitative Weise je nach Region zum Teil erheblich. Wie im 
vorherigen Kapitel verdeutlicht wurde, ist ein Großteil der 

ländlichen Gebiete durch Geburtendefizite und Abwande­
rung von erheblichen Schrumpfungs- und Alterungspro­
zessen betroffen. In der Folge wird sich besonders in diesen 
Gebieten das Potential an Erwerbspersonen teilweise stark 
reduzieren (vgl. Tabelle 4).

Während in der Vergangenheit lediglich die städtischen 
Kreise eine Abnahme der Erwerbspersonen verzeichneten, 
werden zukünftig fast alle Kreistypen durch eine sinkende 
Erwerbspersonenzahl geprägt sein. Nach einer Prognose 

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

Veränderung der Erwerbspersonen

1990 bis 2000 2000 bis 2009 2009 bis 2030

Deutschland + 1,88 % + 1,41 % - 7,83 %

Kreisfreie Großstädte + 5,06 % + 1,58 % - 7,30 %

Städtische Kreise - 4,34 % - 4,06 % - 18,44 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen + 5,95 % + 5,29 % + 0,01 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise + 4,17 % + 3,25 % - 3,76 %

Alte Bundesländer + 1,59 % + 0,72 % - 8,30 %

Kreisfreie Großstädte + 5,28 % + 1,18 % - 7,53 %

Städtische Kreise - 4,15 % - 3,79 % - 17,90 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen + 5,62 % + 5,43 % + 0,76 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise + 5,08 % + 3,19 % - 3,11 %

Neue Bundesländer + 3,10% + 2,84 % - 5,95 %

Kreisfreie Großstädte + 2,40 % + 6,51 % - 4,56 %

Städtische Kreise - 9,29 % - 11,53 % - 34,29 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen + 8,04 % + 4,36 % - 4,85 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise + 3,25 % + 3,31 % - 4,42 %

Quelle: BBSR 2012d; eigene Berechnungen
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des BBSR (2012d) werden nur die ländlichen Kreise mit 
Verdichtungsansätzen der alten Bundesländer einen 
leichten Anstieg der Erwerbspersonen aufweisen. Insge­
samt wird deutlich, dass unter Fortsetzung der aktuellen 
Trends das Angebot an potentiellen Arbeitskräften sowohl 
in städtischen als auch in den ländlichen Regionen zukünf­
tig abnehmen wird.

3.3.1	 Die Arbeitskräftenachfrage im ländlichen 
Raum

Da für die Messung der Arbeitskräftenachfrage nur unzu­
reichende Daten auf kleinräumiger Ebene vorhanden sind, 
soll hier die Anzahl der Erwerbstätigen als Indikator für 
die vorhandenen Arbeitsplätze in einem Kreis verwendet 
werden. Die Erwerbstätigenzahl spiegelt zumindest annä­
herungsweise die Nachfrage nach Arbeitskräften wider 
(Kriehn 2011: 8f.). Allerdings muss bei der Interpretation 
der Daten beachtet werden, dass sich aus einer steigenden 
Erwerbstätigenzahl in einer Region nicht zwingend auch 
auf einen Zuwachs an Arbeit schließen lässt. Die zuneh­
mende Bedeutung der atypischen Beschäftigung in den 
vergangenen Jahren hatte auch erhebliche Auswirkungen 
auf die Anzahl der Personen, die einer Erwerbstätigkeit 
nachgehen. So kann eine Zunahme der Erwerbstätigen 
beispielsweise auch daraus resultieren, dass die bestehende 
Arbeit durch den Abbau von Vollzeitarbeitsplätzen auf 
mehrere Köpfe verteilt wird (Hohendanner & Stegmaier 
2012).

Auf der Ebene der Kreise wird bei der Berechnung der 
Erwerbstätigen in der Regel das sogenannte Inlandskon­
zept8 (Erwerbstätige am Arbeitsort) verwendet. Dieses 
Konzept gilt als geeignetes Instrument, um Hinweise über 
die Verfügbarkeit von Arbeitsplätzen in einem Kreis zu 
erhalten. Gleichzeitig lassen sich hierdurch auch wichtige 
Rückschlüsse über die Wirtschaftskraft einer Region 
ziehen. Dabei sollte allerdings nicht vernachlässigt werden, 
dass nicht alle Arbeitsplätze durch Erwerbspersonen 

8	 Das Inlandskonzept berücksichtigt unabhängig vom Wohnort alle 
erwerbstätigen Personen in einer Region. Auspendler bleiben dabei 
unberücksichtigt, Einpendler werden gezählt. Damit ist dieses Konzept 
geeigneter um die Arbeitskräftenachfrage in einer Region zu messen 
als das Inländerkonzept, bei welchem alle erwerbstätigen Bewohner 
gezählt werden (AKETR 2012: 8).

desselben Kreises besetzt sind. Auch Einpendler nehmen 
Stellen in Anspruch und umgekehrt werden auch Erwerbs­
personen in anderen Kreisen tätig sein.

Insgesamt ist die Erwerbstätigkeit in Deutschland zwischen 
2000 und 2011 um 4,5 Prozent gestiegen. Wie schon bei der 
Bevölkerungsentwicklung sind auch hier große regionale 
Unterschiede zu beobachten (vgl. Tabelle 5). Während 
bestimmte Gebiete in dieser Zeit enorme Zuwächse 
verzeichnen konnten, hat sich die Erwerbstätigenzahl 
in anderen Regionen teilweise dramatisch verringert. 
So stehen die beiden westdeutschen ländlichen Kreise 
Vechta und Cloppenburg mit Zuwächsen von jeweils 
über 30 Prozent deutschlandweit an der Spitze. Deutliche 

Bau einer Windkraftanlage
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Tabelle 5:	 Entwicklung der Erwerbstätigkeit zwischen den Jahren 2000 und 2011 nach siedlungsstrukturellen Kreistypen

Erwerbstätige (Inlandkonzept) in 1.000

2000 2011 Veränderung in %

Deutschland 39 382 41 164 + 4,52 %

Kreisfreie Großstädte 14 023

(35,6 %)

14 773

(35,9 %)

+ 5,34 %

Städtische Kreise 13 986

(35,5 %)

14 701

(35,7 %)

+ 5,11 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen 6 119

(15,5 %)

6 354

(15,4 %)

+ 3,85 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 5 254

(13,3 %)

5 336

(13,0 %)

+ 1,57 %

Alte Bundesländer 31 841

(80,9 %)

33 635

(81,7 %)

+ 5,64 %

Kreisfreie Großstädte 10 967

(34,4 %)

11 547

(34,5 %)

+ 5,29 %

Städtische Kreise 13 365

(42,0 %)

14 115

(42,0 %)

+ 5,61 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen 4 391

(13,8 %)

4 690

(13,8 %)

+ 6,81 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 3 118

(9,8 %)

3 284

(9,7 %)

+ 5,30 %

Neue Bundesländer 7 541

(19,1 %)

7 529

(18,3 %)

- 0,16 %

Kreisfreie Großstädte 3 056

(40,5 %)

3 225

(41,0 %)

+ 5,54 %

Städtische Kreise 621

(8,2 %)

586

(8,2 %)

- 5,64 %

Ländliche Kreise mit Verdichtungsansätzen 1 728

(22,9 %)

1 665

(22,7 %)

- 3,68 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 2 135

(28,3 %)

2 052

(28,0 %)

- 3,89 %

Quelle: AKETR 2012; eigene Berechnungen
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Verluste hingegen mussten vor allem ostdeutsche Gebiete 
hinnehmen. Mit einer Abnahme von knapp 20 Prozent 
verzeichnet hier der Kyffhäuserkreis in Nordthüringen 
insgesamt den höchsten Rückgang.

Die Entwicklung der Erwerbstätigkeit zeigt auch nach 
über 20 Jahren seit der Wiedervereinigung weiterhin große 
Diskrepanzen zwischen West- und Ostdeutschland (siehe 
Abbildung 6). Während in den alten Bundesländern alle 
siedlungsstrukturellen Kreistypen steigende Erwerbstä­
tigenzahlen aufweisen können, profitieren in den neuen 
Bundesländern lediglich die Großstädte von der positiven 
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung in Deutschland. 
Doch auch in Westdeutschland gibt es Regionen, die 
erhebliche Arbeitsplatzverluste hinnehmen mussten. Am 

stärksten waren hier die ländlichen Kreise Holzminden 
(-13,3 Prozent, Südniedersachen), der Werra-Meißner-Kreis 
(-12,4 Prozent, Nordhessen) und die nordbayerischen Land­
kreise Coburg (-11 Prozent) und Kronach (-8,5 Prozent) 
betroffen. Beachtliche Steigerungen der Erwerbstätigen 
unter den ländlichen Regionen weisen neben den bereits 
erwähnten Kreisen Vechta und Cloppenburg auch die 
oberbayerischen Kreise Eichstätt (+24,3 Prozent), Erding 
(22,5 Prozent) und Pfaffendorf (+22,4 Prozent) sowie die 
westniedersächsischen Landkreise Leer (+22,7 Prozent) 
und Emsland (+21,2 Prozent) auf. Zusammengenommen 
verzeichnen rund drei Viertel der ländlichen Kreise in 
Westdeutschland bezüglich der Arbeitskräftenachfrage 
eine positive Entwicklung.

Abbildung 6:	 Entwicklung der Erwerbstätigen nach Kreistypen in den neuen/alten Bundesländern (2000 = 100 Prozent)
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Auch in Ostdeutschland lassen sich im Beobachtungs­
zeitraum zum Teil große regionale Unterschiede in der 
Entwicklung der Erwerbstätigenzahlen beobachten. 
Die insgesamt festzustellende stabile Situation bei den 
Erwerbstätigen ist weitestgehend durch die Stärke der 
wirtschaftlich dynamischen Großstädte zu erklären. 
So konnten alleine die Städte Potsdam, Jena, Dresden, 
Leipzig, Rostock und Berlin die Zahl der Erwerbstätigen 
seit dem Jahr 2000 um rund 200.000 Personen steigern. 
Gleichwohl weisen auch vereinzelte ländliche Regionen 
in diesem Zeitraum positive Entwicklungen auf. Hier 
stechen insbesondere die Berliner Umlandkreise Oberhavel 
(+5,8 Prozent), Dahme-Spreewald (+10,5 Prozent), Havel­
land (+10,7 Prozent) und Teltow-Fläming (+12,7 Prozent) 
hervor. Aber auch in einzelnen stärker verdichteten 

ländlichen Kreisen in Thüringen zeigt sich eine günstige 
Entwicklung bei der Erwerbstätigkeit. Auf der anderen 
Seite ist allerdings festzustellen, dass die große Mehrheit 
der ländlichen Kreise in den neuen Ländern Verluste bei 
der Zahl der Erwerbstätigen hinnehmen musste (44 von 
58). In Brandenburg beispielsweise wird deutlich, dass 
jene Kreise, die sich nicht mehr im Einzugsgebiet Berlin-
Potsdam befinden, besonders große Probleme aufweisen. 
So ist im betrachteten Zeitraum die Zahl der Erwerbstä­
tigen in den Landkreisen Spree-Neiße, Elbe-Elster und 
Uckermark um mehr als zehn Prozent gefallen.

Abbildung 7:	 Verteilung der Erwerbstätigen nach Wirtschaftsbereichen in den Jahren 2000 und 2011

Land- und Fortswirtschaft Produzierendes Gewerbe Dienstleistungsbereiche Finanz- und Unternehmensdienstleistungen 
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3.3.2	 Erwerbstätige nach Wirtschaftsbereichen im 
ländlichen Raum

Für die Analyse des Fachkräftebedarfs in den unterschied­
lichen Raumtypen ist eine Betrachtung der sektoralen 
Wirtschaftsentwicklung von großer Bedeutung. Wie in 
allen hoch entwickelten Ländern hat sich seit den 1970er 
Jahren auch in Deutschland ein Wandel von der Industrie- 
zur Dienstleistungsgesellschaft vollzogen. Mittlerweile ent­
fallen fast drei Viertel aller Arbeitsplätze auf den Dienstleis­
tungssektor. In den neuen Bundesländern liegt der Anteil 
sogar ein wenig höher als im alten Bundesgebiet. Dies ist 
allerdings weniger als Zeichen für eine erfolgreiche Bewäl­
tigung des Strukturwandels zu werten. Vielmehr kann es 
als Ergebnis der verhältnismäßig schlechten Entwicklung 
des produzierenden Gewerbes gedeutet werden, in dessen 
Folge der Dienstleistungssektor anteilig höher ausfällt.

Wie in Abbildung 7 zu erkennen ist, weisen die einzelnen 
Kreistypen wesentliche Unterschiede in der Wirtschafts­
struktur auf. Während der Anteil des Dienstleistungs­
bereichs in den kreisfreien Großstädten inzwischen auf 
83 Prozent gestiegen ist, sind im ländlichen Raum nur rund 
zwei Drittel der Erwerbstätigen in diesem Sektor beschäf­
tigt. Insgesamt ist allerdings in allen Kreistypen eine 
Verschiebung zum Dienstleistungsbereich zu beobachten. 
Seit dem Jahr 2000 sind hier insgesamt mehr als 3 Millio­
nen neue Stellen entstanden. Damit konnte insbesondere 
dieser Wirtschaftssektor zur positiven gesamtwirtschaftli­
chen Entwicklung in Deutschland beitragen. Im Vergleich 
dazu ist die Anzahl der Erwerbstätigen sowohl im primären 
als auch im sekundären Sektor im Beobachtungszeitraum 
stetig gefallen. Diese Bereiche verlieren somit zunehmend 
an Gewicht. Zwischen 2000 und 2011 hat sich beispiels­
weise die Zahl der Erwerbstätigen in der Land- und Forst­
wirtschaft um 87.000 Personen (-11,5 Prozent) verringert. 
Hiervon sind die ländlich geprägten Regionen natürlich 
besonders betroffen.

Des Weiteren ist festzustellen, dass die wissensintensiven 
unternehmensorientierten Dienstleistungen in den Groß­
städten mit rund 17 Prozent einen höheren Stellenwert 
haben als in allen anderen Kreistypen. Diesem Segment 
wird für die zukünftige wirtschaftliche Entwicklung von 
Regionen eine besondere Bedeutung zugemessen. Derzeit 
lebt fast die Hälfte aller Erwerbstätigen aus diesem Bereich 

in den Großstädten. Der ländliche Raum hat in diesem 
zunehmend wichtigen Sektor das Nachsehen. 

Insgesamt wird deutlich, dass die Tertiarisierung der deut­
schen Wirtschaft überall stattfindet – unabhängig davon, 
ob es sich um ländliche oder städtische Gebiete handelt. 
Damit geht einher, dass auch die qualitativen Ansprüche an 
die Arbeitnehmer stetig steigen und sich die Arbeitskräf­
tenachfrage zunehmend in Richtung höherer Qualifikation 
verschiebt. In der Folge wird sich die Wettbewerbsfähigkeit 
von Regionen daran messen, ob es ihnen gelingt, das ent­
sprechende Humankapital bereitzustellen. Ökonomischer 
Erfolg und steigende Beschäftigungszahlen sind primär 

Wochenmarkt in der Region Augsburg
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dort zu erwarten, wo eine ausreichende Anzahl an höher­
qualifizierten Arbeitskräften zur Verfügung steht. Im Fol­
genden soll daher näher darauf eingegangen werden, wie 
sich in Bezug auf Qualifikation und Bildung die derzeitige 
Situation im ländlichen Raum darstellt.

3.3.3	 Qualifikationsstruktur im ländlichen Raum

Im Zuge des wirtschaftlichen Strukturwandels hin zu einer 
Dienstleistungs- und Wissensgesellschaft wird die Nach­
frage der Unternehmen nach hochqualifizierten Arbeits­
kräften stetig steigen. Wie bereits in Kapitel 2.3 gezeigt 
wurde, wird insbesondere die Bedeutung der Fachkräfte 
mit einem akademischen Abschluss weiter zunehmen. 
Schon heute haben insgesamt rund 10 Prozent der 

Tabelle 6:	 Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte nach Art der Ausbildung im Jahr 2011

Beschäftigte insgesamt 
in 1.000

(Fach-) Hochschul- 
abschluss

Mit Berufsausbildung Ohne abgeschl. 
Berufsausbildung

Deutschland 28 381 10,8 % 57,3 % 13,5 %

Kreisfreie Großstädte 10 506 15,3 % 51,6 % 12,6 %

Städtische Kreise 9 968 9,3 % 57,8 % 15,2 %

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

4 305 7,1 % 63,9 % 13,2 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 3 602 6,6 % 64,8 % 11,8 %

Alte Bundesländer 22 989 10,6 % 56,6 % 14,7 %

Kreisfreie Großstädte 8 253 15,0 % 51,8 % 13,4 %

Städtische Kreise 9 537 9,2 % 57,3 % 15,5 %

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

3 079 6,3 % 62,3 % 15,6 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 2 120 5,6 % 63,7 % 15,0 %

Neue Bundesländer 5 392 11,8 % 60,6 % 8,0 %

Kreisfreie Großstädte 2 253 16,2 % 51,0 % 9,3 %

Städtische Kreise 430 9,6 % 69,5 % 6,7 %

Ländliche Kreise mit 
Verdichtungsansätzen

1 226 9,2 % 68,1 % 7,1 %

Dünn besiedelte ländliche Kreise 1 482 8,0 % 66,3 % 7,1 %

Quelle: Statistisches Bundesamt; eigene Berechnungen
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sozialversicherungspflichtig Beschäftigten einen (Fach-)
Hochschulabschluss (vgl. Tabelle 6). In den Großstädten ist 
dieser Anteil wesentlich höher als in den anderen sied­
lungsstrukturellen Kreistypen. In den ländlichen Gebieten 
haben insgesamt nur rund 7 Prozent der Beschäftigten 
einen akademischen Abschluss. Hier ist der Anteil der 
Arbeitsplätze, die entsprechende Qualifikationen voraus­
setzen, folglich gering. Es wird zudem deutlich, dass in den 
neuen Bundesländern der Bildungsabschluss im Durch­
schnitt höher ist als in den alten Bundesländern. Daraus 
sollte allerdings nicht gefolgert werden, dass die Arbeits­
plätze entsprechende Qualifikationen voraussetzen.

Neben der Betrachtung der derzeitigen Qualifikations­
struktur ist auch ein Blick auf die Bildungsversorgung 
von zentraler Bedeutung. Ein angemessenes Angebot an 
Bildungsinfrastruktur sorgt nicht nur dafür, dass allen 
Bevölkerungsteilen gleiche Bildungschancen gewährleistet 
werden, es dient auch als Standortfaktor für eine Region. 
Attraktive Schulen können beispielsweise die Wohnort­
wahl von Familien beeinflussen. Des Weiteren stellen die 
Schulabsolventen auch die Neuzugänge auf den jeweiligen 
Arbeitsmärkten dar.

Abbildung 8:	 Schulabgänger ohne Hauptschulabschluss/mit Hochschulreife 2011

Schulabgänger ohne Hauptschulabschluss 
je 100 Schulabgänger 2011

Schulabgänger mit Hochschulreife 
je 100 Schulabgänger 2011

 bis unter 4
 4 bis unter 6
 6 bis unter 8
 8 bis unter 10
 10 und mehr

 bis unter 25
 25 bis unter 30
 30 bis unter 35
 35 bis unter 40
 40 und mehrBBSR Bonn 2014© BBSR Bonn 2014©

Ländlicher Raum und Fachkräftesicherung – Wo liegt das Problem?    33

Quelle: Laufende Raumbeobachtung des BBSR 2014



Die Zusammensetzung der Bildungsabschlüsse weist 
in Deutschland erhebliche regionale Unterschiede auf. 
So zeigt Abbildung 8, dass der Anteil der Schulabgänger 
ohne Hauptschulabschluss vor allem in den ländlichen 
Gebieten Ostdeutschlands hoch ist. Dies stellt zusammen 
mit der selektiven Abwanderung junger gut qualifizierter 
Menschen und hoher Arbeitslosigkeit eine zusätzliche 
schlechte Voraussetzung für den regionalen Arbeitsmarkt 
dar.

Des Weiteren ist auch die Anzahl der Ausbildungsplätze ein 
wichtiger Indikator im Hinblick auf die ausreichende Qua­
lifizierung von Arbeitskräften in einer Region (siehe Abbil­
dung 9). Insgesamt ist in den letzten Jahren eine stetige Ver­
besserung auf dem Ausbildungsplatzmarkt festzustellen. 
Hier konnte einerseits die positive konjunkturelle Entwick­
lung dazu beitragen, dass die Betriebe zusätzliche Stellen 
geschaffen haben. Andererseits ist auch die Nachfrage nach 
Ausbildungsstellen demografisch bedingt zurückgegangen. 
Dies hat vor allem in den neuen Bundesländern zu einer 

Abbildung 9:	 Ausbildungsplätze und Entwicklung der jüngeren Bevölkerung

Angebotene betriebliche Ausbildungsplätze 
je 100 Bewerber 2011

Entwicklung der Zahl der Einwohner von 6 bis unter 18 Jahren  
2006 bis 2011 in %

 bis unter -12
 -12 bis unter -9
 -9 bis unter -6
 -6 bis unter -3

 bis unter 100
 100 bis unter 103
 103 bis unter 106
 106 bis unter 109
 109 und mehr BBSR Bonn 2014© BBSR Bonn 2014©
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Entspannung bei der betrieblichen Ausbildung beigetragen 
– in einigen Gebieten leiden Ausbildungsbetriebe gar unter 
ausbleibendem Nachwuchs. 

Allerdings ist insbesondere in vielen ländlichen Regionen 
Ostdeutschlands zu beobachten, dass ein Großteil der 
jungen Menschen mit höheren allgemeinbildenden 
Abschlüssen bereits seit geraumer Zeit für ihre Ausbildung 
in die alten Bundesländer abwandert. Zwar kommen auch 
zunehmend jüngere Erwachsene aus Westdeutschland für 
ihr Studium in die neuen Bundesländer, allerdings fehlen 
für ein weiteres Verbleiben in diesen Regionen oftmals die 
beruflichen Perspektiven, so dass eine Rückwanderung die 
Regel ist.

3.4	 Zwischen Schrumpfung und 
Wachstum: Unterschiedliche 
Ausgangsbedingungen im ländlichen 
Raum

Die vorangegangenen Überlegungen konnten verdeut­
lichen, dass sich die ländlichen Regionen im Hinblick 
auf ihre arbeitsmarktspezifischen und demografischen 
Herausforderungen zum Teil erheblich unterscheiden. Die 
Problematiken und Herausforderungen bei der Fachkräfte­
sicherung können entsprechend auf äußerst unterschied­
liche Art und Weise auftreten. Zur Identifizierung räum­
licher Muster dieser unterschiedlichen Entwicklungen 
wurden die ländlichen Kreise näher kategorisiert9. Grob 
können dabei drei Raumtypen ländlicher Räume identifi­
ziert werden. 

9	 Diese Typisierung der ländlichen Räume erfolgte auf Grundlage 
einer Hauptkomponenten- und anschließenden Clusteranalyse. Für 
die Hauptkomponentenanalyse wurden insgesamt zehn Indikatoren 
verwendet, die im Wesentlichen verschiedene arbeitsmarktspezifi-
sche und demografische Entwicklungen in den ländlichen Regionen 
abdecken. Aus diesen zehn Variablen wurden drei Hauptkomponenten 
extrahiert, die 75 Prozent der Varianz erklären, wobei alleine 50 Pro-
zent auf die erste Hauptkomponente entfallen. Die drei Hauptkompo-
nenten (HK 1-3) können inhaltlich folgendermaßen interpretiert wer-
den: Arbeitsmarkt- und Bevölkerungsentwicklung (HK 1), Nachfrage 
nach höherqualifizierten Arbeitskräften (HK 2) und Entwicklung des 
Arbeitskräfteangebots (HK 3). Aufbauend auf der Hauptkomponen-
tenanalyse wurden anschließend mit Hilfe einer Clusteranalyse die 
ländlichen Gebiete zu drei Gruppen mit ähnlichen Strukturen zusam-
mengefasst.

NINO-Hochbau: Von der Textilfabrik zum Wirtschaftskompetenzzentrum – der Strukturwandel wurde in der Ems-Achse bewältigt.
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Typen Ländlicher Räume

  Wachsende Ländliche Räume

  Ländliche Räume mit 
Wachstumstendenzen

  Strukturschwache Ländliche Räume

  Kreise in verstädterten Räumen

Strukturschwache Ländliche 
Räume
■■ starke Bevölkerungsschrumpfung seit der 

Wiedervereinigung (durch niedrige Fertili
tätsrate und Abwanderung insbesondere 
der gut ausgebildeten jüngeren und 
weiblichen Bevölkerung)

■■ hohes Durchschnittsalter / Anzahl der 
älteren Menschen wird überdurchschnitt-
lich stark ansteigen

■■ geringe ökonomische Wettbewerbsfähig-
keit (z. B. fehlende Zukunftsbranchen)

■■ kritischer Arbeitsmarkt mit überdurch-
schnittlich hoher Arbeitslosigkeit / unter 
den Arbeitslosen überdurchschnittlich 
viele Geringqualifizierte

■■ überdurchschnittlich viele (männliche) 
Schulabgänger ohne Schulabschluss

■■ niedriges durchschnittliches Haushalts-
einkommen, dadurch geringe Kaufkraft 
und lokale Nachfrage

■■ große Fachkräfteengpässe insbesondere 
im Bereich der medizinischen Versorgung 
(Humanmediziner) vorhanden bzw. bei 
den Pflegekräften erwartet

■■ Entwicklungschancen werden negativ 
eingeschätzt

Ländliche Räume mit 
Wachstumstendenzen
■■ stabile wirtschaftliche Entwicklung (v.a. im 

verarbeitenden Gewerbe, teilweise auch 
im Tourismus)

■■ leichte Bevölkerungszunahme seit der 
Wiedervereinigung (vor allem durch 
Zuwanderung)

■■ Anstieg der älteren Bevölkerung und 
zunehmende Bevölkerungsalterung für 
die Zukunft erwartet

■■ teils erheblicher zukünftiger Rückgang der 
Erwerbspersonen prognostiziert, dadurch 
Defizite beim Arbeitskräfteangebot

■■ Fachkräfteengpässe derzeit nur in 
bestimmten Berufsfeldern vorhanden (z. B. 
Humanmediziner)

■■ teils erhebliche Probleme bei der Rekru-
tierung neuer Fachkräfte vorhergesagt

Wachsende Ländliche Räume
■■ strukturstarke Gebiete, oftmals enge 

(verkehrsräumliche) Verflechtungen mit 
Ballungsräumen

■■ gute wirtschaftliche Basis (zumeist 
auf mittelständischen Unternehmen 
basierend)

■■ teilweise starkes Bevölkerungswachstum 
in der jüngeren Vergangenheit, allerdings 
auch hier größtenteils Bevölkerungsalte-
rung und -abnahme prognostiziert

■■ Konzentration auf alte Bundesländer und 
Berliner Umland

■■ partiell bereits Fachkräfteengpässe in 
allen derzeitigen Engpassberufen vorhan-
den (v.a. in den Bereichen Maschinen- und 
Fahrzeugtechnik, der Mechatronik- und 
Automatisierungstechnik sowie in der 
Elektrotechnik)

■■ in bestimmten Berufsfeldern große Fach-
kräfteengpässe erwartet

■■ Entwicklungschancen werden positiv 
eingeschätzt

Datenbasis: Statistisches Bundesamt, Bundesagentur für Arbeit, BBSR 2012d; Geometrische Grundlage: BKG, Kreise, 31.12.2012; eigene Darstellung
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3.5	 Resümee: Die Fachkräftesituation im 
ländlichen Raum

Die Betrachtungen zur derzeitigen Fachkräftesituation 
konnten verdeutlichen, dass in Deutschland aktuell 
kein allgemeiner Fachkräftemangel herrscht. Allerdings 
existieren bereits in einigen Berufsfeldern und Regionen 
Fachkräfteengpässe. Diese sind vor allem in den Ingenieur­
berufen und im Gesundheitsbereich vorzufinden. Entspre­
chend gestaltet sich die Rekrutierung von Arbeitskräften 
in einigen Segmenten zunehmend schwieriger und länger. 
Hierbei spielt insbesondere das „Mismatch“ zwischen der 
Nachfrage der Unternehmen und den Qualifikationen der 
Bewerber eine große Rolle. Aber auch die demografischen 
Entwicklungen führen unter heutigen Bedingungen dazu, 
dass zukünftig immer weniger Arbeitskräfte auf dem 
Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen. Es wird darum davon 
ausgegangen, dass die Unternehmen zukünftig immer 
größere Probleme hinsichtlich der Versorgung mit Fach­
kräften haben werden.

In den ländlichen Räumen unterscheidet sich die Situation 
je nach Raumtyp teilweise erheblich. Während manche 
ländliche Regionen prosperieren und ihren Fachkräfte­
bedarf aufgrund der großen Nachfrage seitens der Unter­
nehmen kaum decken können, laufen andere Regionen 
Gefahr, weiter zurückzufallen. Besonders in den struktur­
schwachen ländlichen Regionen hat sich eine Negativs­
pirale in Gang gesetzt, der nur schwer entgegenzuwirken 

ist: Fehlende bzw. unattraktive Arbeitsplätze veranlassen 
junge Leute zur Abwanderung und reduzieren damit die 
Kaufkraft sowie die Steuereinnahmen der Region. Damit 
müssen die regionalen Gebietskörperschaften mittel­
fristig ihre Leistungen reduzieren, wodurch wiederum die 
Attraktivität des (Wohn- bzw. Unternehmens-)Standorts 
geschwächt wird.

In einigen ländlichen Regionen ist ein Fachkräfteengpass 
in bestimmten Branchen tatsächlich längst schon Realität, 
sei es in den ansässigen mittelständischen Unternehmen, 
bei den örtlichen Handwerksbetrieben oder den sozialen 
Diensten. Kann dieser Bedarf nicht gedeckt werden, so 
drohen diese ländlichen Gebiete ins Hintertreffen zu 
geraten. Ein unzureichendes Fachkräfteangebot in der 
Region kann nicht nur dazu führen, dass sich weniger 
Unternehmen dort niederlassen. Im ungünstigsten Falle 
sehen sich die vorhandenen Unternehmen dazu gezwun­
gen, bestimmte Betriebsstrukturen auszulagern oder die 
Region ganz zu verlassen.

Holzwerkstatt für Jugendliche – Impressionen aus dem Projekt 
„Junge Ems-Achse
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4	 Handlungsfelder der Fachkräfte­
sicherung im ländlichen Raum

Die ländlichen Regionen stellen sich den Herausforderun­
gen im Bereich der Fachkräftesicherung auf unterschied­
liche Weise. Sie schließen Netzwerke und Kooperationen, 
entwickeln Konzepte und ergreifen Maßnahmen, die 
unterschiedliche Handlungsfelder betreffen. Insgesamt 
wurden im Rahmen der vorliegenden Untersuchung acht 
Handlungsfelder der Fachkräftesicherung in ländlichen 
Regionen identifiziert. Diese werden im Folgenden näher 
erläutert und anhand von Maßnahmen aus den betrachte­
ten Fallregionen mit vorbildlichen Beispielen veranschau­
licht. Dabei ist zu beachten, dass eine Maßnahme nicht 
immer ausschließlich der Fachkräftesicherung zugeordnet 
werden kann, noch ist eine klare Trennung der Hand­
lungsfelder immer möglich. Viele Initiativen und Projekte 
dienen gleich mehreren Zielen innerhalb des Fachkräf­
tethemas (z. B. Vernetzung und Wissenstransfer), oder die 
originären Ziele umfassen ein weiteres Themenspektrum 
als das der Fachkräftesicherung (z. B. Regionalmarketing).

4.1	 Fundament legen: Bedarfs-, Potential- 
und Bestandsanalysen

Bedarfs-, Potential- und Bestandsanalysen stellen die 
Grundlage für eine zielgerichtete und strukturierte Her­
angehensweise an das Thema Fachkräftesicherung dar. 
Hierbei geht es auf der einen Seite um die Bestimmung 
des Fachkräftebedarfs und des potentiellen Fachkräfte­
angebots in der Region, auf der anderen Seite sollen die 
relevanten arbeitsmarktpolitischen und wirtschaftlichen 
Akteure identifiziert sowie die bereits existierenden, von 
diesen Akteuren durchgeführten Projekte und Aktivitäten 
strukturiert erfasst werden.

Die Bestimmung des Fachkräftebedarfs und -angebots 
erfordert Unternehmensbefragungen und Analysen des 
regionalen Arbeitsmarktes sowie Umfragen unter (zukünf­
tigen) Nachwuchskräften. Notwendig hierfür sind insbe­
sondere Daten und Informationen zur wirtschaftlichen 
Situation, Strukturdaten zu demografischer Entwicklung, 
Beschäftigungsstruktur, Qualifikationsstrukturen, Pendler­
verflechtungen und anderen gesellschaftlichen Trends wie 
beispielsweise einer steigenden Erwerbsbeteiligung von 
Frauen. Ein hilfreicher Leitfaden für die „Fachkräfteanalyse 

in regionalen Netzwerken“ wurde vom Innovations­
büro Fachkräfte für die Region (2013) erarbeitet. Dieser 
gibt einen guten Überblick über die Durchführung von 
Bedarfs-, Bestands- und Potentialanalysen. Vielfach werden 
derartige Analysen – zumindest in Ansätzen – flächende­
ckend von den Arbeitsagenturen oder berufsständischen 
Kammern angefertigt. In allen im Rahmen der Untersu­
chung betrachteten Regionen bilden so auch die Umfragen 
bzw. das Fachkräftemonitoring10 der Industrie- und 
Handelskammer (IHK) und das Arbeitsmarktmonitoring 
der Agentur für Arbeit die wesentliche Grundlage für die 
Bedarfs- und Potentialanalysen.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass unter Zuhilfe­
nahme der Fachkräfteanalysen einerseits der aktuelle und 
zukünftige Bedarf der regionalen Arbeitskräftenachfrage 
bestimmt werden kann, auf der anderen Seite zeigen sie, 
wie das regionale Bildungsangebot darauf antworten sollte, 
welche eigenen Potentiale zur Verfügung stehen und in 
welchen Branchen bzw. konkreten Berufen die Zuwande­
rung von Fachkräften notwendig ist. Im Rahmen der Studie 
zeigte sich diesbezüglich allerdings, dass vielerorts genaue 
branchenspezifische Zahlen fehlen. Häufig ist es auch für 
Unternehmen nicht einfach, ihren zukünftigen Bedarf zu 
prognostizieren.

Beispiele aus den Regionen
In der Region Barnim-Uckermark wird neben dem 
Arbeitsmarktmonitor der Agentur für Arbeit vor allem das 
Fachkräfteinformationssystem (FIS) der ZukunftsAgentur 
Brandenburg11 (ZAB) als Grundlage für die Untersuchung 
der Fachkräftesituation in der Region genutzt. Dieses stellt 
umfangreiche arbeitsmarktrelevante Strukturdaten aus 
den Bereichen Demografie, Beschäftigung und Arbeitslo­
sigkeit bereit. Darüber hinaus führen auch verschiedene 

10	 Die Industrie- und Handelskammern haben in Zusammenarbeit 
mit dem Wirtschaftsforschungsinstitut WifOR in derzeit neun Bun-
desländern (Stand: August 2014) ein Fachkräftemonitoring geschaffen. 
Eine interaktive Webanwendung ermöglicht es dabei, die regionale 
und wirtschaftszweigspezifische Fachkräfteentwicklung zu visualisie-
ren, Fachkräfteengpässe zu identifizieren und Regionen zu vergleichen 
(WifOR 2014).

11	 Die ZAB stellt die Wirtschaftsförderungsgesellschaft des Landes 
Brandenburg dar. Mit dem Bereich ZAB Arbeit liegt dabei ein besonde-
rer Fokus auf der Sicherung des regionalen Fachkräftebedarfs.
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Handlungsfelder der Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen

 Bedarfs-, Potential- 
und Bestandsanalysen

■■ Identifizierung des Fachkräfte-
bedarfs und -angebots

■■ Ermittlung der arbeitsmarkt
politischen und wirtschaft
lichen Akteure

■■ Erfassung von bestehenden 
/ möglichen Projekten und 
Maßnahmen

 Evaluierung der 
Maßnahmen und der 
Netzwerkarbeit

■■ Erfolgsmessung der umge-
setzten Projekte und der 
Netzwerkarbeit

■■ Formulierung von Zielen und 
Festlegung von Indikatoren 
und ihre Kontrolle

■■ Ermittlung der Effizienz und 
Wirkung der verwendeten 
Ressourcen

■■ Identifizierung von vorbildli-
chen Projekten

 Vernetzung der 
relevanten Akteure

■■ integrierte regionale Steuerung 
(regional Governance)

■■ Abstimmung von Projekten / 
Maßnahmen

■■ Bündelung der Ressourcen

■■ Schaffung von Transparenz

■■ Identifizierung von 
Kooperationsmöglichkeiten

■■ ressort- und ebenenüber
greifende Vorgehensweise

 Sensibilisierung und 
Unterstützung der 
Unternehmen

■■ Unterstützung insbesondere 
von KMU bei der Umsetzung 
von Maßnahmen

■■ Sensibilisierung für das Thema 
Fachkräftesicherung (z. B. im 
Rahmen von Veranstaltungen)

■■ Bereitstellung von Informatio-
nen und Beratungsleistungen 
(z. B. zu Fördermöglichkeiten, 
innovativen Ausbildungs
formen, Familienfreundlichkeit, 
Gesundheit am Arbeitsplatz)

■■ Förderung des 
Erfahrungsaustauschs

 Regionalmarketing und 
Öffentlichkeitsarbeit

■■ Darstellung der Region als 
attraktiven Standort für poten
tielle Zuzügler (nach außen)

■■ Aufzeigen der Potentiale in 
der Region (insbesondere nach 
innen)

■■ Bewerbung der Region in 
Zeitungen, Zeitschriften usw.

■■ Präsenz auf Recruiting- 
Veranstaltungen

■■ informative und übersichtliche 
Internetpräsenz

■■ Einrichtung von Jobbörsen

 Schaffung eines 
attraktiven Lebens- 
und Arbeitsraums

■■ Ausbau der weichen 
Standortfaktoren

■■ Schaffung eines Angebots an 
attraktiven, vielfältigen und 
günstigen Wohnmöglichkeiten

■■ familienfreundliche Region

■■ attraktive Bildungslandschaft

 Regionale Potentiale 
erschließen und vor-
handene Fachkräfte 
halten

■■ Berufs- und 
Studienorientierung

■■ Aus- und Weiterbildung

■■ Übergangsmanagement von 
Schule bzw. Hochschule zur 
regionalen Wirtschaft 

■■ Aktivierung der „stillen 
Reserve“

■■ Entwicklung einer 
“Bildungsregion”

 Rekrutierung von 
externen Fachkräften 
und Jugendlichen

■■ Einrichtung von zentra-
len Beratungsstellen (z. B. 
Welcome Center)

■■ Entwicklung von Maßnahmen 
zur Rekrutierung von Fach-
kräften aus anderen Regionen 
Deutschlands / dem Ausland

■■ Rückkehrer stellen aussichts-
reichste Zielgruppe dar 

■■ Schaffung einer Willkommens- 
und Anerkennungskultur
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regionale Akteure Befragungen von Arbeitgebern durch. 
Hierbei konnte das Fachkräftenetzwerk Barnim-Ucker­
mark dazu beitragen, dass diese abgestimmt und verknüpft 
erfolgen. Gemeinsam wurde ein Mantelfragebogen ange­
fertigt, der nun von allen Netzwerkpartnern benutzt wird 
(mit Option auf Ergänzungen für weitere Informationen). 
Ziel dabei war es, einerseits die Ressourcen der Akteure 
zu bündeln, anderseits sollte durch die Reduzierung der 
Gesamtzahl an Befragungen eine größere Akzeptanz 
seitens der Unternehmen und damit ein größerer Rücklauf 
erreicht werden.

Die Ems-Achse konnte mit einer im Jahr 2009 durch­
geführten Studie zum zukünftigen Arbeitskräftebedarf 
durch die Gesellschaft für Wirtschaftliche Strukturfor­
schung mbH (gws 2009) eine solide Datenanalyse für ihre 
Aktivitäten schaffen. Hierdurch war von Anfang an eine 
problemlösungsorientierte Herangehensweise möglich. 
Darüber hinaus erfolgt in der Region eine kontinuierliche 
Beobachtung des regionalen Arbeitsmarktes durch enge 
Zusammenarbeit mit den Arbeitsagenturen. Quartalsweise 
setzen sich die entsprechenden Akteure zusammen, um 
Fachkräfteengpässe zu identifizieren und die Beschäfti­
gungsentwicklung im Allgemeinen zu analysieren. 

4.2	 Regionale Akteure einbinden – 
Vernetzung schaffen

Die regionale Fachkräftesituation wird von so zahlreichen 
Faktoren und Akteuren beeinflusst, dass nur ein abge­
stimmtes Vorgehen aller Beteiligten dieser komplexen 
Herausforderung gerecht werden kann. Das Thema Fach­
kräftesicherung erfordert aus diesem Grund eine Herange­
hensweise, die weniger die einzelnen Sektoren berücksich­
tigt, sondern vielmehr ressort- und ebenenübergreifend 
ist. Es bedarf einer integrierten regionalen Steuerung, die 
darauf abzielt, die endogenen Potentiale der Region zu 
nutzen und Kooperationen zwischen den verschiedenen 
Akteuren zu unterstützen. Zu diesem Zweck ist es notwen­
dig, alle relevanten lokalen Akteure in die Aktivitäten der 
Fachkräftesicherung einzubeziehen. Mit ihrem spezifischen 
Wissen können effektive Strategien für die Sicherung 
des regionalen Fachkräftebedarfs identifiziert werden. 

Zudem stellen sie die dafür erforderlichen Ressourcen, wie 
finanzielle Mittel, spezielle Informationen, Reputation und 
Akzeptanz, zur Verfügung.

Für die Steuerung der Aktivitäten im Bereich der Fachkräf­
tesicherung ist es empfehlenswert, regionale Netzwerke 
und Initiativen zu schaffen, in denen sich die wichtigen 
regionalen Akteure im Bereich der Fachkräftesicherung 
gleichberechtigt zusammenfinden. Im Rahmen der Ver­
netzung können zunächst alle vorhandenen Aktivitäten, 
d.h. bestehende Projekte bzw. Maßnahmen sowie andere 
Netzwerke und Arbeitskreise, erhoben und dokumentiert 
werden. Durch diese Bestandsaufnahme wird deutlich, 
welche Handlungsfelder in der Region bereits ausrei­
chend tangiert werden, an welchen Stellen noch Defizite 
bestehen und wo Kooperationsmöglichkeiten zwischen 
den Akteuren vorhanden sind. Zudem nützt sie der Iden­
tifizierung von doppelten Strukturen. Diese können in der 
Folge beseitigt bzw. effizienter aufgebaut werden, um so 
zusätzliche Ressourcen für andere Aktivitäten zur Verfü­
gung zu haben. Die Vernetzung dient damit der gegensei­
tigen Abstimmung unter den Akteuren, der Bündelung 
von Ressourcen, der Erzielung von Synergieeffekten und 
der Schaffung von Transparenz. Es findet ein kontinuierli­
cher Erfahrungsaustausch statt und neue Kontakte sowie 
Kooperationen können entstehen.

Darüber hinaus dienen die Netzwerke auch der Entwick­
lung, Planung und Umsetzung von weiteren Maßnahmen. 
Die Akteure bringen gemeinsam oder einzeln Ideen ein 
und nutzen das Netzwerk für die Bewertung und Optimie­
rung der potentiellen Projekte sowie zur Identifizierung 
von Kooperationspartnern und anderen Unterstützungs­
möglichkeiten durch die Akteure. Insgesamt ist dabei eine 
Mischung von Maßnahmen wichtig, um eine Vielzahl 
unterschiedlicher Akteure einzubinden und möglichst alle 
relevanten Zielgruppen zu erreichen. Empfehlenswert ist 
zudem die Einrichtung eines Projektmanagements, mit 
dem stets alle Maßnahmen im Blick sind sowie auf ihre 
Wirksamkeit geprüft und gegebenenfalls angepasst werden 
können.

Für die erfolgreiche Netzwerkarbeit ist es außerdem von 
Vorteil, feste Strukturen zu schaffen, durch die eine ver­
bindliche und kontinuierliche Zusammenarbeit gewähr­
leistet ist. Diese können beispielsweise durch die Gründung 
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eines Vereins institutionalisiert werden. Bestehende inter­
kommunale Kooperationen, öffentlich-private Partner­
schaften (PPP) oder Regionalmanagements sind geeignete 
Plattformen, auf die aufgebaut werden kann.

Die Finanzierung von Akteuren und Aktivitäten sollte 
frühzeitig geklärt werden. Diese kann entweder über das 
Budget des Netzwerkes erfolgen, oder die einzelnen Partner 
finanzieren jeweils ihre Mitarbeiter und Projekte. Die 
Bereitstellung von finanziellen und personellen Ressourcen 
sowie anderer relevanter Infrastruktur wird als sinnvoll 
erachtet.

Förderlich sind außerdem klare Regelungen zur Lösung 
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 umge­
setzten Vorhaben stetig überprüft 
werden.

Zuständigkeiten sollten klar verteilt werden. Insbesondere 
losere Netzwerke sind oftmals auf das Engagement ein­
zelner Personen angewiesen. Eine Ungleichverteilung der 
Verantwortlichkeiten kann bei den Beteiligten zu Frustra­
tion führen.

Die Ernennung eines Koordinators, welcher die Fäden 
zusammenhält, moderierend agiert und für die Nach­
haltigkeit des Netzwerks sorgt, ist ebenfalls von großer 
Bedeutung. Eine Kümmerer-Struktur innerhalb des 
Netzwerkes, vorzugsweise durch hauptamtliche Mitar­
beiter, deutet sich als Vorteil an. Netzwerkpartnern, am 
Netzwerk Interessierten und Fachkräften wird durch einen 
Ansprechpartner der Zugang zum Netzwerk oder zu einzel­
nen Partnern erleichtert.

Beispiel  Organisation der Messe 
für Ausbildung und Studium 
„jobstart“
Bereits zum 9. Mal veranstaltet der 
Wachstumskern Autobahndreieck Witt-
stock/Dosse (WADWD) im Jahr 2014 
die Messe „jobstart“. Diese stellt mit 
mittlerweile über 1.000 Teilnehmern 
die größte Messe für Ausbildung und 
Studium in Nordwestbrandenburg dar. 
An jährlich wechselnden Standorten 
können sich neben Unternehmen und 
Bildungsträgern auch Hochschulen und 
Universitäten auf der Messe präsentie-
ren, um so ihren potentiellen künftigen 
Nachwuchs zu gewinnen. Hierdurch 
gelangen die regionalen (Aus-)Bildungs
angebote in die Köpfe der Schüler (und 
auch der Lehrer). Es trägt so auch dazu 

bei, das Image der Region nach innen 
zu verbessern. Mittlerweile hat sich 
die Messe durch ihren Erfolg sogar zu 
einer zusätzlichen Einnahmequelle 

für den WADWD entwickelt, wodurch 
wiederum andere Projekte umgesetzt 
werden konnten.
www.jobstart-ausbildung-studium.de

Auf der Bildungsmesse „jobstart“ informieren sich Schüler über berufliche Perspektiven der 
Region.
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Eine gute Außendarstellung scheint besonders wichtig 
zu sein. So werden einerseits Fachkräfte und Nachwuchs­
kräfte auf das Netzwerk und dessen Partner aufmerksam. 
Außerdem motivieren eine größere Bekanntheit und 
Resonanz die Partner zu weiteren Aktivitäten und legiti­
mieren deren Ressourceneinsatz.

Die Vielfalt der im Rahmen der Studie betrachteten 
Netzwerke und Kooperationsmodelle verdeutlicht, 
dass es hierbei nicht nur einen einzigen Königsweg 
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 admi­
nistrativen Grenzen, stattdessen treten die Verflechtungen 
der lokalen Akteure in den Vordergrund. Sie bestimmen 
darüber, wer dem Netzwerk angehört und wer nicht. 
Übergeordnete Institutionen wie Bundesländer oder 
Regionaldirektionen der Bundesagentur für Arbeit können 
den Initiativen in der Gründungsphase zwar helfen und 
wichtige Impulse geben, für das langfristige Bestehen der 
Netzwerke und Kooperationen hingegen ist das Engage­

ment der lokalen Akteure dringend 
notwendig.

Beispiel  Präsenzstelle Prignitz der 
Fachhochschule Brandenburg
Auf Initiative des Wachstumskerns 
Autobahndreieck Wittstock/Dosse 
konnte im Jahr 2005 die Präsenzstelle 
Prignitz der Fachhochschule Branden-
burg gegründet werden. Sie bildet eine 
Schnittstelle zwischen der Region und 
der Hochschule und dient als regionale 
Kontaktstelle für Unternehmen. Durch 
die Einrichtung des Außenstandortes 
der FH erhalten die Unternehmen vor 

Ort direkten Zugang zu aktuellen For-
schungsergebnissen und Informationen 
über den Stand von Wissenschaft und 
Technik.
Die Präsenzstelle soll außerdem dazu 
beitragen, jungen Menschen die regi-
onalen Bildungs- und damit Berufs-
perspektiven aufzuzeigen. Hierbei 
steht insbesondere die Erhöhung der 
Studierneigung bei Schülern, aber auch 
bei Berufstätigen durch Sensibilisie-
rung und gezielte Studienvorbereitung 

im Mittelpunkt. Dabei sollen auch die 
Unternehmen sensibilisiert und aktiv 
eingebunden werden, z. B. indem sie 
Schulabgängern verstärkt Möglich-
keiten des dualen Studiums anbieten. 
Die Präsenzstelle Prignitz setzt auf 
die räumliche sowie zeitliche Flexi-
bilisierung und Durchlässigkeit von 
Hochschulbildung. Dies ermöglicht 
einer weit größeren Zielgruppe den 
Zugang zu akademischen Bildungs-
angeboten und ist eine Antwort auf 
die Forderung „Lebenslanges Lernen“. 
Die Präsenzstelle Prignitz ist eine 
regionale Informationsstelle für 
Bildungsinteressierte und leistet damit 
einen aktiven Beitrag zum regionalen 
Fachkräftemanagement.
www.fh-brandenburg.de

Die Präsenzstelle Prignitz hat ihren Sitz im Haus der Wirtschaft in Pritzwalk.
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4.2.1	 Akteurslandschaft der Fachkräftesicherung 
in ländlichen Regionen

Die Akteurslandschaft in den verschiedenen Netzwerken 
zur Fachkräftesicherung hat sich als äußerst vielfältig 
gezeigt. Hierzu gehören vor allem berufs- und allgemein­
bildende Schulen, Hochschulen, Ausbildungszentren, 
Wirtschaftskammern, Weiterbildungsträger, Agenturen 
für Arbeit und andere Dienstleister zur Umsetzung von 
Arbeitsmarktpolitik, kommunale Wirtschaftsförderer, 
Verbände, Unternehmen, Gewerkschaften, Kommunal­
politik und – falls vorhanden – das Regionalmanagement 
(vgl. Tabelle 7). Die Aktivitäten zur Fachkräftesicherung 
werden federführend von den Agenturen für Arbeit, den 
berufsständischen Körperschaften des 
öffentlichen Rechts (Kammern) und 
den regionalen Gebietskörperschaf­
ten vorangetrieben. Die Agenturen 
für Arbeit sind in den meisten Fällen 
Initiator der regionalen Fachkräfte­
netzwerke und übernehmen vielerorts 

auch die Koordinierung und Sprecherfunktion. Verfügt 
eine Region über ein Regionalmanagement, so ist die Koor­
dination der Netzwerkaktivitäten zumeist hier angesiedelt. 
Während diese drei Akteure für einen weiten, themen­
übergreifenden Bereich der Fachkräftesicherung zuständig 
sind („Generalisten“), sind die weiteren Akteure zumeist für 
ein klar abgegrenztes, themenspezifisches Aufgabengebiet 
verantwortlich („Spezialisten“). Die jeweiligen Tätigkeits­
schwerpunkte sind dabei von Akteur zu Akteur äußerst 
unterschiedlich. Während beispielsweise die Bildungsträger 
selbstverständlich hauptsächlich im Bereich der Aus- und 
Weiterbildung aktiv sind, geht es den Wirtschaftskammern 
darüber hinaus um die Sensibilisierung und Unterstützung 
von Unternehmen. 

Beispiel  Passau: PASSgenAU – 
Bildung für jeden
Das Regionalmanagement bietet ein 
Dach für alle Initiativen in der Region, 
die Hilfestellung für Schulkinder im 
schulischen wie sozialen Bereich bieten, 
um gute Abschlüsse zu erzielen und 
Schulabbrüche zu verhindern. Auf 
Initiative des Schulamts Passau wurde 
das Projekt unter der Federführung des 
Regionalmanagements Passau entwi-
ckelt und umgesetzt. Bereits im ersten 
Jahr haben sich 17 Initiativen unter dem 
Dach von „PASSgenAU“ zusammenge-
schlossen und ihre Angebote in einem 
vom Regionalmanagement herausgege-
benen Leitfaden für Eltern und Lehrer 
veröffentlicht. Die dadurch geschaffene 
Transparenz dient als Grundlage, um 
Angebotslücken aufzudecken. Finan-
ziert 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 Universität Passau am Lernpaten-
Projekt. Schulen aus der Region können 
sich bewerben und Unterstützung 
anfordern. Lernpaten, die an der 
Universität entsprechend geschult 
wurden, werden daraufhin an die 

Schulen vermittelt. Eine Internet-
Plattform informiert zudem über alle 
Bildungsangebote in der Region. Lern-
paten von PASSgenAU werden gerne 
angenommen und mehr Schüler als 
früher schaffen ihren Schulabschluss. 
Das Projekt hat den Sonderpreis der 
Bertelsmann-Stiftung im Wettbewerb 
„Mein gutes Beispiel“ 2013 erhalten.
www.passgenau-passau.de

Der Oberbürgermeister der Stadt Passau, Jürgen Dupper, macht sich gemeinsam mit  weiteren 
Projektpartnern ein Bild von der Arbeit der Lernpaten.
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4.2.2	 Welche Rolle können die regionalen 
Gebietskörperschaften spielen?

Die Rolle der Gebietskörperschaften in den untersuch­
ten 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 insbeson­
dere zwischen den Ebenen bzw. Gebietskörperschaften 
unterschieden werden. Während zumeist die Stadt- und 
Kreisebenen stärker involviert sind (besonders durch die 
jeweiligen Wirtschaftsförderungen), differenziert sich das 
Engagement vor allem auf Gemeindeebene. Dies kann 

zum einen darin begründet sein, dass das Fachkräftethema 
vor allem als Teil der regionalen Wirtschaftsförderung 
betrachtet wird und kleinere Gemeinden häufig nicht über 
eine eigene Wirtschaftsförderung verfügen. Auch sind 
wichtige arbeitsmarkpolitische Akteure (Agentur für Arbeit, 
berufsständische Kammern etc.) zumeist für die Stadt- oder 
Kreisebene zuständig. Zum anderen werden auf Gemeinde­
ebene oftmals Maßnahmen durchgeführt, die ein zusätzli­
ches Engagement innerhalb eines Netzwerkes überflüssig 
machen. Hier wurde im Rahmen der Untersuchung häufig 
darauf hingewiesen, dass die Netzwerkpartner bemüht 
sind, bestehende Aktivitäten zu identifizieren und Redun­
danzen und Dopplungen zu vermeiden.

Die Handlungsfelder der regionalen Gebietskörperschaf­
ten, sofern sie als Partner eigene Maßnahmen innerhalb 

Tabelle 7: Akteure der Fachkräftesicherung in ländlichen Regionen

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

Regionale Gebietskörperschaften Wirtschaftsförderung, Regionalmanagement, Politische Akteure (Bürgermeister, Stadt- und 
Landräte usw.), Schulamt, Jugendamt, Ausländerbehörde etc.

Bildung Grund- und weiterführende Schulen, Hochschulen, Fachhochschulen, Berufsbildende Schulen 
etc.

Arbeitsmarkt Agentur für Arbeit, Jobcenter, Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) etc.

Sonstige Zivilgesellschaftliche Organisationen, Wohlfahrtsverbände, Kultureinrichtungen, 
Migranten(selbst)organisationen etc.

Beispiel  Eifel: Technologieatlas 
Eifel / Technologieatlas TeTRRA
Der Technologieatlas ist ein Online-
Portal, auf dem sich Unternehmen 
präsentieren können. Er bietet 

insbesondere für Hochschulabsolven-
ten, aber auch anderen Arbeitnehmern, 
„harte und weiche“ Fakten über die 
Unternehmen in der Region und freie 
Arbeitsplätze. Der Atlas existiert sowohl 
für die Eifel als auch für die gesamte 
TeTRRA-Region.
Das Interreg-Projekt TeTRRA (Tech-
nology Transfer and Recruiting in 
Rural Areas) ist ein trinationales 
Gemeinschaftsprojekt in der Euregio 

Maas-Rhein, gefördert vom EFRE. 
Ziele des Projekts sind die Förderung 
des grenzüberschreitenden Techno-
logietransfers, die Rekrutierung von 
Fachkräften, die Verbesserung der 
Zusammenarbeit zwischen Hochschu-
len und KMU sowie die Verhinderung 
von Abwanderung.
www.technologieatlas-eifel.de
www.technologieatlas.eu

Webseite des Technologieatlas
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der Netzwerke umsetzen, umfassen vor allem klassische 
Aufgaben der Wirtschaftsförderung und des Standortmar­
ketings. Insbesondere können die Gebietskörperschaften 
sich im Ausbau der weichen Standortfaktoren engagieren, 
um die Region als attraktiven Lebens- und Arbeitsraum 
weiter zu entwickeln. Mit Blick auf die Zuwanderung von 
Fachkräften sind zum Beispiel auch die Ausländer- bzw. 
Integrationsbehörden gefragt. Die Netzwerke bieten ins­
gesamt eine gute Gelegenheit, Kooperationen mit anderen 
kommunalen, zivilgesellschaftlichen und Wirtschaftsak­
teuren zu initiieren.

Mögliche Rollen der regionalen Gebietskörper-
schaften identifizieren
Es gibt vielfältige Möglichkeiten für die regionalen Gebiets­
körperschaften, sich in ein Netzwerk einzubringen. Die spe­
zifische Rolle kann je nach vorhandenen Ressourcen und 
Potentialen verschieden ausfallen:

 Regionale Gebietskörperschaften als Initiato-
ren der Fachkräftenetzwerke und -initiativen

In vier der untersuchten Fallregionen gehören die regiona­
len Gebietskörperschaften zu den Initiatoren der Netz­
werke und Initiativen zur regionalen Fachkräftesicherung. 
In einem Fall (Passau) gehörten Stadt und Landkreis nicht 
originär zum Gründerzirkel, waren aber bei der Gestaltung 
des Netzwerkes am runden Tisch mit eingebunden. In 
Barnim-Uckermark ging die Initiative von der Agentur für 
Arbeit sowie der Landesagentur für Struktur und Arbeit 
(LASA) aus. Die Gebietskörperschaften der Region sind hier 
als gleichberechtigte Partner vertreten.

 Regionale Gebietskörperschaften als 
finanzielle Träger 

Ein vielfältiges Bild zeigte sich in Bezug auf die Finanzie­
rung der Netzwerke. In Augsburg, Passau und der Eifel sind 

Beispiel  Ems-Achse: Internet
portal Job-Achse
Das Internetportal Job-Achse, in dem 
mittlerweile über 600 Unternehmen 
der Region ihre freien Stellen einstellen, 
dient der Vermittlung von Arbeitskräf-
ten. Interessierte Fachkräfte können 
hier offene Stellen und Unternehmens
profile recherchieren, den Unterneh-
men wird die Möglichkeit geboten, 
Bewerberprofile anzuschauen. Ziel 
dabei ist es zudem, den potentiellen 
Fachkräften zu zeigen, dass es eine 
Vielzahl von offenen Stellen und Unter-
nehmen in der Ems-Achse gibt. Damit 
sind die Zielgruppen der Job-Achse 
vor allem potentielle Rückkehrer und 
Zuzügler, aber auch Jugendliche aus der 
Region.

Die Idee für die Maßnahme entstand, 
nachdem Fachkräfte und junge 
Menschen davon berichteten, dass sie 
keine ausreichenden Zukunftspers-
pektiven in der Region sehen. Durch 
dieses Projekt will die Ems-Achse 

entsprechend dem Vorurteil entgegen-
wirken, dass die Arbeitsmarktsituation 
in der Region schlecht ist.
www.jobachse.de

Fachkräfte finden Jobangebote auf dem Internetportal der Ems-Achse.
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die regionalen Gebietskörperschaften (Städte und Kreise) 
maßgebliche finanzielle Träger der Netzwerke. In der 
Ems-Achse sowie dem Autobahndreieck Wittstock/Dosse 
zahlen die regionalen Gebietskörperschaften Mitgliedsbei­
träge in einem Verein. Das Netzwerk Fachkräftesicherung 
Barnim-Uckermark setzt selbst keine eigenen Projekte um 
und benötigt entsprechend keine Gelder. Zudem beteiligen 
sich verschiedene Gebietskörperschaften in allen betrach­
teten Regionen finanziell an der Umsetzung von diversen 
Projekten.

 Personalleistungen und Management
Unterschiede gibt es auch hinsichtlich der personel­

len und institutionellen Aufstellung. Regionale Gebietskör­
perschaften können eine zentrale Rolle einnehmen, indem 
sie die Koordination der Netzwerke übernehmen und auch 
Personal hierfür bereitstellen. Die Zukunftsinitiative Eifel 
etwa verfügt über das System einer zwischen den Kreisen 
rotierenden Koordination. Außerdem stellen die Land­
kreise Kümmerer für die einzelnen Arbeitsgruppen zur 
Verfügung. Es gibt jedoch keine hauptamtlichen Mitarbei­
ter. Im Fall der Ems-Achse wiederum wurden eigene Fach­
kräfte-Servicestellen eingerichtet, deren hauptamtliche 

Mitarbeiter (Fachkräftemanager) sich 
vorwiegend aus der Wirtschaftsförde­
rung der jeweiligen Kreise rekrutieren. 
Im Netzwerk Wachstumskern Auto­
bahndreieck Wittstock/Dosse wird die 
Koordinierung der Projekte zur Fach­
kräftesicherung durch die Leiterin des 
Amts Meyenburg durchgeführt. Hier 
und auch bei der Fachkräfteinitiative 

Beispiel  MoFa – Mobile Fabrik
Seit dem Schuljahr 2012/13 findet auf 
Initiative des Wachstumskerns Auto-
bahndreieck Wittstock/Dosse ein- bis 
zweimal die Woche in verschiedenen 
Grundschulen die sogenannte Mobile 
Fabrik (MoFa) statt. Ein Ausbilder der 
Bildungsgesellschaft Pritzwalk bringt in 
dieser Maßnahme in Kooperation mit 

regionalen Unternehmen die betrieb-
liche Werkbank bereits in die Grund-
schulen. Schüler fertigen in kleinen 
Projekten unterschiedliche Produkte 
aus den Bereichen Holz und Elektronik, 
wie z. B. Solarleuchten oder Alarmanla-
gen für das Kinderzimmer.
Ziel der Maßnahme ist es, die beruf-
liche Frühorientierung von Kindern 

zu fördern, insbesondere im Bereich 
der MINT-Fächer. Die Kinder sollen 
spielerisch an handwerkliche Tätigkei-
ten herangeführt werden und bereits 
frühzeitig 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 ländlichen 
Raum ist es oftmals schwierig, selbst zu 
Unternehmen zu fahren. Hier bildet die 
MoFa eine praktische Möglichkeit, die 
Unternehmen trotzdem kennenzuler-
nen. Außerdem hat die Maßnahme dazu 
geführt, dass sich regionale Unterneh-
men stärker in Schulen engagieren.
http://nordwestbrandenburg.de/index.
php/fachkraefte/50-mofa

Hier wird gehämmert: Die Mobile Fabrik des Wachstumkerns Autobahndreieck Wittstock/Dosse.
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der Ems-Achse sind die Gebietskörperschaften eine enge 
öffentlich-private Partnerschaft (ÖPP) in Form eines 
Vereins eingegangen. Die Gebietskörperschaften aus der 
Ems-Achse konnte so mithilfe der regionalen Unterneh­
men eine Geschäftsstelle schaffen, die sich vordergründig 
im Bereich der Fachkräftesicherung engagiert.

 Regionale Gebietskörperschaften als (Mit)
Gestalter

In allen Fällen sind die regionalen Gebietskörperschaften 
in den wichtigen Gremien wie Vorständen, Kuratorien 
oder Lenkungsgruppen der Netzwerke vertreten. Sie haben 
also beträchtlichen gestalterischen Einfluss auf Ziele und 
Maßnahmen. Die Tatsache, dass hier oftmals die höheren 
Ebenen wie Bürgermeister, Landräte, Fachabteilungsleiter 
oder Regierungsdirektoren berufen sind, zeigt auch, wie 
hoch das Thema Fachkräftesicherung auf der politischen 
Agenda in ländlichen Regionen angesiedelt ist.

 Regionale Gebietskörperschaften als aktive 
Projektumsetzer

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

Beispiel  Wiedereingliederung 
älterer Arbeitnehmer (50plus)
Die Fachkräfteinitiative Augsburg zielt 
mit verschiedenen Maßnahmen auf die 
Aktivierung von älteren Arbeitnehmern 
ab. Ziel ist es dabei, die diesbezüglichen 
Vorurteile abzubauen und Anreize zu 
schaffen, dass die Unternehmen stärker 
auch auf älteres Personal setzen, um 
ihren Fachkräftebedarf zu decken. 
Insbesondere im Rahmen des Projekts 
„50plus“, welches federführend von der 
Agentur für Arbeit Augsburg durchge-
führt wird, soll ein Kontakt zwischen 
älteren Arbeitsuchenden und Unter-
nehmen hergestellt werden. Auf einem 
regelmäßig veranstalteten sogenannten 
Aktionstag 50plus präsentieren sich 
Arbeitgeber aus der Region, die auf der 
Suche nach älteren Mitarbeiter sind. Die 
älteren Arbeitsuchenden können auf 

dieser Veranstaltung in Kontakt mit den 
Unternehmen kommen und ihre Bewer-
bungsunterlagen sogleich bei ihnen 
abgeben. Zudem erhalten sie Tipps zu 
Bewerbungen, Fördermöglichkeiten der 
Agentur für Arbeit sowie Informationen 
zu Rentenanrechnungszeiten, Minijobs 
und Altersrente. Die anderen Netzwerk-
partner fungieren in diesem Handlungs-
feld vorwiegend als Multiplikatoren. Sie 
verbreiten die Informationen bei den 
Unternehmen und werben dafür, sich 
an dem Projekt zu beteiligen. Gleich
zeitig findet damit auch eine Sensibili-
sierung der Unternehmen statt.
www.bins50plus.de Ältere Personen sind weiterhin als 

Fachkräfte gefragt.
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4.3	 Den Blick nach innen richten: 
Vorhandene Potentiale nutzen und 
halten

Der prioritäre Ansatz der Akteure und Netzwerke sollte 
es sein, die regionalen Potentiale zu erschließen und zu 
halten. Erst in einem zweiten Schritt sollen Fachkräfte 
aus anderen Regionen angeworben werden. Zukünftige 

Fachkräfteengpässe werden laut Prognosen vor allem 
auf der mittleren Qualifikationsebene auftreten. Die 
Anstrengungen sollten entsprechend insbesondere auf 
die Berufsausbildung von jüngeren bzw. geringqualifi­
zierten Personen abzielen (eine große Herausforderung 
stellt insbesondere das Handwerk dar). Maßnahmen zur 
besseren schulischen Bildung, Berufsberatung oder Studi­
enorientierung können die Entscheidung für eine Region 

bereits frühzeitig positiv beeinflussen. 
Schüler, Auszubildende, Studierende 
und Hochschulabsolventen können 
etwa durch Förder- oder Kooperati­
onsprojekte an die Region und ihren 

Beispiel  Barnim-Uckermark: Erleb-
nisparcours „komm auf Tour – 
meine Stärken, meine Zukunft“
Das Projekt „komm auf Tour – meine 
Stärken, meine Zukunft“ hat das Ziel, 
Schüler der Klassen 7 an Ober- und 
Förderschulen in den Landkreisen 
Barnim und Uckermark frühzeitig und 
geschlechtersensibel in ihrer Berufsori-
entierung und Lebensplanung zu unter-
stützen. Schüler lernen eine Woche lang 
ihre Stärken durch praktische Übungen 
kennen und bekommen dadurch Anre-
gungen für Berufe, die zu ihren persön-
lichen Präferenzen und Kompetenzen 

passen. Die Woche dient zudem der 
Vernetzung der lokalen Akteure im 
Bereich der Berufsorientierung und 
Lebensplanung (Bildungsträger, Netz-
werkpartner, Jugendamt und Berufso-
rientierungstrainer). Die Veranstaltung 
findet in jedem Landkreis separat 
statt und wurde in diesem Jahr im 
Landkreis Barnim und Uckermark zum 
fünften Mal durchgeführt. Bei dieser 
Maßnahme handelt es sich um eine lan-
desweite Initiative der Regionaldirek-
tion Berlin-Brandenburg der Bundes-
agentur für Arbeit und der Agenturen 
für Arbeit im Land Brandenburg, der 

Bundeszentrale für gesundheitliche 
Aufklärung (BZgA), des Ministeriums 
für Bildung, Jugend und Sport, des 
Ministeriums für Umwelt, Gesundheit 
und Verbraucherschutz, des Ministe-
riums für Arbeit, Soziales, Frauen und 
Familie sowie Gesundheit Berlin-Bran-
denburg e.V. in Zusammenarbeit mit 
regionalen Partnerinnen und Partnern. 
Für die Organisation und Durchführung 
der Veranstaltung werden zudem alle 
wichtigen regionalen Akteure einbezo-
gen. Kooperationspartner in der Region 
sind so beispielsweise die Arbeitskreise 
„Berufsfrühorientierung Uckermark“ 
und „Berufliche Bildung junger 
Menschen im Barnim“, die Landkreise 
und einzelne Städte, das staatliche 
Schulamt Eberswalde, die Märkische 
Ausbildungsgesellschaft Qualifizie-
rungs- und Trainingszentrum (MAQT) 
e.V., pro familia und das Fachkräfte-
netzwerk Barnim-Uckermark. Letzteres 
dient in diesem Zusammenhang vor 
allem zur Verbreitung der Informa-
tionen und zur Einbindung weiterer 
Akteure in das Projekt.
www.komm-auf-tour.de

Während des Erlebnisparcours setzen sich die Schüler mit zentralen Aspekten der 
Berufsorientierung und Lebensplanung auseinander.
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Unternehmen gebunden werden. Dies kann z. B. durch die 
Vermittlung von Praktika, die Organisation von Studieren­
denexkursionen, die Vergabe von Stipendien, den Aufbau 
von Patenschaften zwischen Schülern bzw. Studierenden 
und Unternehmen oder durch die Schaffung von Präsenz­
stellen der Hochschulen vor Ort forciert werden.

Damit sind vor allem Maßnahmen in den Bereichen der 
Berufs- und Studienorientierung sowie in der Aus- und 
Weiterbildung von großer Bedeutung für die Sicherung des 
regionalen Fachkräftebedarfs. Hierbei ist es auch erfor­
derlich, das regionale Übergangsmanagement von Schule 
bzw. Hochschule zur Wirtschaft zu verbessern. Dies wird in 
einigen Fällen zum Beispiel durch die frühzeitige Förde­
rung der Berufsorientierung an Schulen, Besuchertage oder 
Jobexpeditionen von Studierenden zu regionalen Unter­
nehmen umgesetzt. Mit der Durchführung von regionalen 
Bildungsmessen kann außerdem die Vernetzung von 

Unternehmen mit Bildungsträgern gestärkt werden. Der­
artige Veranstaltungen können den Jugendlichen auch die 
beruflichen Möglichkeiten in der Region vor Augen führen.

Insgesamt sollte die Entwicklung der Region als „Bil­
dungsregion“ verstärkt in den Fokus rücken (z. B. durch die 
Bereitstellung von innovativen Bildungsangeboten und die 
Verbesserung des Bildungsmanagements). Die schulische 
Grundversorgung und ihre Erreichbarkeit sind unbedingt 
sicherzustellen. Ebenso sollten fachlich orientierte Schul­
formen geschaffen werden, die am regionalen Arbeits­
kräftebedarf orientiert sind (in enger Kooperation mit den 
Unternehmen vor Ort). Auch die Zusammenarbeit der 
einzelnen Schulformen kann gefördert werden. Hier sind 
die regionalen Gebietskörperschaften und insbesondere die 
Schulämter gefragt. 

Beispiel  Gründung einer privaten 
Berufsschule / Schaffung von 
Ausbildungsangeboten vor Ort
Der Wachstumskern Autobahndreieck 
Wittstock/Dosse (WADWD) konnte 
erfolgreich dazu beitragen, dass es im 
Jahr 2007 zur Gründung der Privaten 
Berufsschule für Wirtschaft und Technik 
durch die Bildungsgesellschaft mbH 
Pritzwalk kam. Viele kleine und mittlere 
Unternehmen der Region verfügen 
nicht über das notwendige Lehrper-
sonal und eine eigene Ausbildungsbil-
dungswerkstatt, um selbst umfassend 
in den Ausbildungsberufen agieren zu 
können. In Zusammenarbeit mit der 
Bildungsgesellschaft Pritzwalk wurde 
erreicht, dass Unternehmen, die nicht 
über Lehrausbilder oder komplette 
Möglichkeiten einer durchgängigen 
und guten Berufsausbildung verfügen, 
auch die Chance haben, Nachwuchs 
zu qualifizieren. Die Konzentration 
von Berufsschulangeboten im Land 

Brandenburg hat dazu geführt, dass 
Auszubildende aus der Region oftmals 
sehr lange Distanzen zu den Ausbil-
dungsstätten auf sich nehmen müssen 
bzw. ein hoher organisatorischer und 
finanzieller Aufwand für die Unterbrin-
gung zu leisten ist. Um die Kosten für 
Mobilität und Unterkunft einzusparen, 
haben sich darum viele Schulabgänger 
für einen Ausbildungsberuf entschie-
den, der in der Nähe erlernt werden 
kann, gleichzeitig allerdings auch 
weniger von Unternehmen nachgefragt 
wird. Dadurch fehlte der Nachwuchs 
in anderen Branchen und hier insbe-
sondere im Bereich der technischen 
Berufe (z. B. Werkzeugmechaniker). 
Zudem haben sich viele Schulabgänger 
aufgrund der verhältnismäßig schlech-
ten Ausbildungssituation dazu entschie-
den, die Region zu verlassen.
Aus diesem Grund wurde gemeinsam 
geschaut, welche Ausbildungsberufe 
in der Region benötigt werden und im 

Zuge dieser Bestandsaufnahme hat die 
Bildungsgesellschaft entsprechende 
Ausbildungsklassen erfolgreich ein-
gerichtet. Mithilfe der Gründung einer 
Berufsschule in der Region konnten die 
Unternehmen – gerade im gewerblich-
technischen Bereich – eine größere Zahl 
jüngerer Menschen ausbilden lassen. 
Das nahe Angebot der Berufsbildung 
trägt dazu bei, dass Schulabgänger vor 
Ort bleiben. Zudem werden sie durch 
die Präsenz der Berufsschule überhaupt 
erst auf bestimmte Ausbildungsberufe 
aufmerksam.
www.gbg-pritzwalk.de

Ausbildungsmöglichkeiten in Pritzwalk
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Zusätzlich kann der regionale Fachkräftepool erweitert 
werden, indem bisher benachteiligte potentielle Arbeitneh­
mer bzw. die „stille Reserve“ verstärkt mobilisiert werden. 
Zielgruppen sind hier vor allem Migranten (z. B. durch 
Anerkennung von im Ausland erworbenen Abschlüssen, 
Nachqualifizierung, Integrationsarbeit), ältere Menschen 
(z. B. durch Umschulungen und Wiedereingliederungs­
maßnahmen), Frauen (z. B. durch familienfreundliche 
Angebote wie Teilzeitarbeit, Homeoffice, Kinderbetreuung), 
oder Menschen mit Behinderung, Schul-, Studien- und 
Ausbildungsabbrecher.

Die Einbindung der regionalen Unternehmerschaft ist 
hier – wie auch in allen anderen Handlungsfeldern – von 
grundlegender Bedeutung. Sie müssen eine ausreichende 
Anzahl an attraktiven Ausbildungsplätzen zur Verfügung 
stellen (mit guten Arbeitsbedingungen und angemessener 
Bezahlung) und den Jugendlichen verdeutlichen, dass den 
ausgebildeten Berufsanfängern bei guten Leistungen im 
Anschluss auch eine Übernahme winkt.

4.4	 Über den Tellerrand hinaus: Externe 
Fachkräfte rekrutieren und ausbilden

Die ländlichen Regionen werden langfristig auf den 
Zuzug von Fachkräften und jungen Menschen von außen 
angewiesen sein, um ihren Fachkräftebedarf zu decken. 
Somit müssen sie bei der Entwicklung und Umsetzung 
ihrer Maßnahmen auch die potentiellen Zuzügler im 
Blick haben. Dieses Handlungsfeld ist sehr eng mit dem 
Regional- und Fachkräftemarketing sowie dem Ausbau der 
Standortfaktoren zur Attraktivitätssteigerung der Region 
verbunden. 

Das größte Potential hinsichtlich der Rekrutierung 
externer Fachkräfte bieten vermutlich diejenigen Fach­
kräfte, die in der Region aufgewachsen sind und ihr zum 
Beispiel in der Ausbildungsphase den Rücken gekehrt 
haben: die potentiellen Rückkehrer. Sie sind oftmals noch 
eng mit ihrer Heimatregion vernetzt und durchaus willens, 
eines Tages zurückzukehren. Hier sollten die Regionen 

gezielt ansetzen. Gute Beispiele für 
geeignete Maßnahmen sind die Schaf­
fung einer Willkommensagentur in 
der Uckermark oder die Einrichtung 
von dezentralen Fachkräfteservice­
stellen in der Ems-Achse. Hier werden 
interessierte Rückkehrer direkt von 
einem Mitarbeiter mit Informationen 
über die Region versorgt und in allen 

Beispiel  Barnim-Uckermark: 
„Templiner Azubi-Karte“
Die Stadt Templin versucht mit 
der „Azubi-Karte“, junge Leute für 
eine Ausbildung in ihrer Region zu 
gewinnen. Auszubildende kommen 

damit verbilligt oder sogar kostenfrei in 
Freizeiteinrichtungen und profitieren 
von Ermäßigungen für Produkte sowie 
Dienstleistungen von Templiner Unter-
nehmen. Beispielsweise erhalten sie 
Vergünstigungen für das Kino, für ein 

Schwimmbad oder auch für ein Fitness-
studio. Zudem können sie kostenlos den 
Partyraum des Jugendhauses für eine 
Feierlichkeit mieten. Das Projekt erfolgt 
in Kooperation mit bislang 17 Partnern. 
Ziel ist es, die Stadt Templin erlebbar zu 
machen, um dem Wegzug der Jugend-
lichen aus der Region entgegenzuwir-
ken. Außerdem trägt die Azubi-Karte 
wirksam dazu bei, das Potenzial des 
Ausbildungsstandortes Templin breiter 
bekannt zu machen.
www.templin.de

Die Stadt Templin spendiert jungen Menschen eine Azubi-Karte.
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Lebenslagen unterstützt. Sie erhalten Beratung bei der 
Wohnungssuche und der Kinderbetreuung. Zudem wird 
ihnen bei der Vermittlung von Arbeitsstellen geholfen.

Gleichzeitig werden mit derartigen Maßnahmen aber auch 
die potentiellen neuen Zuzügler angesprochen. Hierbei ist 
es allerdings wesentlich schwerer, die Fachkräfte auf die 
jeweilige Region aufmerksam zu machen. Insbesondere 
verschiedene Maßnahmen im Rahmen des Regionalmar­
ketings sind deshalb von Bedeutung. 
Hier kann beispielsweise schwer­
punktmäßig in Regionen geworben 
werden, die von einer hohen Jugend­
arbeitslosigkeit betroffen sind und 
über ein größeres Potential an 

Personen verfügen, die zu einem Umzug bereit sind, um 
ihre Beschäftigungssituation zu verbessern. Es ist darüber 
hinaus von Bedeutung, die Jobangebote der Unternehmen 
aus der Region sichtbar zu machen. Dies kann auf entspre­
chenden Online-Portalen geschehen oder aber auch im 
persönlichen Kontakt auf Job- bzw. Hochschulmessen. 

Zunehmend gelangen auch ausländische Fach­
kräfte in das Blickfeld der Aktivitäten. Die regionalen 

Beispiel  Ems-Achse: 
Rückkehreraktion
Im Zuge der Rückkehreraktion wurde 
Ende 2011 ein Pilotprojekt im Emsland 
durchgeführt, in dem Studierende und 
Auszubildende, die an Weihnachten 
ihre Eltern besuchen, über Chancen 
in der Region informiert und zu einer 
Rückkehr bewegt werden sollten. 
Hierzu wurden insgesamt 120.000 Flyer 
an Haushalte in Form eines Türan-
hängers verteilt, den die Eltern ihren 
Kindern an die Zimmertür hängen 
konnten. Über 1.500 Jugendliche 
besuchten daraufhin die Facebook-
Seite der Aktion oder kontaktierten 
die Ems-Achse-Partner direkt. Dieses 
Projekt war gleichzeitig Auftakt für eine 
Reihe weiterer Social-Media-Aktivitäten 
der Ems-Achse.
www.jobachse.de

Die Ems-Achse wirbt mit Türanhängern um Rückkehrer.
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Gebietskörperschaften werben gezielt im Ausland um 
Fachkräfte bzw. ausbildungswillige Personen und versu­
chen auf diese Weise ihren Arbeitskräftebedarf zu decken. 
Dabei vollziehen die regionalen Gebietskörperschaften 
einen Paradigmenwechsel in der Zuwanderungs- und Inte­
grationspolitik: Weg von der Wahrnehmung von Migran­
ten als Problemgruppe, hin zu einer potentialorientierten 
Diversitätspolitik. Ein Beispiel hierfür stellt die „Interna­
tionale Ausbildungsinitiative“ der Ems-Achse dar, mit der 
junge Spanier für eine Ausbildung in der Region gewonnen 
werden sollen.

Insbesondere für ausländische Zuwanderer, aber auch für 
Zuzügler ist die Schaffung einer Willkommens- und Aner­
kennungskultur von großer Bedeutung. Eine Willkom­
menskultur soll potentiellen Zuwanderern einen positiven 
Eindruck von der Region vermitteln und Neu-Zuwande­
rern das Gefühl geben, willkommen zu sein. In ländlichen 
Gebieten sind die Herausforderungen besonders groß: Zum 
einen sind diese Regionen international kaum sichtbar und 
so bedarf es bei der Rekrutierung von ausländischen Fach­
kräften oftmals eines größeren Engagements der beteilig­
ten Akteure. Zum anderen weisen die ländlichen Regionen 
im Vergleich zu städtischen Gebieten einen geringeren 

Anteil von Menschen mit Migrations­
hintergrund auf und verfügen meist 
nur über geringere Ressourcen und 
Erfahrungen bei der Integration von 
Zuwanderern.

Die regionalen Gebietskörperschaften 
in ländlichen Gebieten können diesen 
Herausforderungen auf unterschied­
liche Weise begegnen. Im Mittelpunkt 
steht zumeist die Schaffung eines 

Beispiel  Barnim-Uckermark:  
Willkommensportale und 
-agentur für Rückkehrer und 
Zuzügler
Seit April 2013 fördert die „Willkom-
mens-Agentur Uckermark“ mit ihrem 
Angebot die Rück- und Zuwanderung 
von Fachkräften in die Uckermark. 
Träger der Agentur ist der Verein 
„Zuhause in Brandenburg“, welcher 
sich zum Ziel gesetzt hat, insbesondere 
jungen Menschen die Lebens- und 
Arbeitsperspektiven in der Region auf-
zuzeigen. Die Mitarbeiter der Willkom-
mens-Agentur helfen beispielsweise 

bei der Vermittlung von Jobanfragen 
und Stellenangeboten und beraten die 
Interessierten individuell bei ihren Pla-
nungen und Problemen. Damit erhalten 
die möglichen Rückkehrer und Zuzügler 
alle nötigen Informationen bei einem 
Ansprechpartner. Um die potentiellen 
Zuwanderer auf die Region aufmerksam 
zu machen, hat sich insbesondere der 
Einsatz Neuer Medien bewährt. Die 
verschiedenen Projekte konnten bereits 
enorme mediale Aufmerksamkeit 
erlangen und damit zur Aufbesserung 
des Regionalimages beitragen. 
Auf einem Online-Portal kann sich 

zudem über die Perspektiven und 
Angebote in der Region informiert 
werden. Hier können beispielsweise 
Hinweise zu Stellenangeboten, Immo-
bilien und Kinderbetreuung abgerufen 
werden. Darüber hinaus wurde eine 
Jobbörse eingerichtet und die regio-
nalen Unternehmen können eine Liste 
rückkehr- oder zuzugsinteressierter 
Fachkräfte abrufen. Auch für den Land-
kreis Barnim wurde mittlerweile ein 
ähnliches Online-Portal errichtet. Die 
beiden Landkreise unterstützen dieses 
zivilgesellschaftliche Engagement mit 
finanziellen Mitteln.
www.leben-in-um.de
www.leben-im-barnim.de
www.zuhause-in-brandenburg.de

Die Willkommens-Agentur Uckermark unterstützt Zuzügler auf dem Weg in die Region.
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organisierten Zuwanderungsrahmens, der die fehlenden 
Willkommensstrukturen und -ressourcen vor Ort effektiv 
kompensiert. Hierzu gehören beispielsweise: kostenlose 
Sprachkurse im Herkunftsland, Lotsen- und Mentoren­
programme, persönliche Unterstützung und Begleitung in 
allen arbeits- und lebensweltlichen Fragen oder gemein­
same Freizeitaktivitäten, Firmenbesichtigungen, Unterstüt­
zung bei der Wohnungssuche, gebündelte und begleitete 
Bearbeitung aller administrativen Angelegenheiten, 
Reisekostenunterstützung, persönliche Abholung, Emp­
fangsveranstaltung, Informationen zur Region, Besichti­
gung der Region (look and see-Trips), persönliches Kennen­
lernen und Kontakt zu regionalen Funktionsträgern und 
Akteuren.

4.5	 Um Fachkräfte werben: 
Regionalmarketing und 
Öffentlichkeitsarbeit

Regionen stehen bei der Sicherung von Fachkräften in 
Konkurrenz zueinander. Vor allem die prosperierenden 
Metropolen können seit Längerem von einem Zuzug gut 
qualifizierter junger Menschen profitieren. Die ländlichen 
Regionen, insbesondere in Ostdeutschland, haben hierbei 
oftmals das Nachsehen. Durch gezieltes Standortmarketing 
wird darum versucht, die Region für Fachkräfte attraktiv 
zu machen. Hierfür müssen sich die ländlichen Regionen 
durch ein Angebot interessanter Leistungen zu einem wett­
bewerbsfähigen Standort mit positivem Image entwickeln. 

Beispiel  Ems-Achse: Internatio-
nale Ausbildungsinitiative
Die „Internationale Ausbildungsin-
itiative“ 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 handwerk-
licher Betriebe ins Leben gerufen. Die 

Ems-Achse übernimmt die Akquise in 
Spanien, das Matching, die Beantragung 
von Fördermitteln sowie die Betreuung 
bei alltäglichen Dingen (Wohnungssu-
che, soziale Integration, Organisation 
von Sprachkursen etc.). Die Ems-Achse 
betreut die jungen Spanier und die rund 
20 Ausbildungsbetriebe für eine Pro-
jektlaufzeit von insgesamt drei Jahren 

(2012 bis 2015). In diesem Zeitraum 
sollen 50 bis 60 Spanier für eine duale 
Ausbildung in der Region gewonnen 
werden. Derzeit nehmen bereits 36 
Spanier an diesem Projekt teil. Für die 
Umsetzung wurde zu Beginn eine spa-
nischsprachige Mitarbeiterin eingestellt.
www.emsachse.de/203.html

Besuch der spanischen Auszubildenden beim niedersächsischen Landtag in Hannover.
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Es geht darum, die Einzigartigkeit der Region darzustel­
len. Fachkräften müssen ansprechende Arbeitsplätze und 
attraktive Lebensbedingungen angeboten werden. Hierzu 
gehören beispielsweise ein interessantes Freizeit- und Kul­
turangebot, vielseitige Einkaufs- und Wohnmöglichkeiten 
und ein attraktives Kinderbetreuungs- und Bildungsange­
bot (siehe hierzu auch Kapitel 4.7).

Das Regionalmarketing hat vor allem 
zum Ziel, die Region als attraktiven 
Standort für potentielle Zuzügler 
darzustellen. Somit bestehen hier 
enge Bezüge zur Rekrutierung von 
externen Fachkräften. Die betrachte­
ten Regionen haben für das Standort­
marketing unterschiedliche Maß­
nahmen entwickelt. Im Mittelpunkt 

stehen die Präsenz auf Recruiting-Veranstaltungen und 
die Bewerbung der Region in Zeitungen, Zeitschriften und 
anderen Medien. Dies kann in der Nachbarregion anfangen 
und in anderen Ländern aufhören. Wichtig für die Außen­
wirkung ist auch eine informative und übersichtliche 
Internetpräsenz sowie konkrete Ansprechpartner für die 
Bereitstellung von Hilfestellungen und Informationen.

Beispiel  Fachkräftemarketing- 
Kampagne
Ziel der Fachkräftemarketing-Kam-
pagne ist die Attraktivitätssteigerung 
der Region Augsburg für externe 
Fachkräfte. Gleichzeitig sollen dabei 
auch die bereits in der Region lebenden 

Fachkräfte gehalten werden. Im 
Rahmen der Marketingkampagne 
wird überregional bei Fachkräften 
für den Wirtschaftsraum Augsburg 
geworben und zielgerichtet benö-
tigte Berufsgruppen akquiriert. Hierzu 
wurden eine Marketingstrategie und 
ein Kampagnendesign entwickelt, 
in dessen Rahmen unter anderem 
verschiedene Broschüren (zum Beispiel 
das „Ahochdrei Fachkräfte-Magazin“) 
und ein Internetportal erstellt wurden. 
Diese Informationen und Materialien 
stehen den Unternehmen für ihr Recru-
iting zur Verfügung und werden zudem 
von der Regio Augsburg Wirtschaft 
GmbH bei eigenen Veranstaltungen und 
auf Bildungsmessen eingesetzt.
Es sind Plakatkampagnen, Anzeigen, 
eine Buchveröffentlichung, Unterneh-
mensportraits mit Medienpartnern (wie 

etwa lokale Zeitungen und Fernseh
kanal) teilweise umgesetzt, teilweise 
noch geplant. Die regionale Wirt-
schaftsförderungsgesellschaft möchte 
damit über den beruflichen Bereich 
hinaus für das gesamte Lebensumfeld 
werben. Ein Kern der Kampagne ist eine 
Porträtserie in der lokalen Tagespresse 
und im regionalen TV, in der „echte“ 
Fachkräfte selbst zu Wort kommen und 
als Botschafter ihres Unternehmens 
sowie der Region Augsburg vorgestellt 
werden.
Das Projekt finanziert sich hauptsäch-
lich durch Sponsoring von Unterneh-
men und soll zukünftig gänzlich ohne 
öffentliche Gelder auskommen können. 
Jeder Kooperationspartner wurde 
hierfür durch persönliche Gespräche 
intensiv zur Teilnahme beworben.
www.region-augsburg-gefaellt-mir.de

  Mediadaten 2013 

Leben. Wohnen. Arbeiten.

Das Fachkräfte-Magazin der Region Augsburg.

Internetportal der Fachkräftemarketing-Kampagne

Das Fachkräfte-Magazin „Ahochdrei“
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Das Regionalmarketing soll aber auch nach innen wirken. 
So hat insbesondere die Betrachtung der beiden ostdeut­
schen Fachkräfteinitiativen verdeutlicht, dass ein negatives 
Image der Regionen zu einem Wegzug der gut qualifizier­
ten Personen führt und oftmals wenig Kenntnisse über die 
möglichen Perspektiven vor Ort vorhanden sind. Mithilfe 
regionaler Öffentlichkeitsarbeit können den Bürgern die 
Potentiale der Region besser verdeutlicht. Zielgruppen sind 
hierbei vor allem Jugendliche und ihre Eltern.

4.6	 Ohne die geht nichts! Unternehmen 
unterstützen und sensibilisieren

Kleine und mittelständische Unternehmen (KMU) im 
ländlichen Raum stehen in Fragen der Fachkräftesicherung 
vor mehrfachen Herausforderungen. Zum einen werden 
sie infolge ihres oftmals geringeren Bekanntheitsgrades 
und ihrer begrenzten Rekrutierungsressourcen vielerorts 
stärker von den Arbeitsmarktengpässen betroffen sein. 
Auch das Qualifikationsniveau des 
Nachwuchskräfteangebots nimmt 
vielerorts ab. Außerdem stehen KMU 

auf dem Land mit den Ballungszentren sowie den Groß­
betrieben in direkter Konkurrenz um die verbleibenden 
Fachkräfte. 

Für viele KMU ist der Fachkräftebedarf jedoch (noch) nicht 
akut, so dass sie häufig keine Notwendigkeit für entspre­
chende Maßnahmen sehen. Eine ganzheitliche und länger­
fristige Personalentwicklung stellt außerdem insbesondere 
für kleine Unternehmen eine große Herausforderung dar, 
da sie zumeist nicht über die entsprechenden personellen 
Ressourcen verfügen.

Die Sicherung von Fachkräften ist originär eine Aufgabe 
der Unternehmen selbst. Dennoch können Netzwerke und 
regionale Gebietskörperschaften bei der Sensibilisierung 
für das Thema aktiv werden und KMU bei der Umsetzung 
von Maßnahmen unterstützen. Dies kann insbesondere 
in Form von Veranstaltungen und Beratungsleistungen 
geschehen, wie sie vielfach schon von Berufsverbänden 
aber auch der Wirtschaftsförderung angeboten werden. 
Die Maßnahmen, die ein Unternehmen zur Personalent­
wicklung ergreifen kann und möchte, variieren stark und 

Beispiel  Ems-Achse Mobil
Im Rahmen der Maßnahme „Ems-
Achse Mobil“ fahren Mitarbeiter der 
Ems-Achse zu Hochschulen und 
auf Jobmessen, um dort potentielle 
Fach- und Führungskräfte zu rekru-
tieren. Hierzu wurde sogar ein eigener 
Info-Bus angeschafft. Jährlich werden 
damit rund 30 Veranstaltungen ange-
fahren, um für die Region zu werben. 
Evaluiert wird die Maßnahme anhand 
der Zahl der Messekontakte und der 
Zugriffszahlen auf die Homepage der 
Ems-Achse aus der jeweiligen Stadt. 
Die Daten werden für die fortwährende 
Optimierung dieses Projekts genutzt.
www.emsachse.de/94.html

Ems-Achse Mobil vor dem Bremer Roland
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demzufolge ebenfalls das Angebot an Informationen und 
Beratungsleistungen. Sie beginnen bei Potentialanaly­
sen, reichen über Fördermöglichkeiten (z. B. für Pendler, 
Weiterbildungen) über innovative Ausbildungsformen (z. B. 
duales Studium), Familienfreundlichkeit bis zu Gesundheit 
am Arbeitsplatz.

Die Netzwerke können hier dazu dienen, den Erfahrungs­
austausch der Unternehmer untereinander aber auch 
zwischen Unternehmen und regionalen Gebietskörper­
schaften zu fördern. So werden einzelne Akteure sensibili­
siert und Bedarfe kommuniziert.

4.7	 Einen attraktiven Lebens- und 
Arbeitsraum für Fachkräfte schaffen

Für die Fachkräftesicherung in ländlichen 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 für 
Fachkräfte zu entwickeln. Die Regionen müssen hierfür 
ein Angebot an ansprechenden, vielfältigen und günstigen 
Wohnmöglichkeiten schaffen. So bieten die ländlichen 
Regionen zum Beispiel gute Bedingungen für die Bildung 
von Wohneigentum. Wichtig sind auch attraktive Einkaufs­
möglichkeiten sowie interessante Kultur- und Freizeitange­
bote in der Region.

Es ist zudem besonders wichtig, sich als familienfreund­
liche Region zu entwickeln. Hier stehen vor allem die 
Schaffung eines kindergerechten Wohnumfelds sowie die 
Bereitstellung einer ausreichenden Anzahl an Betreuungs­
angeboten für Kinder im Vordergrund. Fachkräfte mit 
Familien machen ihre Entscheidung für oder gegen einen 
Wohnort auch immer stärker von der Qualität der lokalen 
Betreuungs- und Bildungslandschaft abhängig. Dabei geht 
es insbesondere um das Vorhandensein von Schulen vor 
Ort und deren Attraktivität sowie um die Möglichkeiten, 
diese in kurzer Zeit zu erreichen. Hier wird gleichzeitig 
auch die Bedeutung der Schaffung eines attraktiven und 

flächendeckenden Mobilitätsan­
gebots in den ländlichen Regionen 
deutlich. Gerade dort, wo sich Nah­
versorgungs-, Bildungs- und andere 

Beispiel  Barnim-Uckermark: 
„Dialoge Fachkräftesicherung“
Ein weiteres Projekt des Fachkräfte-
netzwerks Barnim-Uckermark stellt 
die Veranstaltungsreihe „Dialoge 

Fachkräftesicherung“ dar. Zusammen 
mit Vertretern aus Wirtschaft, Politik 
und Gesellschaft wird die Fachkräfte-
situation in der Region analysiert und 
diskutiert. Ziel ist es dabei, Ideen für 

Lösungsansätze und Strategien zu ent-
wickeln sowie die Unternehmen vor Ort 
auf das Thema aufmerksam zu machen. 
Es soll zum Beispiel auf die Bedeutung 
der Ausbildung von jungen Menschen 
für die Unternehmen hingewiesen 
und die Ausbildungsbereitschaft der 
Unternehmen erhöht werden. Zudem 
unterstützen die Veranstaltungen die 
Vernetzung zwischen den Unterneh-
men und den Akteuren im Bereich 
Fachkräftesicherung.
www.fachkraeftesicherung-barnim-
uckermark.de

Gespräche während der „Dialoge Fachkräftesicherung“
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öffentliche Einrichtungen auf dem Rückzug befinden, 
ist ein gutes Angebot des öffentlichen Personenverkehrs 
(ÖPNV) von hoher Bedeutung (BMVBS 2013, S. 16ff.).

In vielen ländlichen Regionen werden heute bereits hän­
deringend Ärzte gesucht. Dabei ist eine gute medizinische 
Versorgung nicht nur aus humanitären Gründen eine 
Notwendigkeit. Sie ist auch ein wesentlicher Standortfak­
tor für die Gewinnung neuer Fachkräfte. Insbesondere 
in den betrachteten ostdeutschen Regionen wurden die 
Konsequenzen aus der unzureichenden Ärzteversorgung 
für die Fachkräftesicherung sichtbar. Wenn beispielsweise 
der nächste Kinderarzt erst in 60 Kilometer Entfernung zu 
erreichen ist, werden Fachkräfte mit Familien sich womög­
lich gegen diese Region entscheiden. 
Hier können innovative Ansätze, wie 
die Förderung der Telemedizin oder 
Stipendienprogramme für Medizin-
Studierende, Abhilfe leisten.

4.8	 Den Erfolg messen: Evaluierung der 
Maßnahmen und Konzepte

Die Analyse der verschiedenen Projekte und der Fach­
kräftenetzwerke konnte zeigen, dass eine systematische 
Evaluierung oftmals noch gar nicht bzw. in unzureichen­
dem Maße stattfindet. Jede Planung wird letztlich aller­
dings an den Resultaten gemessen. Die Erfolgskontrolle 
der Maßnahmen und Konzepte stellt entsprechend ein 
wirkungsvolles und lohnendes Steuerungsinstrument dar 
und ist für die effektive Projektumsetzung zur Sicherung 
des Fachkräftebedarfs von nicht zu unterschätzender 
Bedeutung. Auf der einen Seite kann im Zuge der Eva­
luierung analysiert werden, welche der verfolgten Ziele 

Beispiel  Ems-Achse: 
Familien-Achse
Im Rahmen des Projekts „Familien-
Achse“ soll erreicht werden, die Region 
familienfreundlicher zu gestalten und 
die Attraktivität insbesondere für junge 
Familien zu steigern. Hierzu werden 
eine Vielzahl von unterschiedlichen 
Maßnahmen umgesetzt. Es werden 
Ferienbetreuungsangebote für Kinder 
bereitgestellt, Fachkräfte bei der 
Pflege von Angehörigen unterstützt 
und der berufliche Wiedereinstieg von 
Frauen gefördert. 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 Tätigkeit 
weiter auszuführen. Hierzu wurde ein 
regionales Netz aus Tagesmüttern auf-
gebaut. Diese Maßnahme ist insbeson-
dere für externe Fachkräfte von Vorteil, 

die noch nicht über soziale Netze der 
heimischen Mitarbeiter verfügen.
Ein wesentlicher Schwerpunkt im 
Rahmen der Familien-Achse stellt auch 
die Sensibilisierung von Unternehmen 
dar. So war die Ems-Achse bundesweit 
der erste Kooperationspartner für 
das Qualitätssiegel „Familienfreund-
licher Arbeitgeber“ der Bertelsmann-
Stiftung. Dieses bietet insbesondere 
mittelständischen Unternehmen eine 

gute Gelegenheit, die eigene Perso-
nalarbeit zu hinterfragen und sich für 
die zukünftigen Herausforderungen 
auf dem Personalmarkt zu rüsten. So 
erhalten Unternehmen ein umfassen-
des Feedback über ihre Personalarbeit, 
Unternehmenskultur, Kommunika-
tion und Führung im Hinblick auf die 
Familienfreundlichkeit.
www.familienachse.de

Die Notfalltagesmutter Alexandra Kock (links) und Renate Bünker-Köller (rechts) vom Familien
service Weser-Ems stellen Petra Wilken-Janssen vom Landkreis Leer den Notfallrucksack vor.
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erreicht wurden, um so die Intention der verschiedenen 
Maßnahmen zu bestätigen und eventuell Anregungen für 
Anschlussprojekte zu erhalten. Auf der anderen Seite kann 
sie Anhaltspunkte zur Überarbeitung von Projekten geben 
und zur verbesserten Ausgangslage bei der Akquisition von 
Fördermitteln und auch Akteuren beitragen. Es ist dabei zu 
empfehlen, die Evaluierung der Maßnahmen und Konzepte 
von Beginn an durchzuführen und bereits in der Planungs­
phase konkrete Ziele zu formulieren und sie auch zu einem 
frühen Zeitpunkt in der Netzwerkarbeit zu berücksichti­
gen. Im Rahmen einer sogenannten formativen Evaluation 
können so Projekte und Akteure über den gesamten Pro­
zessverlauf begleitet werden. Entsprechend müssen für die 
jeweiligen Maßnahmenziele, aber auch für die Netzwerk­
arbeit insgesamt schon frühzeitig Bewertungskriterien 

festgelegt und passende Indikatoren für die Messung der 
Resultate gefunden werden.

Im Zuge der prozessbegleitenden Evaluierung kann 
rechtzeitig in der Umsetzungsphase auf Modifikationen der 
Rahmenbedingungen eingegangen werden. Diese können 
beispielsweise durch Veränderungen der wirtschaftlichen 
oder politischen Lage auf regionaler oder übergeordneter 
Ebene zustande kommen. Des Weiteren zeigt sich auch 
häufig, dass sich erst während der Zusammenarbeit mit 
den Zielgruppen der Projekte verschiedene Probleme und 
Auswirkungen verdeutlichen. In der Folge kann es vorkom­
men, dass die vormals formulierten Ziele und das entwi­
ckelte Planungskonzept noch stark modifiziert werden. 
Da Maßnahmen und Konzepte oftmals verschiedene 
Umsetzungsschritte aufweisen, können die Erkenntnisse 

aus der Evaluation im Idealfall bereits 
im laufenden Umsetzungsprozess 
berücksichtigt werden. Durch die 
den Prozess begleitende Evaluierung 
werden unerwünschte Entwicklun­
gen frühzeitig erkannt und entspre­
chend korrigiert. Die Anpassung von 

Beispiel  Augsburg: Servicestelle 
Beruf und Familie
Im Rahmen des vom Berufsbildungs-
zentrum (BBZ) Augsburg gGmbH 
getragenen Projektes „Perspektive 
Wiedereinstieg“ konnte die Regio 
Augsburg Wirtschaft GmbH eine Ser-
vicestelle Beruf und Familie einrichten. 
Diese stellt Informationen rund um das 

Thema Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf bereit und soll dazu beitragen, 
die Familienfreundlichkeit von Unter-
nehmen und der Region zu erhöhen. So 
werden den Unternehmen beispiels-
weise individuelle Lösungen angeboten 
und Hilfestellungen zur Planung von 
betrieblichen Kinderbetreuungsange-
boten gegeben. Auch die Beratung der 

regionalen Gebietskörperschaften bei 
der Einrichtung von Kindertagesstätten 
ist Bestandteil der Aktivitäten. Darüber 
hinaus wurde in Kooperation mit 
anderen Akteuren eine ganztätige Feri-
enbetreuung für Schüler eingerichtet. 
Während bereits ein Online-Auftritt der 
Servicestelle existiert, folgt Anfang 2015 
eine regionale Broschüre zu Vereinbar-
keitsthemen von Kinderbetreuung bis 
Pflege.
www.region-a3.com/service-fuer-
unternehmen/fachkraeftesicherung/
vereinbarkeit-beruf-und-familie/

Vätern und Müttern ist die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wichtig.
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Projekten und Planungen während des Prozesses kann 
damit dazu beitragen, dass Fehlplanungen frühzeitig entge­
gengewirkt werden und neue Zielsetzungen einfließen.

Darüber hinaus können durch die Evaluation von Projek­
ten Wirkungen belegt werden und als Begründungen für 
Folgeprojekte dienen. Nachweislich erfolgreiche Maß­
nahmen und Projekte, aber auch Organisationsformen 
der Fachkräftenetzwerke erhalten Vorbildcharakter und 
können so zur Nachahmung bzw. Weiterentwicklung 
animieren. Identifizierte Hemmnisse und Schwierigkeiten 

können dazu dienen, dass in Folgeprojekten ähnliche 
Fehler bzw. Konfliktpunkte von Beginn an berücksichtigt 
werden. Ein oftmals verwendetes Bewertungsinstrument in 
der Evaluation von Planungsprozessen stellt die SWOT-
Analyse dar. Diese kann auch bei der Erfolgsmessung der 
Maßnahmen zur Fachkräftesicherung hilfreich sein. Ziel 
der SWOT-Analyse ist es zu untersuchen, ob die Maßnah­
men und Konzepte unter Berücksichtigung ihrer spezifi­
schen Stärken und Schwächen geeignet sind, zur Sicherung 
des Fachkräftebedarfs beizutragen.

Beispiel  Ems-Achse: Einrichtung 
von Fachkräfteservicestellen
Als eines der umfangreichsten Projekte 
der Ems-Achse wurde seit Anfang 
2011 ein flächendeckendes Netz von 
sogenannten Fachkräfteservicestellen 
eingeführt. In diesen kümmern sich 
Ansprechpartner, die sogenannten 
Fachkräftemanager, aus den sechs 
Landkreisen und der Geschäftsstelle 
der Ems-Achse um sämtliche Anfragen 
von Fachkräften sowie ihrer Partner 
und Kinder. Hierbei unterstützen sie 
die neuen Fachkräfte beispielsweise bei 
der Suche nach Kindergartenplätzen, 

Wohnungen oder Jobs für den Partner. 
Des Weiteren werden den Mitglieds-
unternehmen Service-Gutscheine 
angeboten, den sie bereits im Bewer-
bungsgespräch aushändigen können, 
um so den Bewerbern eine Entschei-
dung für die Region zu erleichtern. Die 
Fachkräfteservicestellen wirken so auch 
nach außen.
In den meisten Fällen ist ein Mitarbei-
ter aus der Wirtschaftsförderung des 
jeweiligen Landkreises als Fachkräfte-
manager tätig. Hierdurch ist auch der 
Kontakt zu den regionalen Unterneh-
men gegeben. Die Fachkräftemanager 

erstellen zudem einen Newsletter für 
die Unternehmen mit aktuellen Infor-
mationen und Lebensläufen interessan-
ter Bewerber. Sie arbeiten außerdem 
eng mit den Agenturen für Arbeit vor 
Ort zusammen und treffen sie sich 
einmal im Monat zu einer Gesprächs-
runde, um sich gegenseitig über 
aktuelle Entwicklungen zu informieren.

Norden

Die Ems-Achse wirbt mit Sercive-Gutscheinen um Fachkräfte.
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5	 Die Fallregionen und ihre 
Fachkräftenetzwerke

Fachkräfteinitiative 
Wirtschaftsraum Augsburg

Zukunftsinitiative Eifel

Fachkräfteinitiative „Ems-Achse: 
Jobmotor Nordwest“

Wachstumskern Autobahndreieck 
Wittstock/Dosse e.V.

Netzwerk Fachkräftesicherung 
Barnim-Uckermark

Wirtschaftsforum der Region  
Passau e.V. / Regionalmanagement
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5.1	 Die Fallregionen im Überblick

Die untersuchten Netzwerke haben sich im Verlauf der 
Untersuchung als äußerst heterogen dargestellt. Es handelt 
sich um zum Teil originär zum Thema Fachkräftesicherung 
arbeitende als auch aus Gründen des allgemeinen Stand­
ortmarketings gegründete Netzwerke. Außerdem unter­
scheiden sie sich dahingehend, inwieweit sie bestehende 
Aktivitäten im Bereich der Fachkräftesicherung bündeln, 
um daraus entstehende Synergien zu nutzen, Ressourcen 
zu sparen und Best Practices zu übertragen, oder ob sie 
eigene Projekte entwickeln und umsetzen. Auch hier gibt 
es wiederum Variationen. Die Aktivitäten können sowohl 
über das Netzwerk als auch über die einzelnen Partner 
finanziert werden. So unterschiedlich die Netzwerke 
sind, so unterschiedlich ist auch die Rolle der regionalen 
Gebietskörperschaften in ihnen. Sie reicht vom stillen 
Träger bis hin zum aktiven Koordinator und Projekt­
umsetzer. Insgesamt lassen sich somit auch anhand der 

kleinen Anzahl an Fallregionen keine Netzwerkstrukturen 
bestimmten Problemkonstellationen zuordnen.

Die Recherchen haben außerdem gezeigt, dass es einer­
seits schwierig ist, Initiativen zur Fachkräftesicherung von 
anderen Aktivitäten wie z. B. der klassischen Wirtschafts­
förderung oder im Bildungsbereich abzugrenzen. Anderer­
seits ergibt sich daraus die Schwierigkeit, ein umfassendes 
Bild aller Aktivitäten in einer Region zum Thema Fachkräf­
tesicherung zu liefern. Dies liegt auch daran, dass vielfach 
Akteure außerhalb des Netzwerkes in diesem Bereich 
tätig sind. So existieren etwa Maßnahmen der zahlreichen 
Bildungseinrichtungen in einer Region, der Jobcenter, 
einzelner Unternehmen oder weiterer Netzwerke. Ebenso 
konnten auch nicht für alle Netzwerke alle Aktivitäten der 
beteiligten Akteure analysiert werden, da diese ebenfalls 
von einzelnen Gemeinden bis hin zu einzelnen Unterneh­
men in der Region reichen. Die Vielzahl und Vielfältigkeit 
von Akteuren und Maßnahmen erlaubt es somit lediglich, 



einen Ausschnitt je Fallstudie abzubilden und daraus erste 
Thesen abzuleiten. Darüber hinaus ist auch die Bewertung 
der verschiedenen Projekte und Netzwerke mit großen 
Problemen behaftet. Hier sind selten Indikatoren benannt, 
mit welchen der Erfolg gemessen werden kann. Die 
Rolle der regionalen Gebietskörperschaften, wie sie hier 
beschrieben wird, ist insofern zumeist auf die Rolle der 
Städte und Landkreise bzw. eines von ihnen eingerichteten 
Regionalmanagements beschränkt.

5.2	 Fachkräfteinitiative Wirtschaftsraum 
Augsburg

Die „Fachkräfteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg“ ist 
seit dem Jahr 2010 federführend für die Koordination der 
Projekte im Bereich der Fachkräftesicherung in der Region 
Augsburg zuständig. Aufgabe der Fachkräfteinitiative ist 
es, die Bestrebungen und Projekte im Wirtschaftsraum 
Augsburg mit dem Ziel, dem Fachkräftemangel in der 
Region entgegen zu wirken, zu bündeln und zu koordinie­
ren. Hierbei haben sich die wichtigsten Arbeitsmarktak­
teure der Region zu einer Lenkungsgruppe Fachkräftesi­
cherung zusammengeschlossen, um die verschiedenen 
Aktivitäten abzustimmen und neue Projekte zu entwickeln. 
Die Netzwerkmitglieder verantworten als Koordinatoren 
jeweils eigene Maßnahmen und Projekte, zu denen sie 
dann weitere Partner hinzuziehen. Die Agentur für Arbeit 
ist so für die Wiedereingliederung älterer Arbeitnehmer 
und das altersgerechte Arbeiten zuständig, die Indust­
rie- und Handelskammer (IHK) und Handswerkskammer 
(HWK) behandeln zusammen das Themenfeld Aus- und 
Weiterbildung sowie das Werben für MINT-Berufe an 
Schulen. Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH ist für das 
Fachkräftemarketing und für den Bereich Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie verantwortlich. Das Handlungs­
feld „Migranten / Anerkennung“ wird von allen Akteuren 
gemeinsam bearbeitet. Der DGB hat in der Lenkungs­
gruppe eher eine Berater- und Multiplikatorfunktion und 
ist bei der Umsetzung der Maßnahmen nur in geringerem 
Maße beteiligt.

In der Lenkungsgruppe wird jährlich ein gemeinsamer 
Aktionsplan entwickelt, in dem Ziele, Maßnahmen und 
Verantwortlichkeiten festgehalten werden. Hierdurch wird 
einerseits Transparenz über die regionalen Aktivitäten im 
Bereich Fachkräftesicherung nach außen geschaffen, ande­
rerseits trägt er auch zur Herstellung von Verbindlichkeiten 
nach innen bei. So wird die Umsetzung der Maßnahmen 
im Folgejahr zusammen evaluiert. Entscheidende Faktoren 
für das erfolgreiche Handeln der Lenkungsgruppe sind 
außerdem Kontinuität und Harmonie: Seit der Gründung 
gab es mit einer Ausnahme keine personellen Veränderun­
gen innerhalb der Gruppe. Dies schafft Vertrauen und trägt 
wesentlich dazu bei, Projekte konfliktfrei zu entwickeln 
und umzusetzen. Wichtig hierbei ist zudem, dass die unter­
schiedlichen institutionellen Interessen der Partner bei der 
Zielsetzung Berücksichtigung finden.

In der Region herrscht zwar kein allgemeiner Fachkräf­
temangel, doch sind vor allem in den regionalen Schlüs­
selbranchen Metall- und Maschinenbau sowie Bau- und 
Ausbaugewerbe bereits Probleme bei der Stellenbeset­
zung festzustellen. Die meistgesuchten Fachkräfte in der 
Region sind Facharbeiter bzw. Gesellen, die über eine 

Die Aichacher Innenstadt
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abgeschlossene Berufsausbildung im gewerblich-techni­
schen Bereich verfügen. Die Region Augsburg hat sich zu 
einem technologieorientierten Wirtschaftsstandort entwi­
ckelt, wodurch auch ein hoher Bedarf an hochqualifizierten 
Arbeitskräften besteht. Mit zwei Hochschulen verfügt die 
Region zwar über gute Voraussetzungen, ein entsprechen­
des Fachkräfteangebot aufzuweisen, dennoch kann nur 
ein Teil der nachgefragten Hochschulabsolventen in der 
Region ausgebildet werden. Somit ist die Region auch auf 
den Zuzug von Fachkräften aus anderen Regionen ange­
wiesen und muss sich entsprechend bei ihren Aktivitäten 
aufstellen.

Neben den in der Fachkräfteinitiative vertretenen 
Akteuren sind vor allem die Hochschule und die Uni­
versität Augsburg wichtige Kooperationspartner für die 
Umsetzung von Maßnahmen zur Fachkräftesicherung. Die 
Einbindung von Hochschulen in die Aktivitäten zur Fach­
kräftesicherung wurde stets betont. Dabei soll insbesondere 
erreicht werden, die Studierenden stärker an die Region 
zu binden und den Kontakt zwischen Hochschulen und 
Unternehmen zu intensivieren – gerade auch im Hinblick 

auf die Vermittlung von Absolventen. Weitere Handlungs­
felder sind zudem der Quereinstieg und Studienabbrecher. 
Hier hat die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH bereits ver­
einzelt Projekte mit den Career Services der Hochschulen 
initiiert. Allerdings scheitere ein stärkeres Engagement der 
Hochschulen oftmals noch an den zur Verfügung stehen­
den personellen Ressourcen und der Prioritätensetzung in 

Die Region Augsburg weist einen großen Bedarf an hochqualifizierten Fachkräften auf.

Erholungsmöglichkeiten im Augsburger Umland
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den verantwortlichen Hochschuleinrichtungen (vgl. Regio 
Augsburg Wirtschaft GmbH 2012a; 2012b).

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH ist eine gemeinsam 
von der Stadt Augsburg und den beiden benachbarten 
Landkreisen Augsburg und Aichach-Friedberg gegründete 
regionale Wirtschaftsförderungsgesellschaft für den Wirt­
schaftsraum Augsburg. Diese Region ist durch eine enge 
Verflechtung der ländlichen Gebiete mit einem Oberzent­
rum, der Stadt Augsburg, geprägt. Die Hauptaufgaben der 
Wirtschaftsförderungsgesellschaft liegen im Regionalma­
nagement und -marketing. Neben den Themen Innovati­
onsförderung und Standortmarketing steht dabei auch die 
Sicherung von Fachkräften im Mittelpunkt ihrer Aktivitä­
ten. Dieses Thema wird innerhalb der Regio Augsburg Wirt­
schaft GmbH schwerpunktmäßig von einer Mitarbeiterin 
behandelt. Sie ist auch für die Koordinierung der Fach­
kräfteinitiative zuständig. Damit übernimmt die regionale 

Wirtschaftsförderungsgesellschaft die Rolle des „Kümme­
rers“ im Bereich der regionalen Fachkräftesicherung.

Die Regio Augsburg Wirtschaft GmbH stellt für das Thema 
Fachkräftesicherung im Wirtschaftsraum Augsburg 
insoweit eine sehr gute Plattform dar, als dass sie über 
eigene regionale formelle Strukturen verfügt (Aufsichtsrat, 
Gesellschafterversammlung, Beirat), selbst in weitere Steu­
erungs- und Abstimmungsstrukturen integriert ist (regio­
naler Wirtschaftsbeirat, Beirat Augsburg Innovationspark, 
Beirat Familienfreundliche Wirtschaftsregion) oder diese 
sogar selbst leitet (Lenkungsgruppe Fachkräftesicherung, 
früher auch Beirat Zukunftsoffensive Wirtschaftsraum 
Augsburg). Hierdurch ist sie in ständigem Kontakt zu den 
relevanten regionalen Akteuren der Fachkräftesicherung 
und kann dadurch beispielsweise wichtige Kooperations­
partner für die verschiedenen Projekte gewinnen.

Fachkräfteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg

Koordination Regio Augsburg Wirtschaft GmbH

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

Formalisierungsgrad Lenkungsgruppe unter Federführung des Regionalmanagements

Fachkräfteproblem Fachkräfteengpässe in den regionalen Schlüsselbranchen Metall- und Maschinenbau sowie Bau- 
und Ausbaugewerbe (gewerblich-technische Berufe); in ländlichen Gebieten Abwanderung von 
jungen Menschen in die Metropolen

Handlungsfelder Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschließen; Regionalmanagement / 
Öffentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung von Unternehmen

Projekte Aus- und Weiterbildung in MINT-Berufen; Wiedereingliederung älterer ArbeitnehmerInnen 
(50plus); Teilnahme an Recruiting-Events; Servicestelle Beruf und Familie; Migration – 
Eingliederung in den Arbeitsmarkt; Anerkennung ausländischer Abschlüsse; Fachkräftemarketing 
und Fachkräftekampagne

Beteiligung der Gebietskörperschaften Stadt Augsburg sowie die Landkreise Augsburg und Aichach-Friedberg sind die 
Gesellschafter der Regio Augsburg Wirtschaft GmbH und tragen einen Teil der Finanzierung. 
Regionalmanagement koordiniert und initiiert wesentliche Aktivitäten im Bereich der regionalen 
Fachkräftesicherung

   
www.regio-augsburg-wirtschaft.de
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5.3	 Netzwerk Fachkräftesicherung 
Barnim‑Uckermark

Das „Netzwerk Fachkräftesicherung Barnim-Uckermark“ 
besteht formell aus den zwei landkreisbezogenen Netz­
werken „Barnimer Netzwerk Fachkräftesicherung“ und 
dem „Netzwerk Fachkräftesicherung 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 aktiv sind und die zwei Landkreise Barnim 
und Uckermark bereits in verschiedenen Bereichen 
intensiv zusammenarbeiten.

Für die Koordination der beiden Netzwerke hat die Agentur 
für Arbeit Eberswalde von Beginn an eine Stelle zur Verfü­
gung gestellt. Gleichzeitig übt ihre Geschäftsführerin das 
Amt der Sprecherin des Netzwerkes aus. Daneben 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 für nachhal­
tige Entwicklung Eberswalde (HNEE) in beiden Netzwer­
ken vertreten. Hinzu kommen Vertreter aus den beiden 
Landkreisen. Im Netzwerk Fachkräftesicherung Uckermark 
sind dies der Landkreis Uckermark und das kommunale 
Wirtschaftsförderungsunternehmen ICU Investor Center 
Uckermark GmbH sowie die Städte Angermünde, Prenzlau, 
Schwedt und Templin. Dem Barnimer Netzwerk gehören 
der Landkreis Barnim, die Wirtschafts- und Tourismusent­
wicklungsgesellschaft mbH WITO des Landkreises sowie 
die Städte Eberswalde und Bernau an.

Durch das Netzwerk zur Fachkräftesicherung wurde 
erreicht, ein vielseitiges Spektrum der arbeitsmarktrele­
vanten Akteure in der Region einzubinden. Es sind sowohl 
wichtige Institutionen des regionalen Arbeitsmarktes als 
auch die zentralen Gebietskörperschaften vertreten. Eine 
bedeutende Rolle spielt die Zusammenarbeit mit den 
Bildungseinrichtungen in der Region. Hierbei stellt das 
staatliche Schulamt Eberswalde, das für beide Landkreise 
zuständig ist, ein wichtiges Eintrittstor in die Schulen dar. 

Landschaft in der Uckermark
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In der Region stellen die Abnahme der Schulabsolventen­
zahlen und damit der fehlende Nachwuchs an Arbeitskräf­
ten das größte Problem im Hinblick auf die Sicherung von 
Fachkräften dar. Die Gründe hierfür liegen vor allem in der 
Abwanderung von jungen Menschen in der Nachwendezeit 

sowie in der niedrigen Geburtenrate in der Region. Verstär­
kend kommt hinzu, dass ein großer Teil der Schüler keine 
Perspektiven in ihrer Heimatregion sieht und in der Folge 
für Ausbildung oder Studium in andere Gebiete abwan­
dert. 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 hauptsächlich 
kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die im Gegensatz 
zu größeren Unternehmen oftmals eine geringere Attrakti­
vität aufweisen und der Personalplanung und -beschaffung 
häufig keine hohe Priorität geben.

Das Ziel des Netzwerkes, die Öffentlichkeit und alle Akteure 
am Arbeitsmarkt für das Thema mittel- und langfristige 
Fachkräftesicherung kontinuierlich zu sensibilisieren, 

Netzwerk Fachkräftesicherung Barnim-Uckermark

Koordination Agentur für Arbeit Eberswalde

Mitglieder Agentur für Arbeit Eberswalde; Industrie- und Handelskammer (IHK) Ostbrandenburg; 
Handwerkskammer (HWK) Frankfurt (Oder) – Region Ostbrandenburg: ZukunftsAgentur 
Brandenburg (ZAB) – RegionalCenter Nordost-Brandenburg; Deutscher Gewerkschaftsbund 
(DGB) Ostbrandenburg; staatliches Schulamt Eberswalde; Hochschule für nachhaltige 
Entwicklung Eberswalde (HNEE); die Städte Angermünde, Prenzlau, Schwedt, 
Templin, Eberswalde und Bernau; Landkreise Barnim und Uckermark sowie ihre 
Wirtschaftsförderungsgesellschaften

Formalisierungsgrad loses Netzwerk

Fachkräfteproblem Abnahme der Schulabsolventen und Abwanderung junger Menschen, dadurch fehlender 
Nachwuchs an Arbeitskräften

Handlungsfelder Potential- und Bedarfsanalysen; Regionale Potentiale erschließen und Fachkräfte halten; 
Sensibilisierung / Unterstützung von Unternehmen; Rekrutierung von externen Fachkräften

Projekte Erlebnisparcours „komm auf Tour – meine Stärken, meine Zukunft“; Elternbriefe; Templiner 
Azubi-Karte; Dialoge Fachkräftesicherung; Willkommensportale und -agentur

Beteiligung der Gebietskörperschaften einfache Mitglieder im Netzwerk; Umsetzung von eigenen Maßnahmen

   
www.fachkraeftesicherung-barnim-uckermark.de

Winterliche Uckermark

Die Fallregionen und ihre Fachkräftenetzwerke    65



soll vor allem durch den Austausch von Informationen 
zwischen den arbeitsmarktrelevanten Akteuren und 
die Bündelung ihrer Ressourcen erfolgen. Im Zuge der 
quartalsweisen Treffen werden die Netzwerkpartner über 
anstehende und laufende Projekte in der Region infor­
miert, um so Dopplungen von Aktivitäten zu vermeiden 
und Ideen für das eigene Handeln zu erhalten. Ziel dabei 
ist es, dass die Netzwerkpartner nicht an unterschiedlichen 
Strängen ziehen, sondern eine Verzahnung der einzelnen 
Maßnahmen erfolgt und das Thema Fachkräftesicherung 
in der Öffentlichkeit wahrgenommen und diskutiert wird. 
Die Netzwerktreffen dienen dazu, Unterstützungs- und 
Anknüpfungsmöglichkeiten zu identifizieren. Dies reicht 
von der Verbreitung von Informationen (Multiplikator-
Funktion) bis hin zur finanziellen und personellen Unter­
stützung von Projekten. Die Netzwerkpartner entscheiden 
dabei, inwieweit sie sich an den einzelnen Maßnahmen 
beteiligen. Somit wird die Eigenständigkeit der Netzwerk­
partner gewahrt. Durch die Mitglieder des Netzwerkes 
werden die Informationen zu den verschiedenen Aktivi­
täten in der Region auf einem kurzen Weg in die jeweilige 
Institution kanalisiert.

„Die besten Fachkräfte von morgen sind die, die wir heute gut 
beraten, gut aufklären, gut in ihren Stärken begleiten.“  
Netzwerksprecherin Dr. Dagmar Brendel

Thematisch liegen die Schwerpunkte vor allem im Bereich 
der Berufsorientierung von Schülern und in der Sensibi­
lisierung von Unternehmen durch die Organisation von 
Veranstaltungen zum Thema Fachkräftesicherung. Das 
Thema Gewinnung von Rückkehrern und Zuzüglern 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 Optimis­
mus ausstrahlen. Die Akteure möchten deutlich machen, 
dass auch ihre Region jungen Menschen eine Perspektive 
bieten kann und die Unternehmen vor Ort nicht befürch­
ten müssen, eines Tages ohne ausreichend qualifiziertes 
Personal dazustehen.

5.4	 Fachkräfteinitiative „Ems-Achse: 
Jobmotor Nordwest“

Aufbauend auf der „Ostfriesisch-Emsländischen Erklä­
rung“ (1995) gründeten die Landkreise Aurich, Emsland, 
Grafschaft Bentheim, Leer und Wittmund sowie die Stadt 
Emden gemeinsam mit regionalen Unternehmen, Wirt­
schaftskammern und Verbänden 2006 den Verein „Wachs­
tumsregion Ems-Achse“. Der Ems-Achse e.V. hat derzeit ca. 
450 Mitglieder, wovon rund 350 Unternehmen sind. Hinzu 
kommen Hochschulen und Berufsbildende Schulen. Die 
Agenturen für Arbeit Nordhorn und Emden-Leer sowie 
die Jobcenter sind als Kooperationspartner in verschie­
denen 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 
koordiniert untergeordnete Arbeitskreise bzw. Projekte. 

Darüber hinaus hat der Ems-Achse e.V. eine Geschäftsstelle 
geschaffen, die im Rahmen Fachkräfteinitiative „Ems-
Achse: Jobmotor Nordwest“ federführend für die Entwick­
lung und Umsetzung der Maßnahmen zur Sicherung des 
Fachkräftebedarfs verantwortlich ist. Diese werden zumeist 
in Kooperation mit verschiedenen Partnern geplant und 
durchgeführt. Hierfür wurden verschiedene themenbezo­
gene Projektgruppen geschaffen: Die Projektgruppe „Junge 
Ems-Achse“ beschäftigt sich vorwiegend mit den Aktivitä­
ten zur Berufsorientierung von Kindern und Jugendlichen, 

Überführung der auf der Papenburger Meyer Werft gebauten 
„Brilliance of the Seas“ über die Ems beim Emstunnel A 31
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die Projektgruppe „Familien-Achse“ ist zuständig für 
die Maßnahmen rund um das Thema Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf, die Projektgruppe „Studierende“ 
kümmert sich um die Zusammenarbeit mit den Hoch­
schulen sowie die Teilnahme an Hochschulmessen und 
die Projektgruppe „auswärtige Fachkräfte“ ist vor allem 
für das Werben um RückkehrerInnen und ZuzüglerInnen 
verantwortlich. In den Projektgruppen sind die wichtigen 
regionalen Akteure für das jeweilige Themengebiet vertre­
ten. Hier werden Informationen ausgetauscht sowie die 
verschiedenen Maßnahmen geplant und umgesetzt. Dabei 
wird immer wieder betont, dass die Region auch in ihrer 
Breite bei diesem Thema mitzunehmen sei. Jeder soll die 
Möglichkeit erhalten, Ideen einzubringen und sich bei der 
Umsetzung der Projekte zu beteiligen.

Der Arbeitsmarkt in der Region ist durch einen überpro­
portionalen Stellenzuwachs bei gleichzeitigem Rückgang 
der erwerbsfähigen Bevölkerung geprägt. In einigen 
Bereichen ist die Region infolge der positiven wirtschaft­
lichen Entwicklung bereits von Fachkräfteengpässen 
betroffen. Hierunter fallen insbesondere folgende Bereiche: 
Handwerksberufe, einzelne gewerblich-technische Berufe, 

Berufe im Hotel- und Gaststättengewerbe, medizinisches 
Personal, Pflegekräfte, Berufe im Logistikbereich (vor allem 
Staplerfahrer, Berufskraftfahrer). Die Hauptleittragende 
der Engpässe sind die kleinen und mittleren Unternehmen 
– insbesondere in den kleineren ländlichen Gemeinden. 
Darüber hinaus weisen die Teilgebiete der Region unter­
schiedliche Entwicklungen auf. Während zum Beispiel 
die Arbeitslosenquote im Landkreis Emsland bei rund 
3,7 Prozent liegt, fällt sie mit über 7 Prozent im Landkreis 
Aurich wesentlich höher aus. Entsprechend ist die Arbeits­
marktlage unterschiedlich stark ausgeprägt.

Die vielen unterschiedlichen Maßnahmen, die in der 
Region durchgeführt werden, decken weitestgehend alle 
Handlungsfelder der kommunalen Fachkräftesicherung ab. 
Schwerpunkte liegen insbesondere in der Attraktivitätsstei­
gerung der Region für Fachkräfte, dem Regionalmarketing 
und der Anwerbung von (zukünftigen) Fachkräften aus 
anderen Regionen oder auch Ländern. 

Die Fachkräfteinitiative des Ems-Achse e.V. stellt ein vor­
bildliches Beispiel für eine gut funktionierende gebiets­
körperschaftsübergreifende Zusammenarbeit im Bereich 

Schlepper im Einsatz – Einlaufen eines Frachtschiffes in den Seehafen Emden
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der Fachkräftesicherung dar. Der Verein hat zum Ziel, die 
Region im niedersächsischen, nationalen und europäischen 
Kontext zu positionieren und nach außen eine Steigerung 
der Aufmerksamkeit zu erreichen. Außerdem soll die 
Zusammenarbeit innerhalb der Region verbessert und die 
Fachkräftesicherung verfolgt werden. Durch die Gründung 
des Ems-Achse e.V. wurde erfolgreich eine Beteiligung der 
regionalen Unternehmen an den durchgeführten Projekten 
erreicht. Hierdurch konnte eine solide finanzielle Grund­
lage für die Umsetzung der Vielzahl an Projekten geschaf­
fen werden.

Die Fachkräfteinitiative der Ems-Achse hat entscheidend 
dazu beigetragen, ein Problem- und Lösungsbewusstsein 
im Hinblick auf die Sicherung von Fachkräften zu schaffen. 
Die Projekte zeugen von der Einsicht, dass sich diese länd­
liche Region attraktiv aufstellen muss, um die Aufmerk­
samkeit qualifizierter Fachkräfte zu wecken. Es wurden 
Strukturen aufgebaut, die eine effiziente Zusammenarbeit 

und die Lösung von konkreten Problemstellungen 
ermöglichen. Insbesondere mit dem hohen Engagement 
der Unternehmen hebt sich die Ems-Achse von anderen 
Regionen ab. Die enge Kooperation von Unternehmen und 
Gebietskörperschaften, die sich auch in der Finanzierung 
der Fachkräfteinitiative zeigt, sind von großer Bedeutung 
für den Erfolg.

Bei der Betrachtung der Fachkräfteinitiative wird zudem 
deutlich, dass bestimmte Bereiche nicht zentral, in diesem 
Fall von der Geschäftsstelle, gesteuert werden können und 
Kenntnisse der lokalen Gegebenheiten von großer Bedeu­
tung sind. An dieser Stelle sind insbesondere die einzelnen 
Gebietskörperschaften gefragt, die mit ihrem Wissen über 
die Situation vor Ort ein wichtiger Partner für die Durch­
führung der Maßnahmen sind. Außerdem können sie maß­
geblich dazu beitragen, den Kontakt zu lokalen Akteuren 
herzustellen bzw. sie für die Beteiligung an Projekten zu 
gewinnen.

Fachkräfteinitiative „Ems-Achse: Jobmotor Nordwest“

Koordination Geschäftsstelle des Ems-Achse e.V.

Mitglieder ca. 450 Mitglieder; 350 davon Unternehmen; restliche Mitglieder bilden sich aus regionalen 
Gebietskörperschaften, Wirtschaftskammern, Verbänden, Hochschulen und Berufsbildende 
Schulen; wichtige Mitglieder: Landkreise Aurich, Emsland, Grafschaft Bentheim, Leer und 
Wittmund; Stadt Emden

Formalisierungsgrad Verein mit Geschäftsstelle; Steuerungs- und Projektgruppen

Fachkräfteproblem überproportionalen Stellenzuwachs bei gleichzeitigem Rückgang der erwerbsfähigen 
Bevölkerung

Handlungsfelder Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschließen; Regionalmarketing / 
Öffentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung / Unterstützung von Unternehmen

Projekte Qualifizierung von Frauen in der Logistikbranche; Zukunftsachse; Junge Ems-Achse; Familien-
Achse; Gründungs-Achse; Fachkräfteservicestellen; Rückkehreraktion; Internationale 
Ausbildungsinitiative; Anwerbung von Azubis aus Regionen mit hoher Jugendarbeitslosigkeit; 
Ems-Ache Mobil; Job-Achse; Job-Bus für Studierende; Veranstaltungen

Beteiligung der Gebietskörperschaften Kreise sind im Vorstand des Vereins vertreten und leisten Mitgliedsbeitrag; beteiligen sich an der 
Umsetzung verschiedener Maßnahmen

   
www.emsachse.de
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5.5	 Wachstumskern Autobahndreieck 
Wittstock/Dosse e.V.

Das Netzwerk „Wachstumskern Autobahndreieck Witt­
stock/Dosse e.V.“ (WADWD) besteht insgesamt aus 37 
regionalen Unternehmen und vier Gebietskörperschaften: 
die Städte Wittstock/Dosse und Pritzwalk, die Gemeinde 
Heiligengrabe sowie das Amt Meyenburg. Darüber hinaus 
gibt es eine enge Zusammenarbeit mit verschiedenen Netz­
werkpartnern. Hierzu gehören das RegionalCenter Prignitz 
der Industrie- und Handelskammer (IHK) Potsdam, die 
Handwerkskammer (HWK), die Bildungsgesellschaft 
Pritzwalk mbH (GbG), die Sparkassen, das Regionalbüro 
für Fachkräftesicherung Nordwest-Brandenburg der ZAB 
Brandenburg GmbH, die Präsenzstelle Prignitz der Fach­
hochschule Brandenburg, die Wirtschaftsförderungsgesell­
schaft InKom Neuruppin und verschiedene Bildungsträger 
(z. B. Grundschulen, Gymnasien, Oberschulen).

Das Netzwerk ist als Verein organisiert. Die zentralen 
Akteure im Bereich der Fachkräftesicherung sind der Ver­
einsvorsitzende (Geschäftsführer eines mittelständischen 

Unternehmens aus der Region) und die Stellvertreterin 
(Amtsdirektorin des Amtes Meyenburg). Diese beiden 
Personen sind federführend für die meisten Aktivitäten des 
Netzwerks verantwortlich. Der Verein schafft eine gemein­
same Kommunikationsebene zwischen Unternehmen und 
den regionalen Gebietskörperschaften und trägt dazu bei, 
Doppelstrukturen im Bereich der Fachkräftesicherung zu 
vermeiden. Die verschiedenen Projekte zur Fachkräftesi­
cherung werden in einer Lenkungsgruppe entwickelt und 
umgesetzt. Diese dient vor allem dem Austausch zwischen 
den Netzwerkpartnern, der Koordinierung der verschiede­
nen Aktivitäten, der Entwicklung von neuen Maßnahmen 
und der Identifizierung von Möglichkeiten zur Koope­
ration. Der Verein finanziert sich im Wesentlichen durch 
die Beitragszahlungen der Vereinsmitglieder. Hierdurch 
wurde dem Netzwerk die Möglichkeit geschaffen, selbst als 
Akteur bei der Sicherung von Fachkräften aktiv zu werden. 
Außerdem tragen die Mitgliederbeiträge dazu bei, eine 
gewisse Unabhängigkeit von temporären Fördermitteln zu 
erreichen und die Unternehmen dazu zu bringen, sich für 
die Aktivitäten des Netzwerks zu interessieren und sich bei 
verschiedenen Aktivitäten zu beteiligen.

Die Daberburg bei Wittstock/Dosse

Die Fallregionen und ihre Fachkräftenetzwerke    69



Über den WADWD können die regionalen Gebietskörper­
schaften öffentlichkeitswirksam Themen wie die Fach­
kräftesicherung 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 Gebietskörperschaften direkt verortet wären. 
Darüber hinaus sind die Städte aber auch unabhängig vom 
WADWD beim Thema Fachkräftesicherung aktiv. So hat 
die Stadt Wittstock/Dosse beispielsweise eine „Heimkehr­
erbörse“ eingerichtet, die insbesondere auf die Vermittlung 
von potentiellen Rückkehrern an Unternehmen in der 
Region abzielt.

Ein Großteil der Maßnahmen wird in enger Zusammenar­
beit mit der Bildungsgesellschaft Pritzwalk mbH durch­
geführt. Hierbei wurde deutlich, dass die Kooperation mit 
einem privaten Bildungsträger für die Entwicklung von 
neuen Ideen durchaus gewinnbringend sein kann. Als 
größtes Problem für die Umsetzung der Maßnahmen wird 
hingegen der Zugang zu den staatlichen Schulen definiert. 
Hier ist die Bereitschaft, sich an Projekten zu beteiligen, auf 
Seiten der Schulleiter und Lehrer äußerst unterschiedlich.

Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock / Dosse e.V.

Koordination Amtsdirektorin des Amtes Meyenburg und Geschäftsführer der INDUKA Service GmbH

Mitglieder 37 regionale Unternehmen; Städte Wittstock/Dosse und Pritzwalk; Amt Meyenburg; Gemeinde 
Heiligengrabe

Formalisierungsgrad eingetragener Verein

Fachkräfteproblem sinkendende Zahl an Schulabgängern; Abwanderung junger Menschen; dadurch fehlender 
Nachwuchs bei den Unternehmen

Handlungsfelder Bedarfs- und Potentialanalysen; Regionale Potentiale erschließen und Fachkräftemanagement 
– vorhandene Fachkräfte halten, Entwicklung einer Willkommenskultur für Rückkehrer und 
Zuzügler

Projekte MoFa – Mobile Fabrik; Gründung einer privaten Berufsschule; Schaffung von 
Ausbildungsangeboten vor Ort; Präsenzstelle Prignitz der FH Brandenburg; Messe „jobstart“; 
Prignitzer Nachwuchspool

Beteiligung der Gebietskörperschaften Regionale Gebietskörperschaften sind Mitglied im Verein und tragen einen Teil der Finanzierung; 
Koordination und Umsetzung der Maßnahmen

   
www.nordwestbrandenburg.de

Eisenbahnbrücke über die Elbe bei Wittenberge
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Von Anfang an war den Netzwerkakteuren bewusst, dass 
die Sicherung der Fachkräfte eine existenzielle Bedeu­
tung für die Unternehmen in der Region hat. Folglich 
wurde dieses Thema neben dem Bereich Logistik und dem 
Standortmarketing in den Mittelpunkt der Vereinsaktivi­
täten gestellt. Die Region ist seit der Wiedervereinigung 
von einem starken Bevölkerungsrückgang betroffen. Heute 
leben hier verhältnismäßig wenig junge Menschen. Eine 
sinkende Zahl an Schulabgängern steht in der Folge einer 
wachsenden Zahl an Ausbildungsplätzen gegenüber. Als 
großes Problem wurde zudem identifiziert, dass bei den 
Schulabgängern und ihren Eltern kein Wissen über die 
beruflichen Perspektiven in der Region vorhanden war 
bzw. davon ausgegangen wurde, dass sie die Region verlas­
sen müssen, um erfolgreich in das Berufsleben starten zu 
können. 

Hierbei spielte auch eine Rolle, dass die Unternehmen in 
der Nachwendezeit auf eine große Anzahl an Arbeitslosen 
zugreifen konnten, die entsprechend umgeschult bzw. wei­
tergebildet wurden. Die Ausbildung von jungen Menschen 
wurde dabei vernachlässigt. Dies hatte nicht nur zur 
Folge, dass die Belegschaften in den Unternehmen heute 
verhältnismäßig alt sind und somit viele Mitarbeiter in 
den nächsten Jahren das Rentenalter erreichen, es hat auch 
dazu beigetragen, dass die Region lange Zeit über zu wenige 
Ausbildungsplätze verfügte, so dass viele junge Menschen 
gezwungen waren, ihr den Rücken zu kehren. Als Problem 
wird auch die verhältnismäßig schlechte Bezahlung der 
Arbeitskräfte genannt. Hierdurch wird es für die Unter­
nehmen zunehmend schwerer, sich im Wettbewerb um die 
Fachkräfte zu behaupten. Anfangs zeigten sich Engpässe 
in der mittelständisch geprägten Wirtschaft vor allem bei 
Führungskräften. Mittlerweile sind Fachkräfteengpässe 
auch in den anderen Bereichen zu erkennen. Dramatisch 
ist die Situation vor allem bei der Vermittlung von Auszu­
bildenden. So gab es laut der Agentur für Arbeit Neuruppin 
auf 700 gemeldeten Ausbildungsplätzen in der Region nur 
547 BewerberInnen.

Die Maßnahmen des Netzwerks zur Sicherung von Fach­
kräften zielen entsprechend größtenteils darauf ab, die 
Potentiale vor Ort zu nutzen. Als wichtigste Aufgabe galt es 
zunächst, „die Köpfe zu drehen“ und die beruflichen Pers­
pektiven aufzuzeigen, die ihre Region bietet. Ziel war es, die 
Blickrichtung von Eltern und Schülern zu verändern und 

die beruflichen Perspektiven aufzuzeigen, die den jungen 
Menschen (und ihren Eltern) in ihrer Region zur Verfügung 
stehen, um sie so auch zum Bleiben zu motivieren. Dieses 
„Binnenmarketing“ hat der Region ein neues Selbst­
bewusstsein gegeben und auch nach außen erhebliche 
Wirkung gehabt. Daneben war für die Nachhaltigkeit des 
Vereins von großer 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 Netzwerk­
partner und ermutigte dazu, weitere Maßnahmen umzu­
setzen. Die Region soll dabei zu einem Bildungsstandort 
mit einem ganzheitlichen Angebot werden, der auch die 
Möglichkeiten zur beruflichen Entfaltung bereitstellt.

Dorfkirche in Lindenberg / Prignitz
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5.6	 Wirtschaftsforum der Region 
Passau e.V. / Regionalmanagement

Das Netzwerk Wirtschaftsforum der Region Passau e.V. 
wurde 1995 von einem Professor der Wirtschaftswissen­
schaften an der Universität Passau zusammen mit regiona­
len Unternehmen ins Leben gerufen. Das Wirtschaftsforum 
ist Träger des Regionalmanagements, das wiederum für die 
Aufgaben im Bereich der Fachkräftesicherung zuständig 
ist. Die Mitglieder des WiFo setzen sich aus der Stadt und 
dem Landkreis, ca. 150 Unternehmen, Banken, Mitgliedern 
des Landtags (MdL), Mitgliedern des Bundestages (MdB) aus 
der Region, Kirchenvertretern, Kammern und Verbands­
vertretern, Bildungseinrichtungen und Privatpersonen 
zusammen.

Das Wirtschaftsforum (WiFo) hat die Stadt und den 
Landkreis Passau als finanzielle Träger und wird von ca. 
15 Sponsoren der Wirtschaftsregion unterstützt. Beteiligte 
Unternehmen zahlen Mitgliedsbeiträge gestaffelt nach 

Größe. Das Regionalmanagement finanziert sich zusätzlich 
aus Mitteln des EFRE-Programms „Regionale Wettbe­
werbsfähigkeit und Beschäftigung“ (2007-2013). Außerdem 
werden kostenpflichtige Programme wie der Azubitausch 
oder das Nachwuchskräfteprogramm angeboten. Das 
Regionalmanagement arbeitet seit September 2008 auf der 
Grundlage einer langfristig angelegten Regionalstrategie, 
die vom Vorstand des WiFo erarbeitet wurde. Zwei haupt­
amtliche Koordinatorinnen halten die Kommunikation zu 
den Partnern aufrecht und organisieren Termine, Projekte 
und Veranstaltungen. Die regionalen Gebietskörperschaf­
ten sind im Vorstand und im Kuratorium vertreten, betei­
ligen sich also an der Entwicklung von Strategien, weniger 
jedoch an der Umsetzung.

Der Fachkräftebedarf in der Region Passau besteht vor 
allem in den Ausbildungsberufen (Handwerk, Hotelge­
werbe, Pflege, Erziehungswesen) und in einigen Akade­
mikerberufen (Ingenieure, IT-Branche). In Passau gibt es 
außerdem eine neue Unternehmerszene, die zunehmend 

Blick auf die Stadt Passau
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Informatiker sucht. Die Bewerberzahlen seien rückläu­
fig, aber auch die Qualität der Bewerbungen lasse nach. 
Genaue Zahlen fehlen jedoch, insbesondere dazu, wie 
viele Personen in welchem Bereich gesucht werden. Laut 
IHK-Fachkräftemonitor werden bereits im Jahr 2014 
voraussichtlich rund 14.000 Fachkräfte im IHK-Bezirk 
Niederbayern fehlen (vgl. IHK Bayern 2014). Eine zentrale 
Schwierigkeit besteht darin, Fachkräfte und Rückkehr­
willige außerhalb der Region zu erreichen. Eine andere bay­
erische Region sammelt zum Beispiel Schülerdaten, um die 
Alumni immer wieder mit Informationen zur „Heimat“ zu 
versorgen (etwa durch Newsletter). Dem Regionalmanage­
ment fehlt bislang eine solche Datengrundlage.

Das Regionalmanagement hat im Zuge der Regional­
strategie 2020 verschiedene Ziele zur Optimierung der 
regionalen Rahmenbedingungen gesetzt. Hierzu gehören 
die Erschließung der vorhandenen Potentiale durch die 
Vernetzung der regionalen Kräfte, die Begegnung des 
demografichen Wandels und des Fach- und Führungskräf­
temangels, eine gute praxisvernetzte Aus- und Weiterbil­
dung sowie die nachhaltige Attraktivität des Lebensraumes.

Wirtschaftsforum der Region Passau e.V. / Regionalmanagement

Koordination 2 hauptamtliche MitarbeiterInnen im Regionalmanagement

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

Formalisierungsgrad Das WiFo ist ein eingetragener Verein. Es finanziert sich über Mitgliedsbeiträge, Fördergelder, 
Sponsoren und kostenpflichtige Angebote

Fachkräfteproblem Ausbildungsberufe (Handwerk, Hotelgewerbe, Pflege, Erziehungswesen), einige 
Akademikerberufe (Ingenieure, IT-Branche), Qualität der Bewerber

Handlungsfelder Bedarfs- und Potentialanalysen; Vernetzung; regionale Potentiale erschließen; 
Regionalmarketing / Öffentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung / Unterstützung von Unternehmen

Projekte PASSgenAU; Berufswahl-SIEGEL; Azubitausch; Nachwuchskräfte-Programm PA‘ PLUS; PA‘ 
Persönlich; Come Back PA‘; PA‘ 45+

Beteiligung der Gebietskörperschaften Vor allem finanzielle Träger; in Vorstand und Kuratorium vertreten

   
www.wifo-passau.de

Der Schaiblingsturm am Innkai in Passau
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Diese Ziele werden mit konkreten Projekten gestaltet, 
welche in priorisierter Abfolge vom Regionalmanagement 
im Zusammenspiel mit etablierten Akteuren vor Ort umge­
setzt werden. Die Handlungsfelder decken in vielfältiger 
Weise insbesondere die Bereiche Berufsorientierung sowie 
Aus- und Weiterbildung ab. Der Wissenstransfer zwischen 
Hochschulen und Unternehmen und eine optimale Ein­
bindung älterer ArbeitnehmerInnen in den Betrieb sind 
ebenfalls wichtige Themen. An einer verbesserten Küm­
merer-Struktur für ausländische Fachkräfte sowie einem 
Willkommensservice wird derzeit gearbeitet. Vorrangiges 
Ziel der Projekte ist, junge Leute davon zu überzeugen, in 
der Region zu bleiben.

Unternehmen in der Stadt sind bislang noch stärker einge­
bunden als auf dem Land. Dies liegt insbesondere an per­
sonellen Ressourcen, da eine Versorgung des Landkreises 
mit Informationen über das Netzwerk sehr aufwändig ist. 
Ein weiterer Grund ist, dass Randregionen des Landkrei­
ses es tendenziell schwerer haben, Fachkräfte von außen 

anzuwerben. Hier zielen die Maßnahmen vor allem darauf 
ab, die Menschen in der Heimat zu halten und Verbesse­
rungen bei Kita-Plätzen, Schulen und Arbeitsmöglichkeiten 
für die Lebenspartner zu schaffen. Die Stadt Passau verfügt 
dagegen über gute Rahmenbedingungen (so wurden etwa 
Kitas mit der Unterstützung der Wohlfahrtsverbände und 
Kirchen stark ausgebaut). Die Stadt steht aber im stärke­
ren Wettbewerb mit anderen Städten wie München, Linz, 
Nürnberg, Salzburg etc., weswegen hier besonders auf die 
Attraktivität der Unternehmen und Arbeitsplätze fokus­
siert wird.

Das Wirtschaftsforum selbst dient vor allem der Unter­
stützung und Verbesserung der Zusammenarbeit gesell­
schaftlicher Akteure, was durch die Stärkung der Identität 
und des Profils der Wirtschaftsregion sowie durch das 
Ergreifen bzw. Unterstützen von entsprechenden Initiati­
ven erfolgen soll. Die Vernetzung der Akteure aus Stadt und 
Landkreis Passau wird dafür als notwendige Ausgangsba­
sis angesehen. Neben den Netzwerkstreffen selbst sollen 
auch Projekte wie der Azubitausch oder das Nachwuchs­
kräfteprogramm für einen intensiven Austausch unter 
den Beteiligten sorgen. Zusätzlich zur internen Vernet­
zung gibt es noch weitere Kooperationen des Regional­
managements mit Institutionen und Organisationen, die 
nicht im Netzwerk vertreten sind. Dazu gehören z. B. die 
Wissensinitiative Passau Plus oder die Agentur für Arbeit 
Passau, die zukünftig mit dem Projekt PASSgenAU vernetzt 
werden soll.

Donauschifffahrt in der Region Passau
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5.7	 Zukunftsinitiative Eifel

Das Netzwerk Zukunftsinitiative Eifel (ZIE) umfasst fünf 
rheinland-pfälzische und drei nordrhein-westfälische 
Eifelkreise, die Deutschsprachige Gemeinschaft Belgiens, 
63 Gemeinden sowie sieben regionale Industrie- und 
Handels- bzw. Handwerkskammern und die Landwirt­
schaftskammer Nordrhein-Westfalen. Die Geschäftsfüh­
rung bzw. Gesamtkoordination rotiert alle drei Jahre unter 
den beteiligten Landkreisen. Die Grundfinanzierung des 
Netzwerks wird von den Mitgliedern getragen. Zudem 
konnte ein Teil der finanziellen Mittel des EU-Interreg-
Förderprojekts TeTRRA genutzt werden. Daneben bestehen 
weitere Förderungen, z. B. über die MORO-Initiative.

Das Fachkräfteproblem in der Region liegt insbesondere 
in der schrumpfenden Bevölkerung bei gleichzeitigem 

ökonomischem Wachstum begründet. Bislang betrifft der 
Engpass vor allem Ingenieure (Maschinenbau), Auszubil­
dende in Handwerk, Tourismus und Gastronomie sowie 
Gesundheit und Pflege. Eine zentrale Herausforderung 
besteht darin, gut qualifizierte Mitarbeiter zu finden und 
diese langfristig zu halten, da viele Hochschulabsolventen 
zwar zunächst eine Tätigkeit in der Region aufnehmen, 
aber später oft in die größeren Städte oder zu prominen­
teren Unternehmen wechseln. In der Region gibt es einige 
sogenannte High Potentials und Hidden Champions, also 
erfolgreiche, technologieorientierte Unternehmen. Diese 
sind oft nicht im Fokus der Öffentlichkeit und somit auch 
nicht der jungen Berufsanfänger.

Die ZIE verfolgt drei Hauptaufgaben: Das Anstoßen von 
neuen Aktivitäten durch die Verbreitung von Ideen und 
Best Practices in den einzelnen Regionen. Das Vernetzen 

Der Eifelsteig – ein Fernwanderweg in der Eifel
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von regionalen Akteuren aus Politik, Bildungseinrich­
tungen und Wirtschaft sowie die Intensivierung der 
Zusammenarbeit der Partner. Und das Informieren über 
Aktivitäten, Erfolge von Maßnahmen und Ergebnisse in das 
Netzwerk hinein sowie die Unterstützung der Kommuni­
kation der Partner nach außen. 

Das Thema Fachkräftesicherung wird vor allem verstanden 
als Nachwuchskräftesicherung, Gewinnung qualifizierter 
Fachkräfte (vor allem aus der Region) und Sicherung der 
Betriebsnachfolge (besonders in der Landwirtschaft). Im 
Rahmen des Standortmarketings sollen die Vorzüge der 
Region für Nachwuchskräfte und Fachkräfte prominent 
behandelt („Lebenswerter und -würdiger Raum“) und in die 
nahe gelegenen Ballungsräume kommuniziert werden.

Das Netzwerk setzt sich im Prinzip aus fünf unterge­
ordneten themen- bzw. branchenspezifischen Arbeits­
kreisen zusammen, die jeweils für eines der folgenden 
fünf Handlungsfelder zuständig sind: Tourismus, Wald 
& Holz(industrie), Handwerk & Gewerbe, Landwirtschaft 
sowie Technologie & Innovation (agiplan / FUTOUR 2005). 

Im Zuge einer im Jahr 2011 durchgeführten Evaluation 
wurden darüber hinaus Querschnittsfelder benannt (vgl. 
Prognos 2011). Eines davon ist das Thema Fachkräftesiche­
rung. Die Arbeitskreise bestehen aus Vertretern der ver­
schiedenen Verwaltungseinheiten, der Wirtschaft und des 
Bildungssektors. Sie überführen einzelne Kompetenz- und 
Handlungsfelder in konkrete Maßnahmen und setzen diese 
gemeinsam um. Die Ergebnisse sollen an die ZIE zurück 
kommuniziert werden. Die Arbeitskreise werden jeweils 
durch Kümmerer koordiniert. Die Gesamtkoordination soll 
die einzelnen Initiativen der Arbeitskreise in der gesamten 
Region aufeinander abstimmen, die Klärung grundsätzli­
cher Prozessabläufe und Entscheidungen für das Kurato­
rium vorbereiten und diese Entscheidungen zurück in die 
Netzwerke kommunizieren.

Das Kuratorium ist verantwortlich für die politische 
Steuerung des Netzwerkes. Es definiert die Ziele der ZIE 
und gewährleistet die politische Rückkopplung in die 
Gremien der Eifelkreise und berufsständischen Kammern. 
Ein Auszug aus dem Kuratorium bildet das Präsidium. Es 

Zukunftsinitiative Eifel

Koordination Eifel Tourismus GmbH, Landkreis Vulkaneifel, IHK Aachen, DGB, StädteRegion Aachen

Mitglieder 8 Eifelkreise, 63 Gemeinden, 7 berufsständische Kammern

Formalisierungsgrad Freiweilliger Zusammenschluss mit festen Mitgliedsbeiträgen. Die Geschäftsführung rotiert. 
Keine hauptamtlichen Mitarbeiter

Fachkräfteproblem Gesundheits-, Veterinär- und Sozialwesen, Maschinenbau, Ernährungsgewerbe

Handlungsfelder Vernetzung; Regionale Potentiale erschließen; Rekrutierung von externen Fachkräften; 
Regionalmarketing / Öffentlichkeitsarbeit; Sensibilisierung / Unterstützung von Unternehmen

Projekte ZIE: Netzwerktreffen; Eifel-Award; Technologieatlas, Dachmarke Eifel; Veranstaltungen

TeTRRA: Jobexpeditionen, Messen, Technologieatlas, Preis der Region; Branchentreffs 

Beteiligung der Gebietskörperschaften Gründungsmitglieder, finanzielle Träger und aktive Umsetzer. In Präsidium, Kuratorium, 
Koordination und Arbeitsgruppen vertreten

   
www.zukunftsinitiative-eifel.de
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nimmt insbesondere repräsentative Aufgaben wahr, wie die 
Vertretung der ZIE auf Veranstaltungen.

Die ZIE versteht sich vor allem als Plattform und Mitt­
lerin zwischen den einzelnen beteiligten Akteuren. Sie 
koordiniert, bündelt Informationen und Ressourcen, stellt 
Schnittstellen zwischen den Arbeitskreisen und Akteuren 
her und fördert so den inter- und innerregionalen Dialog.

Für die einzelnen Arbeitskreise ergeben sich grob folgende 
Handlungsfelder:

■■ AK Wald und Holz: Einrichtung von Studiengängen 
Holzingenieurswesen an den (Fach-)Hochschulen der 
Region.

■■ AK Landwirtschaft: Sicherung der Betriebsnachfolge, 
Gewinnung qualifizierter Fachkräfte, unter anderem 
für die Wartung von technischen Anlagen.

■■ AK Technologie und Innovation: SchulabgängerIn­
nen und Studierende bzw. Hochschulabsolventen 
anwerben, Jobbörsen organisieren.

■■ AK Kultur und Tourismus: Nachwuchskräfte sichern.

■■ AK Handwerk und Gewerbe: Unterstützung bei 
Existenzgründungen.

■■ Eifelweit: Technologieatlas, Stellenbörse, Ansprache von 
Hochschulen und Marketingkampagnen.

Auf den jährlich stattfindenden Bürgermeisterkonferenzen 
wird über die Arbeit der ZIE berichtet, es werden Anregun­
gen, Fragestellungen und Prioritäten diskutiert, die in den 
Handlungsfeldern bearbeitet werden sollen. Die Konfe­
renz ist ein Instrument, um die Entscheidungsträger auf 
Gemeindeebene stärker zu involvieren und auch fachlich 
„mitzunehmen“.

Die Stärken des Netzwerks bestehen 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 außerdem die 
Profilierung der Region verbessert. Im Netzwerk werden 
verschiedene Interessen, Wissensstände und Meinungen 
gebündelt und es wird versucht, in einem gemeinsamen 
Strategieprozess Maßnahmen zu initiieren. Das Netzwerk 
bietet eine gute Gelegenheit, auch mit den Partnern über 
die Eifel hinaus (unter anderem Belgien, Niederlande) in 
Kontakt zu kommen, von Erfahrungen im Zusammenhang 
mit Innovation, Technologie, Wissenstransfer zu profitie­
ren, voneinander zu lernen und Anstöße zu erhalten, neue 
Wege in der eigenen Region zu testen.

Blick auf die Kleinstadt Monschau in der Eifel

Der Nationalpark Eifel
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6	 Schlussfolgerungen und 
Empfehlungen

Die Untersuchung der sechs Fallregionen hat gezeigt, dass 
in der Bearbeitung des Themas vielfältigste Ansätze und 
Akteure vorstellbar sind. So ist die Fachkräftesicherung 
entweder ursprünglicher Schwerpunkt der untersuchten 
Netzwerke, ein Arbeitsfeld unter vielen oder es wird eher 
als Querschnittsthema verstanden. Einige Netzwerke 
verfügen über eine große Akteursvielfalt, die ihre jeweils 
eigenen Maßnahmen innerhalb des Netzwerkes abstim­
men, während andere mit wenigen Akteuren Projekte 
planen und umsetzen. Es gibt bislang nur erste Ansätze 
einer allgemeingültigen, klar definierten Rollenverteilung 
zwischen Akteuren und kodifizierter Herangehensweisen, 
Konzepte und Maßnahmen. Die untersuchten Netzwerke 
befinden sich zu großen Teilen noch in einer Phase des 
Trial-and-Error.

Probleme haben sich vor allem auf politischer Ebene und 
bei den KMU gezeigt. Hier wird deutlich, dass das Thema 
Fachkräftesicherung längst noch nicht in allen Köpfen 
angekommen ist und weitere Anstrengungen im Bereich 
der Sensibilisierung nötig sind. Bei den regionalen Gebiets­
körperschaften herrscht verbreitet Unsicherheit darüber, 
ob, inwiefern und wann ihre Region von einem Fachkräf­
teengpass oder einem Fachkräftemangel betroffen ist oder 
sein wird. Die Fachkräfteengpassanalysen der Bundes­
agentur für Arbeit und das Fachkräftemonitoring in neun 
Bundesländern liefern dazu zwar erste Einschätzungen, 
sind aber offenbar für regionale Gebietskörperschaften 
keine routiniert verwendeten Instrumente. Entsprechend 
wäre die Entwicklung eines für regionale Gebietskörper­
schaften handhabbareren Instrumentariums zur Fach­
kräfteentwicklung verdienstvoll, um die praktische Arbeit 
vor Ort auf solidere Füße zu stellen.

Es wurde zudem deutlich, dass noch weitere Anreize für die 
Hochschulen zur Mitwirkung gefunden werden müssen. 
Hierbei sind insbesondere auch die Unternehmen gefragt. 
Sie müssen stärker auf die Hochschulen zugehen und 
versuchen, mit ihnen in unterschiedlichen Bereichen, wie 
bei der Vergabe von Stipendien oder der Bereitstellung von 
Praktikumsplätzen, zusammenzuarbeiten.

Die verschiedenen Probleme lassen den Schluss zu, dass 
regionale Gebietskörperschaften als zentrale Gestalter 
der Raumentwicklung insbesondere die Vernetzung und 
Koordination der verschiedenen Akteure und Aktivitäten 
übernehmen und damit vor allem in strukturschwachen 
Regionen eine wichtige Lücke schließen können.

Denn eine Erfolg versprechende Fachkräftesicherung kann 
weder, wie häufig unterstellt, allein in der Verantwortung 
der Unternehmen liegen – die Handlungsfelder reichen 
weit über die üblichen Maßnahmen der unternehme­
rischen Personalpolitik hinaus und können zumal von 
kleinen und mittleren Unternehmen keinesfalls allein 
bewältigt werden –, noch auf die Tätigkeitsbereiche der 
Arbeitsagenturen und Wirtschaftskammern begrenzt 
werden. Vielmehr müssen diese beiden wichtigen regiona­
len Akteursgruppen mit den Handlungsfeldern und -spiel­
räumen der regionalen Gebietskörperschaften verzahnt 
werden. 

Teilnehmer des Expertenworkshops zum Thema „Fachkräftesicherung 
in ländlichen Regionen
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Spezifische Beiträge der regionalen Gebietskörperschaften 
zu einer aussichtsreichen Fachkräftesicherungspolitik – 
jenseits der Koordinatorenrolle – liegen beispielsweise in 
der Optimierung des Übergangs zwischen Schule, Berufs­
wahl, Ausbildung und Unternehmen sowie der Verbesse­
rung der sozio-kulturellen Standortfaktoren, die neben 
einem attraktiven Arbeitsplatz für die Wahl von Wohn- 
und Arbeitsort sehr wichtig sind. Dabei spielen messbare 
Faktoren wie Kita-Plätze und ärztliche Versorgung ebenso 
eine Rolle wie die vermeintlich „weicheren“ Faktoren einer 
lebendigen Freizeit- und Kulturszenerie und die Vitalität 
des gesellschaftlichen Lebens. Ein Schwerpunkt liegt dabei 
auch darin, regionale Identitäten zu „produzieren“, zu 
erhalten und nutzbar zu machen. 

Damit wird auch deutlich, dass die Wirtschaftsförderun­
gen als traditionelle kommunale Partner der Unterneh­
men zwar eine wichtige, aber eben nicht die einzige Rolle 
aufseiten der Gebietskörperschaften spielen. Die Kunst 
einer guten Fachkräftesicherungspolitik liegt gerade in der 
effektiven Kombination von Bildung und Bindung, von 
Arbeiten und Leben, von medialer Präsenz und regionaler 
Attraktivität. In der Besinnung auf das, was für einhei­
mische und (noch) auswärtige Fachkräfte in der Region 
eigentlich attraktiv sein soll, und in der Erkenntnis, dass 
dafür konzertierte Aktionen unterschiedlicher Partner in 
der Region notwendig sind, liegt für die Gebietskörper­
schaften auch eine große Chance, sich zu (re-)organisieren 
und sich im Sinne einer Regional Governance ein gemein­
sames fokussiertes Arbeitsprogramm zu verordnen.
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7	 Ansprechpartner in den 
Fallregionen

Fachkräfteinitiative Wirtschaftsraum Augsburg
Regio Augsburg Wirtschaft GmbH
Geschäftsführer Andreas Thiel
Karlstraße 2 
86150 Augsburg

Telefon: 0821 / 45010-0 
Email: info@region-A3.com
www.regio-augsburg-wirtschaft.de

Netzwerke Fachkräftesicherung Barnim-Uckermark
Agentur für Arbeit Eberswalde
Netzwerk-Koordinatorin Sabine Endmann 
Bergerstr. 30
16225 Eberswalde

Telefon: 03334 / 374666
Email: info@fachkraeftesicherung-barnim-uckermark.de
www.fachkraeftesicherung-barnim-uckermark.de

Ems-Achse: Jobmotor Nordwest
Wachstumsregion Ems-Achse e.V.
Geschäftsführer Dr. Dirk Lüerßen
Hauptkanal links 60
26871 Papenburg

Tel: 04961 / 940998-0
Email: lueerssen@emsachse.de
www.emsachse.de

Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/
Dosse e.V.
Wachstumskern Autobahndreieck Wittstock/Dosse e.V.
c/o Amt Meyenburg
Amtsdirektorin Katrin Lange
Freyensteiner Str. 42
16945 Meyenburg

Telefon: 033968 / 82527
Email: mail@prignitz-in-germany.com
www.nordwestbrandenburg.de

Wirtschaftsforum der Region Passau e.V.
Regionalmanagement Passau
Regionalmanagerin Heidemarie Bartl
Dr.-Hans-Kapfinger-Straße 30
94032 Passau

Telefon: 0851 / 966256-20
Email: regionalmanagement@wifo-passau.de
www.wifo-passau.de

Zukunftsinitiative Eifel
StädteRegion Aachen
Projektmanagerin Ruth Roelen
Zollernstraße 10
52070 Aachen

Tel.: 0241 / 51982529
Email: ruth.roelen@staedteregion-aachen.de
www.zukunftsinitiative-eifel.de
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