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1. Analyse des regionalen Arbeitsmarktes und Fachkraftebedarfs

Grundlage fir die Regionale Fachkraftestrategie ist die Analyse des regionalen Arbeitsmarktes und
des Fachkraftebedarfs.! Analog zur Auswertung im Rahmen der Uberarbeitung bzw. Aktualisierung
der Strategie in den vergangenen Jahren gliedert sich diese in die Abschnitte ,Arbeitsmarkt®, ,Fach-
kraftesituation® und ,Fachkraftepotenzial“ und betrachtet die aktuellen Entwicklungen und Prognosen
unter Berlcksichtigung der drei Teilregionen (s. Abbildung 1) als Basis fiir die Ziel- und Schwer-
punktsetzung der Aktivitaten des Regionalen Fachkraftebiindnisses Nordwest.
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. Teilregion ,,Nord*

- Landkreis Oldenburg
« Landkreis Ammerland
+ Stadt Oldenburg

- Stadt Delmenhorst

Teilregion ,,Mitte*

« Landkreis Cloppenburg
« Landkreis Diepholz

« Landkreis Vechta

. Teilregion ,,Stid“

« Landkreis Osnabriick
« Stadt Osnabriick

Abbildung 1: Projektgebiet mit den drei Teilregionen

Arbeitsmarkt

Insgesamt zeichnet die Situation auf dem Arbeitsmarkt in dem Gebiet des Fachkraftebindnisses
Nordwest weiterhin ein positives Bild: Die Beschaftigtenquote liegt mit 63,5 % Uber dem nieder-
sachsischen Durchschnitt von 62,3 % und ist im Vergleich zum Stand der Strategie aus 2021 um
2,4 % gestiegen. Auch die Entwicklung der Beschaftigung gestaltet sich im Zeitraum von 2005 bis
2022 mit einem Anstieg von 46,6 % vergleichsweise Gberdurchschnittlich (NDS: 34,1). Auffallig ist

" Alle statistischen Aussagen basieren auf der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit (v.a. Strukturdaten und -indikatoren, 2023; Regionalstruktur
Niedersachsen 2023; Analyse des Arbeitsmarktes, 2023, jeweils auf Stadt- bzw. Kreisebene sowie Ubergreifende Statistik zu Personen mit der
Staatsangehorigkeit Ukraine, Januar 2024)
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dabei, dass sowohl zwischen als auch innerhalb der Teilregionen die Entwicklung aber unter-
schiedlich dynamisch verlauft (v. a. Stadt-Land-Gefalle).

Die Unterbeschaftigungsquote, die das Defizit an regularer Beschaftigung in einer Volkswirtschaft
abbildet, ist im Vergleich zur Strategie 2021 auf 6,4 % gesunken (-0,8 %) und liegt damit weiterhin
unterhalb des nds. und bundesweiten Durchschnittsniveaus (NDS: 6,8 %; D: 6,9 %). In den drei
kreisfreien Stadten Delmenhorst, Oldenburg und Osnabruick liegt die Unterbeschaftigung weiterhin
z. T. deutlich Uber dem niedersachsischen und bundesweiten Durchschnitt.

Der Grad der Tertidrisierung in der regionalen Beschaftigungsstruktur spiegelt die Bedeutung des
Dienstleistungssektors in der Region wider, wobei ein hoher Tertidrisierungsgrad auf einen weitvo-
rangeschrittenen Sektorenwandel hindeuten kann.

Der Anteil der Beschaftigten im Dienstleistungsbereich im Gebiet des Fachkraftebindnisses
Nordwest ist gegenuber 2021 leicht um 0,6 % gesunken und liegt mit einem Wert von 67 % somit
weiterhin unterhalb des nds. und bundesweiten Durchschnitts (NDS: 69,9 %; D: 72 %).
AuBerdem verdeutlicht dieser Indikator die unterschiedliche wirtschaftliche Ausrichtung in den
einzelnen Regionen des Fachkriftebilindnisses Nordwest: Die Tertiarisierung am Arbeitsmarkt
ist in der Teilregion ,Sud" mit 70,6 % und Teilregion ,Nord“ mit 69,8 % am weitesten vorangeschrit-
ten. In der Teilregion ,Mitte“ liegt der Anteil der Dienstleistungsbeschaftigten bei lediglich 57,6 %.
Auch innerhalb der Teilregionen sind nach wie vor grof3e Unterschiede zwischen Stadt und Land zu
erkennen. Gleiches gilt auch fur den Anteil der Beschaftigten mit (hoch-)komplexen Tatigkeiten, der
sowohl zwischen als auch innerhalb der Teilregionen stark schwankt. Ausrei3er nach oben sind hier
im Vergleich zu 2021 weiterhin die Stadte Oldenburg und Osnabriick mit Werten von 31,6 (+1,9 %)
bzw. 31,1 (+2,4 %). Regionsweit liegt der Anteil mit 22,5 % sowohl unter dem niederséachsischen als
auch dem bundesweiten Durchschnitt (24,6 % bzw. 27,8 %) und deutet speziell in den landlichen
Bereichen auf ein relativ geringes regionsspezifisches Arbeitsmarktpotenzial fiir (hoch-)kom-
plexe Tatigkeiten hin.

Fachkréftesituation

Die Bevolkerungsentwicklung als ein bedeutender Einflussfaktor beziiglich des regionalen Er-
werbspersonenpotenzials stellt sich in dem Gebiet des Regionalen Fachkraftebindnisses Nordwest
fur den Zeitraum 2005 bis 2022 mit einem Wert von 6,9 % im niedersachsischen und bundesweiten
Vergleich duflerst positiv dar (NDS: 1,8 %; D: 2,3 %). Bei der Betrachtung der Teilregionen sind
insbesondere in den Teilrdumen Nord und Mitte positive Entwicklungen zu verzeichnen (7,4 % bzw.
9,5 %). In der Teilregion Sud hingegen liegt der Wert nur knapp Uber den niedersachsischen Durch-
schnitt (2,1 %).

Griunde fur die regionsweit Uberwiegend positiven Entwicklungen sind neben den Zuwanderungs-
bewegungen aus internationalen Krisen- und Kriegsgebieten in den vergangenen Jahren die
Binnenwanderungen aus strukturschwacheren Regionen. Daruber hinaus ist fir die Teilregion
,Mitte* die natlrliche Bevdlkerungsentwicklung, die sich aus der Differenz der Anzahl der Geburten
und der Anzahl der Gestorbenen ergibt, ein ausschlaggebender Faktor.

Auch wenn die kunftige Entwicklung der entsprechenden Zuwanderung nur schwer abzuschatzen
ist, ist in den kommenden Jahren regionsweit mit einem Riickgang der Bevolkerungszahlen zu
rechnen. Gemal der in der Strategie von 2015 bereits beschriebenen Prognose, welche die ange-
sprochenen Zuwanderungen allerdings nicht berlicksichtigt, schrumpft das Potenzial erwerbsfahiger
Personen unter 50 Jahren bis zum Jahr 2031 ausgehend von 2008 in der Region deutlich um 17 %
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(NDS: -22,5 %). In der Teilregion ,Mitte“ fallen die Verluste mit -10,1 % dabei voraussichtlich ver-
gleichsweise moderat aus (,Nord*: -18,3 %; ,Sud": -22,4).

Ebenso bedeutsam im Hinblick auf die Fachkréftesituation ist neben der Bevdlkerungsentwicklung
die Altersstruktur. Die Jugend-Alter-Relation ist zwar im Vergleich zu 2021 in dem Gebiet des Fach-
krafteblindnisses ricklaufig (- 3,1), jedoch weist sie nach wie vor ein vergleichsweise glinstiges Bild
auf: auf 100 Personen uber 54 Jahre entfallen 73,4 unter 25-Jahrige (NDS: 64,8; D: 64,3). Es gibt
jedoch flachendeckend kein ausreichendes Potenzial an jungen Menschen zur Deckung des
aktuellen und kinftigen Arbeitskraftebedarfs der Unternehmen. Deutlich wird dies bei der Betrach-
tung der regionalen Unterschiede, die nach wie vor sehr grof3 sind: In den Landkreisen Cloppenburg
und Vechta erreicht die Jugend-Alter-Relation Werte von 90,9 bzw. 89,3, in den Landkreisen
Diepholz und Ammerland sind es dagegen nur knapp Uber 60 unter 25-Jahrige auf 100 Personen
Uber 54 Jahre (60,8 bzw. 61,2).

Auch der Anteil alterer Beschaftigter (55 Jahre und alter) gibt Hinweise auf einen moglichen zuklnf-
tigen Fachkraftebedarf. Mit einem Anstieg um 2,4 % gegenuber 2021 auf 23,2 % gleicht dieser dem
gesamtdeutschen Durchschnitt und liegt weiterhin nur leicht unter dem niedersachsischen Durch-
schnitt (23,9 %). Dies hat zur Folge, dass in den kommenden Jahren weiter mit gréeren Abgangen
insbesondere auch von gut qualifizierten und langjahrig erfahrenen Beschaftigten zu rechnen ist, die
einen groRBen Ersatzbedarf seitens der Unternehmen zur Folge haben kdnnten. Die regionalen
Unterschiede sind in diesem Bereich weniger grol3: die drei Teilregionen liegen alle auf vergleichba-
rem Niveau und die Werte auf Ebene der Gebietskorperschaften schwanken zwischen 20 % in der
Stadt Osnabriick und 25,6 % im Landkreis Diepholz.

Fir die Entwicklung auf dem Arbeitsmarkt und die kiinftige Fachkraftesituation spielt daher die Duale
Ausbildung eine wichtige Rolle. Die Ausbildungsquote (Anteil aller Auszubildenden an allen sozi-
alversicherungspflichtig Beschéaftigten) ist im Vergleich zu 2021 zwar um 0,6 % leicht zurlickgegan-
gen, erweist sich aber mit einem Wert von 5,5 % in der gesamtregionalen Betrachtung als iiber-
durchschnittlich (NDS: 5 %; D: 4,5 %). Zwischen den Teilregionen existieren diesbeziiglich weiter-
hin nur geringe Abweichungen (Teilregion ,Nord“: 5,7 %; ,Mitte“: 5,3 %; ,Sud": 5,4 %). Und auch auf
den Ebenen der Gebietskdrperschaften sind die Unterschiede nicht erheblich. Einfluss auf die Aus-
bildungsquote hat neben dem Ausbildungsangebot, das v. a. auf unterschiedliche Branchen- und
BetriebsgroRenstrukturen sowie die konjunkturelle Lage und die Arbeitsmarktsituation zurtckfiihren
ist, die Nachfrage nach Ausbildungsstellen. Angesichts der demografischen Entwicklung und der
festzustellenden generellen Abkehr von der Dualen Ausbildung zugunsten vermeintlich hdherwerti-
ger Bildungsabschlisse ist mit einem Nachwuchsmangel in nahezu allen Bereichen zu rechnen, der
in besonderer Weise KMU betrifft - bspw. im Handwerk, aber auch im Handel und im Hotel-/Gast-
stattenbereich. Daher ist es von immer gréRerer Relevanz, die Attraktivitat des dualen Ausbil-
dungssystems sowohl im Hinblick auf die ausbildenden Betriebe als auch potenzielle Auszubil-
dende langfristig zu sichern.

Obwohl sich die demografische Entwicklung erst innerhalb der nachsten Jahre vollstandig auf den
deutschen und auch den niedersachsischen Arbeitsmarkt auswirken wird, ist die Fachkraftesitua-
tion bereits zum jetzigen Zeitpunkt angespannt. Denn seit Beginn der 2020er-Jahre verlassen
die sog. ,Babyboomer” den Arbeitsmarkt, welche nach heutigen Mal3staben die letzte geburtenstarke
Generation waren. Der Fachkraftemangel zieht sich mittlerweile quer durch alle Branchen und
zusatzlich sind neue Herausforderungen dazu gekommen.
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Gemal Statistik (nach Vakanzzeiten von gemeldeten Arbeitsstellen) und den Erfahrungen der Fach-
krafteblindnis-Partner betrifft dies vor allem folgende Wirtschafts-/Berufsbereiche:

= Technische Berufe
(u. a. Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe, Mechatronik-, Energie- und Elektroberufe,
Informatik- und andere Informations- und Kommunikationstechnologien-Berufe)

= Baubereich
(u. a. Hoch- und Tiefbauberufe, (Innen-)Ausbauberufe, Metallbau, Kunststoffherstellung und
-verarbeitung)

= Logistik / Mobilitatswirtschaft
(u. a. Fuhrer von Fahrzeug- und Transportgeraten)

=  Lebensmittel- und Agrarsektor

» Sozialwirtschaft
(u. a. Gesundheits-, Pflege- sowie Erziehungsberufe)

Eine grolRe Fachkraftellicke besteht in Niedersachsen insbesondere aktuell im Bereich der Sozial-
berufe. Zusatzlich besteht die Herausforderung, dass die demografische Entwicklung der Bevolke-
rung zu einem steigenden Bedarf an Fachkraften in der Pflege sowie bei den Gesundheitsfachberu-
fen flihren wird.

Dariber hinaus sollen auch die von der Corona-Pandemie und vom Ukraine-Krieg besonders be-
troffenen Branchen in den Blick genommen werden. Der Fachkraftemangel wird sich auch hier wei-
terhin verscharfen, u. a. dadurch, dass wahrend der Corona-bedingten SchlieSungen viele Betriebe
(z. B. das Gastgewerbe) ihre Mitarbeiter an andere Branchen verloren haben.

Die aktualisierte Analyse des Arbeitsmarktes und der Fachkraftesituation zeigt, dass der bereits im
Jahr 2021 beschriebene Wettbewerb um Fachkréafte weiter zunehmen wird. Relevante Ansatz-
punkte sind weiterhin insbesondere die vorhandenen Fachkriftepotenziale, die es bestmodglich
zu nutzen gilt. Im folgenden Abschnitt werden ausgewahlte mdgliche (ungenutzte) Arbeitskraftepo-
tenziale beispielhaft betrachtet. Diese und weitere kénnen Anknlpfungspunkte fir die weiteren Ak-
tivitdten im Rahmen des Fachkrafteblindnisses sein.

Bereits in der Uberarbeitung bzw. Aktualisierung der Strategie in den vergangenen Jahren ist das
Potenzial zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen beschrieben worden. Tatsachlich
konnte die Beschaftigung von Frauen im Gebiet des Fachkrafteblindnisses Nordwest auch weiterhin
gesteigert werden und liegt aktuell bei 58,9 % und damit leicht Gber dem niedersachsischen (58,1
%), aber unter dem bundesweiten Durchschnitt (59,2 %). Dass hier weiterhin ein wichtiges Potenzial
besteht, zeigt die Tatsache, dass die Beschaftigungsquote aller Erwerbspersonen insgesamt bei
63,5 % liegt (s. 0.).

Zudem sind auf Ebene der Gebietskorperschaften zum Teil deutliche Unterschiede zu erkennen,
wenngleich die Werte in der gesamten Region gestiegen sind. Beispielweise bestehen im Landkreis
Cloppenburg (58,7 %) oder in den kreisfreien Stadten Delmenhorst, Oldenburg und Osnabruck (50,5
%, 55,5 % bzw. 55,4 %) weiterhin groRRere Potenziale, wobei immer auch geschlechtsspezifische
Berufs- und Branchenpraferenzen sowie spezifische Beschaftigungssegmente und der Branchenmix
einer Region zu beachten sind.

Auch das Potenzial zukiinftiger Fachkrafte ist in der Strategie bislang immer benannt. Trotz eines
leichten Rulckgangs um 0,1 % gegenlUber 2021 ist die Bevolkerung im Gebiet des
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Fachkraftebliindnisses Nordwest mit einem Anteil unter 25 Jahren von 26 % immer noch relativ jung
(NDS: 24,6 %; D: 24,2 %). Hier sind es allerdings insbesondere die Landkreise Cloppenburg und
Vechta (29,1 % und 28,7 %), die deutlich Gberdurchschnittliche Werte aufweisen. Alle tibrigen Land-
kreise und Stadte besitzen nur leicht Uber- und teilweise auch unterdurchschnittliche Anteile der Be-
volkerung unter 25. Das in weiten Teilen nur begrenzt vorhandene Potenzial der jungen Bevdlkerung
ist in Anbetracht der zusatzlich festzustellenden generellen Abkehr von der Dualen Ausbildung ein
starkes Argument daflir, dieses maoglichst effektiv zu nutzen und weiterhin einen Schwerpunkt im
Bereich Duale Ausbildung zu setzen.

Ein Ansatzpunkt im Bereich des endogenen Potenzials besteht nach wie vor auch in der Férderung
von Beschiftigung im hdheren Alter, auch weil viele Altere haufig gut und langjahrig qualifiziert
sind. Die Beschéftigungsquote der Alteren (55 bis 65 Jahre) gibt dabei Hinweise auf spezifische
Potenziale in dieser Altersgruppe. Der Anteil der SV-Beschaftigten Giber 55 in der Region ist im Ver-
gleich zu 2021 um 0,5 % leicht angestiegen und mit einem Wert von 57,6 % leicht Uberdurchschnitt-
lich (NDS: 55,6 %). Dabei bestehen allerdings grof3e Unterschiede zwischen den einzelnen Land-
kreisen und kreisfreien Stadten — weniger zwischen den Teilregionen: Wahrend bspw. in den Stadten
Delmenhorst und Oldenburg sowie in dem Landkreis Cloppenburg die Beschéftigungsquote der Al-
teren nur 52,9 %, 54,9 % bzw. 55,1 % betragt, gehen im Landkreis Vechta 62,3 % in dieser Alters-
gruppe einer sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung nach. Insgesamt besteht hier ein (wenn
auch begrenztes) Potenzial, das im Fachkraftebiindnis Bertcksichtigung finden soll.

Angesichts der negativen naturlichen Bevdlkerungsentwicklung bietet Zuwanderung aus dem In-
und Ausland die Chance, das endogene Fachkraftepotenzial zu ergédnzen. Die Wanderungsbilanz
hat sich in den vergangenen Jahren in der Region deutlich verbessert, wobei das Wanderungssaldo
der 18 bis unter 25-Jahrigen — als Indikator fiir das Arbeits- und Ausbildungsangebot einer Region —
im Vergleich zu 2021 um 4,9 % auf 3,1 % gesunken ist. In Niedersachsen weist das Gebiet des
Fachkrafteblindnisses Nordwest aber ein positives Wanderungssaldo auf (NDS: 2,8 %). Vor allem
die kreisfreien Stadte Oldenburg und Osnabruck profitieren von den Wanderungsbewegungen jun-
ger Menschen (10 % bzw. 10,7 %) und heben sich damit deutlich von den Landkreisen ab. Griinde
fur die Steigerung in den Stadten sind im Vergleich zum vorherigen Betrachtungszeitraum neben der
AuBen- insbesondere die Binnenwanderung durch Studierende und Berufseinsteiger.

Auch die Fluchtmigration, aktuell insbesondere im Kontext des Ukraine-Krieges, bietet Potenzial zur
Verringerung des Fachkraftemangels. Indikator hierfir ist die Zahl der erwerbsfahigen Leistungsbe-
rechtigten, welche zwischen den Teilregionen kaum variiert (Teilregion ,Nord“: 3.036, Teilregion
.Mitte“: 3.322, Teilregion ,Std“: 3.006). Die Erfahrungen der Arbeit der vergangenen Jahre zeigen
allerdings, dass hier erhebliche Integrationsanstrengungen unternommen und individuelle Losungen
entwickelt werden mussen. Auch weil die kiinftige Entwicklung dieser Form der Zuwanderung wenig
kalkulierbar ist und i. d. R. mehrere Jahre fur die Arbeitsmarktintegration von Gefllichteten aufge-
wendet werden mussen, bietet zusatzlich gezielte Zuwanderung bspw. aus anderen Regionen
Deutschlands, dem EU-Ausland bzw. mithilfe des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes aus den
Nicht-EU-Landern ein Potenzial fur den Arbeitsmarkt.

Potenziale zur Fachkraftesicherung werden damit vor allem Uber folgende Malinahmen gesehen:

= Steigerung der Frauenerwerbstitigenquote

= Schaffung von Berufsperspektiven fiir junge Menschen
= Forderung der Beschiftigung im Alter

= Ausschoépfung der Zuwanderungspotenziale

Seite 8



Regionale Fachkréftestrategie 2024-2027 @O ®® REGIONALES FACHKRAFTEBUNDNIS

*ee NORDWEST

Daruber hinaus wird als weiteres Fachkraftepotenzial die Integration von Menschen bzw. Perso-
nengruppen benannt, die bislang an der Teilhabe an Arbeit ausgeschlossen sind. Dazu zahlen bspw.
Menschen mit Vermittlungshemmnissen auf dem 1. Arbeitsmarkt, sozial Benachteiligte, Lernschwa-
che oder Menschen mit Handicaps. Weiterhin sollen zudem auch Rickkehrwillige, Hochschulabsol-
venten oder Studienaussteiger in den Blick genommen werden.

2. Uberblick iiber bestehende Angebote und Leistungen zur Fachkriftesicherung

Im Rahmen des Strategieentwicklungsprozesses 2015 wurde eine umfassende Erhebung der be-
stehenden Angebote und Leistungen zur Fachkraftesicherung in der Region entlang der 13 Hand-
lungsfelder der Fachkrafteinitiative Niedersachsen vorgenommen. Die Analyse verdeutlichte zwar,
dass bereits eine Vielzahl und ein breites Spektrum an Angeboten und Leistungen in der Region
existierte, jedoch bot diese aufgrund der kleinteiligen Struktur keine bersichtliche Darstellung.

Mit Blick auf die konkrete Arbeit des Blindnisses und insbesondere zur Vermeidung von Doppel-
strukturen erschien daher eine an den kunftigen Handlungsfeldern orientierte, kompakte Analyse
daher geeigneter. Zur Ermittlung der existierenden Angebote in der Region wurde im Vorfeld der
Neuschreibung der Strategie im Jahr 2021 eine entsprechende Abfrage bei den Bindnispartnern
vorgenommen. Diese wurde im Zuge der aktuellen Uberarbeitung auf Gliltigkeit und Vollstandigkeit
von den Bundnismitgliedern Gberprift. Einen Gesamtiberblick tber die existierenden Angebote und
Leistungen bietet die ausgearbeitete Excel-Datei (s. Anlage 6). Hierin werden die Angebote mit einer
Kurzbeschreibung naher vorgestellt. Im Folgenden sind ausgewahlte Aktivitaten anhand der kiinf-
tigen Handlungsfelder tabellarisch dargestellt, zu denen in der o. g. Excel-Tabelle vertiefende In-
formationen zu finden sind:

HANDLUNGSFELDER (HF) AUSGEWAHLTE AKTIVITATEN

HF 1: =  Ausbildungsinitiative Ammerland

STARKUNG DER DUALEN AUSBILDUNG | = Daumen hoch fiir Ausbildung

=  Ausbildungsregion Osnabriick

=  Ausbildungsbotschafter/in

= taff (technische ausbildung fiir fachkrafte) — Triales Aus-
bildungssystem mit Gberbetrieblichem Ausbildungsnetz-

werk
HF 2: = FAB FOUR - Familienzentrierte, aufsuchende Beratung
FORDERUNG DER = Koordinierungsstelle Frauen & Wirtschaft im Oldenburger
FAMILIENFREUNDLICHKEIT Munsterland

= Verbund familienfreundlicher Unternehmen

=  Projekt LILA (Lebensweltorientierte Integrationsarbeit mit
langzeitarbeitslosen Familien)

= Diverse Angebote durch die Beauftragte fur Chancen-

gleichheit (BCA)
HF 3: =  Fachkraftekampagne Typisch Osnabriick
GEWINNUNG UND BINDUNG VON = Aktivitdten im Rahmen des Fachkrafteeinwanderungsge-
FACHKRAFTEN setzes

=  Willkommenslotsen
=  Eingliederungszuschuss
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Website ,Moin in Oldenburg*“ als Informationsangebot fiir
Fachkrafte
(www.moin-in-oldenburg.de)

Lebensmitteltechnikum des Landkreises Cloppenburg
Projekt ,MehrWert — Weiterbildungsverbund im |andli-
chen Raum*

ARBEITSSUCHENDEN Berufsberatung im Erwerbsleben / Arbeitsmarkt-/Qualifi-
zierungsberatung fir Arbeitgeber

=  Gewerkepass

= Transformationslotse/in
HF 5: = Wissenswerkstatt Metropolregion Nordwest
SICHERUNG DES FACHKRAFTEBE- = Gesundheitsregionen
DARFS IN SCHWERPUNKT- UND = |T-Netzwerk ,Technology crafted in Oldenburg” (TECIOL)
ZUKUNFTSBRANCHEN = Pflegeoffensive

= Kompetenzzentrum Landmaschinentechnik Handwerk
HF 6: = Innovationsberatung und Technologietransfer
UNTERSTUTZUNG VON ZUKUNFTSTHE- | = Regionale Initiative ,Digitale Schliisseltechnologien*
MEN MIT FACHKRAFTEBEZUG = |nitiative ,Handwerk goes digital*

= Kompetenzen uber Kunstliche Intelligenz aufbauen
(KomKIl)

=  KI-Campus der Universitat Osnabriick und Coppenrath
INNOVATION Centre Osnabriick

Abbildung 2: Tabellarische Darstellung ausgewahlter fachkraftebezogener Aktivitdten in der Region

3. Ziele und Schwerpunkte zur Fachkréaftesicherung

Mit Blick auf die festgelegten Ziele und Schwerpunkte der in den vergangenen Jahren Uiberarbeiteten
und aktualisierten Fachkréaftestrategie lasst sich feststellen, dass die formulierten Handlungsfelder
weiterhin Bestand haben. Grundlage hierflr bilden die aktualisierte Analyse des regionalen Arbeits-
marktes und Fachkraftebedarfs, eine Abfrage bei den Blndnispartnern zur kinftigen Ausgestaltung
der Fachkraftestrategie sowie die Erfahrungen aus den vergangenen neun Jahren der Zusammen-
arbeit.

Infolgedessen und unter Berlcksichtigung der bislang in der Férderperiode 2021-2027 geférderten
Vorhaben (s. Abbildung 3) und der Schwerpunkte im Rahmen des Programms ,Unterstitzung Regi-
onaler Fachkrafteblindnisse* sind keine inhaltliche ,Feinjustierungen* bzw. Anderungen erforderlich.

Aus der Gegenuberstellung der bislang in der aktuellen Férderperiode 20 geférderten Vorhaben
mit den Fordergegenstanden geht hervor, dass eindeutiger Fokus auf der Umsetzung von Struktur-
maflnahmen (13) liegt und diese einen direkten bzw. indirekten Beitrag zu allen Handlungsfel-
dern leisten, wenngleich jedes Projekt zunachst nur einem Handlungsfeld mit direktem Bezug zuge-
ordnet wird. In der aktuellen Férderperiode tragen auch sechs QualifizierungsmaRnahmen zur Ziel-
erreichung des Handlungskonzepts bei. Die im Vergleich zur vergangenen Forderperiode erhdhte
Anzahl an Qualifizierungen lasst sich darauf zurtckflhren, dass das bisherige ESF-Landespro-
gramm ,Qualifizierung und Arbeit* nicht fortgefuhrt wurde. Die Forderungen fur Weiterbildungsmaf-
nahmen wurden hingegen bisher aufgrund einer Vielzahl an bestehenden Regelinstrumenten wie
bspw. das Qualifizierungschancengesetz und das Weiterbildungsgesetz (seit 01.04.2024) der
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Agenturen fur Arbeit bislang nur von einem Projekttrager in Anspruch genommen. Tendenziell wer-
den aber uber die landesweiten Weiterbildungsaufrufe im Rahmen der regionalen Fachkraftebind-
nisse kinftig Antrage fir WeiterbildungsmaRnahmen erwartet und auch begrift (s. Abbildung 3).

Aus dem laufenden Prozess bestehen bereits Planungen fiir weitere konkrete Projekte, die verdeut-
lichen, dass auch kinftig die Entwicklung und Umsetzung von Strukturmafinahmen den Schwer-
punkt der Zusammenarbeit im Fachkrafteblindnis bilden.

Handlungsfelder Forderperiode 2021-2027
Regi les F & iindnis

Fordergegenstinde der Richtlinie
,Unterstiitzung Regionaler Fachkriftebiindnisse®

1. Strukturprojekte zur Ver- 2. Qualifizierungsprojekte 3. Berufliche Weiterbildungs-

besserung regionalen von Arbeitslosen und Ar- projekte fiir Beschiftigte
Fachkriftesituation beitssuchenden 1)
(13) (6)
1. Stdrkung der dualen Ausbildung SRS
- Sicherung der Attrakfivitat des dualen Ausbildungssystems
- Schaffung von Ausbildungsperspektiven fir benachfeiligte Zielgruppen o}

2. Férderung der Familienfreundlichkeit

- Quantitative und qualitative Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen o
- Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

3. Gewinnung und Bindung von Fachkriften sseee

- Entwicklung und Bindung des endogenen Fachkraftepotenzials

- Rekrutierung von Fachkraften aus Deutschland und dem Ausland o elejelelejo] o

4. Zukunftsorientierte Weiterbildung von Beschiftigten und Arbeitssuchen-
den

- Entwicklung und Implementierung von zielgruppenspezifischen Weiterbildungs- L] seeeee
angeboten fiir Beschaftigte oo

- Entwicklung und Implementierung von zielgruppenspezifischen Qualifizierungs-
angeboten fur Arbeitssuchende

5. Sicherung des Fachkriftebedarfs in Schwerpunkt- und Zukunftsbran-
chen

- Entwicklung und Umsetzung von Manahmen fir regionale Branchen mit be- L]
sonderem Fachkraftebedarf

- Entwicklung und Umsetzung von Mafinahmen im Hinblick auf Zukunftsbran- el Slele [IeEHe)
chen in der Region

0CC000 e}

6. Unterstiitzung von Zukunftsthemen mit Fachkriftebezug
- Sensibilisierung und Beratung von Unternehmen und Institutionen zu Zukunfts- L]

themen mit Fachkraftebezug oo
- Entwicklung und Umsetzung von Weiterbildungen zu Zukunftsthemen

» Direkte Anknupfungspunkte mit geférderten Projekten (Stand: 14.06.2024)
o Indirekte Anknupfungspunkte mit geforderten Projekten (Stand: 14.06.2024)

Abbildung 3: Direkte bzw. indirekte Anknipfungspunkte der geférderten Projekte mit den Handlungsfelder in
der Forderperiode 2021-2027

Da sich die Bundelung der Handlungsfelder ,Bedarfsgerechte Qualifizierung und Integration von Ar-
beitssuchenden® und ,Zukunftsorientierte Weiterbildung von Beschaftigten in einem Handlungsfeld
»Zukunftsorientierte Weiterbildung von Beschiftigten und Arbeitssuchenden® bewahrt hat,
wird dies auch in den kommenden drei Jahren weiterhin so aufrechterhalten. Dabei erfolgt eine klare
inhaltliche Abgrenzung zu den Foérderinstrumenten der Agenturen fiir Arbeit sowie der Jobcenter,
um insbesondere individuelle, zukunftsweisende WeiterbildungsmaRnahmen Uber das Fachkrafte-
bindnis umzusetzen.

Zusatzlich wurden durch die Erweiterung des Handlungskonzeptes um regionale Zukunftsthemen
(insbesondere digitale und 6kologische Transformation) und MaBnahmen fiir die Zukunftsbran-
chen bereits neue Impulse in diesen Bereichen gesetzt, sodass die Handlungsfelder auch weiterhin
Bestand haben werden.

Eine Ubergreifende Funktion bei der Umsetzung von Aktivitdten entlang der Handlungsfelder nimmt
die strategische Steuerung und das Monitoring ein, womit dies als ein Querschnittsthema des Hand-
lungskonzepts angesehen wird.
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Regionale Fachkraftestrategie 2024-2027

Die nachfolgende Abbildung visualisiert die Gesamtstrategie des regionalen Fachkraftebindnisses
Nordwest mit den Zielen und inhaltlichen Schwerpunkten fir den Zeitraum 2024-2027. Das Uberge-
ordnete Leitziel besteht weiterhin in der nachhaltigen Sicherung und Verbesserung der Fach-
kraftebasis in der Region. Der Aufbau gemeinsamer Steuerungsstrukturen, eines der urspriinglich
formulierten Entwicklungsziele, ist in den vergangenen Jahren bereits weitestgehend erfolgt.
Schwerpunkt soll nun sein, diese Strukturen in der Region bedarfsgerecht weiterzuentwickeln
und nachhaltig zu etablieren. Kern der Arbeit im Fachkrafteblindnis wird es weiterhin sein, gemein-
sam spezifische Strategien und Lésungsansatze fiir die Region zur Fachkraftesicherung zu
entwickeln, zu erproben und zu etablieren.

Ziele und inhaltliche Schwerpunkte

Leitziel Nachhaltige Sicherung und Verbesserung der

Fachkraftebasis in der Region

Entwicklungsziele = Weiterentwicklung und langfristige Etablierung gemeinsamer Steuerungsstrukturen

= Entwicklung spezifischer Strategien und Lésungsansatze fur die Region

Handlungsfelderund Ziele

Handlungsfeld 1
Starkung der
dualen
Ausbildung

Sicherung der
Attraktivitat des
dualen
Ausbildungssystems

Schaffungvon
Ausbildungs-
perspektiven
fur benachteiligte
Zielgruppen

Handlungsfeld 2
Forderung der
Familien-
freundlichkeit

Quantitative und
qualitative
Steigerung der
Erwerbsbeteiligung
von Frauen

Férderung der
Vereinbarkeitvon
Familie, Pflege und
Beruf

Handlungsfeld 3
Gewinnung und
Bindung von
Fachkraften

Entwicklung und
Bindung des
endogenen
Fachkraftepotenzials

Rekrutierungvon

Fachkraften aus

Deutschland und
demAusland

Handlungsfeld 4
Zukunftsorientierte
Weiterbildung von
Beschaftigten und

Handlungsfeld 5
Sicherung des
Fachkréftebedarfsin
Schwerpunkt- und

Ar

Entwicklung und
Implementierungvon
zielgruppenspez
Weiterbildungs-
angebotenfir
Beschaftigte

Entwicklungund
Implementierungvon
zielgruppenspez.
Qualifizierungs-
angeboten fiir
Arbeitssuchende

Zi anchen

Entwicklung und
Umsetzungvon
MaRnahmen fir
regionale Branchen
mitbesonderem
Fachkraftebedarf

Entwicklungund
Umsetzungvon
Malnahmenim
Hinblick auf
Zukunftsbranchenin
der Region

Handlungsfeld 6
Unterstiitzung von
Zukunftsthemen mit
Fachkraftebezug

Sensibilisierung und
Beratungvon
Unternehmen und
Institutionenzu
Zukunftsthemen mit
Fachkraftebezug

Entwicklungund
Umsetzungvon
Weiterbildungenzu
Zukunftsthemen

Querschnittsthema: Strategische Steuerung und Monitoring

Abbildung 4: Ziele und inhaltliche Schwerpunkte des Regionalen Fachkraftebindnisses Nordwest

Demnach bilden die sechs Handlungsfelder mit den jeweiligen Zielen den spezifischen regionalen
Handlungsbedarf ab und dienen dem Fachkrafteblindnis als Orientierungsrahmen fur die Entwick-
lung und Umsetzung von Fachkrafteaktivitdten im Rahmen des Bindnisses.

Zusatzlich orientiert sich das Handlungskonzept an den fiinf Handlungsfeldern der Fachkrafteini-
tiative Niedersachsen, sodass eine enge Verzahnung mit der landesweiten Fachkrafteinitiative ge-
geben ist und somit ein Beitrag zur Umsetzung der Ziele auf regionaler Ebene geleistet wird. Die
Strategiematrix in Abbildung 5 verdeutlicht, dass alle fiinf Handlungsfelder durch die Handlungsfel-
der des Regionalen Fachkrafteblindnisses Nordwest abgedeckt werden.
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Fiinf Handlungsfelder der FKI Niedersachsen
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1. Stark der dualen Aushild
- Sicherung der Atirakiivitat des dualen Ausbildungssystems [] ® [ ]
- Schaffung ven i pektiven fur benachteiligte Zielgruppen
2. Forderung der Familienfreundlichkeit
- Quantitative und qualitative Steig; g der Erwerbsbeteiligung von Frauen @ [ ]

- Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

3. Gewinnung und Bindung von Fachkriften

- Entwicklung und Bindung des endogenen Fachkraftepotenzials [ ] ® [ ] -]
- Rekrutierung von Fachkraften aus Deutschland und dem Ausland

4. Zukunftsorientierte Weiterbil von Beschifti und Arbei d
- Entwicklung und Implementierung von zielgruppenspezifische Weiterbildungsangeboten fiir
Beschaftigte ® ® @ [ ]
- Entwi und Impl ierung von zielgruppenspezifische Qualifizi geb fiar
Arbeitssuchende
5. Sich g des Fachkraftebedarfs in regi Schwerpunkt- und Zukunftsbranchen
- Entwi und Ul von Malnah fur regionale Branchen mit besonderem
Fachkraftebedarf i) ® [ ]
- Entwi und Ui von Malnah im Hinblick auf Zukunftsbranchen in der
Region
6. iitzung von mit Fachkraftebezug
- Sensibilisierung und Beratung von Unternehmen und Institutionen zu Zukunftsthemen mit ® o
Fachkraftebezug
- Entwi und U von Weiterbildungen zu Zukunftsth 1

Abbildung 5: Gegenlberstellung der Handlungsfelder der FKI Niedersachsen mit den Handlungsfeldern des
Regionalen Fachkraftebtindnisses Nordwest

Im nachsten Abschnitt werden die Handlungsfelder unter Berticksichtigung der aktuellen Entwick-
lungen und den Erfahrungen aus der Zusammenarbeit der vergangenen neun Jahre genauer erlau-
tert.

4. Handlungskonzept fiir Fachkrafteprojekte fiir die Region

Das Handlungskonzept erlautert die formulierten Handlungsfelder inkl. der entsprechenden Hand-
lungsfeldziele und beschreibt somit den inhaltlichen Kern der zukiinftigen Arbeit des Fachkraftebind-
nisses. Um einen Beitrag zur Umsetzung der Ziele und inhaltlichen Schwerpunkte der Fachkraf-
testrategie zu leisten, wird vom Fachkrafteblndnis Nordwest angestrebt, in allen drei geplanten For-
dergegenstanden der Richtlinie MalRnahmen zu verwirklichen. Mit Blick auf die Erfahrungen aus den
vergangenen Jahren soll der Fokus insbesondere auf den Strukturprojekten zur Fachkraftesicherung
liegen.

Auch um Doppelungen zu vermeiden und die wichtigsten inhaltlichen Aspekte in einem Dokument
zusammenzufassen, hat das Fachkrafteblindnis Nordwest das Handlungskonzept erneut in die
Fachkraftestrategie integriert.

Handlungsfeld 1: Starkung der dualen Ausbildung

Insbesondere kleinen und mittelstandischen Unternehmen (KMU) fallt es immer schwerer, ihre Aus-
bildungsstellen zu besetzen. Ausschlaggebend hierfiir ist die demographische Entwicklung und die
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anhaltende Tendenz zugunsten héherer Bildungsabschlisse. Angesichts dessen ist es wichtig, so-
wohl die Attraktivitat des dualen Ausbildungssystems zu sichern als auch benachteiligte Zielgruppen
in die Berufsbildung zu integrieren.

Sicherung der Attraktivitiat des dualen Ausbildungssystems

Als ein bedeutendes Element fir die Qualifizierung von kommenden Fachkraften hat sich die
Duale Ausbildung als ein zentrales Thema im Fachkrafteblindnis etabliert, das in der Vergan-
genheit bereits mit mehreren konkreten MaRnahmen hinterlegt wurde, bspw. durch:

= Digitale Lernallianzen in den Landkreisen Diepholz und Cloppenburg, Handwerkskam-
mer Hannover Projekt- und Servicegesellschaft, Wirtschafts- und Servicegesellschaft
des Cloppenburger Handwerks

= Karriere Duale Ausbildung, Oldenburgische Industrie- und Handelskammer
= VIiP - Vorbereitet ins Praktikum, Handwerkskammer Oldenburg

= Ausbildungsbotschafter goes green, Handwerkskammer Osnabriick-Emsland-Graf-
schaft Bentheim

Aufgrund der Bedeutung und der Potenziale wird auch weiterhin ein zentraler Schwerpunkt in
der Arbeit des Blndnisses auf der Sicherung des dualen Ausbildungssystems liegen. Der Fokus
liegt insbesondere auf Branchen mit einem hohen Nachwuchsmangel. Entgegengewirkt werden
soll dem insbesondere durch das friihzeitige und systematische Heranflihren von jungen Men-
schen im Ubergang Schule — Beruf an die berufliche Ausbildung. Mithilfe von verschiedenen
MaRnahmen sollen die jungen Menschen zielgruppengerecht angesprochen und konkret in Ak-
tivitaten eingebunden werden. Hierzu zahlt bspw. der Ausbau und die Etablierung von Prasenz-
und Onlineangeboten der beruflichen Orientierung speziell fiir regionale Branchen mit akutem
Fachkraftemangel. Ziel ist dabei v. a., wieder mehr junge Menschen fiir eine duale Ausbildung
zu gewinnen. Explizit sollen zudem auch die Eltern und Lehrkrafte adressiert sowie Studien-
bzw. Ausbildungsumsteiger/-abbrecher rekrutiert werden. Zur Sicherung der Attraktivitat und
Qualitat der dualen Ausbildung werden aulerdem Maflinahmen angestrebt, die sich an die aus-
bildenden Betriebe richten und die Aktivitdten der verschiedenen Bundnispartner gezielt ergan-
zen. Darlber hinaus soll die Zusammenarbeit von Unternehmen und berufsbildenden Schulen
geférdert werden.

Schaffung von Ausbildungsperspektiven fiir benachteiligte Zielgruppen

Um die offenen Ausbildungsstellen der regionalen Arbeitgeber zu besetzen und die kinftige
Fachkréaftesituation zu verbessern, stellt aus Sicht der Mitglieder die Schaffung von Ausbildungs-
perspektiven flr benachteiligte Zielgruppen weiterhin ein Kernelement der Bindnisarbeit dar.
Viele benachteiligte Jugendliche in der Region haben Schwierigkeiten, einen Ausbildungsplatz
zu erhalten. Aufgabe soll es daher sein, durch die Entwicklung geeigneter Malnahmen und Ge-
staltung von Ausbildungsformaten die Hemmnisse auf Seiten der benachteiligten Zielgruppe zu
beseitigen, z. B. durch Sprachkurse, Teilzeitausbildungen, technische Lésungen bei Menschen
mit Handicaps.

In der Vergangenheit wurden bereits verschiedene MalRnahmen in der Region umgesetzt, die
dazu beitragen, benachteiligte Zielgruppen bei der Integration in der Ausbildungsmarkt zu unter-
stutzen. Im Vordergrund stehen insbesondere die geférderten Vorhaben von ,pro:connect”, wel-
che die Zielgruppe der Geflichteten und Migranten adressieren.
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Die Erfahrungen der Akteure im Blndnis zeigen, dass hier weiterhin erhebliche Integrationsan-
strengungen unternommen und individuelle Lésungen entwickelt werden muissen. Parallel sollen
aber auch Ausbildungs-/Berufsmdglichkeiten fir weitere benachteiligte Zielgruppen geschaffen
werden, die bislang von einer Teilhabe an Arbeit ausgeschlossen sind, bspw.:

e Menschen mit Vermittlungshemmnissen auf dem 1. Arbeitsmarkt
e Sozial benachteiligte Personen

e Lernschwache Jugendliche

e Menschen mit Handicaps

Aufgebaut werden soll dabei auf den mehrjahrigen Erfahrungen und Losungsansatzen aus der
Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten, die bedarfs- bzw. zielgruppengerecht Gibertragen wer-
den sollen.

Handlungsfeld 2: Férderung der Familienfreundlichkeit

Familienfreundlichkeit leistet nicht nur einen Beitrag zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen, sondern tragt ebenso zur Bindung von erwerbsfahigen Eltern an das Unternehmen bei.
Demnach stellt die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf einen wesentlichen Faktor zur Fach-
kraftegewinnung und -sicherung dar.

Quantitative und qualitative Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen

In den vergangenen drei Jahren konnte die Beschaftigung von Frauen im Gebiet des Fachkraf-
teblndnisses zwar gesteigert werden, jedoch besteht mit Blick auf die Beschaftigungsquote aller
Erwerbspersonen hierin weiterhin ein wichtiges Potenzial. Bislang konnte mit dem Projekt ,Qua-
lifizierung fUr Alleinerziehende und Berufsrickkehrer (QUAB)“ nur eine einzige Mallnahme mit
direktem Bezug zur Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen umgesetzt werden. Ein wei-
teres Projekt mit indirekten Anknlipfungspunkten ist bspw. ,Finden und Binden — Nachwuchsfoér-
derung in der Pflege 2.0%, die mithilfe von o&ffentlichkeitswirksamen MalRnahmen zur Starkung
der Wiedereingliederung von Frauen in die Pflege beitragen wollen.

Nachdem die Auswirkungen der Corona-Pandemie zunachst den Beschéaftigungsaufbau von
Frauen gestoppt haben, steigt die Beschaftigung bei Frauen in der Zwischenzeit wieder an.
Nichtsdestotrotz sind weiterhin intensive und innovative Malinahmen zur Erschlie3ung der nicht
ausgeschopften Arbeitsmarktpotenziale erforderlich. Neben der Schaffung von glinstigen Rah-
menbedingungen (,Familienfreundlichkeit®) ist aber auch das Aufzeigen der beruflichen Entwick-
lungsmaoglichkeiten insbesondere fir eine gewerblich-technische Ausbildung von Relevanz.

Durch die Beteiligung der ,Koordinierungsstellen Frauen und Wirtschaft“ sind das notwendige
Know-how und die Erfahrungen im Bindnis vorhanden, weitere bedarfsorientierte Malnahmen
zu entwickeln und die Interessen der Zielgruppe im Gesamtprozess zu beriicksichtigen. Ansatz-
punkte bieten sich bspw. Gber Beratungs- und Qualifizierungsangebote, alternative Ausbildungs-
formen sowie Uber flexible Betreuungsangebote und Arbeitszeitmodelle. Angesichts einer gro-
Ren Zahl teilzeitbeschaftigter Frauen bietet auch die Anhebung der Arbeitszeit weiterhin ein gro-
Res Potenzial.

Forderung der Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf

Um eine Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen zu ermdglichen, ist es von grol3er Be-
deutung insbesondere die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf zu verbessern. Durch die
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zunehmende Bedeutung der pflegenden Angehdérigen wurde auf Anregung der Blundnismitglie-
der der Bereich ,Pflege* explizit in das Handlungsfeldziel mit aufgenommen. Aufgrund der Her-
ausforderung fir pflegende Angehdrige und der zunehmenden Bedeutung von Freizeit und Fa-
milie bei der jungeren Generation sieht das Fachkraftebiindnis nach wie vor grof3en Handlungs-
bedarf bei der Vereinbarkeit dieser Themen. Hierbei sollen nicht ausschliellich die Frauen in
den Blick genommen werden, sondern im Sinne der Gleichstellung auch die Zielgruppe der Man-
ner, die ebenfalls einen wesentlichen Beitrag zur Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf
leisten kdnnen.

Anknipfungspunkte fir Mallnahmen auf Seiten der Arbeitgeber werden von den Bindnispart-
nern insbesondere durch eine Verbesserung der betrieblichen Rahmenbedingungen gesehen.
Zu nennen sind in diesem Zusammenhang bspw. die Schaffung von besseren Strukturen fir
erwerbsfahige Eltern wie flexible Arbeitszeiten, Teilzeit- oder Telearbeit-Modelle und der Ausbau
der Mitarbeiterbindung bei Beschéaftigungsunterbrechung. Einzelne MalRnahmen wurden im
Rahmen des Kooperationsprojekts der Wirtschaftsforderungen in der Teilregion ,Nord“ bereits
entwickelt und erprobt. Auch im Projekt ,Arbeitgeberattraktivitat im Handwerk“ werden Inhalte zu
Arbeitszeitmodellen hin zu einem familienfreundlichen Arbeitgeber thematisiert. Zukunftig soll
hierauf auch weiterhin ein Fokus gelegt werden, um Unternehmen zu unterstitzen, attraktivere
Rahmenbedingungen zu schaffen und somit die Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf
sicherzustellen. Dartiber hinaus kommt der Sicherstellung eines verlasslichen Angebots sowohl
im Bereich Pflege als auch bei der Erziehung, Bildung und Betreuung von Kindern sowie fur eine
Unterstltzung im Haushalt eine hohe Bedeutung flr die Férderung der Erwerbsbeteiligung von
Frauen zu, deren Lebenslaufe nach wie vor von einem hdéheren Anteil an Care-Arbeit in den
Familien gepragt ist.

Handlungsfeld 3: Gewinnung und Bindung von Fachkriften

Um den Fachkraftebedarf von Unternehmen branchenibergreifend decken zu kénnen, soll das vor-
handene Arbeitskraftepotenzial besser genutzt und gehalten, bislang unzureichend am Arbeitsmarkt
vertretene Gruppen aktiviert sowie der Zuzug von Menschen aus dem In- und Ausland weiterhin
unterstitzt werden. Erreicht werden soll dies u. a. durch die Darstellung der Region als attraktiver
Arbeits- und Lebensraum nach innen und auf3en.

Entwicklung und Bindung des endogenen Fachkraftepotenzials

Eine bestmdgliche Ausschépfung des endogenen Fachkraftepotenzials, d. h. des vorhandenen
Arbeitskraftepotenzials in der Region, wird von den Mitgliedern des Fachkrafteblndnisses Nord-
west weiterhin als effektivste Lésung zur langfristen Deckung des Fachkraftebedarfs gesehen.
Als endogene Potenziale werden u. a. Schulerinnen und Schiler sowie Auszubildende verstan-
den, die auch bereits in den Handlungsfeldern 1 und 2 als wichtige Zielgruppen beschrieben
werden. Ziel ist es demnach, diese Personengruppen mit gezielten Malnahmen an die Region
zu binden und somit Bildungsabwanderungen in andere Regionen zu minimieren. Zudem soll
das Potenzial der bislang unzureichend am Arbeitsmarkt vertretenen Gruppen wie z. B. Lang-
zeitarbeitslose, Gefluchtete und Menschen mit Behinderungen bestmdglich genutzt werden, um
weitere Fachkrafte fir die Region zu gewinnen. Dariliber hinaus stellen Rentner ein weiteres
Fachkraftepotenzial dar, indem sie einer bezahlten Beschaftigung im Rentenalter nachgehen
und somit dem Fachkraftemangel entgegenwirken.
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Neben dem vor Ort ansassigen Potenzial sollen aber auch Fachkrafte nach dem Studium oder
der Ausbildung wie auch Studienaussteiger zur Riickkehr in die Region motiviert werden. Vor
dem Hintergrund der zunehmenden Abwanderung junger Menschen und Fachkraften sowie der
Alterung der Bevdlkerung ist ein wesentlicher Faktor zur Gewinnung und Bindung dieses Poten-
zials, die Steigerung der Attraktivitat der Region, des Bekanntheitsgrads der Unternehmen und
der Moglichkeiten gegeniber Fachkraften.

Rekrutierung von Fachkraften aus Deutschland und dem Ausland

Erganzend zu den endogenen Fachkraftepotenzialen soll auch mithilfe von Zuwanderungen von
Fachkraften aus anderen Regionen Deutschlands und dem Ausland eine Verbesserung der
Fachkraftesituation in der Region erreicht werden. Berlicksichtigt werden soll dabei der regionale
Bedarf, d. h. die vom Fachkrafteengpass besonders betroffenen Branchen. Erleichtert wird die
Einwanderung von qualifizierten Fachkraften auerhalb der EU nach Deutschland durch das
Fachkrafteeinwanderungsgesetz, welches neue bzw. vereinfachte Mdéglichkeiten mit Blick auf
die Anwerbung und Einstellung von Fachkréaften aus Nicht-EU-Landern erdffnet. Diese sollen im
Rahmen des Fachkrafteblindnisses starker genutzt werden.

Ansatzpunkte fur die Rekrutierung von Fachkraften aus anderen Regionen sind u. a. die Ver-
besserung der Uberregionalen und ggf. internationalen Vermarktung der Region als attraktiver
Standort fur Leben und Arbeiten sowie die Schaffung von Willkommensdienstleistungen und -
kultur in der Region. In der Vergangenheit wurden diesbezlglich auch bereits im Rahmen des
Kooperationsprojektes der Wirtschaftsférderungen in der Teilregion ,Nord“ verschiedene Regio-
nalmarketing-Angebote erprobt, die auch Unternehmen bei der Personalakquise nutzen kénnen.
Zudem hat die Stadt Osnabrick ein Welcome & Connect Center eingerichtet, das als zentrale
Beratungs- und Erstanlaufstelle fir Fachkrafte aus dem In- und Ausland fungiert. Des Weiteren
kann auf den Erfahrungen der Adelante-Projekte aufgebaut werden, mit denen junge bereits gut
ausgebildete Spanier mit Anpassungsqualifizierungen so weitergebildet werden, dass sie der
Region uneingeschrankt zur Verfliigung stehen.

Die vielfaltigen Erfahrungen aus den geférderten Projekten sollen genutzt werden, um auch kinf-

tig gezielte Aktivitdten zur Rekrutierung von Fachkraften aus Deutschland und dem Ausland zu
entwickeln und zu implementieren.

Handlungsfeld 4: Zukunftsorientierte Weiterbildung von Beschiftigten und Arbeitssuchen-
den

Aufgrund der digitalen Entwicklung und des Strukturwandels verandern sich zunehmend die Anspru-
che an Kenntnisse und Kompetenzen von Beschéftigten und Arbeitssuchenden. Attraktive Karriere-
wege und gute Weiterbildungsmoglichkeiten tragen zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat sowie
auch zur langfristigen Fachkraftesicherung in den Unternehmen bei.
Entwicklung und Implementierung von zielgruppenspezifischen Weiterbildungsangebo-
ten fiir Beschaftigte
Der demografische Wandel erfordert Bildungsreformen und lebenslanges Lernen, womit die be-
rufliche Weiterbildung von Beschéftigten weiterhin ein zentrales Thema mit steigender Bedeu-
tung ist. Insbesondere vor dem Hintergrund der fortschreitenden digitalen Transformation in der
Arbeitswelt und des Strukturwandels sind zuklinftig mehr Weiterbildungen erforderlich, um das
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Potenzial der Beschaftigten bestmoglich zu entfalten und als Unternehmen innovations- und
wettbewerbsfahig zu bleiben. Ein zentraler Ansatzpunkt gegen den Fachkraftemangel wird daher
weiterhin in der Erhaltung und Verbesserung der Arbeits- und Beschaftigungsfahigkeit der (al-
ternden) Belegschaften gesehen. Neben Weiterbildungen sind insbesondere auch Umqualifizie-
rungen von Interesse, um auf die veranderten Kompetenzanforderungen zu reagieren, ohne
wertvolles Unternehmens-Know-how zu verlieren. Demnach wird hierdurch ein Beitrag zur Fach-
kraftebindung, aber auch fiir andere Betriebe zur Fachkraftegewinnung geleistet. Darliber hinaus
ist der Wissenstransfer in Unternehmen in Zeiten des Fachkraftemangels wichtiger denn je. Fir
Organisationen ist es entscheidend, ihr Wissen zu bewahren und ebenso innerhalb dieser wei-
terzugeben. Dies kann mittels Schulungen, Mentoring oder einfach durch Gesprache gesche-
hen.

Aus Sicht der Bundnismitglieder bietet das ,Megathema“ Digitalisierung die Moglichkeit bzw.
bringt die Notwendigkeit mit sich, bedarfsorientierte Weiterbildungsangebote sowohl fir Be-
schaftigte als auch Fihrungskrafte bzw. Betriebsinhaber zu entwickeln und pilothaft zu erproben.
In der vergangenen Forderperiode 2014-2020 wurden jedoch keine Weiterbildungsmallnahmen
Uber das Fachkraftebliindnis Nordwest umgesetzt. Griinde hierflir waren andere Férderinstru-
mente wie bspw. das damalige ESF-Landesprogramm ,Weiterbildung in Niedersachsen (WiN)*
und das Qualifizierungschancengesetz der Agenturen fur Arbeit. Aufgrund des aktuell landesweit
geoffneten Weiterbildungsaufrufs im Rahmen der regionalen Fachkraftebiindnisse erwarten die
Bundnismitglieder jedoch vermehrt Anfragen fur WeiterbildungsmaRnahmen von Bildungstra-
gern. Voraussetzung fiur die Forderung von WeiterbildungsmaRnahmen im Rahmen des Fach-
krafteblindnisses ist, dass diese innovativ sind und nicht durch Regelinstrumente der Agentur
fur Arbeit oder der Jobcenter wie dem neuen Weiterbildungsgesetz (seit 01.04.2024) gefoérdert
werden kénnen. Unterstitzt werden sollen daher individuelle, innovative Weiterbildungsange-
bote, die gezielt erprobt werden konnen und im Erfolgsfall in die Regelinstrumente tibergehen.

Beispielhaft zu nennen ist in diesem Zusammenhang das Uber das Fachkrafteblindnis geforderte
Strukturprojekt ,Prozessunterstiitzung digitaler Wandel in der Pflege”. Ziel des Vorhabens ist es,
regionale Bedarfe und Rahmenbedingungen zur Digitalisierung in der Pflege zu identifizieren
und Lésungen durch zielgerichtete Qualifizierungen des Pflegepersonals aufzuzeigen. Ggf. las-
sen sich die Ergebnisse und Erfahrungen aus dem Projekt auch auf andere Gebiete des Fach-
krafteblindnisses und weitere Branchen Ubertragen.

Mit Blick auf die starkere Offnung von Hochschulen fiir neue Zielgruppen bietet ggf. auch eine
noch engere Zusammenarbeit mit den regionalen Hochschulen Potenzial, passgenaue Qualifi-
zierungs- und Weiterbildungsangebote zu identifizieren bzw. zu entwickeln.

Entwicklung und Implementierung von zielgruppenspezifischen Qualifizierungsangebo-
ten fir Arbeitssuchende

In den zuvor dargestellten Handlungsfeldern werden verschiedene Zielgruppen, wie bspw. bis-
lang unzureichend am Arbeitsmarkt vertretene Personengruppen sowie internationale Fach-
krafte benannt, die es gilt, in den Arbeitsmarkt bestmdglich zu integrieren und somit ungenutzte
Fachkraftepotenziale zu erschlief3en. Erforderlich hierfir sind aus Sicht der Blindnismitglieder
bedarfsgerechte Qualifizierungsangebote, um eine erfolgreiche Arbeitsmarktintegration zu er-
moglichen. Im Vordergrund stehen daher mit Blick auf die inlandischen Arbeitssuchenden Mal}-
nahmen zur Qualifizierung, Stabilisierung und Betreuung — vorrangig zur Unterstlitzung des
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digitalen Wandels und Strukturwandels, um sich mithilfe der arbeitsmarktrelevanten Kenntnisse
berufliche Chancen zu eroffnen. Betreffend der arbeitssuchenden internationalen Fachkrafte ist
insbesondere die Entwicklung und Implementierung von Qualifizierungs- und Integrationsmodel-
len fur diese Zielgruppe von hoher Relevanz.

Mit dem Projekt ,UKR-Quali: Der Weg in den regionalen Arbeitsmarkt fur hochqualifizierte Men-
schen insb. mit ukrainischem Migrationshintergrund® und den Adelante-Vorhaben mit erwerbs-
losen Spaniern konnten in den vergangenen Jahren bereits Qualifizierungsmalnahmen fir spe-
zielle Zielgruppen entwickelt und etabliert werden, die aus den Regelinstrumenten der Arbeits-
verwaltung nicht bedient werden kénnen. Nach diesen Erfahrungen sollen auch in den kommen-
den Jahren in diesem Bereich innovative MaRnahmen entwickelt und mit den etablierten Foérder-
instrumenten der Agenturen fir Arbeit sowie der Jobcenter sinnvoll verknipft werden, um die
regionalen Kapazitaten zur Qualifizierung von Arbeitssuchenden mdglichst effektiv und effizient
Zu nutzen.

Dabei sollen — wie eingangs beschrieben — verstarkt auch Personengruppen Bertcksichtigung
finden, die bislang nicht angemessen am Berufsleben teilhaben, wie etwa Personen mit Vermitt-
lungshemmnissen auf dem 1. Arbeitsmarkt, Menschen mit Handicaps oder Personen, fur die
bestehende Qualifizierungsprogramme und Eingliederungshilfen der Arbeitsverwaltung (noch)
nicht passen.

Handlungsfeld 5: Sicherunq des Fachkriftebedarfs in regionalen Schwerpunkt- und Zu-
kunftsbranchen

Qualifiziertes Personal tragt mafigeblich zum Erfolg eines Unternehmens und somit auch zur wirt-
schaftlichen Starke der Region bei. Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels ist daher
die Fachkraftegewinnung und -bindung in den regionalen Schwerpunktbranchen, aber auch in den
Zukunftsbranchen ein bedeutsamer Faktor, um langfristig wettbewerbsfahig zu bleiben. Ziel ist es
daher, die regionale Fachkraftebedarfe zu identifizieren und mit geeigneten Mallnahmen dem regi-
onalen Fachkraftemangel entgegenzuwirken.

Entwicklung und Umsetzung von MaRnahmen fiir regionale Branchen mit Fachkraftebe-
darf

Erganzend zu den Ubrigen branchenoffenen Handlungsfeldern soll weiterhin ein Fokus auf der
Entwicklung und Umsetzung von gezielten Mal3hahmen fir die regionalen Branchen gelegt wer-
den. Im Vordergrund stehen hier die durch die Analyse identifizierten Branchen, die besonders
vom Fachkrafteengpass betroffen sind und mit konkreten MaRnahmen hinterlegt werden sollen.
Hierzu zahlen insbesondere:

= Anlagen- und Maschinenbau

= Baugewerbe

= Energiewirtschaft*

= |T-Wirtschaft

= Gesundheits- und Pflegewirtschaft*
= Erziehungswesen

»  Kunststoffindustrie

= Logistik (Mobilitatswirtschaft)*

= Land- und Erndhrungswirtschaft*
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Bei den mit Sternchen (*) gekennzeichneten regionalen Schwerpunktbranchen handelt es sich
um die Spezialisierungsfelder der Regionalen Innovationsstrategie (RIS 3) Niedersachsen
fiir den Zeitraum 2021-2027. Die Digitalisierung und der Klimaschutzaspekt finden sich als
Querschnittsthemen in allen Branchen wieder und werden entsprechend berlicksichtigt. In der
Energiewirtschaft und im Logistikbereich ist der Klimaschutzaspekt von besonderer Bedeutung.

Aufgrund von zahlreichen Projektumsetzungen in diesem Handlungsfeld wird die Relevanz der
branchenbezogenen, regionalen Mallnahmen deutlich (s. Abbildung 3). Zu nennen sind bspw.
folgende:

= Energiebildung und Berufe im Nordwesten, Institut fiir Okonomische Bildung gGmbH

= IT macht Schule — Innovationstransfer Nordwest, Institut fiir Okonomische Bildung
gGmbH

=  MIT MINT! — Regionales Strategiekonzept fur Frauen in MINT, Hochschule Osnabriick

=  KURS-Zukunft 2020, Universitdt Vechta

= Pflege Connection 2021 — virtuell & mehr, Gesundheitswirtschaft Nordwest e. V.

= Finden und Binden — Nachwuchsforderung in der Pflege 2.0, GewiNet Kompetenzzent-
rum Gesundheitswirtschaft e. V.

= Perspektive: Pflegezukunft — Assistenz, Fachkraft, Studium, Landkreis Vechta

Die Attraktivitat als Arbeitgeber ist maf3geblich fur die Gewinnung und Bindung von Fachkraften
und daher ist die Umsetzung von MalRnahmen hinsichtlich guter Arbeit und mitarbeiterorientierter
Arbeitskultur in den o. g. Engpassberufen von besonderer Bedeutung. Hierbei nimmt auch eine
ausgeglichene Work-Life-Balance einen immer héheren Stellenwert ein und flexible Arbeitszei-
ten und -orte stellen ein ausschlaggebendes Kriterium fir Arbeitgeberattraktivitat dar.

Vor allem in den Berufen der Sozialwirtschaft (insb. Gesundheit und Pflege) ist die Qualitat der
Arbeitsbedingungen ausschlaggebend fir die Gewinnung, den Verbleib und die Riickgewinnung
von Fach- und Arbeitskraften. Hier gilt es entsprechende MalRnahmen zu entwickeln und umzu-
setzen, um den sich zuspitzenden Personalengpéssen zu begegnen sowie einen moglichst lan-
gen Berufsverbleib zu ermdglichen.

Entwicklung und Umsetzung von MaBnahmen im Hinblick auf Zukunftsbranchen in der
Region

Auch die Zukunftsbranchen gilt es bei der Positionierung im Wettbewerb um Fachkrafte zu un-
terstlitzen. Aus Sicht der Mitglieder des Fachkrafteblindnisses kann es sich bei verschiedensten
Wirtschaftsbereichen um Zukunftsbranchen handeln. Deshalb werden hier im Vorfeld keine ab-
schlieBenden Festlegungen getroffen. Merkmale einer Zukunftsbranche sind jedoch innovative
Aspekte und Alleinstellungsmerkmale, welche die Zukunftschancen der jeweiligen Branchen
hervorheben. Mit MalRnahmen sollen diese gezielt geférdert und zu neuen Wachstumskernen in
der Region entwickelt werden. Dabei sollen die entscheidenden Impulse fir Wertschdépfung und
Innovationen aus der Region kommen und sich auf bereits vorhandene Potenziale stitzen.

Bedeutend ist in diesem Zusammenhang das Bewusstsein und Interesse flir Zukunftsbranchen
bei jungen potenziellen Fachkraften friihzeitig zu wecken, diese adaquat auszubilden, Ausbil-
dungsabbriiche zu vermeiden, Studienabbrechern neue Perspektiven aufzuzeigen und junge
Fachkrafte an die Region zu binden. Fir die Innen- und AuBendarstellung ist es daher von be-
sonderer Bedeutung, die zukunftstrachtigen Aspekte in den Mittelpunkt zu stellen und gezielt
und richtig in die Nachwuchsférderung zu investieren. Denn insbesondere unbesetzte
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Ausbildungs- und Arbeitsstellen in hochdynamischen und spezialisierten Zukunftsbranchen fiih-
ren dazu, dass die wirtschaftliche Entwicklung der Region mittelfristig gehemmt und damit die
Wettbewerbsfahigkeit geschwacht wird. In der aktuellen Férderperiode wurde mit dem Projekt
»+Ausbildungsbotschafter goes green® bereits ein Beitrag zur Unterstitzung der Ausbildungsbe-
rufe im Bereich ,Mobilitats- und Energiewende® geleistet. Dies soll kiinftig durch erganzende
MaRnahmen auf weitere Zukunftsbranchen ausgeweitet werden.

Handlungsfeld 6: Unterstiitzung von Zukunftsthemen mit Fachkraftebezug

Im engen Zusammenhang mit den Zukunftsbranchen stehen die Zukunftsthemen wie z. B. Kinstli-
che Intelligenz, die wiederum entsprechende Fachkenntnisse bei den Unternehmen und der Beleg-
schaft erfordern. Gerade fir KMU sind die Herausforderungen der Zukunftsthemen durch gemein-
same Losungen besser zu bewaltigen. Dabei sind die Fihrungskrafte und ihre Mitarbeiter oft auf
Beratung und Unterstitzung angewiesen.

Anknupfungspunkte an die beiden nachstehenden Handlungsfeldziele bietet in der aktuellen Forder-
periode das Projekt , Transformationshub Osnabrick®, womit u. a. Unternehmen zu Transformations-
themen sensibilisiert sowie entsprechende Beratungs- und Qualifizierungsangebote entwickelt wer-
den.

Sensibilisierung und Beratung von Unternehmen und Institutionen zu Zukunftsthemen
mit Fachkraftebezug

Fir Arbeitgeber ist es von groRer Bedeutung, das Innovationspotenzial des Betriebes zu erken-
nen und die entsprechenden Zukunftsthemen in die betriebliche Praxis und Organisation zu in-
tegrieren. Dabei soll die Sensibilisierung und Beratung zu Zukunftsthemen die Wissensentwick-
lung und den -transfer férdern und somit die Selbstlern- und Gestaltungskompetenz von Unter-
nehmen steigern. Vor allem KMU sollen durch strukturbildende Malinahmen bei der ,Hilfe zur
Selbsthilfe” unterstitzt werden, um im Wettbewerb gegeniber den innovativen und zukunftsori-
entierten Unternehmen bestehen zu kénnen.

Megatrends wie z. B. die digitale und 6kologische Transformation zahlen zu den Zukunftsthe-
men. Diese tangieren Unternehmen in nahezu allen Branchen und sind Treiber fiir Innovation.
Sie verandert bspw. die Arbeitsablaufe in einem traditionellen Handwerksbetrieb, ebenso wie in
einem spezialisierten IT-Unternehmen. Um diesen dynamischen, zukunftstrachtigen Entwicklun-
gen nachzukommen, sollen gemeinsam Perspektiven flir eine erfolgsversprechende Zukunft
entwickelt und die Zukunftsthemen in den Unternehmen nachhaltig und wirkungsvoll gestaltet
werden.

Entwicklung und Umsetzung von Weiterbildungen zu Zukunftsthemen

Erfahrungsgemal erfordern Zukunftsthemen einen Bedarf an neuen Kompetenzen und Fach-
kenntnissen. Dies bedeutet, dass mit der passgenauen Entwicklung und Gestaltung von Zu-
kunftsthemen fiir das Unternehmen die richtige Qualifizierung der Mitarbeitenden miteinherge-
hen muss, um eine nachhaltige Platzierung der Zukunftsthemen im Unternehmen zu ermogli-
chen.

Dabei stehen auf Seiten der Arbeitgeber die Kompetenzen fiir die betrieblichen Bedarfe im Vor-
dergrund. Weiterbildung und Qualifizierung z. B. im Bereich der digitalen Kompetenzen werden
daher immer wichtiger, um ein Treiber flr die zukiinftige Entwicklung des Unternehmens zu sein
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sowie sich fur den Arbeitsmarkt attraktiv zu halten. Demzufolge sehen die Mitglieder des Fach-
kraftebundnisses Nordwest in der Entwicklung und Umsetzung von Weiterbildungen zu Zu-
kunftsthemen einen maRgeblichen Erfolgsfaktor, um Mitarbeitende zielgerecht zu qualifizieren
und somit auch langfristig zu binden. Ergdnzend zu der beruflichen Weiterbildung von Beschaf-
tigten werden aus Sicht der Biindnispartner ebenso Qualifizierungen von Arbeitssuchenden u.
a. zur Unterstitzung des digitalen Wandels als wichtig erachtet. Dadurch soll ein Beitrag zur
Verbesserung des Matchings zwischen Fachkrafteangebot und -nachfrage geleistet werden.

Querschnittsthema: Strategische Steuerung und Monitoring

Die strategische Steuerung und das Monitoring wird als ein technisches / unterstiitzendes Quer-
schnittsthema angesehen, mit dem handlungsfeldiibergreifend die Unterstitzungsbedarfe und Ver-
sorgungsliicken analysiert und identifiziert sowie geeignete Angebote zur Fachkraftesicherung ent-
wickelt werden sollen.

Identifizierung von Unterstiitzungsbedarfen und Versorgungsliicken

Zentral fur die handlungsfeldibergreifenden Aktivitadten im Fachkrafteblndnis sind weiterhin die
Verbesserung der strukturellen Rahmenbedingungen und Organisationsformen zur Fachkréafte-
sicherung in der Region.

Basis dafur bilden die aktualisierte Analyse des regionalen Arbeitsmarktes und des Fachkraf-
tebedarfes sowie die Ubersicht bestehender Angebote und Leistungen der Fachkréaftesicherung
in der Region. Erganzend soll wahrend der Anerkennung der Fachkraftebindnisse mit Blick auf
die Folgen des Ukraine-Krieges der Arbeitsmarkt und Fachkraftebedarf in den einzelnen Wirt-
schaftszweigen analysiert und ggf. weitere Handlungsfelder und geeignete Malnahmen abge-
leitet werden.

Zudem findet im Rahmen der i. d. R. quartalsweisen Sitzungen ein Austausch Uber die aktuellen
Entwicklungen sowie die unterschiedlichen Aktivitdten der verschiedenen Blndnispartner — ins-
besondere auch aulierhalb der Bundnisférderung — statt.

Diese gebundelten Informationen dienen dem Fachkrafteblndnis als Grundlage fur die Entwick-
lung bedarfsorientierter MalRnahmen.

Entwicklung geeigneter Angebote zur Fachkraftesicherung

Aufbauend auf den identifizierten Unterstitzungsbedarfen und Versorgungslicken sollen geeig-
nete Angebote zur Fachkraftesicherung entwickelt werden. Hauptaugenmerk soll dabei insbe-
sondere auf die vom Fachkraftemangel besonders betroffenen Branchen (u. a. Gesundheitswe-
sen und Energiebranche) sowie auf ausgewabhlte regionsspezifische Zukunftsbranchen gelegt
werden. Dabei sollen u. a. Megatrends und Zukunftsthemen wie bspw. die digitale und 6kologi-
sche Transformation starker in den Blick genommen werden. Weitere Ansatzpunkte fur Maf3-
nahmen kénnten zudem die Entwicklung von zielgruppengerechten Angeboten sein wie z. B.
Berufsorientierungsmafnahmen fur junge Menschen, die an die digitale Wirtschaft herangefuhrt
werden.

Daruber hinaus haben die Erfahrungen aus der gemeinsamen Arbeit in den vergangenen neun
Jahren gezeigt, dass das Fachkraftebiindnis eine geeignete Kooperationsform darstellt, um eine
starkere und gebietslibergreifende Abstimmung und Koordinierung der bestehenden und ge-
planten Aktivitaiten gegen den Fachkraftemangel zu erreichen. Insbesondere die
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Gremiensitzungen haben sich - wie oben beschrieben - als geeignete Austauschplattform etab-
liert, in deren Rahmen die regionalen Arbeitsmarktakteure und Sozialpartner in der Gesamtre-
gion sowie den drei Teilregionen uber die verschiedenen Aktivitaten berichten und diese bei
Bedarf miteinander verknipfen. An dieser Arbeit soll auch in den kommenden Jahren angeknUpft
werden.

Im Mittelpunkt stehen dabei weiterhin die Ziele, im Bereich der Fachkraftesicherung weitere Sy-
nergiepotenziale zu erschlielen, die Effektivitat und Effizienz der MalRnahmen zu erhéhen und
Doppelstrukturen zu vermeiden. Der enge Austausch mit den anderen Regionalen Fachkrafte-
bindnissen, u. a. im Rahmen der regelmafigen Vernetzungstreffen, hat sich in diesem Zusam-
menhang als sinnvoll herausgestellt und soll weiterverfolgt werden.
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