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,Die Sicherung des kiinftigen Fachkraftebedarfs [...] betrifft
die Arbeit von Unternehmen, Institutionen und kommunalen
Einrichtungen in der gesamten Region in unterschiedlichen
Facetten. Die Kooperationspartner der Region Sidnieder-
sachsen wollen [...] gemeinsam intelligente und zukunfts-
weisende Losungen fiir regionale Aufgaben und Probleme
finden. [Dazu] wird ein Handlungsrahmen fiir die Region Stid-
niedersachsen erarbeitet, um Handlungsfelder sowie Projekt-
ideen zur Verbesserung regionaler Strukturen der Fachkraf-
tesicherung und Unterstiitzungsleistungen fiir die regionale
Wirtschaft zu konkretisieren.”

Auszug aus der Kooperationsvereinbarung
des Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen aus
dem Jahr 2015
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EXECUTIVE SUMMARY

Im Jahr 2015 hat sich das Fachkrafteblindnis Std-
niedersachsen als Initiative der regionalen Arbeits-
marktakteurlnnen gegriindet, um strukturwandel-
bedingten Herausforderungen gemeinsam ent-
gegenzutreten. Der Zusammenschluss umfasst
die Landkreise Gottingen und Northeim, sowie die
Stadt Gottingen, und verbindet Akteurlnnen aus
der Wirtschaft, Wissenschaft, Politik, Verwaltung
und Gesellschaft. Mit der vorliegenden Regionalen
Fachkréftestrategie 2021-2024 werden die voran-
gehenden fortgeschrieben und um aktuelle Ent-
wicklungen sowie Bedarfe erganzt.

Insgesamt steht die Region Stidniedersachsen vor
der Herausforderung eines seit Jahren steigenden
Durchschnittsalters, verbunden mit einer abneh-
menden Bevolkerungsentwicklung. Dem steht ein
ungenutztes Potenzial durch unzureichende Inte-
gration von Frauen, Langzeitarbeitslosen, Migran-
tinnen sowie Menschen mit Beeintrachtigungen
in den Arbeitsmarkt gegeniiber. Neben dem viel-
zitierten Fachkraftemangel besteht in Studnieder-
sachsen zusehends ein Mangel an Arbeitskraften
im Allgemeinen. Dies zeigt sich auch in der ange-
spannten Lage auf dem Ausbildungsmarkt, wel-
cher seit langerem einen Abwartstrend der Bewer-
berlnnenzahlen verzeichnet. Die Wandlung vom
Arbeits- hin zu einem Bewerberlnnenmarkt zeigt
sich branchenubergreifend an der Arbeitslosen-
Stellen-Relation mit Werten von 0,3 (Gebaudetech-
nik) bis 0,8 (Bauwesen und Gesundheitsberufe). Re-
gional gibt es bereits vielfdltige Initiativen, die sich
der Verbesserung der Fachkraftesituation widmen.
Das besondere Potenzial fir die Region besteht
in der besseren Vernetzung dieser Initiativen und
dem intensivierten Austausch der handelnden Ak-
teurlnnen.

Die Netzwerkstruktur des Fachkraftebiindnis Sid-
niedersachsen hilft, Liicken in der Fachkraftesiche-
rung zu identifizieren und diese mit geeigneten
MafBnahmen zu schlieflen. Durch die Verkniipfung
der Mitglieder des Blindnisses kann ein abgestimm-
tes Vorgehen ermdoglicht und die Effektivitat der
einzelnen MaBnahmen verbessert werden. Dabei
sind Losungen fir drei Megatrends zu finden: (1)
Die demografische, (2) die digitale und (3) die 6ko-
logische Transformation.
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Damit Slidniedersachsen auf diese Entwicklungen
angemessen reagiert, gibt sich das Fachkrafteblind-
nis fur die Fachkraftestrategie 2021-2024 die Visi-
on, dem regionalen Arbeitsmarkt zur nachhaltigen
Versorgung mit qualifizierten Arbeitskraften zu ver-
helfen und die Gestaltung guter Arbeitsbedingun-
gen zu unterstitzen. Dies soll gemal3 der Mission
durch die Umsetzung von MalBnahmen erfolgen,
die das regionale Arbeitskrafteangebot erhéhen
und regionale Haltemechanismen férdern, um so-
mit das Erwerbspersonenpotenzial in der Region
zu heben, zu férdern und zu halten, sowie Arbeit-
nehmerlnnen zu befdhigen, sich in der Arbeitswelt
von morgen besser zurecht zu finden. Dabei wird
die faire, gleichberechtigte und nachhaltige Ge-
staltung, gemal der Prinzipien ,guter Arbeit” an-
gestrebt. Diese ziehen sich als Vision und Mission
des Fachkrafteblindnisses als roter Faden durch die
Fachkréftestrategie.

In Kombination mit den Auswirkungen durch die
drei Megatrends ergeben sich vier Handlungsfel-
der zur Kategorisierung der Mallnahmen: (1) Beruf-
liche Bildung, (2) Rekrutierung, (3) Arbeitsmarktin-
tegration und (4) Bindung an die Region. In diesen
kommen 4 Querschnittsinstrumente zum Tragen:
Eine bedarfsgerechte Qualifizierung, eine nachhal-
tige Gestaltung der Arbeitswelt, die Forderung von
Diversitat und gesundheitlicher Pravention, sowie
die Weiterentwicklung der internen Strukturen des
Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen.

07 | Regionale Fachkréftestrategie Stidniedersachsen



ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

Handlungsfeld 1: Berufliche Bildung

Im ersten Handlungsfeld werden MaBnahmen iden-
tifiziert, die den Schwerpunkt auf die berufliche Bil-
dung legen. Dabei werden folgende Ziele verfolgt:

Verbesserung der Wahrnehmung von Nach-
wuchskraften fir die Praxisrelevanz von Wissen
+ Forderung des Interesses an Unternehmens-
griindungen
+  Gezielte Bewerbung von Engpassbranchen und
-berufen
Férderung der beruflichen Umorientierung und
Abbau von Berlihrungs- und Versagensangsten
«  Erhdhung der Passgenauigkeit von Bewerbe-
rinnen und Ausbildungsberufen bzw. Studien-
gangen
Verbesserung der Wahrnehmung der dualen
Ausbildung

=¥

el

Handlungsfeld 3: Arbeitsmarktintegration
Im dritten Handlungsfeld werden MalBnahmen auf-
gezeigt, welche die Integration von Personen in
den Arbeitsmarkt verbessern sollen. Dabei werden
folgende Ziele verfolgt:

«  Verbesserung der Gestaltung der Arbeitsumge-
bungen
Aufsatz eines begleitenden Mentoren- oder Pa-
tensystems zur Integration

« Etablierung lebensphasenorientierter Arbeits-
modelle und Weiterbildungsmaoglichkeiten

« Vereinfachung des beruflichen
Wiedereinstieges
Erhalt und Forderung der physischen und psy-
chischen Gesundheit von Arbeitnehmerinnen

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 08 / W

Handlungsfeld 2: Rekrutierung

Im zweiten Handlungsfeld liegt der Fokus auf MaR3-
nahmen zur Rekrutierung von Arbeitskréften aus
dem nationalen und internationalen Ausland. Da-
bei werden folgende Ziele verfolgt:

« Etablierung einer regionalen Kooperation fir
koordinierte Rekrutierung

+  Weiterentwicklung der Willkommenskultur zur
langfristigen Bindung von Arbeitskraften

+  Forderung von Dual-Career-Angeboten

« Unterstlitzung bei der Anerkennung von aus-
landischen Berufsabschliissen

Handlungsfeld 4: Bindung an die Region
Im vierten Handlungsfeld liegt der Fokus auf
MafBnahmen zur Verstdarkung der Haltemecha-
nismen und die Bindung von Arbeitskraften an
Sudniedersachsen. Dabei werden folgende Ziele
verfolgt:

«  Erhéhung der Standortattraktivitat und Star-
kung einhergehender Offentlichkeitsarbeit

«  Okologischer Ausbau des OPNV und der medi-
zinischen Versorgung im landlichen Raum

« Forderung der Vereinbarkeit von Familie/Pflege
mit dem Beruf

«  Verbesserung der digitalen Infrastruktur

« Ausbau und verstarkte Vernetzung von Bran-
chennetzwerken

1. EINLEITENDE WORTE

Vor sechs Jahren hat sich unser Fachkraftebiind-
nis Stdniedersachsen als Initiative der regionalen
Arbeitsmarktakteurlnnen gegriindet, um struktur-
wandelbedingten Herausforderungen gemeinsam
entgegenzutreten. Angesichts negativer Zukunfts-
prognosen fiir die Region Sudniedersachsen ist der
Handlungsdruck im Bereich der Fachkréftesiche-
rung nochmals gestiegen. Die vorliegende Fach-
kraftestrategie knlpft an die vorangegangenen
Strategien unseres Fachkraftebiindnisses an, die
wir seit der erstmaligen Anerkennung durch das
Niedersachsische Wirtschaftsministerium im Jahr
2015 zum dritten Mal weiterentwickeln. Damit be-
antragt das Fachkrafteblindnis Stdniedersachsen
die Verlangerung seiner Anerkennung als Regiona-
les Fachkrafteblindnis um weitere drei Jahre.

Unser Fachkréfteblindnis Sidniedersachsen ist
stolz auf die vielféltigen Perspektiven der Mitglie-
derinstitutionen und verschafft diesen in der Stra-
tegie entsprechenden Raum. Ausgehend von einer
Mitgliederbefragung zu Zukunftsthemen, Mal3nah-
menideen und Verbesserungsvorschldagen, fiihrten
mehrere Workshops und vielfache multilaterale
Gesprache zur Ausarbeitung und Verdichtung der
vorliegenden Strategie. Dabei reichten die Rick-
meldungen von Vorschlagen zur Verbesserung
bindnisinterner Strukturen bis zu konkreten Um-
setzungsmallnahmen zur kontinuierlichen Verbes-
serung der regionalen Fachkraftesituation. Zentrale
Schnittmengen haben die Mitglieder insbesondere
in den Workshops vertiefend diskutiert. Die in die-
ser Strategie ausgefiihrten Schwerpunkte fir die
kommende Foérderperiode sind Ergebnis dieses
Prozesses, der durch mehrere Feedbackgesprache
partizipativ abgerundet und von allen Blindnismit-
gliedern kritisch evaluiert wurde.

Mit der Regionalen Fachkraftestrategie 2021-2024
wird der Vision einer nachhaltigen Fach- und Arbeits-
kréftesicherung in Sidniedersachsen ein Rahmen
gegeben. Die vielfaltigen Initiativen von regionalen
Akteurlnnen kdnnen damit unter ein gemeinsames
Dach gestellt, und tiber das Fachkraftebiindnis abge-
stimmt und kommuniziert werden. Das Bilindnis ist
damit gut aufgestellt, den Herausforderungen und
aufgezeigten Megatrends gemeinsam zu begegnen
und die Zusammenarbeit weiter zu intensivieren.

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
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Im Folgenden erfolgt zundchst eine Reflexion unse-
rer bisherigen Arbeit im Fachkréfteblindnis, um da-
rauf aufbauend maogliche Weiterentwicklungspers-
pektiven aufzuzeigen. Daran schlie8t eine Analyse
des regionalen Arbeitsmarktes, sowie ein Einblick in
aktuelle Fachkraftebedarfe und Angebote zur Fach-
kréftesicherung in der Region an. AnschlieBend fo-
kussiert sich die Strategie auf jene Megatrends, die
von den Mitgliedern fir die kommenden Jahre als
zentral identifiziert wurden. An diese knipft das
Handlungskonzept der Fachkraftestrategie 2021-
2024 an, welches entscheidende Impulse fir die
Bewaltigung dieser Herausforderungen setzt, und
kiinftige Negativtrends mit geeigneten Mal3nah-
men abschwacht.

Die Geschéftsstelle des Regionalen Fachkréftebiind-
nis Stdniedersachsen dankt allen seinen Mitglie-
dern fir die langjdhrige erfolgreiche Zusammenar-
beit, die auf enger, partnerschaftlicher Kooperation
beruht. Ein besonderer Dank gilt allen Beteiligten,
die an der Erarbeitung dieser weiterentwickelten
Fachkraftestrategie in vielfaltiger Weise mitgewirkt
haben. Ihnen sei an dieser Stelle ausdriicklich fiir
ihre kritischen Anmerkungen, kompetenten Beitra-
ge und wertvollen Hinweise gedankt.

Die Projektleitung
Regionales Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen
Dezember 2021

09 | Regionale Fachkréftestrategie Stidniedersachsen
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2. ZAHLEN, DATEN UND FAKTEN ZUM
FACHKRAFTEBUNDNIS SUDNIEDERSACHSEN

Im Fachkrafteblindnis arbeiten seit 2015 mehr
als zwanzig bedeutende regionale Arbeitsmarkt-
akteurlnnen mit vielfdltiger fachlicher Expertise
kooperativ zusammen. Zu den Mitgliedern geho-
ren Arbeitgeberverbdnde und Gewerkschaften,
Hochschulen, Beschaftigungs- und Wirtschafts-
forderungen, sowie die Agentur flr Arbeit Got-
tingen, Bildungsinstitutionen, die Industrie- und
Handelskammer Hannover und Handwerks-
kammer Hildesheim-Siidniedersachsen als auch
Kommunen. Die Geschéftsstelle des Fachkrafte-
blindnisses ist bei der SiidniedersachsenStiftung an-
gesiedelt und dient als regionaler Netzwerkknoten.

Kooperation und partnerschaftliches Vorgehen
bilden seit 2015 das Fundament des Fachkraf-
teblindnis SlUdniedersachsen. Auf dieser Basis

Vier Keyfacts zum
Fachkrafteblndnis
Sudniedersachsen:

- Die Region des Fachkraftebiind-
nis Sudniedersachsen umfasst die
Landkreise  Gottingen und  Nort-
heim, sowie die Stadt Gottingen.

» Im Jahr 2021 sind 23 Institutionen im
Blindnis vertreten.

» Handlungsgrundlage der Zusamenar-
beit sind die Geschaftsordnung und
Kooperationsvereinbarung von 2015.

+ Der Sitz der Geschéftsstelle des Fach-
krafteblndnisses liegt bei der Studnie-
dersachsenStiftung, die ebenfalls Mit-
glied im Blndnis ist.

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 10

setzt das Bundnis Impulse, regt Projekte zur Ver-
besserung regionaler Strukturen der Fachkrafte-
sicherung an, bietet Projektideen eine Biihne, stellt
diese zur Diskussion, gibt Hilfestellungen zur Wei-
terentwicklung und empfiehlt aussichtsreiche
Plane durch seine Stellungnahmen. Die Weiterent-
wicklung der Fachkraftestrategie gibt Gelegenheit,
die bisherige Zusammenarbeit zu reflektieren, und
stolz auf erfolgreiche Meilensteine zurlickzublicken.
Grundlage hierfir bildet eine Mitgliederbefragung
zur Einschatzung der zuriickliegenden Bundnis-
arbeit und den erwartbaren Arbeitsmarktentwick-
lungen der kommenden Jahre. Die Ergebnisse sind
sowohl in multilateralen Gesprachen als auch in
den Workshops zur Fachkraftestrategie weiterent-
wickelt worden. Davon ausgehend beabsichtigt
das Blindnis, Impulse zur Verbesserung der eigenen
Arbeit und fiir die regionale Fachkraftesituation zu
setzen.

Die Ruckmeldungen der Mitglieder zur Blindnis-
arbeit lassen sich in besondere Mehrwerte und
mogliche Verbesserungspotenziale unterteilen:
Zuvorderst sticht der Nutzen hervor, den die Biind-
nismitglieder dem Netzwerkcharakter beimessen.
Dabei wird die fachliche Expertise, die jede Mit-
gliedinstitution fir den inhaltlichen Austausch mit-
bringt, als sehr forderlich empfunden. Eine starkere
Blindelung der verschiedenen Initiativen zur Fach-
kraftesicherung soll in Zukunft noch gezielter Dop-
pelstrukturen vermeiden bzw. noch konsequenter
abbauen, sowie die Umsetzungskraft einzelner Ini-
tiativen im Verbund erhéhen. Durch die Koordinati-
onsarbeit der Geschaftsstelle ist dies in den letzten
Jahren bereits erfolgreich geschehen und wird von
den Mitgliedern als gewinnbringend fiir die nach-
haltige Ausweitung des Netzwerks empfunden.
Dieser Prozess ist fortzusetzen.

Das Regionale Fachkraftebiindnis Stdniedersach-
sen besitzt durch seine Netzwerkstruktur gute Vo-
raussetzungen, um auch projektunabhangig die
Fachkraftesituation in der Region zu starken. Dies
geschieht unter anderem im Rahmen der Fachkraf-
tekonferenz Sidniedersachsen, die seit 2016 von
der Geschaftsstelle des Fachkrdftebiindnisses in en-

ger Abstimmung und Kooperation mit der IHK Han-
nover Geschdftsstelle Gottingen organisiert wird. Sie
wird von den Mitgliedern als wichtiges Instrument
der kiinftigen Fachkraftesicherung gewertet. Die
Fachkraftekonferenz findet in der Regel zweimal im
Jahr statt und ist eine regional etablierte Plattform
fir neue Entwicklungen und Themen im Fachkrafte-
bereich. Sie bietet nicht nur Gelegenheit fiir inten-
sives Netzwerken und themenbezogene Diskussio-
nen, sondern fordert ein kooperatives Vorgehen bei
der konsequenten Umsetzung der daraus entstan-
denen Ideen. Die, mindestens halbjahrlich stattfin-
denden, Mitgliederversammlungen bieten dariiber
hinaus Platz fiir den Erfahrungs- und Meinungsaus-
tausch der Akteurlnnen untereinander. Diese, von
der Geschaftsstelle organisierten, Mitgliederver-
sammlungen unterstiitzen durch Bindelung und
Koordination die Arbeitsmarktakteurlnnen bei der
gemeinsamen Entwicklung neuer Handlungsansat-
ze und Projektideen.

Mit der Weiterentwicklung der Fachkraftestrate-
gie strebt das Bundnis seine starkere Positionie-
rung als zentrale Plattform flr Fachkrdftethemen
in der Region an. Im Wettbewerb um die besten
StrukturmaBnahmen sind immer auch externe In-
stitutionen, die nicht Mitglied im Buindnis sind, zur
Einreichung von Projektideen aufgefordert. Uber
die Webseite des Fachkrafteblindnisses soll Insti-
tutionen die Moglichkeit gegeben werden, Ideen
zur Verbesserung der Fachkraftesituation offent-
lich zu kommunizieren, mdgliche Projektpartne-
rinnen zu finden, oder ihr Interesse zur Mitwirkung
an anderen offentlich einsehbaren Projektideen
zu bekunden. Durch die so erzielte Verknilipfung
von Projekttragerlnnen und Partnerinnen wird die
Arbeit des Fachkraftebiindnisses in Zukunft noch
praxisnaher gestaltet, und ist niedrigschwelliger
fur eine breitere Offentlichkeit sichtbar. Durch ein
standardisiertes Vorgehen sollen Projekte kiinftig
effizienter bearbeitet werden: In den Rickmel-
dungen zur Fachkraftestrategie wird dabei eine
Begleitung von Projektantrdgen favorisiert, die
durch eine Vorab-Bewertung eines, aus den Biind-
nismitgliedern fachlich differenziert zusammen-
gesetzten, Entscheidungsgremiums gestiitzt wird.
Ein klarer Entscheidungsweg fiir Projektantrage ist
notwendig, um die zielgerichtete Entwicklung von
MaBnahmen zur Fachkréftesicherung im Fach-
krafteblindnis zu unterstitzen. Gleichzeitig wird
durch die fachliche Vorab-Bewertung ein transpa-
renterer Entscheidungsprozess fir alle Projekttra-
gerlnnen garantiert.

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
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Ausgehend von den Erfahrungswerten der letzten
Jahre, regen die Mitglieder des Fachkrafteblndnis
Sudniedersachsen auBerdem an, noch starker die
Perspektiven von Praktikerlnnen des Arbeitsmark-
tes einzubinden. Dies kann beispielsweise durch
die Einladung von regionalen Unternehmensver-
treterinnen oder Arbeitnehmerlnnenvertretungen
zu themenbezogenen Austauschrunden gesche-
hen, im Rahmen von Arbeitsgruppen oder spezi-
fischen Veranstaltungen. Auf diesem Weg kdnnen
bestimmte Fachthemen besprochen und gemein-
sam Projektvorhaben entwickelt werden. Dieser
Ansatz tragt dazu bei, dass sich das Blindnis weiter
als zentrale Anlaufstelle flr Fachkraftethemen in
der Region etabliert. Der starkere Praxisbezug er-
laubt eine verbesserte Ausrichtung an den tatsach-
lichen Bedarf des Arbeitsmarktes, unter Berticksich-
tigung der Prinzipien guter Arbeit.

Das FKB bietet einen enormen Mehrwert flir die Re-
gion, da die unterschiedlichen Akteure durch die
Tdtigkeit in den letzten Jahren sehr viel enger zusam-
mengertickt sind.

Simon Kreipe

Handwerkskammer
Hildesheim-Studniedersachsen
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Austausch

liche Auswirkungen der Projekte

[I[%) Mehrwerte

Welche Meilensteine wurden bisher erreicht?
« Erhohter Nutzen durch die Netzwerkstruktur fiir den fachkraftebezogenen

« Fachliche Expertise unterstiitzt bedarfsorientierte Projektinitiativen
« Aufbau von Doppelstrukturen wird vermieden
« Sozialpartnerschaftliche Zusammensetzung beriicksichtigt gesamtgesellschaft-

« Konsequente Umsetzung von Initiativen durch kooperatives Vorgehen

@@ Verbesserungspotenziale

An welchen Stellschrauben wird gedreht?

« Bisherige Austauschmdoglichkeiten praxisnaher gestalten

- Klaren Entscheidungsweg fiir Projektantrage etablieren und verfolgen

« Verstarkt auch externe Institutionen zur Einreichung von Projektideen anregen
« Verkniipfung von Projekttragerinnen und Partnerinnen

- Offentlichkeitsarbeit des Fachkraftebiindnisses intensivieren

Tabelle 1: Mehrwerte und Verbesserungspotenziale im Fachkrafteblndnis

Forderprojekte des Fachkraftebiindnisses seit 2015

Das Fachkraftebiindnis Siidniedersachsen blickt
auf sechs erfolgreiche Jahre zuriick. Seit 2015 sind
diverse Projektideen zur Fachkraftesicherung in der
Region durch die Projekttragerinnen und Verbund-
partnerinnen erprobt worden. So hat das Blindnis
entscheidend dazu beigetragen, dass rund 1,4 Mio.
Euro in Form von ESF-Projektférdermitteln in die

(Das) Fachkrdfteblindnis (erbringt) einen erheblichen
Beitrag zur Gestaltung der Zukunft unserer Region,
(ist) Impulsgeber und Untersttitzer (...) bei der Bewxdil-
tigung aktueller Herausforderungen. (Es unterstiitzt)
Arbeitgeber, Arbeitnehmer und Arbeitssuchende
dabei, Chancen durch aktuelle Entwicklungen (...) zu
nutzen und durch berufliche Qualifizierung neu ent-
stehende qualifizierte und nachhaltige Arbeitsplcitze
zu besetzen.

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 12

Sudniedersachsen als Resultate der Mitgliederbefragung

Region geflossen sind (s. Tab. 2). Hinzu kommt die
Bereitstellung von Eigenmitteln aus der Region von
zusatzlich mindestens 50 Prozent je Vorhaben. Die
Projekte sind somit ein Ausdruck des starken En-
gagements seitens der jeweiligen Tragerlnnen und
Partnerlnnen, und ein starkes Signal fiir die Zukunft
der Region.

Klaus Voelcker und
Tobias Broda

Agentur flr Arbeit Gottingen

Projektname

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

Bisherige Forderprojekte im Fachkraftebiindnis

Trager

Laufzeit

Forderschwer- Bewilligte
punkt Fordersumme*

Abgeschlossene Projekte

Netzwerkarbeit und Sudniedersachsen-| 2016-2018 | Struktur 65.200 €
Unterstlitzung bei der Stiftung
Projektentwicklung |
Welcome Centre fiir den Universitat 2017-2019 | Struktur 350.000 €
Gottingen Campus und die | Gottingen
Region Suidniedersachsen
Adelante!2017 Beschaftigungs- 2017-2019 | Arbeitslose 82.000 €
forderung Gottin-
gen (kAGR)
Zukunft in Std- Beschaftigungs- 2018-2020 | Arbeitslose 194.000 €, davon
niedersachsen forderung Gottin- ausgezahlt
gen (kAGR) 73.000 €
Adelante!2019 Beschaftigungs- 2018-2020 | Arbeitslose 105.200 €
forderung Gottin-
gen (kASR)
Netzwerkarbeit und Sudniedersachsen-| 2018-2020 | Struktur 70.000 €
Unterstlitzung bei der Stiftung
Projektentwicklung I
IT macht Schule (ITmS) - VTN e.V. 2019-2021 Struktur 112.300 €

Innovationstransfer
Stid-niedersachsen

(Gber Bildungsre-
gion Sudnieder-
sachsen e.V.)

Laufende Projekte (Stand Oktober 2021)

Regionales Fach- Sudniedersachsen-| 2020-2022 | Struktur 124.000 €
kraftemarketing fir Stiftung
Sudniedersachsen
Adelante!2020 Beschaftigungs- 2020-2021 Arbeitslose 112.000 €
forderung Gottin-
gen (kAGR)
Digitale Kompetenzen HAWK Hildesheim/| 2020-2022 | Struktur 132.000 €
in der Weiterbildung Holzminden/Got-
tingen
Netzwerkarbeit und Sudniedersachsen-| 2020-2022 | Struktur 70.000 €
Projektentwicklung IlI Stiftung
Circular Entrepreneur- PFH Private Hoch- | 2021-2022 | Struktur 83.600 €
ship Education (CEE) schule Gottingen
[TmS 2.0 Bildungsregion/ | 2021-2022 | Struktur 70.200 €

Stidniedersachsen-
Stiftung / VTN e.V.

(*) Summen gerundet. Es handelt sich um Zuwendungen des Landes Niedersachsen aus ESF-Mitteln von bis zu 50 % der Gesamtprojektausgaben.

Tabelle 2: Bisherige Forderprojekte im Fachkraftebiindnis Stidniedersachsen
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Uber das Fachkraftebiindnis sind vor allem Projekte
geférdert worden, die zur Verbesserung struktureller
Voraussetzungen fiir die Sicherung und Bindung von
Fachkraften beitragen (sog. StrukturmaBnahmen). In
diesem Zusammenhang ist beispielsweise das Wel-
come Centre fiir den G6ttingen Campus und die Region
Stidniedersachsen zu nennen. In der Projektphase
2017-2019 konnten individuelle Betreuungsleistun-
gen fir, vornehmlich aus dem Ausland rekrutierte,
Fachkrafte erprobt werden, die mit der Weiterent-
wicklung des Projekts in ihre Verstetigung gegangen
sind. Mittlerweile ist aus dem Projekt ein dauerhaftes
Serviceangebot fir Unternehmen entstanden, das
zugleich einen Zugewinn fiir das jeweilige Employer
Branding, die Entlastung der Personalabteilung und
eine schnelle Integrationsunterstiitzung im Zuge
einer Willkommenskultur darstellt.

Auch die Adelante-Projektreihe tragt zum Ankom-
men von internationalen Fachkraften in der Re-
gion bei: Seit 2017 werden junge Erwachsene mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung, mehr-
heitlich aus Spanien, bei ihrer Integration in den
deutschen Arbeitsmarkt unterstiitzt. Durch ge-
zielte Qualifizierung in stdniedersachsischen Be-
trieben soll die volle Anerkennung des ausland-
ischen Berufsabschlusses in Deutschland erfolgen.
Mithilfe der Anerkennung des Berufsabschlusses
und der begleiteten Integration sollen die Fachkraf-
te nachhaltig an die Betriebe in der Region gebun-
den und ihr Potenzial dauerhaft regional nutzbar
gemacht werden.

Das Fachkrifteblindnis schafft passgenaue Angebote
fiir den regionalen Arbeitsmarkt. Es steht fiir eine zu-
kunftsorientierte Versorgung mit Fachkrdften in Siid-
niedersachsen.

ArL Braunschweig -
Projektbiiro Stidniedersachsen
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Das Fachkrdfteblindnis fordert eine stéirkere Vernetzung
der regionalen Arbeitsmarktakteure.

WRG Wirtschaftsforderung
Region Gottingen GmbH

Positive Resonanz erhielt ebenfalls das Projekt IT
macht Schule der Bildungsregion Siidniedersachsen,
welches von Juli 2021 bis Juni 2022 als IT macht
Schule 2.0 fortgesetzt wird. Das vom VTN e.V. initi-
ierte Projekt hilft, den Zugang zum Berufsfeld rund
um die luK-Technologien fiir alle interessierten
Schiilerlnnen zu ermdglichen, indem es die Prob-
lematik von Geschlechterstereotypen in IT-Berufen
adressiert. Der bereits erkennbare Versorgungs-
engpass der Unternehmen soll so perspektivisch
gemildert werden. Die Mitglieder werten in ihren
Rickmeldungen vor allem den Abbau geschlech-
terspezifischer Zugangshiirden, sowie die Forde-
rung der Chancengleichheit durch das Projekt als
nutzbringend.

Dass insbesondere MarketingmafZnahmen eine po-
sitive Wirkung auf Berufsinteressierte erzielen, wird
von den Mitgliedern als geeignetes Instrument zur
Fachkraftegewinnung erachtet. Mit dem Regiona-
len Fachkrdftemarketing Stidniedersachsen befindet
sich aktuell ein entsprechendes Foérderprojekt des
Fachkrafteblindnisses zur Strategieentwicklung
einer ganzheitlichen Vermarktung von Leben und
Arbeiten zur Gewinnung von Fach- und Fiihrungs-
kraften in der Umsetzung. Durch dieses Férderpro-
jekt ist in vielen Branchen sowie Berufsfeldern eine
regionale Sensibilisierung zum gemeinschaftlichen
Vorgehen erfolgt. Die im Projektverlauf gewonnen
Erkenntnisse sind auch bei der Erstellung der vor-
liegenden Fachkraftestrategie maBgeblich einge-
flossen.

3. ARBEITSMARKT UND

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

FACHKRAFTEBEDARF IN SUDNIEDERSACHSEN

Da zum Ende des ersten Quartals 2020 bereits ers-
te Lockdowns verhdangt wurden, die auf die regio-
nale Arbeitsmarktsituation einwirkten, wurde als
Betrachtungsperiode der folgenden Statistiken zu-
meist das Jahr 2019 gewahlt, um die Aussagefahig-
keit der Daten zu bewahren. In einem Exkurs wird
zu einem spateren Zeitpunkt detaillierter auf die
Herausforderungen eingegangen, die fiir den re-
gionalen Arbeitsmarkt durch die Beschrankungen
der Corona-Pandemie virulent werden.

Die Arbeitsmarktregion Gottingen, die das Fach-
krafteblindnis Stidniedersachsen umfasst, ist durch
ein dicht besiedeltes Oberzentrum der Stadt Got-
tingen, sowie einer landlich gepragten Flache in
den Landkreisen charakterisiert. Die Wirtschafts-
landschaft der Region ist zum Grof3teil durch Unter-
nehmen in den Branchen Gesundheit und Soziales,
Produktion, Einzel- und Gro8handel, sowie Instand-
haltung- bzw. Reparatur und Dienstleistungen ge-
pragt (vgl. Agentur fir Arbeit, 2021, S. 7).

Erwerbstatige

Fir die Betrachtung der Personen im erwerbsfahi-
gen Alter wird die Definition des Statistischen Bun-
desamtes zugrunde gelegt, die hier beispielsweise
von einer Personengruppe zwischen 15 und 64
Jahren ausgeht. Das Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) verweist aufgrund der An-
hebung des Renteneintrittsalters auf die klinftige
Obergrenze von 67 Jahren. In den statistischen Be-
trachtungen der Fachkraftestrategie fallen, unter
Beriicksichtigung einer auch kiinftig erwartbaren
Anhebung des Renteneintrittsalters, Personen zwi-
schen 15 und 70 Jahren in die Gruppe der Erwerbs-
fahigen.

Im Jahr 2019 betrug der Anteil der Personen im er-
werbsfahigen Alter in der Gruppe der 15- bis unter
25-Jahrigen circa 16 %, die Gruppe der zwischen
25- bis unter 65-Jahrigen stellt etwa 65 % dar, und
19 % entfielen auf die Altersgruppe bis 70 Jahre
(vgl. Bundesagentur flr Arbeit, 2021b). Prognosen
zufolge wird sich eine Verschiebung der Altersver-

Vier Keyfacts zur
Arbeitsmarktregion
des Fachkraftebiindnis
Sudniedersachsen:

« FUr den Arbeitsmarkt des Agenturbe-
zirks Gottingen lassen sich seit Jahren
eine Steigerung des Durchschnittsalters
sowie eine abnehmende Bevolkerungs-
entwicklung feststellen (Landesamt
fur Statistik Niedersachsen, 2021a).

- Auf dem Arbeitsmarkt sind Frauen
und Alleinerziehende, Langzeitarbeits-

lose und Migrantlnnen, SO-
wie  Menschen mit Behinderung
noch immer unterreprasentiert.

« Das Gros der in Teilzeit beschaftigten
Personen wird von weiblichen Be-
schaftigten dargestellt, auBerdem sind
junge Manner unter 25 Jahren hau-
figer von Arbeitslosigkeit betroffen
als Frauen in derselben Altersklasse.

Im Jahr 2020 war ein Grofteil der Be-
schaftigten im Gesundheits- und Sozial-
wesen (rund 22 %) tatig (Bundesagen-
tur fur Arbeit, 2021a).

teilung der Bevolkerung in den kommenden Jah-
ren weiter fortsetzen und weitreichende Auswir-
kungen auf die Beschaftigtenstruktur haben (vgl.
Zika et al,, 2021, S. 3). Schon heute stellt die Bevol-
kerungsgruppe der liber 60-Jahrigen den grof3ten
Anteil, ihnen steht ein zu geringer Anteil an jlinge-
ren Bevolkerungsgruppen, vor allem derer unter

15 | Regionale Fachkréftestrategie Siidniedersachsen
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30 Jahren, gegentiber (s. Antell an
Abb. 1). Alterskohorten der Bevolkerung und Erwerbstatigen Arbe|ts|osen pro AItersgruppe
in der Arbeitsmarktregion Gottingen (2019) I

Von 2015 bis 2019 ist 60 A ::rjsagl::e':pe Gesamtbevolkerung | Erwerbstatigen | Arbeitslosen (... mdnnlichen| ... weiblichen
der Anteil der sozialver- w0 &
sicherungspflichtigen —" o o o 4,/'__\ o & bis 70 9% 1% 0% 61% 399%
Beschaftigungen in der — - “/._‘\’\. £

. . . 0 q
A.rbeltsmarktre_glo_n G.Ot_ 15bis 20 225 230 235 240 245 250 255 260 265 270 bis 65 10% 8% 7% 55% 45%
tingen  kontinuierlich in Jahren ) ) ) ) ) )
gestiegen (+5 %) (vgl. bis 60 12% 14% 13% 56% 44%
Agentur fur Arbeit, 2021, —o—Erwerbstitige ~ =®==Gesamtbevélkerung bis 55 11% 15% 12% 57% 43%
S. 6). Von den 173.362
sozialversicherun gs- Ak?bilduj\g. 1:Alterskohort'en der Bevolkerung und Erwerbstatigen in.gler Arbeitsmarkf bis 50 9% 12% 10% 55% 45%
pﬂichtig beschéftigten tregion Géttingen (2019) (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fir Arbeit, 2021b).
Personen arbeite 2019 bis 45 7% 10% 10% 53% 47%
etwa ein Dritte! in' Teilzeit (s. Abb. 2), dayon waren ze.i.gt si.ch eine Disk.repanzzwischen weiblichenund bis 40 8% 10% 12% 550 45%
rund 79 % weiblich (vgl. Landesamt fiir Statistik mannlichen Arbeitslosen pro Altersgruppe: Ins-
Niedersachsen, 2021b). Auch in Bezug auf die Ar- gesamt sind mehr Manner von Arbeitslosigkeit be- bis 35 8% 11% 13% 56% 44%
beitslosenquote im Agenturbezirk Gottingen zeig- troffen als Frauen (56 % zu 44 %) (vgl. Bundesagen- ) 5 . o 5 .
te sich zwischen 2015 und 2019 eine leicht positive tur fur Arbeit, 2021b), dies ist insbesondere bei bis 30 9% 1% 12% >7% 43%
Tendenz (-1 %) (s. Abb. 3) (vgl. Bundesagentur fiir den jiingeren Bevolkerungsgruppen bis 30 Jahren bis 25 9% 8% 8% 64% 36%
Arbeit, 2021b). Diese endete mit den ersten Lock- signifikant (s. Tab.3). Der GroB3teil der Personen, - 0 ; 0 ; 0
downs zu Beginn der Coronavirus-Pandemie im die im Agenturbezirk Gottingen im Jahr 2021 ar- 15 bis 20 7% 2% 2% 57% 43%

Marz 2020 und die Arbeitslosenquote stieg in der
Folge erneut an. In der Verteilung der Arbeitslosen

Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
(Landkreise Northeim und Géttingen)

beitslos gemeldet sind, sind ohne abgeschlossene
Berufsausbildung. Ihr Anteil betragt 54 % an allen
besonders von Arbeit-
slosigkeit betroffenen
Personengruppen. Zu
diesen gehoren auch

180000 50% Langzeitarbeitslose Entwicklung der Arbeitslosenquote
160000 40% und Personen iiber 50 im Agenturbezirk Gottingen (2015-2021)
30% i _
140000 Jahren, epenso wie Per 65
20% sonen nicht-deutscher
120000 10% Herkunft und Schwer-
100000 0% N

Tabelle 3: Altersverteilung in der Arbeitsmarktregion Gottingen
2019 (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fir Arbeit, 2021c).

6 \
behinderte (s. Abb. 4). j /
2015 2016 2017 2018 2019 2020 5,5 \/

==@==davon in Teilzeit Beschaftigte

[ Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte

5 T \ \ \ \ \ \
Abbildung 2: Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschdftigten 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021
2015-2021 (eigene Darstellung, Quelle: Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 6).
Abbildung 3: Die Entwicklung der Arbeitslosenquote im
X/ Agenturbezirk Gottingen (im Vergleichsmonat Mérz, 2015-2021)
16

(eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2021c).
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Schwarbehinderte ﬂ (5,7%)

Auslander (22,2%)
Altere ab 55 X kY (21,79%)

Atere ab 50 T (5%

Langzeltarbeitslose CETED (49,1%)
ohne abgescossens Berusausbidung @

] 1.000 2.000 3.000

5.000 6.000 7.000 B.000

Abbildung 4: Von Arbeitslosigkeit besonders betroffene Personengruppen (in Klam-
mern: Anteil an allen Arbeitslosen) (Quelle: Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 19).

Arbeitsmarkt nach Berufen und Branchen

In der Arbeitsmarktregion Gottingen dominieren
finf Branchen, in denen die meisten Personen arbei-
ten: (1) Gesundheitswesen, (2) Handel, Instandhal-
tung und Reparatur von Kfz, (3) Heime und Sozialwe-
sen, (4) die Metall- und Elektrobranche, sowie (5) das
verarbeitende Gewerbe. Letztes weist, mit minus 2,1
Prozentpunkten seit 2013, den starksten Beschaftig-
tenrlickgang in den betrachteten Branchen auf. Im
Bereich von Handel, Instandhaltung und Reparatur
von Kfz blieb der Anteil der Beschaftigten seit 2013
relativ stabil, ein Anstieg ist aber vor allem im Sozial-
wesen in den letzten Jahren festzustellen (+0,7 Pro-
zentpunkte) (s. Abb. 5) (vgl. Agentur fiir Arbeit, 2019).

In den einzelnen Berufen lasst sich ebenso eine
unterschiedliche Entwicklung feststellen: Der
starkste Anstieg ist fir die Berufe der Erziehung/So-
zialarbeit und fiir Verkehr/Logistik zu verzeichnen
(jeweils +0,8 Prozentpunkte). Den starksten Rulck-
gang weisen die Zahlen fiir Tatigkeiten in Bliro bzw.
Sekretariat (-0,9 Prozentpunkte) und der Unter-
nehmensfiihrung und -organisation (-0,6 Prozent-
punkte) auf. Relativ stabil zeigen sich seit 2013 die
Beschaftigtenzahlen fiur die Lagerwirtschaft (-0,2
Prozentpunkte) und Maschinen-/Fahrzeugtechnik
(-0,1 Prozentpunkte) (s. Abb. 6) (vgl. Agentur fir
Arbeit, 2019).

des globalen wirtschaftlichen Lockdowns.

sens zu verzeichnen).

demografischen Wandels zunehmen wird.

Fiir alle Branchen lassen sich die Auswirkungen der
Corona-Pandemie an den Beschiftigtenzahlen ablesen:

+ Rickgang im verarbeitenden Gewerbe und in der Metall- und Elektrobranche im Jahr 2020 als Folge

« Anstieg der Beschaftigtenzahl im Gesundheitswesen nach marginalem Riickgang bis zum Jahr 2017,
um 0,7 Prozentpunkte (ein starkerer Anstieg der Beschaftigten ist nur noch im Bereich des Sozialwe-

« Stetig steigender Bedarf an Personal im Sozialwesen und in Heimen, der auch kiinftig aufgrund des

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

In der Betrachtung der Arbeitsmarktregion Gottingen im Zeitraum 2013 bis 2020 lassen sich
mit den medizinischen Gesundheitsberufen und der Unternehmensfiihrung bzw. -organisa-
tion zwei Hauptbeschiaftigungen identifizieren. Unter den regelméaBigen TOP 10 finden sich

dariiber hinaus:

« Erziehung, Sozialarbeit

« Lagerwirtschaft

+ Maschinen-/Fahrzeugtechnik
» Sekretariat/Buro

« Verkauf

+ Verkehr, Logistik
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TOP 5 Branchen
Entwicklung der Beschaftigten (2013-2019)

Gesundheits- Handel, Heime, Sozialwesen Metall, Elektro verarbeitendes
wesen Instandhaltung, Gewerbe
Reparatur von Kfz

Abbildung 5: Top 5 Branchen (Vergleichsmonat September) (eigene Darstellung,
Quelle: Agentur fir Arbeit, 2019).

TOP 10 Berufe
Entwicklung der Beschaftigten (2013-2019)

Maschinen-/Fahrzeugtechnik Erziehung, Sozialarbeit

Gesundheits-/Krankenpflege Gesundheitsberufe, mediz.
W Lagerwirtschaft u Lehrende, Ausbildende
 Metallerzeugung/-bau m Sekretariat/Biro
B Unternehmensfiihrung/-organisation m Verkauf

M Verkehr, Logistik

Abbildung 6: Top 10 Berufe (Vergleichsmonat September) (eigene Darstellung,
Quelle: Agentur fiir Arbeit, 2019).

19

Bereits jetzt zeigt sich in ver-
schiedenen Branchen ein
erhohter Bedarf an allge-
meinen Arbeits- und nicht
mehr nur an Fachkraften. Fir
die Arbeitsmarktregion Got-
tingen sind dies vornehm-
lich Berufe im Gesundheits-
bereich, in der Kunststoff-
und Holzverarbeitung, sowie
in Mechatronik-, Energie-und
Elektroberufen (vgl. Agentur
fur Arbeit, 2021, S. 13). Die
weiterhin angespannte Lage
auf dem Ausbildungsmarkt
erzeugt die Notwendigkeit
fur gezielte arbeitsmarkt-
politische Malnahmen, vor
allem in den Branchen, die
bereits einen Fachkrafteeng-
pass aufweisen. Hierzu ge-
horen beispielsweise das ver-
arbeitende Gewerbe und das
Handwerk, das Gesundheits-
wesen mit seinen (nicht-)me-
dizinischen Berufen, Logistik
und beispielsweise padago-
gische und Finanzfachkréfte
(vgl. Agentur flr Arbeit, 2021,
S. 7). Wie oben bereits er-
wahnt, fihrt im Agenturbe-
zirk Gottingen mehrheitlich
eine nicht abgeschlossene
Ausbildung zu Arbeitslosig-
keit (s. Abb. 4). Zudem ist die

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen
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Lage auf dem regionalen
Ausbildungsmarkt auch
weiterhin kritisch, und die

Anzahl der gemeldeten 3500
Bewerberlnnen  nimmt
kontinuierlich ab  (vgl. 3000

Bundesagentur fiir Arbeit,

2017). Die Statistik der ';“ 2500
Arbeitslosen-Stellen-Rela- <

tion (ASR) ist ein gangiger 2000
Indikator zur Uberpriifung

berufsfachlicher Engpasse 1500

im Rahmen der Engpass- 2017

analyse der Bundesagen-
tur furr Arbeit. Eine ASR un-

Entwicklung der Ausbildungsplatze und Bewerber in der
Arbeitsmarktregion Gottingen

—— Gemeldete
Ausbildungsplatze

—— Gemeldete Bewerber

2019 2020  *2021 (03)

Abbildung 7: Ausbildungspldtze und Bewerber in der Arbeitsmarktregion Gottingen

(jeweils September) (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2021b).

ter 1 weist dabei auf eine

Arbeitskrafteunterversor-

gung in den betrachteten Berufsbereichen hin. Fir
die Arbeitsmarktregion Gottingen wird diese prob-
lematische Unterversorgung besonders im Gesund-
heitswesen deutlich: Nicht-medizinische und me-
dizinische Gesundheitsberufe weisen im Jahr 2019
eine ASR von 0,8 auf (vgl. Agentur fiir Arbeit, 2021, S.
13). Das bedeutet, dass fiir eine gemeldete Stelle le-

diglich 0,8 Arbeitslose mit der entsprechenden Qua-
lifikation bei der Agentur fir Arbeit gemeldet sind.
Auch ist dies ein Hinweis auf die dringende Notwen-
digkeit, jungen Menschen in der Region nachhaltig
Perspektiven durch die Qualifikationen einer dualen
Berufsausbildung zu bieten und vermehrt fiir eine
Ausbildung zu begeistern.

In den folgenden Branchen stellt sich in der Region ein ebenfalls dramatisches Missverhaltnis dar (s. Tab. 4):

“ Berufsbereiche

0,8 Gesundheitsberufe (medizinisch), darunter speziell:
0,2 Altenpflege
0,4 Pflegeberufe
0,8 Gesundheitsberufe (nicht-medizinisch)
0,3 Gebadudetechnik, v.a. Heizung/Klima/Sanitar
0,3 Wirtschaftliche Dienstleistung, v.a. Steuerberatung
0,5 Elektroberufe / Mechatronik:
0,7 Gebdudetechnik, v.a. Heizung/Klima/Sanitar
0,8 Wirtschaftliche Dienstleistung, v.a. Steuerberatung
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Tabelle 4: Arbeitslosen-Stellen-Relation im Agenturbezirk Géttingen im Jahr

2021 (Quelle: Agentur fir Arbeit, 2021, S. 13).

Exkurs zur Corona-Pandemie:

Beim Blick in die Arbeitsmarktzahlen des Agentur-
bezirks Gottingen zeigt sich ein gespaltenes Bild:
Die sozialversicherungspflichtigen Beschaftigun-
gen sind bis Ende 2019 stetig gestiegen und lie-
gen mit einem marginalen Riickgang um 1 % zum
Jahr 2021 bei etwa 177.500 Personen fast auf Vor-
Krisen-Niveau (vgl. Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 6).
Eine dhnliche Entwicklung zeigt sich im Bereich der
Arbeitslosigkeit, wo sich die Zahl der arbeitslos ge-
meldeten Personen annahernd auf einem Vor-Co-
rona-Niveau befindet: Im September 2019 waren
etwa 12.300 Personen bei der Agentur fiir Arbeit
gemeldet, 2021 waren es im selben Monat es knapp
13.000 Personen (vgl. Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 3).
Demgegeniiber sind die Zahlen der Beschaftigten
und Betriebe in Kurzarbeit im April 2020 sprung-
haft angestiegen, und
befinden sich seitdem
auf einem sehr hohen
Niveau (s. Abb. 8). Die-
ser Anstieg lasst sich
mitunter auf die steuer-
lichen  Sofortmafnah-
men, die zu Beginn der
Pandemie im Frihjahr
2020 eingefihrt wurden,
sowie auf den erleichter-
ten Zugang zum Kurz-
arbeitergeld,  welcher
zum aktuellen Stand bis
zum 31.12.2021 greift,
zurtickfihren (Bundesfi-
nanzministerium, 2020).
Derzeit ist nicht abseh-
bar, ob diese Entwick-
lung voranschreitet und
weitere Betriebe Kurzarbeit anmelden. Unter Um-
standen sind auch BetriebsschlieBungen mit Fort-
gang der Krise nicht auszuschlieBen, sodass sich ein
instabiles Verhdltnis auf dem Arbeitsmarkt manifes-
tieren kann. Es droht die Gefahr des langfristigen
Abbaus sozialversicherungspflichtiger Stellen zu-
ungunsten anderer Beschaftigungsformen.

30000

Jan 20

Die Anzahl an Bewerbungen auf Ausbildungsplatze
ist weiter rlicklaufig, seit dem Jahr 2020 sinkt zu-
satzlich die Zahl der gemeldeten Ausbildungsstel-
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len. Die Corona-Krise wirkt stark negativ auf die an-
gespannte Lage auf dem Ausbildungsmarkt, die der
Gesetzgeber mit speziellen Forderungen stabilisie-
ren will. Ausbildende Betriebe kdnnen beispielswei-
se durch das Bundesprogramm Ausbildungspldtze
sichern des Bundesbildungsministeriums die Aus-
bildungsweiterfiihrung zundchst sichern.

In den Handlungsfeldern der Fachkraftestrate-
gie werden Herausforderungen und MalBnahmen
benannt, die zwar im Zusammenhang mit den
Beschrankungen der Pandemie stehen, jedoch
in ihrer Tragweite davon unabhdngig betrachtet
werden miussen. Grundsatzlich kann die Corona-
Krise als Katalysator fiir eine beschleunigte Digi-
talisierung und sich verandernde Arbeitsweisen

Kurzarbeit in der Region
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Abbildung 8: Kurzarbeit in der Region (eigene Darstellung, Quelle: Agentur

fur Arbeit, 2021, S. 23).

gesehen werden (vgl. Walwei, 2021, S. 5). Die Im-
plementierung digitaler Arbeits- und Geschafts-
modelle im Zuge der Kontaktbeschrankungen ist
nicht (vollstandig) umkehrbar. Vielmehr ist davon
auszugehen, dass diese in Zukunft von Mitarbeiter-
Innen und Bewerberlnnen eingefordert und unter-
nehmensseitig verstarkt vorangetrieben werden.
Ebenso sind durch die Pandemie die steigenden
Personalbedarfe - und damit die einhergehenden
Handlungsbedarfe — im Gesundheitsbereich offen-
kundig geworden.
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4. FACHKRAFTESICHERUNG IN DER REGION

Die diversen regionalen Verbande, Kammern und Organisationen in Stidniedersachsen flihren auf die identifizier-
ten Zielgruppen zugeschnittene MaBnahmen zur Fachkraftesicherung in der Region durch. Hierzu wird zunachst
eine Ubersicht gegeben. AnschlieBend wird auf die Gestaltung der kiinftigen Fachkraftesicherung eingegangen
und der Weg zur neuen Fachkréftestrategie beschrieben.

Schiilerinnen und Auszubildende

In der Region stehen jungen Menschen mit besonderem Unterstlitzungsbedarf dezidierte FérdermafBnahmen
zur Verfligung. Institutionen wie die Agentur fiir Arbeit Géttingen (im Folgenden auch Agentur fiir Arbeit), Jobcen-
ter der Landkreise Gottingen und Northeim sowie die IHK Hannover Geschaftsstelle Gottingen (im Folgenden auch
IHK Géttingen) und verschiedene Bildungstrager arbeiten eng zusammen. Der Fokus liegt unter anderem auf der
Berufseinstiegsbegleitung ab der achten Klasse in Forder-, Haupt-, Real-, Gesamt- und Oberschulen in Stadt und
Landkreis Gottingen, sowie auf der aktiven Unterstiitzung abschlussgefahrdeter Schiilerinnen zur effektiven Re-
duzierung der Abbruchquote. Zudem ist die Berufsberatung vor dem Erwerbsleben (BBVE) an allen Schulen und

JUGEND STARKEN im Quartier
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Beschéftigungsforderung Gottingen (kASR), Stadt Gottingen,
Landkreis Gottingen, Jugendhilfe Gottingen e.V.

Jugendberufsagenturen

Agentur fiir Arbeit, Jobcenter der Landkreise Gottingen und
Northeim, Lokale allgemeinbildende und berufsbildende Schulen

Jugendwerkstatten Beschaftigungsforderung Gottingen (kAOR) , Jugendwerkstatten
Uslar, Einbeck, Osterode am Harz, Géttingen GAB
KOMPASS2 VHS Gottingen/Osterode am Harz, Gesundheitsregion

Gottingen/Siidniedersachsen

Kompetenzfeststellung,
Bewerbungstrainings, Speeddating,
Personlichkeitsentwicklung

Bildungsregion Sudniedersachsen e.V.

Hochschulen der Region Ziel der vielfaltigen Initiativen.

Derzeit bestehen unter anderem die folgenden Initiativen und Angebote in der Region:

Ausbildungsoffensive Ihr gewinnt

IHK Gottingen,Handwerkskammer Hildesheim-Siidniedersachsen

Lehrertournee Bildungsregion Stidniedersachsen e.V.
Markt der Berufe Beschaftigungsforderung Gottingen (kASR), Agentur fiir Arbeit
Plan B Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR)

Pro-Aktiv-Center (PACE)

Beschaftigungsforderung Gottingen (kAOR), Stadt Gottingen,
Landkreise Gottingen und Northeim

Azubi Speed Dating

MEKOM-Regionalmanagement Osterode am Harz e.V.,
IHK Gottingen

Berufseinstiegsbegleitung

Agentur flur Arbeit, Stadt und Landkreis Gottingen, GAB,
Beschaftigungsforderung Gottingen (kAGR)

Projekte zur vertieften Berufsorientierung
fur Schilerinnen und Schiler, Berufsvor-

bereitende BildungsmalBnahmen, Au3er-
betriebliche Ausbildungen und berufsbe-
gleitende Assistierte Ausbildung (AsAflex)

Agentur fir Arbeit, Bildungstrager, Allgemeinbildende
und berufsbildende Schulen

Berufsinfomarkt (BIM)

Sparkasse Northeim, Agentur fiir Arbeit, BBS Il Northeim

Berufsinformationstag Osterode
(BITO)

MEKOM-Regionalmanagement Osterode am Harz e.V,,
Agentur flr Arbeit, BBS | und Il Osterode

Region des Lernens

Bildungsregion Stidniedersachsen e.V.,
Allgemeinbildende und Berufsbildende Schulen

Berufsorientierung, Berufsberatung
und Ausbildungsvermittiung

Agentur fur Arbeit, Allgemeinbildende und Berufsbildende
Schulen Hochschulen der Region

Regionales Berufswahlnetzwerk Il Stid-
niedersachsen - Vertiefte Studien- und
Berufsorientierung in der Sekundarstufe |l

Agentur fir Arbeit Gottingen, Landkreis Northeim,
Beschaftigungsforderung Goéttingen (kASR), Bildungsregion
Stidniedersachsen e.V., Landkreis Gottingen, Institut fir
Bildung und Erziehung gGmbH

Betriebsbegehungen/-besichtigungen

IHK Gottingen

SchulBetrieb

Bildungsregion Stidniedersachsen e.V., ABS-Betriebe

Eichsfelder Berufsfindungsborse

Forderverein und Schule der BBS Duderstadt, Agentur fur Arbeit

Schulelternabende

IHK Gottingen

Einbecker Ausbildungsmesse (EAM)

BBS Einbeck, Agentur fiir Arbeit, Stadt Einbeck

Spotlight-Jobkino

Landkreis Northeim

Fachgruppe,Qualitat in der Berufs-
orientierung Sek I

Agentur fur Arbeit, Landkreis Gottingen, Jobcenter Gottingen und
Northeim, IHK Gottingen, Unternehmerverbande, VHS Géttingen/
Osterode am Harz, Bildungsregion Stidniedersachsen e.V.

GOBIT

Agentur fir Arbeit, VHS Gottingen/Osterode am Harz,
BBS Il Gottingen

Initiative Lehrstellenendspurt

IHK Gottingen

Themen- und anlassbezogene Grup-
penveranstaltungen im Berufsinforma-
tionszentrum, z. B. zu Ausbildung, dualem
Studium, Techniktage / Madchentage
MINT, Aktionstage Gesundheitsberufe,
Branchen- und Betriebsinformationen

Agentur fiir Arbeit; Betriebe, Bildungseinrichtungen Gesund-
heitsregion Gottingen/Siidniedersachsen, usw.

IT macht Schule 2.0 (ITmS 2.0)

SudniedersachsenStiftung / Bildungsregion Siidniedersachsen e.V.

JOBSTARTER plus-Projekt DiHa 4.0
- Digitalisierung im Handel

VHS Gottingen Osterode gGmbH, GWG, Soziologisches
Forschungsinstitut Gottingen (SO-FI)

V.A.M.O.S. - Virtuell. Ausbildung. Messe.
Orien-tierung. Schule/ Studium.

Agentur fir Arbeit, MEKOM-Regionalmanagement Osterode
am Harz e.V,, BBS | und Il Osterode

Wegweiser — Bildungsdatenbank, Bildung-
satlas, Bildungswege... Schule und dann?

Bildungsregion Sudniedersachsen e.V.
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Frauen und Berufsriickkehrende

Flr Frauen und Berufsriickkehrende bietet beispielsweise die Agentur fiir Arbeit Géttingen regelmaBig Veranstal-
tungen in Kooperation mit verschiedensten regionalen Institutionen an.

Aktuelle Initiativen in der Region sind beispielsweise die folgenden:

Anerkennungsberatung IHK Gottingen

Fraueninfo Tag FIT Agentur fir Arbeit, Koordinierungsstellen Frauen / Wirtschaft,
kommunale Beratungsstellen, Bildungstrager

Perspektive Wiedereinstieg Gottingen VHS Géttingen/Osterode am Harz

Veranstaltungen fiir Frauen und Berufs- Agentur fir Arbeit, Koordinierungsstellen Frauen / Wirtschaft,

riickkehrende wahrend und nach einer kommunale Beratungsstellen, Bildungstrager

Familienphase

ViA - Vermittlung in Arbeit Agentur fir Arbeit, GUF

Wiedereinstiegsberatung Agentur fir Arbeit

Arbeitslose und Langzeitarbeitslose

Fir die Qualifizierung von Arbeitslosen in den Rechtskreisen SGB Il und Il besteht ein strukturiertes MaBnah-
menangebot zur Vermeidung und zum Abbau von Langzeitarbeitslosigkeit. Agentur fiir Arbeit und Jobcenter der
Landkreise Géttingen und Northeim stimmen sich jahrlich mit den 6rtlichen Bildungstragern fuir eine gemeinsame
MafBnahme- und Bildungszielplanung ab. Niedrigschwellige Angebote zur Orientierung und begleitende Coa-
chings richten sich darliber hinaus an jene Personen, die multiple Hemmnisse fiir eine Vermittlung haben. Fir
Geringqualifizierte werden Umschulungen und Teilqualifikationen auch beschaftigungsbegleitend angeboten,
um sie nachhaltig als Fachkrafte fir den Arbeitsmarkt zu gewinnen. Ein Weg aus der Arbeitslosigkeit kann auch
die Griindung eines Unternehmens sein, welche ebenfalls durch die Agentur fiir Arbeit unterstitzt werden kann.

Hierzu existieren unter anderem die folgenden MaBnahmen:

MaBnahmen der Qualifizierung, Agentur fir Arbeit
Beglei-tung/Coaching, Zuschusse fir
Arbeitgeber und Griindungsférderung
(Griindungszuschuss, Coaching und
freiwillige Arbeitslosenversicherung)
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Migrantinnen
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Berufsberatung fir auslandische Agentur fur Arbeit
Hochschilerlnnen und
Hochschulabsolventinnen

Bildungszentrum fiir Zugewanderte der Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR)
Stadt Gottingen (BiF)

Checkin und Checkin-Job Beschaftigungsforderung Goéttingen (kASR)

ESF-Projekt,Netzteil” Beschéftigungsforderung Gottingen (kASR), Stadt Gottingen,

AWO Kreisverband Goéttingen e.V.

FairBleib Harz Bildungsgenossenschaft Stidniedersachsen eG,
Diverse Teilprojekttragerlnnen

Integration Plus IHK Gottingen, Beschaftigungsforderung Gottingen

(kAGR)
Komin Jobcenter Landkreis Northeim, Werkstatt-Schule e.V. Northeim
KOMPASS2 VHS Gottingen/Osterode am Harz,Gesundheitsregion

Gottingen/Stdniedersachsen

NeSt (Network for Studying Health HAWK Gottingen, Landliche Erwachsenenbildung
and Care) in Niedersachsen e.V.

Unterstlitzung bei der Arbeitssuche, Agentur fir Arbeit
Arbeitsvermittlung, Beratung und Kos-
tentbernahme bei Anerkennungsverfah-
ren, internationales Recht der Arbeits-lo-
senversicherung (z. B.,Mitnahme von
Leistungsanspriichen” in das / aus dem
EU-Ausland)

Willkommen in Gottingen - WiG Beschaftigungsforderung Gottingen (KAGR)

LWillkommen im Beruf” im Rahmen des Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR)
landesweiten Programmes ,Start-Guides”
des niedersachsischen Wirtschaftsministe-
riums

ZORA Beschaftigungsférderung Gottingen (kAGR)

Menschen mit Behinderung

Fir arbeitssuchende Menschen mit Behinderung existieren verschiedene Angebote und Formate. Die Agentur fiir
Arbeit Géttingen, Beschdftigungsférderung Géttingen und Wohlfahrtsverbande bieten eine spezielle Betreuung fiir
Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung, sowie auch fiir potenzielle Arbeitgeberinnen an. Aullerdem veranstaltet
die Agentur fiir Arbeit Géttingen jahrlich einen Bewerbungs-Workshop, der sich nach den Bediirfnissen von Frauen
mit Behinderung richtet.
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Dariber hinaus bestehen die folgenden MaBnahmen:

Bewerbungsworkshops Agentur fur Arbeit
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Regionale Unternehmen und Beschiftigte

Forderung im Rahmen beruflicher Reha- Agentur fur Arbeit
bilitation fiir Menschen mit Beeintrach-
tigung, z. B. Berufsvorbereitung, Aus-
bildungsbegleitung, Ausbildungs- und
Eingliederungszuschisse, Probearbeit

Mittendrin Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR) , Agentur fiir Arbeit

spezielle Betreuung fiir Arbeitnehmer mit AWO Kreisverband Géttingen e.V., AWO Géttingen gGmbH
Behinderung (Integrationsfachdienst)

Studentinnen, Hochschulabsolventinnen und Studienabbrecherlnnen

Um Hochschulabsolventinnen gezielt auf das Berufsleben vorzubereiten, sowie auch Studienabbrechende durch
beispielsweise Quereinstiege in regionale Unternehmen fiir einen Verbleib in der Region zu bewegen, werden
diverse Leistungen in Kooperationen von Hochschulen, Wirtschaftstérderungen und der Agentur fiir Arbeit Gottin-

gen angeboten:

Beratungssprechtage in der Universitat
Gottingen (3x wochentlich)

Agentur fur Arbeit

Betriebsexkursionen

Universitat Gottingen

GOtrain

Agentur fur Arbeit, PFH mtec-akademie

Netzwerk Neustart voraus,
Neustart voraus Einzelcoachings

IHK Gottingen, Agentur fiir Arbeit, Studienberatungen
(Georg-August-Universitat Gottingen, HAWK Géttingen, PFH
Gottingen), Psychosoziale Beratungsstelle der Universitat
Gottingen, Handwerkskammer Hildesheim-Stidniedersach-
sen, Jobcenter der Landkreise Gottingen und Northeim,
Beschaftigungsforderung Gottingen (kAGR)

PraxisBorse — Die Job- und Karrieremesse
der Universitat Gottingen

Universitat Gottingen, regionale Wirtschaftsunternehmen,
IHK Géttingen, GWG, WRG, Agentur flr Arbeit

Projekt Studienaussteiger
(ESF-Bundesprogramm JOBSTARTER-plus)

Handwerkskammer Hildesheim-Stdniedersachsen

SudniedersachsenlnnovationsCampus
(SNIC)

SudniedersachsenStiftung, Kammern, Gebietskdrperschaften
und kommunale Wirtschaftsforderungen, Partner aus der
regionalen Wirtschaft, regionale Hochschulen

UNITE - Gemeinsam lernen und studieren in

Ein-richtungen der offentlichen Gesundheit

Gesundheitsregion Gottingen/Siidniedersachsen
Universitat Gottingen, HAWK Goéttingen, PFH Gottingen
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Auch die Unterstiitzung von regionalen Unternehmen und Beschaftigten, vor allem in Hinblick auf auslandische
Krafte, wird von den Mitgliedern des Fachkraftebiindnisses und verschiedenen Kooperationspartnerlnnen mit
vielféltigen Initiativen begleitet. Mit dem TOPAS-Label der StidniedersachsenStiftung besteht eine standardisierte,
auditierte Zertifizierungsmaoglichkeit flir Unternehmen als Top-Arbeitgeber der Region. Darliber hinaus begleitet
die Agentur flir Arbeit Unternehmen bei den Herausforderungen der Rekrutierung und Qualifizierung im Kontext
von Digitalisierung, Demografie und Nachhaltigkeit.

Es existieren unter anderem die folgenden Ma3hahmen:

Arbeitgeberservice der Agentur fiir Arbeit | Agentur fiir Arbeit, Jobcenter im Landkreis Northeim

Beratung und Forderung von Agentur fiir Arbeit
Beschaftigtenqualifizierung (BQ)
Berufsberatung im Agentur fir Arbeit

Erwerbsleben (BBIE)

Informationsveranstaltungen fur
Arbeitgeber zur Personalgewinnung

Jobcenter Landkreis Gottingen

TOPAS StdniedersachsenStiftung

Die vorstehend gelisteten Initiativen erheben keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Sie vermitteln jedoch bereits
einen Eindruck Uber die vielfdltigen Bestrebungen, die in der Region zur Verbesserung der Fachkraftesituation
bestehen.

Das Fachkrdftebtindnis hat sich als ein sehr wertvolles Blindnis erwiesen, wovon
alle Akteure in Siidniedersachsen nachhaltig profitieren. Uns als PFH ist als Part-
ner der regionalen Wirtschaft die Férderung des unternehmerischen Denkens und
Handelns ein wichtiges Anliegen. Das gilt besonders in der Berufsorientierung in
Schulen als zentrale Weichenstellung fiir die Zukunft, aus denen der Fachkrdifte-
nachwuchs fiir die Region erwdichst!

Prof. Dr. Bernhard Vollmar

PFH Private
Hochschule Goéttingen
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5. GESTALTUNG DER

KUNFTIGEN FACHKRAFTESICHERUNG

Die Netzwerkstruktur des Fachkrafteblindnis
Stdniedersachsen hilft, Licken in der Fachkraf-
tesicherung zu identifizieren und diese mit ge-
eigneten MaBBnahmen zu schlieBen. So wird ein
abgestimmtes Vorgehen maoglich und die Effektivi-
tat der einzelnen MaBBnahmen verbessert. Doppel-
strukturen kdnnen vermieden und bestehende An-
gebote bedarfsgerecht weiterentwickelt werden.

Vom Fachkréftebiindnis Stidniedersachsen werden
insbesondere drei Transformationsprozesse in den
kommenden Jahren als vordringliche Herausforde-
rungen fir die Region erachtet: (1) Die demografi-
sche, (2) die digitale und (3) die 6kologische Trans-
formation. Diese Megatrends erfordern dringend

Megatrend 1: Demografische Transformation

Die Arbeitsmarktregion Gottingen ist bereits heu-
te Uberdurchschnittlich stark vom demografischen
Wandel betroffen. Die Bevolkerung wird bis zum
Jahr 2040 um bis zu 15 % zurlickgehen und die Al-
tersgruppe der zwischen 15- und 70-Jahrigen um
8,5 Prozentpunkte abnehmen (bundesweit sind es
lediglich 6,5 Prozentpunkte) (vgl. Zika et al., 2021, S.
7). Gleichzeitig steigt der Anteil der Personen Uber
70 Jahren um mehr als 7 Prozentpunkte auf 25,2 %
(bundesweit 21,7 %). Ein marginaler Anstieg ist in
der Gruppe der unter 15-Jahrigen (+1 Prozentpunk-
te) zu verzeichnen (vgl. Zika et al.,, 2021, S. 9). Einer
zunehmend alternden Bevolkerung steht damit eine
zu geringe Zahl an nachfolgenden, jungen Erwerbs-
personen fiir den hiesigen Arbeitsmarkt gegentiber.
Verstarkt wird diese Arbeitskraftellicke durch Ab-
wanderungen des Erwerbspersonenpotenzials, zu-
meist von jingeren Erwerbspersonen aus landliche-
ren Gebieten (vgl. Zika et al.,, 2021, S. 10).

Zudemi ist durch die Verschiebung der Altersstruktur
in Deutschland eine Anhebung des Renteneintritts-
alters zu erwarten (vgl. Pimpertz, 2021), wodurch
fir Arbeitgeberlnnen die Frage nach adaquatem
Umgang mit dlteren Erwerbspersonen, vor allem in
Bezug auf Themen wie Arbeitnehmerlnnengesund-
heit und Weiterbildung, in den Fokus riickt.
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MaBnahmen zur Fachkraftesicherung sowie deren
regionale Entwicklung. Dies begriindet sich unter
anderem in der drastisch voranschreitenden Alte-
rung der hiesigen Bevolkerung, in gesamtgesell-
schaftspolitischen Forderungen nach konkretem
Klimaschutz, und im digitalen Fortschritt, der viele
Berufe in der Arbeitsmarktregion zunehmend subs-
tituierbar macht. In den kommenden Jahren werden
wirksame Mal3nahmen zur sinnvollen Gestaltung
der Prinzipien guter Arbeit unter sich verandernden
Einflussfaktoren der Arbeitsumwelt erforderlich.
Die daraus abzuleitenden, arbeitsmarktbezogenen
Ziele und Instrumente bedingen einander, weshalb
ihre Betrachtung ganzheitlich und keinesfalls unab-
hangig erfolgen sollte.

Wenn die geburtenstarken Jahrgdange der Baby-
boomer-Generation in den ndchsten Jahren aus
dem Erwerbsleben ausscheiden, wird sich die bis-
herige Entwicklung der Altersverschiebung mit
drastischen Folgen auf den Arbeitsmarkt zeigen.
Zunachst werden Arbeitgeberlnnen in der Region
vor der Herausforderung stehen, die entstande-
nen Liicken in ihrer Personaldecke zu schlieBen.
Aufgrund der demografischen Transformation
ist dann ein adaquater Umgang mit zunehmend
dlteren Mitarbeiterlnnen zu entwickeln. Die Im-
plementierung  gesundheitlicher  Praventions-
mafBnahmenamArbeitsplatzundderUmgangmitalters-
bedingten Erkrankungen von Beschiftigten wer-
den immer bedeutender. Speziell im Zusammen-
hang mit der digitalen Transformation werden
altersgerechte Weiterbildungen in ihrer Notwen-
digkeit noch weiter zunehmen, um Teilhabechan-
cen zu erhalten.

Der demografische Wandel tragt des Weiteren ent-
scheidend dazu bei, dass in einigen Branchen eine
verstarkte Arbeitskraftenachfrage zu verzeichnen
sein wird. Die immer dlter werdende Bevdlkerung
bedarf einer Ausweitung der medizinischen Ver-
sorgung und angegliederter Branchen, allen voran
im Gesundheits- und Pflegesektor. Dieser bietet
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folgenden Herausforderungen:

hierten Krafte einwirken.

men an die Region.

Die Region steht mit Blick auf die demografische Transformation also vor den

- Eine alternde Bevélkerung erfordert, jungen Menschen mit effizienten ausbildungspolitischen Manah-
men eine berufliche Perspektive in der Region zu vermitteln.
@) Das kann eine entsprechend ausgerichtete berufliche Bildung leisten.
+ Mit dem Ausgleich der fehlenden Fachkrafte durch angepasste Personalbeschaffungswege riicken Er-
folgsfaktoren flir eine nachhaltige Arbeitsmarktintegration in den Fokus.
@) Das unterstiitzen MaBnahmen zur Rekrutierung, die auf den dauerhaften Verbleib der attra-

- Die Aktivierung der Stillen Reserve und die adaquate Gestaltung der Arbeitsumgebung haben einen
positiven Effekt auf die allgemeine Fachkraftesituation.
am) Dieses, an individuelle Umstiande und Lebensphasen angepasste, Vorgehen férdert die Ar-
beitsmarktintegration aller Erwerbsfahigen.
+ Vor dem Hintergrund der demografischen Transformation ist es notwendig, junge Menschen in der Re-
gion zu halten, Unternehmen in die Region zu locken und Fachkrafte zu sichern.
@) Relevant wird dann die effiziente Bindung von Arbeitnehmerinnen und Unterneh-

auBerdem das Potenzial, in den kommenden Jah-
ren zu einem malf3geblichen Beschaftigungsmotor
in der Region zu werden (vgl. Zika et al.,, 2020). Dies
kann jedoch nur durch verstarkte internationale
Rekrutierung gelingen, um den Arbeits- und Fach-

Megatrend 2: Digitale Transformation

,Schon hier, nur leider kein WLAN?, so wurde bereits
vor einigen Jahren ein Computer-Stick fir die mo-
bile Internetnutzung beworben. Videokonferenzen
und Home-Office werden durch die Digitalisierung
von Arbeitsablaufen die weitere Entkopplung von
Arbeitsstelle und Wohnsitz einleiten (vgl. IAB-Stel-
lungnahme, 2020, S. 7 f.). Das hat durch die Corona-
Pandemie noch einmal zusatzlich an Fahrt aufge-
nommen: Die Arbeitswelt wird verstarkt flexibilisiert
und die physische Bindung von Mitarbeiterlnnen
an den Unternehmensstandort weiter aufgelost.
Dies verstarkt mutmallich die Abwanderungen aus
der Region und reduziert das Pendelverhalten in
die Region (vgl. Zika et al., 2021, S. 10).

AuBerdem wird die Attraktivitat eines Standortes
zusehends durch die Verfligbarkeit eines stabilen
und schnellen Internetzugangs bestimmt: Damit
Stdniedersachen im Wettbewerb um Fachkrafte
konkurrenzfahig bleiben kann, ist eine aktiv voran-
getriebene Digitalisierung mit der flaichendecken-

kréfte-Engpass abzumildern. Allerdings wird der
zusatzliche Bedarf, beispielsweise an Personal in
Pflegeeinrichtungen, aufgrund der dramatischen
Altersverschiebung nicht allein durch Zuwanderung
gedeckt werden konnen (vgl. Zika et al., 2021, S. 3).

den Implementierung von modernster Internet-
Technologie notwendig (vgl. IAB-Stellungnahme,
2020, S. 7 f.). Durch den sich immer schneller voll-
ziehenden, digitalen Wandel, verandern sich auch
die Berufsbilder, Arbeits- und Geschaftsmodelle
werden zunehmend digital. Dies hat zur Folge,
dass sich Arbeitsprozesse durch Automatisierung
stark verandern: Neue Arbeitsplatze entstehen, vie-
le werden jedoch durch den Einsatz von digitalen
Technologien ganzlich wegfallen.

Seit 2013 ist das Substituierbarkeitspotenzial von
Berufen im Agenturbezirk Gottingen kontinuierlich
gestiegen, und diese Entwicklung schreitet immer
schneller voran. Insgesamt sind im Jahr 2019 schon
32,9 % der sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten von einer moglichen Substitution ihrer Berufe
betroffen, im Landkreis Northeim sind es sogar 35,9
% (vgl. Agentur fur Arbeit, 2021, S. 13). Dieser An-
stieg betrifft alle Qualifikationsstufen, jedoch lassen
sich zwischen den verschiedenen Anforderungs-
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niveaus zur Tatigkeitsausiibung unterschiedliche
Entwicklungen feststellen (s. Abb. 9): Vor allem sind
Helfertatigkeiten, die keine spezielle Qualifikation
erfordern, betroffen, und Personen, welche leich-
te Anlerntatigkeiten ausitiben, zunehmend von
Arbeitsplatzverlusten bedroht. Unterschiede im
Substituierbarkeitspo-
tenzial zeigen sich auch
in den Branchen, wo be-
sonders die Sicherheits-
und Handelsberufe so-

wie unternehmensnahe 100
Dienstleistungen  be- zg
troffen sind.
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Das Bauwesen und so-
ziale Dienstleistungen
weisen hingegen ein
geringeres Potenzial auf,
Berufe, die den digitalen
Wandel im Unterneh-

Substituierbarkeitspotenzial
in Prozent

Mangel als langfristige Chance zu positionieren.
Hierunter fallen mit Blick auf das Substituierbar-
keitspotenzial beispielsweise die Ausbildungsberu-
feim handwerklichen und Gesundheitsbereich. Die-
se boten aktuell eine sichere berufliche Perspektive
und sollten proaktiv durch berufliche Orientierung

Substituierbarkeitspotenzial nach Qualifikationsniveaus

in der Arbeitsmarktregion Gottingen

2013

men begleiten, wie z. B. = Helfer

[T-Fachleute, werden in
Zukunft verstarkt nach-
gefragt (vgl. Agentur fir
Arbeit, 2021, S. 16).

Somit gilt, die Kompetenzen junger Menschen mit
den veranderten Bedarfen in Einklang zu bringen,
und Tatigkeiten in Berufen mit sich abzeichnendem

2016 2019

Fachkrifte em==Spezialisten === Experten

Abbildung 9: Substituierbarkeitspotenzial nach Qualifikationsniveaus (eigene

Darstellung, Quelle: IAB-Regional Niedersachsen-Bremen, 2021).

beworben werden, um die riickldufige Entwicklung
indirekt und mittelbar positiv zu beeinflussen. Die
adaquate Anpassung der Kompetenzen von Be-
schaftigten an die sich verandernden Prozesse, mit-

folgenden Herausforderungen:

Branchen klar aufgezeigt werden.

derungsrate genommen werden.
beitswelt sind notwendig.
ler Erwerbsfahigen gelingen.

der ,Internetfahigkeit” eines Standorts.

Die Region steht mit Blick auf die digitale Transformation also vor den

- Die Digitalisierung verandert die Berufsfelder und ihre Anforderungsstrukturen, darauf sind vor allem
junge Menschen friihzeitig vorzubereiten und Beschdftigte weiterzubilden.
am) Durch berufliche Bildung kénnen die beruflichen Chancen in den sich verandernden
« Eine Entkopplung von Wohn- und Arbeitsort nimmt durch digitales Arbeiten zu, diese Entwicklung darf
nicht zu Abwanderung von Erwerbspersonenpotenzial fiihren.
@) Durch geeignete RekrutierungsmaBnahmen muss positiver Einfluss auf die Zuwan-
« Weiterbildung und Qualifizierungen von Beschaftigten und Erwerbslosen an die sich verandernd Ar-
@) Durch kontinuierliche Anpassung der Kompetenzen kann die Arbeitsmarktintegration al-

- Die Sicherung der Fachkréftesituation erfolgt mit zunehmender Digitalisierung kiinftig auch mithilfe

@) Indem der Einsatz von moderner, zukunftsfahiger Internet-Technologie méglich ist, wird
ebenfalls eine Bindung an die Region erzielt.
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hilfe von kontinuierlichen Schulungen, ist ebenso
notwendig, wie die Qualifizierung von Arbeitslosen
und Geringqualifizierten. Dies gilt wesentlich auch

Megatrend 3: Okologische Transformation

Das starker werdende 6kologische Bewusstsein, die
Forderung nach verantwortungsvollem Umgang mit
Ressourcen, und das Bestreben, individuell nachhal-
tiger zu leben, wird zunehmend im politischen und
wirtschaftlichen Handeln Ausdruck finden. Gerade
fur jingere Personengruppen riickt eine umweltver-
antwortliche, nachhaltige Lebens- und Arbeitsweise
in den Fokus (vgl. Bellmann et al., 2020). Unterneh-
men, die ein 6kologisches Geschaftsmodell verfol-
gen oder einen verantwortungsvollen Umgang mit
der Umwelt durch entsprechende Arbeitsmodelle
pflegen, werden fir diese Zielgruppe zunehmend
attraktiv. Der Einsatz klimaschonender Technologien
und Denkweisen fiihrt somit in Unternehmen zu
positiver Image-Wahrnehmung und einer verbesser-
ten Sichtbarkeit bei jungen Erwerbszielgruppen (vgl.
Brodner et al., 2021, S. 8). Mit dem Ziel der nachhalti-
gen Versorgung der Arbeitsregion mit qualifizierten
Kraften sind unternehmensseitig entsprechende
Personalbeschaffungsmaf3inahmen notwendig.

Zunachst werden mit der vermehrten Schaffung
von Arbeitsplatzen bis etwa ins Jahr 2030 positive
Arbeitsmarkteffekte durch die Umsetzung von Kli-
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in der Anwendung digitaler Techniken, sodass diese
in einer sich kontinuierlich verandernden Arbeits-
welt anschlussfahig bleiben.

maschutzzielen prognostiziert (vgl. Ménnig et al.,
2020, S. 40 f.). Dies betrifft zunachst alle Qualifika-
tionsniveaus und wird sich im Zeitverlauf auf eine
verstarkte Nachfrage von héherqualifizierten Fach-
kraften manifestieren, um den weiteren Struktur-
wandel durch die Klimaverordnungen zu bewalti-
gen (vgl. Moénnig et al., 2020, S. 40). Allerdings muss
insgesamt von einem starkeren Arbeitsplatzabbau
ausgegangen werden.

AuBerdem kann durch die Digitalisierung der Ar-
beitswelt die Verbindung zwischen Arbeits- und
Lebensmittelpunkt aufweichen. Dies wird fir
Unternehmen auch mit Kosteneinsparungen ein-
hergehen, da sie weniger Buroflachen vorhalten
mussen. Aufseiten der Arbeitnehmerinnen entfallt
der kosten- und zeitintensive Weg zur Arbeit, und
die Umweltbelastung durch Pendlerfahrten zum
Arbeitsort nimmt ab. Dies sind positive Effekte zu-
gunsten der 6kologischen Nachhaltigkeit, welche
es gezielt als Standortvorteil zu nutzen und o6ffent-
lich zu bewerben gilt. Insofern greifen die transfor-
mativen Prozesse von Digitalisierung und 6kologi-
schem Bewusstsein offen ineinander.

folgenden Herausforderungen:

aktiv zu begleiten.

Die Region steht mit Blick auf die 6kologische Transformation also vor den

Die Anforderungen an Qualifikationen bestehender Berufe verandern sich, neue Berufe entstehen.

&) Verinderungen sind jungen Menschen durch entsprechende berufliche Bildung aufzuzei-

gen und ihre Kompetenzen friihzeitig festzustellen.
Der Einsatz griiner Technologien und Denkweisen fiihrt in Unternehmen zu Innovationen, positiver
Image-Wahrnehmung und einer verbesserten Sichtbarkeit bei jungen Erwerbszielgruppen.

@) Dies ermdglicht neue Wege der Rekrutierung und bindet entsprechende Fachkrifte.
Anpassungsqualifizierungen und Weiterbildungen
logische Verantwortung und daraus resultierende Veranderungen der Arbeitsweise notig.

&) Somit ist auch im Bereich der &kologischen Transformation die dauerhafte Arbeitsmarktin-

tegration aller Erwerbsfahigen abhangig von angepassten Qualifizierungen.
Mit Blick auf den zunehmend klimabewussten Umgang mit Ressourcen, sind transformative Prozesse

&) Prognosen verweisen darauf, dass dies auf jiingere Zielgruppen maBgeblich attrahierende
Wirkung hat und somit die Bindung an die Region starken kann.

sind mit Blick auf wirtschaftliche ©ko-
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6. DAS HANDLUNGSKONZEPT
DER FACHKRAFTESTRATEGIE

Das Handlungskonzept der Fachkraftestrategie lei-
tet die, fiir die Region in den kommenden Jahren als
zentral identifizierten, transformativen Megatrends
(Kapitel 5) in vier Handlungsfelder ab:

(1) Berufliche Bildung

(2) Rekrutierung

(3) Arbeitsmarktintegration aller Erwerbsfahigen
(4) Bindung an die Region

Diese Handlungsfelder sind eng miteinander ver-
zahnt und bedingen sich gegenseitig.

Im partizipativ durchgefiihrten Entwicklungspro-
zess der Strategie wurden daraus eine Vision und
eine Mission abgeleitet: Das visiondre Ziel der Fach-
kréaftestrategie 2021 bis 2024 ist die Unterstiitzung
der Arbeitsmarktregion bei der nachhaltigen Ver-
sorgung mit qualifizierten Arbeitskraften und der
Gestaltung guter Arbeitsbedingungen. Die Mission
ist es, mit konkreten, praxisnah ausgestalteten Pro-
jekten, die aus diesen Handlungsfeldern resultieren,

das Erwerbspersonenpotenzial der Region zu heben,
zu férdern und zu halten, sowie Arbeitnehmerinnen
zu befahigen, sich in der digitalen und dezentralen
Arbeitswelt von morgen besser zurecht zu finden.

Die Querschnittsinstrumente sind eine bedarfsge-
rechte Qualifizierung, die sich nach den individuel-
len Qualifikationsniveaus sowie dem persdnlichen
Hintergrund der Individuen richtet und lebens-
langes Lernen ermdoglicht. Des Weiteren die nach-
haltige Gestaltung der Arbeit, was im Sinne von
okologisch nachhaltig, aber auch als dauerhaft zu
verstehen ist, auBerdem Diversitdt und gesundheit-
liche Préivention, die sich unter anderem auf die Ge-
sundheit von Arbeitnehmerlnnen bezieht, sowie
auf die Gleichstellung aller Geschlechter und kultu-
relle Vielfalt. Schlussendlich verhilft die stetige Ver-
besserung der internen Strukturen und Prozesse des
Fachkrafteblindnisses den definierten Handlungs-
feldern der Fachkraftestrategie zu ihrem Erfolg. Aus
diesem Handlungskonzept leitet sich der Rahmen
zur Fachkréaftesicherung der Region ab.

Regionale Fachkraftestrategie Siidniedersachsen 2021-2024

Das Fachkrafteblindnis Stdniedersachsen verhilft der Region zur nachhaltigeren Versorgung mit
qualifizierten Arbeitskraften und der Gestaltung guter Arbeitsbedingungen.

Es werden MaBBnahmen umgesetzt, die das regionale Arbeitskrafteangebot erh6hen und regionale
Haltemechanismen férdern, um das Erwerbspersonenpotenzial in der Region zu heben, sowie Ar-
beitnehmerlnnen zu befdhigen, sich in der Arbeitswelt von morgen besser zurecht zu finden.

Handlungsfelder

1 2

Berufliche Bildung

Rekrutierung ‘

3 4
Arbeitsmarkt- Bindung an
integration die Region

Querschnittsinstrumente: 1. Bedarfsgerechte Qualifizierung, 2. Nachhaltige Gestaltung der
Arbeitswelt, 3. Férderung von Diversitat und gesundheitlicher Pravention, 4. Verbesserung der

internen Strukturen

Abbildung 10: Handlungskonzept zur Regionalen Fachkraftestrategie (eigene Darstellung).
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Es sollen konkrete MaBnahmen in den verschiede-
nen Handlungsfeldern flexibel und zugleich ziel-
orientiert durch die Mitglieder entwickelt werden.
Das Fachkréftebiindnis forciert eine schnelle und
bedarfsorientierte Anpassung an die sich verdn-
dernde Arbeitswelt. Beschaftigungen mussen hier-
zu ausgeweitet, durch Qualifizierung und weitere
integrative MalBBnahmen nachdriicklich aufrecht
erhalten, sowie fair gestaltet werden. Innerhalb
der transformativen Prozesse bieten die abgelei-
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teten Handlungsfelder langfristige Orientierung.
Diese Struktur bietet vor allem mit Blick auf die an-
haltende Corona-Pandemie sinnvolle Flexibilitat,
um auf aktuell nicht absehbare Entwicklungen mit
geeigneten MaBBnahmen zu reagieren. Auf Heraus-
forderungen, die im Zusammenhang der Pandemie
stehen, wird in den Handlungsfeldern gesondert
eingegangen, was allerdings nicht als Einschran-
kung der Anwendungs- und Handlungsmdoglich-
keiten zu verstehen ist.

Handlungsfeld 1: Berufliche Bildung

Mit dem Begriff der Beruflichen Bildung meint die
Fachkraftestrategie die schulische Vorbereitung,
Ausbildung bzw. erste Berufserfahrung, oder Vor-
ab-Bildung. Damit werden im Handlungsfeld vor-
nehmlich junge Erwerbsfahige und Schilerinnen,
sowie Hochschulabsolventen, Studienzweiflerin-
nen oder -abbrecherlnnen in den Fokus gertickt.
Hinzu kommen Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung in einer Umorientierungsphase,
sowie Ausbildungszweiflerinnen oder -abbreche-
rinnen.

Der Entwicklung geeigneter ausbildungspolitischer
Malnahmen kommt eine zentrale Rolle in unserem
Handlungskonzept zu: Die Steigerung der Attrak-
tivitdt der Ausbildungsberufe besitzt hohe Priori-
tat zur Fachkréftesicherung, denn die Analyse der
vorherigen Kapitel zeigt den fortbestehenden drin-
genden Handlungsbedarf auf.

Mit groBBer Deutlichkeit muss der spatere berufliche
Nutzwert von Wissen hervorgehoben werden, so-
dass der direkte Bezug von Lernen und Arbeiten
einen Mehrwert in der Berufsorientierung schafft.
Die Frage ,Wozu brauche ich dieses Wissen denn
spater...?” sollte klar und zielgruppengerecht be-
antwortet werden. Dafiir sind regelmaBige Praxis-
besuche von Schulklassen, beispielsweise in Hand-
werksbetrieben und umgekehrt, denkbar, um den
praktischen Nutzwert von theoretischem Wissen
aufzuzeigen. Zudem ist die Verzahnung von Hoch-
schulen und regionaler Wirtschaft hinsichtlich aka-
demischer Lehre und ihrer praktischen Anwendung
zu intensivieren, indem unter anderem regionale
Unternehmensvertreterlnnen und Arbeitnehme-

rinnenverbande in Lehrveranstaltungen Uiber kon-
krete Beispiele referieren, oder Studienarbeiten
vermehrt praktisch begleitet werden. Im Rahmen
der Berufsorientierung muss schulisches Wissen
und praktischer Nutzen auch Griindungsvorha-
ben junger Menschen aufgreifen und férdern. Hier
sind Rollenvorbilder, die beispielsweise in Schulen
und Hochschulen ihre Griindungen vorstellen und
den eigenen beruflichen Werdegang zielgruppen-
gerecht aufzeigen, denkbar. Somit kdnnten Hemm-
schwellen aufseiten der jungen Menschen friih-
zeitig abgebaut werden. Erforderlich ist auBerdem
die gezielte betriebswirtschaftliche Kompetenzent-
wicklung, um Griindungsinteressen auch administ-
rativ zu unterstutzen.

Aus dem Projekt Regionales Fachkrdftemarketing
wurde der positive Nutzen von Werbemal3nahmen
deutlich. Im Hinblick auf die berufliche Bildung
von jungen Menschen kann durch das Bewer-
ben von Branchen und Berufen das Bewusstsein
fur die Entwicklungsmaoglichkeiten in regionalen
Ausbildungsberufen gescharft und mithilfe von
positiven Rollenvorbildern der Abbau von Zu-
gangshiirden, wie z. B. Geschlechterklischees,
unterstlitzt werden. Ein zu etablierendes Paten-
system, von beispielsweise Auszubildenden und
Schilerlnnen, kann zusatzliche Unterstltzung in
Fachfragen bieten und Sicherheit geben. Durch
die fachkraftebezogene Bewerbung von Branchen
und Berufen wird auch die Sichtbarkeit der regio-
nalen Unternehmen gesteigert, welches die positi-
ve Wahrnehmung der Arbeitsmarktregion fordert
und somit wiederum als regionaler Haltemecha-
nismus fungiert.
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Ein weiterer Fokus des kiinftigen Handlungskon-
zepts zielt auf Personen, die eine Ausbildung ab-
solvieren, oder gerade absolviert haben, und sich
am Beginn ihres Berufslebens bereits beruflich
umorientieren mochten. Es sollen damit auch Stu-
dentlnnen angesprochen werden, die im Begriff
sind, die Hochschule ohne Abschluss zu verlassen.
Um dieses Potenzial in der Region heben zu kon-
nen, missen etwaige Zweifel mit dem Aufzeigen
alternativer, beruflicher Perspektiven behoben
werden. Zu berlicksichtigen sind MaBnahmen, die
personliche Versagensdangste der Betroffenen aus
Griinden des Zweifelns und der Perspektivlosigkeit
bewaltigen. Daflir sind bestehende Beratungs- und
Unterstlitzungsangebote, etwa mit psychologi-
scher Begleitung, auszubauen, und Unternehmen
fur einen aktiveren und offentlichkeitswirksamen
Abbau von Zugangshiirden zu sensibilisieren. Dies
schafft eine Durchlassigkeit fiir den niedrigschwel-
ligen Quereinstieg. Auch mithilfe eines verstarkten
Einbezugs der Wirtschaft mussen Malnahmen
zum Abbau von Hiirden, Beriihrungs- und Ver-
sagensdngsten praktisch begleitet werden. Alter-
native Berufswege konnen in direktem Austausch
eruiert und erprobt werden. Positiv wirkt dies vor
allem auf Engpassberufe des Gesundheitswesens
und Handwerks ebenso wie auf die stark anstei-
genden Bedarfe im luK-/IT-Bereich, welche hdufig
mit Vorurteilen oder Stereotypen belegt sind. Diese
werden vor dem Hintergrund der digitalen Trans-
formation bereits heute vermehrt nachgefragt und
sind flir Unternehmen zunehmend von Bedeutung.
Das berufliche Potenzial der entsprechenden Aus-
bildungsberufe ist jungen Menschen friihzeitig vor-
zustellen. Dies geschieht aktuell mit dem Projekt IT
macht Schule 2.0 der SiidniedersachsenStiftung.

Um eine VergréBerung der bereits bestehenden
Personalliicken zu vermeiden, ist allerdings ist die
kiinftige Ausweitung der Initiativen dringend not-
wendig. Das Augenmerk muss dabei auf der Akti-
vierung der jungen Zielgruppe als kiinftige Fach-
krafte liegen, was ein konzertiertes Vorgehen von
Wirtschaftsforderungen, Bildungsinstitutionen und
Kommunen erfordert. Idealerweise werden ent-
sprechende Bemiihungen in Verbindung mit einer
regionalen Standortvermarktung geschaltet, die
einen Schwerpunkt auf Wirtschaftsmarketing setzt.

Die Méglichkeiten der Berufsorientierung an Schu-
len durch die geschulten Lehrkrafte sind, neben
erganzenden, auBerschulischen MalBnahmen in
der regionalen Wirtschaft, durch den Einbezug
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der Eltern, sowie digitalen Losungen, mal3geblich.
Innerhalb der internet- und technologieaffinen
Zielgruppe ermdglicht der Einsatz von digitalen
Technologien im Rahmen der Berufsorientierung
enorme Potenziale in Bezug auf die Vermittlung von
Informationen zu Ausbildungsberufen und der be-
notigten Kompetenzen. Durch Smartphone-Apps
kénnen Ausbildungsberufe niedrigschwellig und
zielgruppengerecht vorgestellt, und das friihzeitige
Erkennen und Fordern der berufsbezogenen Kom-
petenzen von jungen Menschen vereinfacht wer-
den. Durch den niedrigschwelligen Zugang zu
beispielsweise Berufsinformationen, interessanten
Berufsbildern und bendtigten tatigkeitsrelevanten
Kompetenzen, lasst sich eine verbesserte Wahr-
nehmung von Ausbildungsberufen erzielen. Die
digitalisierte Berufsorientierung von Schiilerlnnen
an einem mobilen Endgerét ist geeignet, auf eine
zeitgemadRe Weise die Attraktivitat und die Pers-
pektiven auf dem regionalen Ausbildungsmarkt fir
junge Menschen darzulegen. Gleichzeitig kdnnen
sich die ausbildenden Unternehmen der Region
positionieren und die Entwicklungsmoglichkeiten
im Betrieb aufzeigen.

Durch digitalisierte Unterstiitzung in der Berufs-
orientierung, welche die friihzeitige Kompetenz-
entwicklung mithilfe zielgruppengerechter An-
sprache fokussiert, lieBe sich darliber hinaus ein
positiver Effekt auf die Abbruchquoten in Studium
und Ausbildung erzielen. Diese werden sich an-
hand von Algorithmen von digitalen Technologien
perspektivisch verringern, da friihzeitig die Pass-
genauigkeit von Ausbildungsberuf bzw. Stu-
diengang und spdterem Berufswunsch erhoht
werden kann. Weitere Mdglichkeiten liegen in der
Biindelung der bestehenden Informationen und
Maf3nahmen zur Berufsorientierung, wie beispiels-
weise den Jugendberufsagenturen und Angeboten
der Bildungsregion Uiber eine digitale App-Losung.
Dieses ,Suche/Biete”-Nutzungsprinzip dhnelt
dem bereits bestehender mobiler Apps, die Ange-
bot und Nachfrage zueinander bringen. Sinnvoll
erscheint die Verkniipfung zur mobilen Jobbdrse-
App der Agentur flir Arbeit.

Vor allem dem Erwerbspersonenpotenzial der jin-
geren Generationen missen die Chancen bei Un-
ternehmen der Region in Berufsfeldern mit Bezug
zur Okologischen Transformation klarer kommuni-
ziert werden. Dies sollte in Kooperation mit den re-
gionalen Schulen erfolgen, um den Strukturwandel
durch die Klimaverordnungen, sowie die Moglich-

keiten, die sich im beruflichen Umfeld daraus er-
geben, friihzeitig zu vermitteln. Es wurde deutlich,
dass fur die Klima-, Energie- und Verkehrswende
gut aus- und weitergebildete Fachkrafte bendtigt
werden. Dazu gehort auch die Vermittlung zu den
beruflichen Perspektiven und der erforderlichen
Kompetenzen in ,griinen” Berufen im Rahmen
der Berufsorientierung. Das Fachkrafteblndnis
kann durch seine Netzwerkstruktur diesen the-
menspezifischen Austausch von Schulen mit KMU
in der Region nennenswert unterstitzen und bei
entsprechenden MaBnahmen informierend zur
Seite stehen. Die PFH Private Hochschule Géttingen
leistet mit dem im Fachkraftebilindnis geférderten

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

Pilotprojekt Circular Entrepreneurship Education,
bereits einen Beitrag zur Berufsorientierung in den
Schulen Sidniedersachsens. An teilnehmenden
Schulen werden den Schiilerinnen die Schwer-
punkte Fachkraftebindung, Innovation, Nachhal-
tigkeit und Kreislaufwirtschaft ndhergebracht, um
ihre Fertigkeiten zu Nachhaltigkeits- und Kreislauf-
wirtschaftsthemen zu entwickeln und zu erpro-
ben. Um die nachhaltige Entwicklung der kiinftig
bendtigten Kompetenzen zu gewdbhrleisten, ist ein
unterstitzender Feedbackgeberpool von Vertret-
erlnnen der regionalen Wirtschaft, beispielsweise
im Sinne eines Mentorenprogramms zwischen Un-
ternehmen und Schulklassen, zu etablieren.

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsbedarf 1:

Zu den seit Jahren ricklaufigen Zahlen der Be-
werbungen auf Ausbildungsplatze kommt wah-
rend der Corona-Pandemie eine sinkende Zahlan
gemeldeten Ausbildungsstellen, dartiber hinaus
sind die Folgen der Kurzarbeit fiir ausbildende
Betriebe und auf laufende Ausbildungsvertrage
nicht absehbar (IAB-Stellungnahme, 2020, S. 11).
Doch lassen sich bereits jetzt Liicken in der Kom-
petenzvermittlung sowie mangelnde Betreuung
von Auszubildenden als mogliche Folgen der
SchlieBungen von Berufsschulen und Kurzarbeit
in den ausbildenden Betrieben formulieren. Hier
ist (insbesondere abschlussgefahrdeten) Auszu-
bildenden mit gezielten MaBnahmen Unterstiit-
zung anzubieten: Kompetenzliicken sind durch
die zusatzliche Bereitstellung von Lehrersatz-
angeboten zu schlieBBen.

Zudem miussen aul3erbetriebliche Chancen auf-
gezeigt werden (hierfir wurde bereits mit dem
Sonderprogramm Startklar in die Zukunft von
Bund und Land Niedersachsen eine Initiative ge-
schaffen). Es sind tiberdies in der Region langfris-
tig angelegte MalBnahmen zu ergreifen, die den
erfolgreichen Abschluss oder — wo nétig — den
Verbleib im Betrieb unterstiitzen. Durch zusatz-
liche inner- und auBerbetriebliche Forder-

Handlungsfeld 1 im Kontext der Pandemie:

und Beratungsangebote sind Karrierewege
zu erhalten. Dabei sollte, wie beispielsweise in
unterstitzenden Coachings, nicht nur zu alter-
nativen Berufswegen beraten, sondern auch
Versagensangste abgebaut werden.

Handlungsbedarf 2:

Die SchlieBung von Schulen ist fiir Schiilerlnnen
in den allgemeinbildenden Schulen dramatisch:
Da uber viele Monate hinweg die grundlegende
Wissensvermittlung nur tber digitale Angebote
erfolgte, zeigen sich bereits Nachteile fir sozial
schwadcher gestellte Schiilerinnen; Besonders bei
denen, die nicht tber die technischen Vorausset-
zungen oder Anwenderkenntnisse, welche fiir
einen Distanzunterricht durch SchulschlieBun-
gen erforderlich sind, verfligen. Ebenso wirkt
das veranderte Lernumfeld negativ auf die Ver-
mittlung von Wissen, wodurch sich Nachteile im
Rahmen der Beschulung sowie Kompetenzent-
wicklung zur spateren Erwerbstatigkeit ergeben
(vgl. Leopoldina, 2021, S. 23 ff.). Im Hinblick auf
kiinftige Teilhabe, die maBgeblich auch auf den
sozialen Aufstiegsmoglichkeiten in Verbindung
mit einem qualifizierenden Schulabschlusses
fuBt, sind zeitnah und langfristig angelegte,
unterstiitzende Angebote fiir Schiilerlnnen aus
sozial schwacherem Umfeld zu ergreifen.
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Handlungsfeld 2: Rekrutierung

Es ist bereits dargelegt worden, dass der Fachkraf-
tebedarf in einigen Branchen in Siidniedersachsen
nicht mehrallein mitdemvorhandenen Erwerbsper-
sonenpotenzial gedeckt werden kann. Die gezielte
Rekrutierung von regionsfremden Erwerbsperso-
nen ist eine richtungsweisende Notwendigkeit der
Arbeitsmarktregion Stidniedersachsen. Das Hand-
lungsfeld Rekrutierung berlicksichtigt deshalb alle
MalBnahmen, die das regionale Arbeitskrafteange-
bot durch Zuwanderung erhéhen, wodurch dem
Fachkraftemangel nachhaltig entgegengewirkt
werden kann. Adressiert werden damit sowohl Per-
sonen aus anderen Regionen Deutschlands, sowie
jene aus internationaler Zuwanderung. Im Fokus
des Handlungsfelds 2 stehen deshalb Mal3nah-
men zur Etablierung einer nachhaltig erfolgreichen
Willkommenskultur, zur Ausweitung von Personal-
beschaffungskandlen und der einhergehenden
Unterstlitzung von KMU, speziell in den landlichen
Raumen. Dies gilt in besonderem MaR fiir die luk-
bzw. IT-Berufe, sowie fiir Berufe, die im Rahmen der
okologischen Transformation entstehen (vgl. Zika
etal,, 2021, S.12).

Mit der internationalen Rekrutierung riickt maB-
geblich die Entwicklung einer ganzheitlichen
Willkommenskultur in den Fokus, welche sich
nicht nur auf die einzelne Fachkraft beschrankt: Er-
folgsfaktoren einer nachhaltigen Integration sind
die Qualifizierung und anschlieBende Arbeitsmarkt-
integration der begleitenden Partnerln sowie auch
die Integration von Kindern in Betreuungs- und
Bildungseinrichtungen. Dazu erscheinen, neben
Teilnahmen an grundlegenden und berufsspezifi-
schen Sprachkursen fiir Fachkrafte und ihre Partne-
rIn, auch Instrumente, die Neu-Zugewanderten die
Moglichkeit eines gezielten Austauschs unterei-
nander geben, sinnvoll. Beispielweise kdnnen sich
regionsfremde Fachkrdfte in Form von begleite-
ten Stammtischabenden sowohl zum Status quo
ihres Ankommens und etwaigen Hiirden oder Best
Practices austauschen, als auch in organisierten
Events gemeinsam die Region kennenlernen. Die-
se Fachkrafte-Talk-Runden koénnen in Kooperation
von Kommunen, als Vertreterinnen der Region des
Fachkraftebiindnisses, mit den Unternehmen, in
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denen die Personen beschaftigt sind, und Gewerk-
schaften, geschehen. Entsprechenden MalBnahmen
und Handlungskompetenzen fiir zentrale Veran-
derungen im Prozess der Personalbeschaffung, so-
wie Informationen zu Integrationsprozessen von
international Rekrutierten, bedarf es wesentlich in
KMU im landlichen Raum. Denkbar sind themen-
spezifische Veranstaltungsformate, durch die KMU
Impulse bekommen, die sie bei der erfolgreichen
Rekrutierung unterstiitzen. Dies kdnnen beispiels-
weise Fachkrafte-Talk-Runden sein, in denen Refe-
rentinnen zu den Moglichkeiten der Zentralen Aus-
lands- und Fachvermittlung (ZAV) der Agentur fiir
Arbeit oder Uber gesetzliche Bestimmungen, wie
dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz, informieren.
Dadurch wird der Anstol3 zu weiterem Netzwerken
zwischen den Unternehmensvertreterinnen und
dem Austausch von Good Practices zur Rekrutie-
rung gegeben. Die Geschaftsstelle des Fachkréfte-
biindnisses kann in ihrer koordinierenden Funktion
fir die Organisation der Veranstaltungen sorgen.

Mit der nachhaltigen Integration aller betreffenden
Personen geht auch die Anerkennung von auslan-
dischen Berufsabschliissen einher. Das spielt vor
allem bei akademischen Paaren eine grof3e Rolle,
bei denen nach dem Zuzug an den neuen Stand-
ort beiden Partnern eine Karriere ermoglicht wer-
den sollte (Dual Career). Fir diese Falle sind somit
Dual Career Services zu entwickeln, die sich idealer-
weise in das Welcome Centre fiir den Campus und die
Region Siidniedersachsen integrieren lassen. So kdn-
nen Doppelstrukturen vermieden und bestehende
Kompetenzen genutzt werden. Darliber hinaus sind
Instrumente zu erproben, die einen vereinfachten
oder begleiteten Anerkennungsprozess unterstut-
zen. Neben dem Integration durch Qualifizierung 1Q-
Netzwerk sind im Hinblick auf die Beschaffung von
internationalen Fachkraften die bereits genannten
Maoglichkeiten der ZAV aufzugreifen. Das Fachkraf-
teblndnis kann helfen, diese Ansatze fiir die Region
weiterzuentwickeln: So lielen sich Arbeitgeberin-
nen der Region durch eine konzertierte Informa-
tionsreihe zu gesetzlichen Bestimmungen oder
diversen Moglichkeiten der (internationalen) Rek-
rutierung unterstiitzen. Auf dieser Basis kann sich

bestenfalls eine nachhaltige, stringent vorangetrie-
bene Willkommenskultur als Alleinstellungsmerk-
mal mit Uberregionaler Strahlkraft etablieren. Zu-
ziehende Kinder sind mit Blick auf eine gelungene
Integration besonders friihzeitig in die regionalen
Strukturen einzubinden. Kooperationen zwischen
Bildungseinrichtungen, wie z. B. dem Goethe-In-
stitut oder der Bildungsgenossenschaft Géttingen,
Unternehmen bzw. Unternehmensnetzwerken, so-
wie Gewerkschaften eignen sich sehr flr eine pra-
xisorientierte Beschulung aller Familienmitglieder.

Im Rahmen des Handlungsfelds Rekrutierung wer-
den aktuell zwei Initiativen im Fachkraftebindnis
verfolgt:

Mit dem Projekt Adelante 5.0 will die Beschdifti-
gungsférderung Géttingen die Fachkraftesituation
in Unternehmen der Region in der dualen Ausbil-
dung und in Kindertagesstatten verbessern. Durch
interkulturelle Vorbereitung aller Beteiligten und
die padagogische Begleitung der Teilnehmenden

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsfeld 2 im Kontext der Pandemie:

Handlungsbedarf 1:

Eine Herausforderung, die sich in Verbindung
mit dem Coronavirus fiir den regionalen Ar-
beitsmarkt ergibt, ist im Bereich der Personal-
akquise zu verorten, die Hand in Hand mit re-
gionalen Haltemechanismen (Handlungsfeld
4) gehen: Einerseits werden die Prozesse der Per-
sonalbeschaffung (vermehrt bis ausschlief3lich)
durch digitale Moglichkeiten gestaltet, und zwar
vom Kennenlernen tiber die Einstellung bis zur
Tatigkeitsausiibung. Darliber hinaus stehen in-
sbesondere KMU in der Flache vor der Heraus-
forderung, sich im Rahmen der Entkopplung-
sprozesse von Arbeits- und Wohnort (wie sie

Das Fachkrifteblindnis ~ Siidniedersachsen  zeigt
den Unternehmen in der Region Wege auf, wie sich
verdeckte Bewerberpotenziale erschlieSen und en-
twickeln lassen. Diese Unternehmen finden im Fach-
kréftebiindnis kompetente Unterstiitzung, um die
damit verbundenen Herausforderungen zu meistern.
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sollen junge Fachkréfte aus dem EU-Ausland inten-
siv in den hiesigen Arbeitsmarkt integriert werden.
Die Beschdftigungsférderung Géttingen Gbernimmt
dabei die Organisation des Matching-Prozesses mit
den Betrieben sowie die Betreuung der Teilneh-
menden in Stdniedersachsen.

Die Gesundheitsregion Géttingen/Siidniedersachsen
will Menschen mit Fluchterfahrung durch eine in-
dividuelle Begleitung den Einstieg in einen Beruf in
der Gesundheitswirtschaft erleichtern. Aufbauend
auf dem ESF-geforderten Projekt NeSt 2.0 - Network
for Studying Health and Care soll mithilfe von lander-
spezifischer Betreuung eine ,Kimmererstruktur”
durch Paten oder Mentoren etabliert werden, die
bei der Uberpriifung individueller Kompetenzen
unterstitzt und den Berufseinstieg durch Landsleu-
te begleitet. Somit soll die nachhaltige Integration
in einem Gesundheitsberuf erfolgen, die durch wis-
senschaftlich fundierte Datenevaluation messbar
gemacht wird, sowie auch den Transfer in andere
Regionen oder in andere Berufe ermdglicht.

bereits in Kapitel 5 und spater mit Handlungs-
feld 4 beschrieben wurden) als attraktiver Arbe-
itgeber zu positionieren.

Sofern mdoglich, ist es ratsam, Standards der
kollaborativen, mobilen Arbeit zu implemen-
tieren. Dies unterstltzt auch die Ansprache von
Erwerbspersonenpotenzial aullerhalb der Re-
gion. Unternehmen, in denen mobiles Arbeiten
oder Home-Office-Regelungen nicht mdoglich
sind, sollten Beschaftigten Anreize zur Kom-
pensation des taglichen Vor-Ort-Erscheinens
geben. Zuvorderst sind beispielsweise Ticket-
vergiinstigungen fiir den OPNV oder anderweit-
ige MotivationsmaBnahmen zu eruieren.

Bildungswerk der
Niedersachsischen Wirtschaft
gemeinnitzige GmbH
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Handlungsfeld 3: Arbeitsmarktintegration
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Im Fokus der im Kapitel 5 beschriebenen Trans-
formationsprozesse steht, mit Blick auf den zuneh-
menden Arbeitskraftemangel, die nachhaltige In-
tegration aller Individuen in den Arbeitsmarkt. Die
Aktivierung und Integration fokussiert vor allem
Frauen, Langzeitarbeitslose, sowie Menschen mit
Beeintrachtigung, Migranten und Geringqualifizier-
te, da ihr Potenzial bisher noch nicht ausreichend
gehoben wurde. Dieses Ziel verfolgt das Fachkraf-
tebiindnis mit Nachdruck, um diesen Gruppen eine
schnellere und nachhaltigere Eingliederung in den
Arbeitsmarkt zu ermoglichen und somit die Teilha-
bechancen aller zu sichern. Das Fachkrafteblindnis
sieht in der addaquaten Gestaltung der Arbeitsum-
gebung die zentrale Stellschraube zur Erh6hung des
Arbeitskrafteangebots. Zielsetzungen der Prinzipien
,gute Arbeit” werden virulent, die unter anderem
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf for-
dern. Eine konsequente Erh6hung des Arbeitskrafte-
angebots schlief3t ausdriicklich auch die Integration
von Menschen mit Behinderungen sowie von Perso-
nen mit Fluchterfahrungen mit ein. Es sind gezielte
MaBnahmen der beruflichen Integration nétig, um
kiinftige Benachteiligungen ausschlieBen zu kdnnen.

Die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und familia-
ren Verpflichtungen ist von zunehmender Bedeu-
tung, die Stabilitat der aktuellen Versorgungslage
mit Arbeitskraften ist durch Arbeitsmodelle zu er-
halten, die dies ermdoglichen. Beschaftigten, die
sich neben der Arbeit um ihre Kinder kiimmern
oder Familienangehdrige pflegen, sollten lebens-
phasenorientierte Arbeitsmodelle und Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten in Anspruch nehmen kdnnen:
Unternehmensseitig ist ein proaktives Vorgehen not-
wendig, um den Wiedereinstieg von Berufsriickkeh-
rern erfolgreich zu gestalten. Da der Grof3teil der
Teilzeitbeschaftigten in der Region weiblich ist, sind
hier Anpassungen erforderlich: MalBnahmen, die
die Ausweitung der Arbeitszeit von erwerbstatigen
Frauen ermdoglichen, wie beispielsweise durch die
Implementierung von Kinderbetreuungsmalinah-
men in Einzelbetrieben oder im Rahmen von Unter-
nehmenszusammenschllssen, missen Prioritat ha-
ben. Die Erhdhung des Arbeitskrafteangebots kann
so niedrigschwellig und kurzfristig erreicht werden.
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Um sich mit einer offenen Willkommenskultur als
Vorreiterregion zu positionieren, bedarf es der Sen-
sibilisierung der Unternehmen der Region. Dazu
sind vorbereitende und begleitende Schulungen
hinsichtlich der notwendigen Qualifikationen und
dem Personaleinsatz im aufnehmenden Unterneh-
men sowie auch beispielsweise ein begleitendes
Mentoren- oder Patensystem aus dem Kollegin-
nenkreis des Unternehmens vorstellbare Mal3nah-
men. Tatigkeitsspezifische Sprachkurse, sowie die
Sensibilisierung fiir die Anforderungen an Be-
schaftigte im regionalen Arbeitsmarkt, konnen Inst-
rumente zur gelungenen Integration von Menschen
mit Fluchterfahrungen sein. Dies kann durch das
Fachkrafteblindnis wegweisend begleitet werden,
da die vorhandenen Strukturen fiir die erfolgreiche
Entwicklung und Erprobung der MaBnahmen eine
gute Voraussetzung sind. Die Weiterbildung von
Geringqualifizierten und von Personen mit Flucht-
erfahrungen ist niedrigschwellig zu gestalten und
sollte im Bedarfsfall durch individuelle Begleitung
oder Coachings erganzt werden. Hier erscheint ein
friihzeitiges Heranfiihren an die wirtschaftliche Pra-
xis sinnvoll, um grundlegendes Wissen zu vermitteln
und Berufswege erfolgreich zu gestalten.

Dies gilt in besonderem Mal} fiir Personen ohne
Erfahrung auf dem deutschen Arbeitsmarkt, wel-
che unter Umstanden an formelles Vertragswesen,
Rechte und Pflichten herangefiihrt, sowie auf den
Umgang mit Arbeitgeberinnen und Kolleglnnen
vorbereitet werden mdssen. AuBerdem ist denk-
bar, diesen Zielgruppen durch Positivbeispiele und
Testimonials Méglichkeiten der Uberwindung von
Zugangshiirden und Herausforderungen auf dem
Arbeitsmarkt aufzuzeigen. Mithilfe von z. B. bio-
grafischen Gemeinsamkeiten zwischen Testimonials
und Vertreterinnen der Zielgruppen kénnen Identi-
fikationsprozesse initiiert werden, die forderlich
auf eine Tatigkeitsaufnahme und die erfolgreiche
Weiterbildung zu qualifizierten Kraften einwirken.
Dazu kann auch die verstarkte muttersprachliche
Bewerbung von Berufsbildern, regionalen Berufs-
perspektiven und entsprechenden Hilfsangeboten
nitzlich sein.

Um den beruflichen (Wieder-)Einstieg erfolgreich
zu gestalten, wird mit dem Handlungsfeld 3 nach-
dricklich die sukzessive Weiterbildung verfolgt.
Kontinuierliche, biografieorientierte Gestaltung von
Weiterbildungsmal3nahmen, wie auch Anpassungs-
qualifizierungen flr das gesamte Erwerbspersonen-
potenzial, sind vor dem Hintergrund der digitalen
Transformation unabdingbar. Entsprechende MaR3-
nahmen gelten sowohl fiir Beschaftigte als auch fiir
erwerbslose Personen.

Um ein zielgerichtetes Instrumentarium im Unter-
nehmen zu implementieren, ist der Austausch mit
Beschdftigungsforderungen, der Agentur fiir Arbeit
und weiteren Bildungstragern anzuraten. So kon-
nen Redundanzen mit bereits bestehenden Initia-
tiven verhindert und Liicken im Leistungsangebot
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(Kapitel 4) identifiziert werden. Im Hinblick auf die
Aktivierung des Potenzials von (Langzeit-)Arbeits-
losen, sind deren bestehende Qualifikationen fort-
laufend an die sich verdndernden Berufsbilder anzu-
passen. Dabei ist verstarkt liber geforderte Praktika
in Unternehmen nachzudenken, wie sie bereits von
der Agentur fiir Arbeit und Bildungstragern verfolgt
werden. Nach einer langen Zeit der Arbeitslosigkeit
ist es aulBerdem moglich, dass die betroffenen Per-
sonen nicht mehr in ihrem erlernten Beruf und dem
Berufsumfeld tatig werden mochten, da sich ihre
beruflichen Neigungen verandert haben. Auch mit
Blick auf sich wandelnde Berufsbilder ist eine geziel-
te regelmallige Ermittlung der Praferenzen und
entsprechende Anpassungsqualifizierung notig, um
Langzeitarbeitslose gezielt mit den darin benétigten
Kompetenzen auszustatten.

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsbedarf 1:

Personen, die einen beruflichen Umbruch erfah-
ren haben, sei es, weil sie aufgrund von Betriebs-
schlieBungen ihre Arbeitsstelle verloren haben,
oder durch Kurzarbeit in eine andere Tatigkeit
gewechselt sind, bendtigen unter Umstanden
spezielle Anpassungsqualifizierung. Hierzu geho-
ren insbesondere Beschaftigte aus nachhaltig be-
troffenen Branchen, wie dem Gastgewerbe, aber
auch angegliederte touristische Einrichtungen
und die Verkehrsbranche (IAB-Stellungnahme,
2020, S. 7). Quereinstiege sind durch Nachquali-
fizierungen nachhaltig zu gestalten und die Be-
schaftigung durch explizite Kompetenzférderung
zu erhalten. Das Fachkraftebiindnis verweist auf
die bestehenden Mal3nahmen der Agentur fiir Ar-
beit, wie z. B. die Forderung der Qualifizierung von
Beschdftigten (BQ) und dem Programm Weiter.
Bildung! Die Gewerkschaften stehen durch ihre
Expertise ebenfalls als geeignete Ansprechpart-
nerinnen zur Seite.

Handlungsbedarf 2:

Die Folgen von Jobverlusten oder fortdauern-
der Kurzarbeit sind mit Blick auf die kiinftige Er-
werbsfahigkeit nicht auBBer Acht zu lassen: Unter
Umstdnden konnen GehaltseinbuBBen zu Exis-

Handlungsfeld 3 im Kontext der Pandemie:
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tenzangsten flihren, oder Zweifel an den eigenen
Kompetenzen auslosen und zu Versagensangs-
ten fiihren. Dies kann Erkrankungen auslosen
und Arbeitsunfahigkeit nach sich ziehen. Die
(mentale) Gesundheit von Mitarbeiterlnnen ist
daher integraler Bestandteil der kiinftigen Fach-
kraftesicherung. Diese Einflussfaktoren sind mit
Blick auf die kiinftige Teilhabe und Erwerbstatig-
keit der betroffenen Personen zu berticksichtigen.
Dies gilt auch im Rahmen der, unter Umstanden
erheblichen, Mehrbelastung von Beschaftigten
mit betreuungspflichtigen Kindern wahrend der
SchlieBungen von Betreuungseinrichtungen
und Schulen. Unternehmen missen fir diese
Faktoren sensibilisiert und mit adaquaten Inst-
rumenten zum Gegensteuern ausgestattet sein.
Vornehmlich fiir KMU kann die Netzwerkstruktur
des Fachkrafteblindnisses eine unterstiitzende
Funktion in der MaBnahmenentwicklung Uber-
nehmen, fachlich sollten MafBnahmen in Ko-
operation mit der Gesundheitsregion Gottingen/
Slidniedersachsen begleitet werden. Denkbar
sind die Einrichtung von Vertrauensstellen im
Unternehmen, regelmiBige Schulungen oder
Praventionskurse fir alle Beschaftigten oder der
niedrigschwellig gestaltete Zugang zu auf3erbe-
trieblichen Angeboten. Dies fordert die nachhalti-
ge Teilhabe der betroffenen Personen und erhalt
ihr Erwerbspotenzial.
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Handlungsfeld 4: Bindung an die Region

Die Faktoren, die eine Region ,lebenswert” machen,
und damit eine bindende Wirkung erzielen, kdnnen,
je nach Lebensphase, persénlichen Bediirfnissen
oder beruflichen Zielen, unterschiedlichster Natur
sein. Mit Blick auf die regionale Fachkréftesituation
ist die enge Verzahnung von Kommunen, Wirtschaft
und Gesellschaft notwendig. Durch ein abgestimm-
tes, gemeinschaftliches Vorgehen der Region Siid-
niedersachsen ist nachhaltig eine Verbesserung der
regionalen Fachkréftesituation zu erzielen. Dies gilt
in weitreichendem Umfang beziiglich der Erho-
hung der Standortattraktivitat, welcher bei der
Bindung der Menschen an die Region eine zentrale
Rolle zukommt.

Von der verbesserten o6ffentlichen Darstellung
aller ansassigen Unternehmen bzw. durch ein ge-
meinsames Vorgehen in Unternehmensverbiinden,
profitieren die beteiligten KMU, da eine groBere
(Gberregionale) Reichweite erzielt wird, die Uber
die Strahlkraft von Einzelinitiativen hinausreicht.
Dieses Vorgehen kann mithilfe des Fachkrafteblind-
nisses in branchenspezifischen Austauschrunden
koordiniert und entwickelt werden. Die Netzwerk-
struktur hilft, die Entwicklung und Vernetzung von
regionalen Branchennetzwerken voranzutreiben,
sowie bestehende Ansatze forciert aufeinander ab-
zustimmen und fir die Fachkréftebeschaffung wei-
terzuentwickeln. Dazu gehort auch, Aspekte wie
beispielsweise faire Entlohnung, Gestaltung der Ver-
einbarkeit von Familie bzw. Pflege und Beruf, sowie
diskriminierungsfreier Zugang zu sozialversiche-
rungspflichtiger Beschaftigung als Standortfaktoren
herauszustellen.

Es wurde bereits gezeigt, dass der Umgang mit
der digitalen Transformation mal3geblich Uber
die Sicherung des Fachkrdftebestands der Region
entscheidet. Dazu sind digitale Veranderungs-
prozesse in KMU voranzutreiben. Das Fachkréfte-
blindnis unterstlitzt Arbeitgeberlnnen der Region
bei der Implementierung entsprechender Mal3nah-
men.

Mégliche Projektinitiativen sind hier unter anderem
das Projekt Digiscouts: Um die duale Ausbildung at-
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traktiver zu machen, werden Auszubildende durch
die Ubernahme eigener Projekte geférdert, Digita-
lisierung im Unternehmen voranzutreiben. Sie erar-
beiten und implementieren selbststandig Projekte,
die anschlieBend im Unternehmen umgesetzt wer-
den. Die Auszubildenden bekommen ein besseres
Gefuhl fur ihre Fahigkeiten und gewinnen Selbst-
vertrauen, indem sie gleichzeitig einen Mehrwert
im Unternehmen schaffen. Dieses Projekt ist dhnlich
dem der Transformationslotsen: Fachkrafte werden
angeleitet, in ihren Betrieben mithilfe entsprechen-
der Handlungskompetenzen den Strukturwandel
im Unternehmen zu begleiten. Sie fungieren als
Multiplikatoren, die u.a. technische Veranderungen
initileren und vorantreiben. Auf diese Weise kon-
nen auch Vorbehalte gegeniiber Digitalisierungs-
prozessen von Kolleginnen gezielt abgebaut und
transformative Prozesse unter Umstanden schneller
umgesetzt werden. Des Weiteren bietet das Projekt
Verdinderungsmacher®in teilnehmenden Personen
eine soziale und methodische Kompetenzent-
wicklung sowie die Vermittlung von Wissen zu Zu-
kunftstechnologien. Das Projekt wird mit Zertifikat
abgeschlossen und die Teilnehmenden fungieren
als Multiplikator unter den Kolleginnen in Verande-
rungsprozessen.

Die Erhaltung von Arbeitsplatzen im stadtischen
und landlichen Raum ist fur die Zielerreichung der
Strategie entscheidend. Um Arbeitsplatze auch au-
Berhalb der wirtschaftlichen Zentren zu erhalten,
ist fir die Region des Fachkrafteblindnis Stidnieder-
sachsen der Ausbau des OPNV in der Fliche, vor al-
lem auBerhalb des Oberzentrums, von Relevanz. Da
Personen aus dem Umland so besser den Arbeits-
markt im ldndlichen Raum und in Ballungsgebie-
ten erreichen kénnen, lassen sich offene Stellen bei
Arbeitgebern folglich schneller mit geeigneten Be-
werberlnnen besetzen. AuBerhalb von Oberzentren
konnen Unternehmen beispielsweise durch Ticket-
vergiinstigungen fiir den OPNV Anreize fiir eine Be-
schaftigungsaufnahme setzen.

Darliber hinaus spielt ein zunehmend oko-
logisch  verantwortungsbewusstes  Mobili-
tatsangebot eine wichtige Rolle fiir die Attraktivitat

einer Region als Wirtschaftsstandort, Arbeits- und
Lebensraum. Kommunen und Unternehmen sollten
gemeinsam geeignete MalBnahmen fiir die Region
entwickeln, um im Sinne der 6kologischen Nach-
haltigkeit eine Reduktion des Individualverkehrs bei
gleichzeitig verbesserter Erreichbarkeit von Arbeits-
stellen in der Flache zu erzielen. So lief3e sich die
kiinftige Versorgung der Region, insbesondere des
landlichen Raums, mit qualifizierten Kraften effizient
und klimabewusst gestalten. Die bedarfsorientierte
Optimierung des regionalen Nahverkehrsnetzes
bringt die Region insgesamt naher zueinander, was
des Weiteren eine verstarkte positive Bindewirkung
auf jiingere Menschen zur Folge haben kann.

Das Fachkrafteblindnis Studniedersachsen kann im
Sinne eines Think Tanks fungieren, um in der Region
proaktiv MalBnahmen im Rahmen der 6kologischen
Transformation zu begleiten. Die enge Verzahnung
der regionalen Hochschulen und Forschungsins-
tituten mit Unternehmen ist dabei notwendig, um
Initiativen fiir eine Vorreiterregion des 6kologisch
verantwortungsvollen Lebens und Arbeitens zu ge-
stalten. So sind beispielsweise Unternehmen, die ein
okologisches Geschaftsmodell verfolgen, vor allem
fur jingere Erwerbspersonen attraktivere Arbeitge-
bende. Ihnen gelingt es nachweislich schneller, offe-
ne Stellen mit geeigneten Fachkraften zu besetzen
(vgl. Bellmann et al., 2020). Der verantwortungsvolle
Umgang mit der Umwelt durch entsprechende Ar-
beitsmodelle, oder ein klimabewusster Wertekanon
werden zukiinftig an Bedeutung zur Stellenauswahl
zunehmen, bis hin zur Etablierung als Standardvo-
raussetzungen zur Aufnahme von Beschéftigungs-
verhadltnissen (vgl. Bellmann et al., 2020).

Wie erwahnt, sind eine engmaschige Gesundheits-
versorgung und ein gut ausgebautes Gesundheits-
wesen vor Ort wichtige Beschaftigungsmotoren, die
nachweislich die Attraktivitat der Region als Wirt-
schaftsregion erhohen (vgl. Bogaietal., 2015,S.25f.).
Dies ist mit Blick auf die nachhaltige Versorgung der
Region mit Fachkraften gezielt zu nutzen, um den
Erhalt der Arbeitnehmerinnengesundheit und
somit auch ihre Arbeitsfahigkeit zu bewahren. Aber
auch fur Erwerbspersonen, die sich um erkrankte
oder pflegebediirftige Angehérige kiimmern, spielt
die medizinische Versorgung im Zuge der Verein-
barkeit von Familie bzw. Pflege und Beruf eine
grof3e Rolle. Somit ist dem erheblichen Mangel von
medizinischen Fachkraften in Arztpraxen, Kliniken,
aber auch Apotheken und Pflegeheimen in landli-
chen Gebieten entschieden entgegenzutreten. Da-
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fur kann die starke Prasenz der medizinischen Lehre
an den Hochschulen der Region mit den vielfaltigen
Forschungsschwerpunkten gezielt als Standortvor-
teil ausgebaut werden.

Die kiinftige Verfiigbarkeit von qualifizierten Kraf-
ten gilt es mithilfe von konkret benannten regiona-
len Haltefaktoren zu sichern: Hier sollte der Fokus
auf der regionalen Gestaltung und (iberregional
offentlichkeitswirksamen Bewerbung eines exzel-
lenten Lehr- und Lernumfelds gelegt werden. Das
Fachkrafteblindnis kann auflerdem als Plattform
flr regionale Fachkraftethemen Impulse zur Um-
setzung geben. Diese Impulse kdnnen erneut in der
Entwicklung von MarketingmafBnahmen bestehen,
erfordern jedoch auch die konsequente Entwick-
lung der genannten Faktoren zu Standortvorteilen.
Es muss vermehrt medizinisches Personal in die Fla-
che gebracht werden, um die medizinische Versor-
gung in landlichen Gebieten zu féordern und die-
sen als Standort zu erhalten. Dafiir sind MaBhahmen
der lickenlosen medizinischen Versorgung, und zur
Verbesserung der Situation in den daran angeglie-
derten Berufen der Gesundheitswirtschaft nétig.

Berufe in der Pflege sollten, vor dem Hintergrund
der dramatischen Relation von Bewerberlnnen auf
offene Stellen, mithilfe von regional geférderten
Anreizen eine positivere Wahrnehmung erfahren
(Kapitel 3). Mit geeigneten MaBnahmen ist dem er-
heblichen Mangel von medizinischen Fachkraften
in Arztpraxen, Kliniken, aber auch Apotheken und
Pflegeheimen in landlichen Gebieten intensiv ent-
gegenzutreten. Hierzu dient bereits der Masterplan
Medizinstudium 2020 des Bundesministeriums fir
Gesundheit sowie des Bundesministeriums fir Bil-
dung und Forschung, welcher die Gewinnung von
(Nachwuchs-)Arztinnen im landlichen Raum in den
Fokus nimmt.

Das Institut fir Allgemeinmedizin der Universitats-
medizin Goéttingen verfolgt, in Kooperation mit der
Gesundheitsregion Géttingen/Slidniedersachsen, den
Landkreisen Géttingen, Goslar, Holzminden, Northeim
und anderen, mit dem Projekt medPJ+ - Regionales
Medizinisches Praktisches Jahr in der Hausarztpraxis
eine Verbesserung der medizinischen Versorgung
im landlichen Raum. Ziel ist es, Hausarztpraxen als
Lehrpraxen fiir das Praktische Jahr von Studentin-
nen zu gewinnen und zu qualifizieren.

Dartiber hinaus ist es erforderlich, den Beschifti-
gungsmotor Gesundheitswesen als attraktives Be-
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rufsfeld hervorzuheben, um Menschen in der Re-
gion zu einer Arbeitsaufnahme in diesem Bereich
zu begeistern oder sie explizit fir einen Zuzug in
die Region zu bewegen. Eine Uiberregionale Be wer-
bung der vielféltigen beruflichen Perspektiven, wie
beispielsweise im Rahmen des Gesundheitscampus
Gottingen, ist notwendig und es gilt, samtliche Qua-
lifikationsniveaus und Schul- bzw. Berufsabschliisse
zu berlicksichtigen: So kommen z. B. viele Menschen

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsfeld 4 im Kontext der Pandemie:

Handlungsbedarf 1:

Durch die Kontaktbeschrankungen wahrend der
Pandemie ist der Stellenwert zwischenmensch-
licher Kontakte sichtbar geworden, ihr Mehr-
wert fir Wirtschaft und Gesellschaft ist offen-
kundig. Der zwischenmenschliche Austausch
kann Sicherheit schaffen, fiir Zufriedenheit und
Bestatigung sorgen. Auf dieser Basis lassen sich
ganzheitliche MalBnahmen mit wettbewerbs-
forderndem Charakter etablieren, welche die
Bindung der Arbeitnehmerlnnen ans Unter-
nehmen und somit an die Region fordern. Die
unter Handlungsfeld 2 erwahnten Stammtisch-
runden sind ein geeignetes Instrument, um den
Austausch von Fachkrdften untereinander zu
fordern. Diese kleinteiligeren Gesprachsrun-
den sind alternative Angebote zu gréBeren Be-
rufsinformationsveranstaltungen, die gegebe-
nenfalls Corona-bedingt entfallen oder virtuell
stattfinden missen und weiterhin auch werden.

Die Region Stidniedersachsen braucht weiterhin kluge
Képfe sowie gut ausgebildete Beschdiftigte, die inno-
vative Ideen entwickeln und wirtschaftlichen Erfolg
gewdhrleisten. Nur durch eine vertrauensvoll gelebte
Kooperationskultur kann sich die Region Siidnieder-
sachsen im Wettbewerb der Regionen behaupten.

Kirsten Weber
Arbeitgeberverband Mitte e.V.
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aus anderen Regionen fiir das Studium an den Studi-
enort Gottingen. Dieser Personenkreis stellt ein gro-
Bes Fachkraftepotenzial dar, auch wenn ein Teil von
ihnen die Hochschule ohne Abschluss verlasst. lhre
bereits vorhandene Bindung zur Region darf nicht
ungenutzt bleiben. Das Fachkraftebiindnis strebt
an, ihnen alternative Karrierewege in der Region,
und vornehmlich in der betrieblichen Ausbildung,
aufzuzeigen.

Handlungsbedarf 2:

Mit Blick auf die kiinftige Fachkraftesituation in
der Region und dem Herausarbeiten von Stand-
ortvorteilen ist ebenfalls anzudenken, Menschen
aus dem Home-Office gezielt in die Region zu
holen. Dazu sind vonseiten der Arbeitsmarktak-
teurlnnen finanzielle und nicht-monetare An-
reize ebenso in Betracht zu ziehen, wie sozio-
kulturelle MaBnahmen, die sodann {iberregional
beworben werden. Die Mitglieder des Fachkraf-
teblindnisses konnen mithilfe der Organisation
von themenbezogenen Arbeitskreisen ein ent-
sprechendes Vorgehen begleiten. Anzudenken
sind offentlichkeitswirksame MalBnahmen von
Unternehmensverbiinden, themenspezifische
Veranstaltungen in der Region und ein konzer-
tiertes Vorgehen geblindelter Interessen.

Die regionale Fachkrdftestrategie mit Leben zu fiillen
ist fiir die HAWK eine echte Herzensangelegenbheit.

Prof. Dr. Wolfgang Viol

HAWK Hildesheim/
Holzminden/Géttingen

7. AUSBLICK

Auf Basis der vorliegenden Fachkraftestrategie wird
in Zukunft eine gezieltere Weiterentwicklung der
Instrumente zur strukturellen Verbesserung und
nachhaltigen Sicherung der Fachkraftesituation
ermdoglicht. Liicken und potenzielle Doppelstruk-
turen in den regionalen Initiativen zur Fachkrafte-
sicherung konnen mit der Regionalen Fachkréfte-
strategie 2021-2024 identifiziert und geschlossen
werden.

Im Fachkraftebiindnis Stidniedersachsen wird auch
in den kommenden Jahren mit Nachdruck die Ver-
sorgung von Unternehmen der Region mit qualifi-
zierten Kraften, sowie die Gestaltung guter Arbeits-
bedingungen verfolgt. Den Herausforderungen
durch die drei Megatrends der okologischen, di-
gitalen und demografischen Transformation kann
durch ein gemeinschaftliches Vorgehen besser
begegnet, und die damit verbundenen Potenziale
besser genutzt werden.

Die im Handlungskonzept exemplarisch genannten
Initiativen bedirfen eines gemeinsamen, regio-
nalen Vorgehens der beteiligten Akteurlnnen. Der
gezielte Aufbau eines Gemeinschaftsgefiihls fir die
Region des Fachkrafteblindnisses ist konsequent
voranzutreiben und in den kommenden Jahren
noch stringenter anzugehen. Es sind Aufgaben, die
die Region des Fachkrafteblindnis Siidniedersach-
sen nur kooperativ, unter Einbezug aller Arbeits-
marktakteurlnnen erfolgreich bearbeiten kann.

Die Arbeitswelt von morgen ist in Zusammenarbeit
mit den Beschaftigten zu formen. Mitgestaltungs-
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moglichkeiten fordern den nachhaltigen Abbau
von Zugangshirden und ebnen einer gleichge-
stellten Gesellschaft den Weg. Die Querschnittsins-
trumente zur bedarfsgerechten Qualifizierung, nach-
haltigen Gestaltung der Arbeitswelt, Férderung von
Diversitdt und gesundheitlichen Prévention sowie
der Weiterentwicklung der internen Strukturen des
Fachkraftebiindnis Stidniedersachsen unterstiitzen
diese Herangehensweise.

Indem sich das Fachkraftebiindnis als zentrale Platt-
form flr Fachkraftethemen in der Region etabliert,
konnen Aktivitaten noch zielgerichteter initiiert
und MalBnahmen zielgruppenspezifischer ausfor-
muliert werden.

Daraus will das Bliindnis seine internen Strukturen
zu einer regionalen Fachkrafteplattform weiter-
entwickeln, um als treibende Kraft der Fachkréafte-
sicherung zu fungieren. Die Verknlipfung der Mit-
gliederinstitutionen untereinander, sowie auch
mit anderen regionalen Netzwerken ist die Basis.
Zudem konnen die in Kapitel 2 bereits genannten
internen Strukturen des Fachkraftebiindnisses mit
standardisierten Prozessen den Austausch fordern
und Impulse fiir entsprechende Projekte setzen.

Fur die kommenden Jahre sieht sich das Fachkraf-
teblindnis Stidniedersachsen mit der vorliegenden
Strategie gut aufgestellt, um die Zusammenarbeit
der beteiligten Akteurlnnen weiter zu intensivieren
und voranzubringen. Somit werden die vielfdltigen
Herausforderungen zur Verbesserung der Fachkraf-
tesituation erfolgreich angegangen.
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