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,Die Sicherung des kiinftigen Fachkraftebedarfs [...] be-
trifft die Arbeit von Unternehmen, Institutionen und kom-
munalen Einrichtungen in der gesamten Region in unter-
schiedlichen Facetten. Die Kooperationspartner der Region
Sudniedersachsen wollen [...] gemeinsam intelligente und
zukunftsweisende Losungen fiir regionale Aufgaben und
Probleme finden. [Dazu] wird ein Handlungsrahmen fiir die
Region Sudniedersachsen erarbeitet, um Handlungsfelder
sowie Projektideen zur Verbesserung regionaler Strukturen
der Fachkréftesicherung und Unterstiitzungsleistungen fiir
die regionale Wirtschaft zu konkretisieren.”

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

Im Jahr 2015 hat sich das Fachkraftebiindnis Sud-
niedersachsen als Initiative der regionalen Arbeits-
marktakteurlnnen gegriindet, um strukturwan-
delbedingten  Herausforderungen gemeinsam
entgegenzutreten. Der Zusammenschluss um-
fasst die Landkreise Gottingen und Northeim,
sowie die Stadt Gottingen, und verbindet Akteur-
Innen aus der Wirtschaft, Wissenschaft, Politik,
Verwaltung und Gesellschaft. Mit der vorliegen-
den Regionalen Fachkraftestrategie 2021-2024
werden die vorangehenden fortgeschrieben und
um aktuelle Entwicklungen sowie Bedarfe erganzt.

Insgesamt steht die Region Sldniedersachsen vor
der Herausforderung eines seit Jahren steigenden
Durchschnittsalters, verbunden mit einer abne-
hmenden Bevolkerungsentwicklung. Dem steht
ein ungenutztes Potenzial durch unzureichende
Integration von Frauen, Langzeitarbeitslosen, Mi-
grantinnen sowie Menschen mit Beeintrachti-
gungen in den Arbeitsmarkt gegeniber. Neben
dem vielzitierten Fachkraftemangel besteht in
Sudniedersachsen zusehends ein Mangel an Ar-
beitskraften im Allgemeinen. Dies zeigt sich auch
in der angespannten Lage auf dem Ausbildung-
smarkt, welcher seit langerem einen Abwart-
strend der Bewerberlnnenzahlen verzeichnet.
Die Wandlung vom Arbeits- hin zu einem Bewer-
berlnnenmarkt zeigt sich branchenibergreifend
an der Arbeitslosen-Stellen-Relation mit Werten
von 0,3 (Gebaudetechnik) bis 0,8 (Bauwesen und
Gesundheitsberufe). Regional gibt es bereits
vielfaltige Initiativen, die sich der Verbesserung
der Fachkraftesituation widmen. Das besondere
Potenzial fiir die Region besteht in der besseren
Vernetzung dieser Initiativen und dem intensiv-
ierten Austausch der handelnden Akteurlnnen.

Die Netzwerkstruktur des Fachkrdftebiindnis
Sudniedersachsen hilft, Liicken in der Fachkraf-
tesicherung zu identifizieren und diese mit gee-
igneten MaBnahmen zu schlieBen. Durch die Ver-
knipfung der Mitglieder des Blindnisses kann
ein abgestimmtes Vorgehen ermdglicht und die
Effektivitat der einzelnen MafBnahmen verbes-
sert werden. Dabei sind Losungen fiir drei Meg-
atrends zu finden: (1) Die demografische, (2) die
digitale und (3) die 6kologische Transformation.

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen

Damit Sudniedersachsen auf diese Entwicklungen
angemessen reagiert, gibt sich das Fachkraftebiind-
nis fiir die Fachkraftestrategie 2021-2024 die Vision,
dem regionalen Arbeitsmarkt zur nachhaltigen Ver-
sorgung mit qualifizierten Arbeitskraften zu ver-
helfen und die Gestaltung guter Arbeitsbedingun-
gen zu unterstutzen. Dies soll gemal} der Mission
durch die Umsetzung von MalBnahmen erfolgen, die
das regionale Arbeitskrafteangebot erhéhen und re-
gionale Haltemechanismen fordern, um somit das
Erwerbspersonenpotenzial in der Region zu heben,
zu fordern und zu halten, sowie Arbeitnehmerinnen
zu befdhigen, sich in der Arbeitswelt von morgen
besser zurecht zu finden. Dabei wird die faire, gleich-
berechtigte und nachhaltige Gestaltung, gemafR
der Prinzipien ,guter Arbeit” angestrebt. Diese zie-
hen sich als Vision und Mission des Fachkrafteblind-
nisses als roter Faden durch die Fachkraftestrategie.

In Kombination mit den Auswirkungen durch die
drei Megatrends ergeben sich vier Handlungsfelder
zur Kategorisierung der MaBBnahmen: (1) Berufli-
che Bildung, (2) Rekrutierung, (3) Arbeitsmarktint-
egration und (4) Bindung an die Region. In diesen
kommen 4 Querschnittsinstrumente zum Tragen:
Eine bedarfsgerechte Qualifizierung, eine nach-
haltige Gestaltung der Arbeitswelt, die Forderung
von Diversitait und gesundheitlicher Pravention,
sowie die Weiterentwicklung der internen Struk-
turen des Fachkraftebiindnis Sldniedersachsen.



Handlungsfeld 1: Berufliche Bildung

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

«  Verbesserung der Wahrnehmung von Nach-
wuchskréften fur die Praxisrelevanz von Wissen

« Forderung des Interesses an Unternehmens-
griindungen

+  Gezielte Bewerbung von Engpassbranchen und
-berufen

«  Forderung der beruflichen Umorientierung und
Abbau von Berlihrungs- und Versagensangsten

«  Erhohung der Passgenauigkeit von Bewerber-
Innen und Ausbildungsberufen bzw. Studi-
engangen

+ Verbesserung der Wahrnehmung der dualen
Ausbildung

=¥
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Handlungsfeld 3: Arbeitsmarktintegration

Im dritten Handlungsfeld werden MaBnahmen auf-
gezeigt, welche die Integration von Personen in den
Arbeitsmarkt verbessern sollen. Dabei werden folgende

Ziele verfolgt:

«  Verbesserung der Gestaltung der Arbeitsumgebun-

gen

« Aufsatz eines begleitenden Mentoren- oder Paten-

systems zur Integration

« Etablierung lebensphasenorientierter Arbeitsmod-

elle und Weiterbildungsmaoglichkeiten
+ Vereinfachung des beruflichen Wiedereinstieges

«  Erhalt und Forderung der physischen und psychis-

chen Gesundheit von Arbeitnehmerlnnen
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Handlungsfeld 2: Rekrutierung
Im zweiten Handlungsfeld liegt der Fokus auf
MaBnahmen zur Rekrutierung von Arbeitskraften
aus dem nationalen und internationalen Ausland.
Dabei werden folgende Ziele verfolgt:

- Etablierung einer regionalen Kooperation fiir
koordinierte Rekrutierung

+  Weiterentwicklung der Willkommenskultur zur
langfristigen Bindung von Arbeitskraften

+  Forderung von Dual-Career-Angeboten

+ Unterstiitzung bei der Anerkennung von aus-
landischen Berufsabschliissen

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

+  Erhohung der Standortattraktivitat und
Starkung einhergehender Offentlichkeitsarbeit

«  Okologischer Ausbau des OPNV und der mediz-
inischen Versorgung im landlichen Raum

«  Forderung der Vereinbarkeit von Familie/Pflege
mit dem Beruf

- Verbesserung der digitalen Infrastruktur

« Ausbau und verstarkte Vernetzung von
Branchennetzwerken

Mit der vorgelegten Regionalen Fachkréftestrategie
2021-2024 wird der Vision einer nachhaltigen Fach-
und Arbeitskraftesicherung in Stdniedersachsen
ein Rahmen gegeben. Die vielfaltigen bestehenden
Initiativen von regionalen Akteurlnnen konnen
damit unter ein gemeinsames Dach gestellt, und
Uber das Fachkrafteblindnis abgestimmt und kom-
muniziert werden. Das Biindnis ist damit gut auf-
gestellt, den Herausforderungen und aufgezeigten
Megatrends gemeinsam zu begegnen und die
Zusammenarbeit weiter zu intensivieren.

Regionale Fachkréaftestrategie Stidniedersachsen
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1. EINLEITENDE WORTE

Vor sechs Jahren hat sich unser Fachkréftebiind-
nis Stidniedersachsen als Initiative der regionalen
Arbeitsmarktakteurlnnen gegriindet, um struktur-
wandelbedingten Herausforderungen gemeinsam
entgegenzutreten. Angesichts negativer Zukun-
ftsprognosen fiir die Region Sldniedersachsen
ist der Handlungsdruck im Bereich der Fachkraft-
esicherung nochmals gestiegen. Die vorliegende
Fachkraftestrategie knipft an die vorangegange-
nen Strategien unseres Fachkrafteblindnisses an,
die wir seit der erstmaligen Anerkennung durch
das  Niedersdchsische  Wirtschaftsministerium
im Jahr 2015 zum dritten Mal weiterentwickeln.
Damit beantragt das Fachkraftebiindnis Stdnied-
ersachsen die Verldngerung seiner Anerkennung
als Regionales Fachkrdftebiindnis um weitere drei
Jahre.

Unser Fachkrafteblindnis Sudniedersachsen ist
stolz auf die vielfdltigen Perspektiven der Mitglied-
erinstitutionen und verschafft diesen in der Strat-
egie entsprechenden Raum. Ausgehend von einer
Mitgliederbefragung zu Zukunftsthemen, Mafl3nah-
menideen und Verbesserungsvorschlagen, fihrten
mehrere Workshops und vielfache multilaterale
Gesprache zur Ausarbeitung und Verdichtung der
vorliegenden Strategie. Dabei reichten die Riick-
meldungen von Vorschldgen zur Verbesserung
bindnisinterner Strukturen bis zu konkreten Um-
setzungsmafBnahmen zur kontinuierlichen Verbes-
serung der regionalen Fachkraftesituation. Zentrale
Schnittmengen haben die Mitglieder insbesondere
in den Workshops vertiefend diskutiert. Die in dies-
er Strategie ausgefiihrten Schwerpunkte fiir die
kommende Forderperiode sind Ergebnis dieses
Prozesses, der durch mehrere Feedbackgesprache
partizipativ abgerundet und von allen Blindnismit-
gliedern kritisch evaluiert wurde.

Im Folgenden erfolgt zundchst eine Reflexion un-
serer bisherigen Arbeit im Fachkréfteblindnis, um
darauf aufbauend mogliche Weiterentwicklung-
sperspektiven aufzuzeigen. Daran schliet eine
Analyse des regionalen Arbeitsmarktes, sowie ein
Einblick in aktuelle Fachkraftebedarfe und Ange-
bote zur Fachkréftesicherung in der Region an.
AnschlieBend fokussiert sich die Strategie auf jene

02 | Regionale Fachkréftestrategie Stidniedersachsen

Megatrends, die von den Mitgliedern fiir die kom-
menden Jahre als zentral identifiziert wurden. An
diese knlpft das Handlungskonzept der Fachkraft-
estrategie 2021-2024 an, welches entscheidende Im-
pulse firr die Bewaltigung dieser Herausforderungen
setzt, und kiinftige Negativtrends mit geeigneten
MaBnahmen abschwacht.

Die Geschiftsstelle des Regionalen Fachkraftebiind-
nis Stdniedersachsen dankt allen seinen Mitgliedern
fur die langjahrige erfolgreiche Zusammenarbeit,
die auf enger, partnerschaftlicher Kooperation beru-
ht. Ein besonderer Dank gilt allen Beteiligten, die an
der Erarbeitung dieser weiterentwickelten Fachkraft-
estrategie in vielfdltiger Weise mitgewirkt haben. Ih-
nen sei an dieser Stelle ausdriicklich fir ihre kritischen
Anmerkungen, kompetenten Beitrdage und wertvollen
Hinweise gedankt.

Die Projektleitung
Regionales Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen
Dezember 2021
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2. ZAHLEN, DATEN UND FAKTEN ZUM
FACHKRAFTEBUNDNIS SUDNIEDERSACHSEN

Im Fachkrafteblindnis arbeiten seit 2015 mehr
als zwanzig bedeutende regionale Arbeitsmark-
takteurlnnen mit vielfdltiger fachlicher Expertise
kooperativ zusammen. Zu den Mitgliedern ge-
horen Arbeitgeberverbande und Gewerkschaften,
Hochschulen, Beschéftigungs- und Wirtschafts-
forderungen, sowie die Agentur fir Arbeit Gottin-
gen, Bildungsinstitutionen, die Industrie- und Han-
delskammer Hannover und Handwerkskammer
Hildesheim-Stidniedersachsen als auch Kommu-
nen. Die Geschiftsstelle des Fachkraftebiindnisses
ist bei der SiidniedersachsenStiftung angesiedelt
und dient als regionaler Netzwerkknoten.

4 Keyfacts zum
Fachkrafteblndnis
Sudniedersachsen:

+ Die Region des Fachkrafteblind-
nis Stidniedersachsen umfasst die
Landkreise Gottingen und Northeim,
sowie die Stadt Gottingen.

« Im Jahr 2021 sind 23 Institutionen im
Blindnis vertreten.

» Handlungsgrundlage der
Zusammenarbeit sind die Geschafts-
ordnung und Kooperationsvereinba-
rung von 2015.

« Der Sitz der Geschéftsstelle des Fach-
krafteblindnisses liegt bei der, die
ebenfalls Mitglied im Bindnis ist.

Kooperation und partnerschaftliches Vorge-
hen bilden seit 2015 das Fundament des Fach-
krafteblindnis Studniedersachsen. Auf dieser Basis
setzt das Bundnis Impulse, regt Projekte zur Ver-
besserung regionaler Strukturen der Fachkréfte-
sicherung an, bietet Projektideen eine Bihne,
stellt diese zur Diskussion, gibt Hilfestellungen zur
Weiterentwicklung und empfiehlt aussichtsreiche
Plane durch seine Stellungnahmen. Die Weiter-
entwicklung der Fachkraftestrategie gibt Gelegen-
heit, die bisherige Zusammenarbeit zu reflektieren,
und stolz auf erfolgreiche Meilensteine zuriickzub-
licken. Grundlage hierflir bildet eine Mitglieder-
befragung zur Einschatzung der zurlickliegenden
Biindnisarbeit und den erwartbaren Arbeitsmark-
tentwicklungen der kommenden Jahre. Die Ergeb-
nisse sind sowohl in multilateralen Gesprachen
als auch in den Workshops zur Fachkraftestrategie
weiterentwickelt worden. Davon ausgehend beab-
sichtigt das Blindnis, Impulse zur Verbesserung der
eigenen Arbeit und fir die regionale Fachkraftesit-
uation zu setzen.

Die Riickmeldungen 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 fiir den inhaltlichen Austausch mit-
bringt, als sehr forderlich empfunden. Eine starkere
Biindelung der verschiedenen Initiativen zur Fach-
kréftesicherung soll in Zukunft noch gezielter Dop-
pelstrukturen vermeiden bzw. noch konsequenter
abbauen, sowie die Umsetzungskraft einzelner In-
itiativen im Verbund erhéhen. Durch die Koordina-
tionsarbeit der Geschéftsstelle ist dies in den letz-
ten Jahren bereits erfolgreich geschehen und wird
von den Mitgliedern als gewinnbringend fiir die na-
chhaltige Ausweitung des Netzwerks empfunden.
Dieser Prozess ist fortzusetzen.

Das Regionale Fachkrafteblindnis Sldnieder-
sachsen besitzt durch seine Netzwerkstruktur gute
Voraussetzungen, um auch projektunabhangig die
Fachkréftesituation in der Region zu starken. Dies
geschieht unter anderem im Rahmen der Fach-
kraftekonferenz Sudniedersachsen, die seit 2016
von der Geschaftsstelle des Fachkrafteblindnisses
in enger Abstimmung und Kooperation mit der IHK

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 03
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Hannover Geschdiftsstelle Gottingen organisiert wird.
Sie wird von den Mitgliedern als wichtiges Instru-
ment der kiinftigen Fachkréftesicherung gewertet.
Die Fachkraftekonferenz findet in der Regel zwe-
imal im Jahr statt und ist eine regional etablierte
Plattform fiir neue Entwicklungen und Themen im
Fachkraftebereich. Sie bietet nicht nur Gelegenheit
fur intensives Netzwerken und themenbezogene
Diskussionen, sondern fordert ein kooperatives
Vorgehen bei der konsequenten Umsetzung der
daraus entstandenen Ideen. Die, mindestens halb-
jahrlich stattfindenden, Mitgliederversammlungen
bieten dariliber hinaus Platz fir den Erfahrungs-
und Meinungsaustausch der Akteurlnnen unterein-
ander. Diese, von der Geschéftsstelle organisierten,
Mitgliederversammlungen unterstiitzen durch
Blindelung und Koordination die Arbeitsmarktak-
teurlnnen bei der gemeinsamen Entwicklung neuer
Handlungsansatze und Projektideen.

Mit der Weiterentwicklung der Fachkraftestrategie
strebt das Blindnis seine starkere Positionierung
als zentrale Plattform flr Fachkraftethemen in der
Region an. Im Wettbewerb um die besten Struk-
turmaBBnahmen sind immer auch externe Insti-
tutionen, die nicht Mitglied im Blindnis sind, zur
Einreichung von Projektideen aufgefordert. Uber
die Webseite des Fachkrafteblindnisses soll Insti-
tutionen die Moglichkeit gegeben werden, Ideen
zur Verbesserung der Fachkraftesituation offen-
tlich zu kommunizieren, mogliche Projektpartner-
Innen zu finden, oder ihr Interesse zur Mitwirkung
an anderen oOffentlich einsehbaren Projektideen
zu bekunden. Durch die so erzielte Verkniipfung
von Projekttragerlnnen und Partnerlnnen wird die
Arbeit des Fachkraftebiindnisses in Zukunft noch
praxisnaher gestaltet, und ist niedrigschwelliger
fir eine breitere Offentlichkeit sichtbar. Durch ein
standardisiertes Vorgehen sollen Projekte kiinftig
effizienter bearbeitet werden: In den Riickmeldun-
gen zur Fachkraftestrategie wird dabei eine Beglei-
tung von Projektantragen favorisiert, die durch
eine Vorab-Bewertung eines, aus den Blindnismit-
gliedern fachlich differenziert zusammengesetzten,
Entscheidungsgremiums gestiitzt wird. Ein klarer

04 | Regionale Fachkréftestrategie Stidniedersachsen

Entscheidungsweg fiir Projektantrage ist notwendig,
um die zielgerichtete Entwicklung von Malinahmen
zur Fachkraftesicherung im Fachkrafteblndnis zu
unterstltzen. Gleichzeitig wird durch die fachliche
Vorab-Bewertung ein transparenterer Entscheidung-
sprozess fur alle Projekttragerinnen garantiert.

Ausgehend von den Erfahrungswerten der letzten
Jahre, regen die Mitglieder des Fachkraftebiindnis
Sudniedersachsen auBerdem an, noch starker die
Perspektiven von Praktikerlnnen des Arbeitsmarktes
einzubinden. Dies kann beispielsweise durch die Ein-
ladung von regionalen Unternehmensvertreterinnen
oder Arbeitnehmerlnnenvertretungen zu themenbe-
zogenen Austauschrunden geschehen, im Rahmen
von Arbeitsgruppen oder spezifischen Veranstaltun-
gen. Auf diesem Weg kdnnen bestimmte Fachthe-
men besprochen und gemeinsam Projektvorhaben
entwickelt werden. Dieser Ansatz tragt dazu bei, dass
sich das Blindnis weiter als zentrale Anlaufstelle fir
Fachkrédftethemen in der Region etabliert. Der stark-
ere Praxisbezug erlaubt eine verbesserte Ausrichtung
an den tatsachlichen Bedarf des Arbeitsmarktes, unter
Berlicksichtigung der Prinzipien guter Arbeit.
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ﬂ[@l} Mehrwerte

Welche Meilensteine wurden bisher erreicht?

« Erhohter Nutzen durch die Netzwerkstruktur fiir den fachkraftebezogenen

Austausch

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

liche Auswirkungen der Projekte

« Konsequente Umsetzung von Initiativen durch kooperatives Vorgehen

i

Verbesserungspotenziale

An welchen Stellschrauben wird gedreht?

« Bisherige Austauschmdglichkeiten praxisnaher gestalten

- Klaren Entscheidungsweg fiir Projektantrage etablieren und verfolgen

« Verstarkt auch externe Institutionen zur Einreichung von Projektideen anregen
«+ Verknlipfung von Projekttragerinnen und Partnerlnnen

- Offentlichkeitsarbeit des Fachkraftebiindnisses intensivieren

Tabelle 1: Mehrwerte und Verbesserungspotenziale im Fachkraftebiind-

nis Stidniedersachsen als Resultate der Mitgliederbefragung

Forderprojekte des Fachkraftebiindnisses seit 2015

Das Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen blickt auf
sechs erfolgreiche Jahre zuriick. Seit 2015 sind di-
verse Projektideen zur Fachkraftesicherung in der
Region durch die Projekttragerinnen und Verbund-
partnerinnen erprobt worden. So hat das Biindnis
entscheidend dazu beigetragen, dass rund 1,4 Mio.
Euro in Form von ESF-Projektfordermitteln in die Re-

gion geflossen sind (s. Tab. 2). Hinzu kommt die Bere-
itstellung von Eigenmitteln aus der Region von zusat-
zlich mindestens 50 Prozent je Vorhaben. Die Projekte
sind somit ein Ausdruck des starken Engagements
seitens der jeweiligen Tragerlnnen und Partnerlnnen,
und ein starkes Signal flr die Zukunft.

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen
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Bisherige Forderprojekte im Fachkraftebiindnis

Projektname Trager Laufzeit Forderschwer- Bewilligte
punkt Fordersumme*
Abgeschlossene Projekte

Netzwerkarbeit und Stdnieder- 2016-2018 | Struktur 65.200 €

Unterstlitzung bei der sachsenStiftung

Projektentwicklung |

Welcome Centre fiir den Universitat 2017-2019 | Struktur 350.000 €

Gottingen Campus und die | Gottingen

Region Siidniedersachsen

Adelante!2017 Beschaftigungs- 2017-2019 | Arbeitslose 82.000 €
forderung Gottin-
gen (kAGOR)

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 (kAOR)

Netzwerkarbeit und Sudnieder- 2018-2020 | Struktur 70.000 €

Unterstlitzung bei der sachsenStiftung

Projektentwicklung Il

IT macht Schule (ITmS) - VTN e.V. 2019-2021 Struktur 112.300 €

Innovationstransfer
Sud-niedersachsen

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

Laufende Projekte (Stand Oktober 2021)

Regionales Fach- Stidnieder- 2020-2022 | Struktur 124.000 €
kraftemarketing fir sachsenStiftung
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/G6t-
tingen
Netzwerkarbeit und Sudniedersachsen-| 2020-2022 | Struktur 70.000 €
Projektentwicklung llI 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.
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Tabelle 2: Bisherige Forderprojekte im Fachkraftebiindnis Stidniedersachsen



Uber das Fachkraftebiindnis sind insbesondere Pro-
jekte gefordert worden, die zur Verbesserung struk-
tureller Voraussetzungen fir die Sicherung und
Bindung von Fachkraften beitragen (sogenannte
StrukturmafBnahmen). In diesem Zusammenhang
ist beispielsweise das Welcome Centre fiir den Gét-
tingen Campus und die Region Siidniedersachsen zu
nennen. In der Projektphase 2017-2019 konnten
individuelle Betreuungsleistungen fiir, vornehmlich
aus dem Ausland rekrutierte, Fachkrafte erprobt
werden, die mit der Weiterentwicklung des Projekts
in ihre erfolgreiche Verstetigung gegangen sind.
Mittlerweile ist aus dem Projekt ein dauerhaftes Ser-
viceangebot fiir Unternehmen entstanden, welches
zugleich einen Zugewinn fir das jeweilige Employ-
er Branding, die Entlastung der Personalabteilung
und eine schnelle Integrationsunterstiitzung im
Zuge einer Willkommenskultur darstellt.

Auch die Adelante-Projektreihe tragt zum Ankom-
men von internationalen Fachkréften in der Region
bei: Seit 2017 werden junge Erwachsene mit einer
abgeschlossenen Berufsausbildung, mehrheitlich
aus Spanien, bei ihrer nachhaltigen Integration in
den deutschen Arbeitsmarkt unterstiitzt. Durch
gezielte Qualifizierung in slidniedersdchsischen
Betrieben soll die volle Anerkennung des ausland-
ischen Berufsabschlusses in Deutschland erfolgen.
Mithilfe der Anerkennung des Berufsabschlusses
und der begleiteten Integration sollen die Fach-
krafte nachhaltig an die Betriebe in der Region ge-
bunden und ihr Potenzial dauerhaft regional nutz-
bar gemacht werden.

ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
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Positive Resonanz erhielt ebenfalls das IT macht
Schule-Projekt der Bildungsregion Stidniedersachsen,
welches jlingst als IT macht Schule 2.0 fortgesetzt
wird. Das vom VTN e.V. initiierte Projekt hilft, den Zu-
gang zum Berufsfeld rund um die luK-Technologien
fur alle interessierten Schilerlnnen zu ermdglichen,
indem es die Problematik von Geschlechterstereo-
typen in IT-Berufen adressiert. Der bereits erkennbare
Versorgungsengpass der Unternehmen soll so pers-
pektivisch gemildert werden. Die Mitglieder werten
in ihren Rickmeldungen vor allem den Abbau
geschlechterspezifischer Zugangshiirden, sowie die
Forderung der Chancengleichheit durch das Projekt
als nutzbringend.

Dass insbesondere MarketingmafBnahmen eine pos-
itive Wirkung auf Berufsinteressierte erzielen, wird
von den Mitgliedern als geeignetes Instrument zur
Fachkrdftegewinnung erachtet. Mit dem Regionalen
Fachkriftemarketing Siidniedersachsen befindet sich
aktuell ein entsprechendes Forderprojekt des Fach-
krafteblndnisses zur Strategieentwicklung einer gan-
zheitlichen Vermarktung von Leben und Arbeiten zur
Gewinnung von Fach- und Fihrungskraften in der
Umsetzung. Durch dieses ist in vielen Branchen sow-
ie Berufsfeldern eine regionale Sensibilisierung zum
gemeinschaftlichen Vorgehen erfolgt. Die im Projek-
tverlauf gewonnen Erkenntnisse sind auch bei der Er-
stellung der vorliegenden Fachkraftestrategie mal3ge-
blich eingeflossen.

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 07
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3. ARBEITSMARKT UND
FACHKRAFTEBEDARF IN SUDNIEDERSACHSEN

Da zum Ende des ersten Quartals 2020 bereits erste
Lockdowns verhangt wurden, die auf die regionale
Arbeitsmarktsituation einwirkten, wurde als Betra-
chtungsperiode der folgenden Statistiken zumeist
das Jahr 2019 gewahlt, um die Aussagefahigkeit der
Daten zu bewahren. In einem Exkurs wird zu einem
spateren Zeitpunkt detaillierter auf die Heraus-
forderungen eingegangen, die fiir den regionalen
Arbeitsmarkt durch die Beschrankungen der Coro-
na-Pandemie virulent werden.

Die Arbeitsmarktregion Gottingen, die das Fach-
krafteblindnis Sidniedersachsen umfasst, ist durch
ein dicht besiedeltes Oberzentrum der Stadt Gottin-
gen, sowie einer landlich gepragten Flache in den
Landkreisen charakterisiert. Die Wirtschaftsland-
schaft der Region ist zum Grof3teil durch Unterne-
hmen in den Branchen Gesundheit und Soziales,
Produktion, Einzel- und Gro8handel, sowie Instand-
haltung- bzw. Reparatur und Dienstleistungen ge-
pragt (vgl. Agentur fiir 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 flr Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) verweist aufgrund der An-
hebung des Renteneintrittsalters auf die kiinftige
Obergrenze von 67 Jahren. In den statistischen Be-
trachtungen der Fachkréftestrategie fallen, unter
Berilicksichtigung einer auch kiinftig erwartbaren
Anhebung des Renteneintrittsalters, Personen
zwischen 15 und 70 Jahren in die Gruppe der Er-
werbsfahigen.

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 fiir Arbeit, 2021b). Prognosen zufol-
ge wird sich eine Verschiebung der Altersverteilung
der Bevolkerung in den kommenden Jahren weiter
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4 Keyfacts zur
Arbeitsmarktregion
des Fachkraftebilindnis
Sudniedersachsen:

« Fir den Arbeitsmarkt des Agen-
turbezirks Gottingen lassen sich
seit Jahren eine Steigerung des
Durchschnittsalters sowie eine ab-
nehmende Bevolkerungsentwick-
lung feststellen (Landesamt fir
Statistik  Niedersachsen, 2021a).

- Auf dem Arbeitsmarkt sind Frau-
en und Alleinerziehende, Lang-
zeitarbeitslose und Migrantinnen,
sowie Menschen mit Behinderung
noch immer unterreprasentiert.

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

Im Jahr 2020 war ein Grof3teil der Bes-
chaftigten im Gesundheits- und So-
zialwesen (rund 22 %) tatig (Bundes-
agentur fiir Arbeit, 2021a).

fortsetzen und weitreichende Auswirkungen auf die
Beschaftigtenstruktur haben (vgl. Zika et al., 2021, S.
3). Schon heute stellt die Bevolkerungsgruppe der
Uber 60-Jahrigen den gréBten Anteil, ihnen steht ein
zu geringer Anteil an jingeren Bevolkerungsgruppen,
vor allem derer unter 30 Jahren, gegentiber (s. Abb. 1).



Alterskohorten der Bevolkerung und Erwerbstatigen
in der Arbeitsmarktregion Gottingen (2019)
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Von 2015 bis 2019 ist
der Anteil der sozialver-
60 sicherungspflichtigen

A 0

Beschaftigungen in der
Arbeitsmarktregion Got-
tingen kontinuierlich
gestiegen (+5 %) (vgl.

in Tausend

— o o o — “/_‘\‘\' 20
/‘ 0
15bis 20 225 >30 235 >40 245 >50 255 > 60 265 270
in Jahren
==@==Erwerbstitige  ==@==Gesamtbevolkerung

Abbildung 1: Alterskohorten der Bevolkerung und Erwerbstatigen in der Arbeitsmark-
tregion Gottingen (2019) (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2021b).

Abb. 2), davon waren rund
79 % weiblich (vgl. Lande-
samt flir Statistik Nied-
ersachsen, 2021b). Auch

Agentur fir Arbeit, 2021,
S. 6). Von den 173.362
sozialversicherungspfli-
chtig beschaftigten Per-
sonen arbeite 2019 etwa
ein Drittel in Teilzeit (s.

Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten

(Landkreise Northeim und Géttingen)

50%
40%

in Bezug auf die Arbeit- 180000
slosenquote im Agentur- 160000
bezirk Gottingen zeigte 140000
sich zwischen 2015 und 10000
2019 eine leicht positive

100000

Tendenz (-1 %) (s. Abb.
3) (vgl. Bundesagentur
fur Arbeit, 2021b). Diese
endete mit den ersten
Lockdowns zu Beginn der
Coronavirus-Pandemie im
Marz 2020 und die Arbeitslosenquote stieg in der
Folge erneut an. In der Verteilung der Arbeitslosen
zeigt sich eine Diskrepanz zwischen weiblichen und
mannlichen Arbeitslosen pro Altersgruppe: Ins-

2015

2016

[ Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte

30%
20%
10%

0%

2017 2018 2019 2020

==@==cdavon in Teilzeit Beschaftigte

Abbildung 2: Entwicklung der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten 2015-2021

(eigene Darstellung, Quelle: Agentur fir Arbeit, 2021, S. 6).

gesamt sind mehr Manner von Arbeitslosigkeit betro-
ffen als Frauen (56 % zu 44 %) (vgl. Bundesagentur fir
Arbeit, 2021b), dies ist insbesondere bei den jlingeren
Bevolkerungsgruppen bis 30 Jahren signifikant (s. Tab.
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Entwicklung der Arbeitslosenquote
im Agenturbezirk Gottingen (2015-2021)

6,5

5 T

6 \
N/
~—L

T T T T

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Abbildung 3: Die Entwicklung der Arbeitslosenquote im
Agenturbezirk Gottingen (im Vergleichsmonat Médrz, 2015-2021)
(eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fir Arbeit, 2021c).

Anteil an
Arbeitslosen pro Altersgruppe

3). Der GroB3teil der Personen, die im Agenturbez-
irk Gottingen im Jahr 2021 arbeitslos gemeldet
sind, sind ohne abgeschlossene Berufsausbil-
dung. Ihr Anteil betragt 54 % an allen besonders
von Arbeitslosigkeit betroffenen Personengrup-
pen. Zu diesen gehoren auch Langzeitarbeitslose
und Personen (ber 50 Jahren, ebenso wie Perso-
nen nicht-deutscher Herkunft und Schwerbehin-
derte (s. Abb. 4).

Al:sazgl::'e‘:‘pe Gesamtbevolkerung | Erwerbstatigen | Arbeitslosen (... mdnnlichen| ... weiblichen
bis 70 9% 1% 0% 61% 39%
bis 65 10% 8% 7% 55% 45%
bis 60 12% 14% 13% 56% 44%
bis 55 11% 15% 12% 57% 43%
bis 50 9% 12% 10% 55% 45%
bis 45 7% 10% 10% 53% 47%
bis 40 8% 10% 12% 55% 45%
bis 35 8% 11% 13% 56% 44%
bis 30 9% 11% 12% 57% 43%
bis 25 9% 8% 8% 64% 36%
15 bis 20 7% 2% 2% 57% 43%
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Tabelle 3: Altersverteilung in der Arbeitsmarktregion Géttingen
2019 (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fur Arbeit, 2021c).
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Altero ab 50 (33.0%

Langzeltarbeltslose [FETEY (49,1%)

ohne abgeschlossens Berufsausbildung X150 (53,7%)

0 1.000 2.000 3.000

5.000 6000 7.000 B.000

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

Arbeitsmarkt nach Berufen und Branchen

In der Arbeitsmarktregion Gottingen dominieren
funf Branchen, in denen die meisten Personen ar-
beiten: (1) Gesundheitswesen, (2) Handel, Instand-
haltung und Reparatur von Kfz, (3) Heime und So-
zialwesen, (4) die Metall- und Elektrobranche, sowie
(5) das verarbeitende Gewerbe. Letztes weist, mit
minus 2,1 Prozentpunkten seit 2013, den stark-
sten Beschaftigtenriickgang in den betrachteten
Branchen auf. Im Bereich von Handel, Instand-
haltung und Reparatur von Kfz blieb der Anteil der
Beschaftigten seit 2013 relativ stabil, ein Anstieg ist
hingegen vor allem im Sozialwesen in den letzten
Jahren festzustellen (+0,7 Prozentpunkte) (s. Abb. 5)

(vgl. Agentur fir Arbeit, 2019).

In den einzelnen Berufen lasst sich ebenso eine un-
terschiedliche Entwicklung feststellen: Der stdrkste
Anstieqg ist fur die Berufe der Erziehung/Sozialarbeit
und fir Verkehr/Logistik zu verzeichnen (jeweils +0,8
Prozentpunkte). Den starksten Riickgang weisen die
Zahlen fir Tatigkeiten in Bliro bzw. Sekretariat (-0,9
Prozentpunkte) und der Unternehmensfiihrung und
-organisation (-0,6 Prozentpunkte) auf. Relativ stabil
zeigen sich seit 2013 die Beschéftigtenzahlen fur die
Lagerwirtschaft (-0,2 Prozentpunkte) und Maschin-
en-/Fahrzeugtechnik (-0,1 Prozentpunkte) (s. Abb. 6)
(vgl. Agentur fir Arbeit, 2019).

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

+ Riickgang im verarbeitenden Gewerbe und
branche im Jahr 2020 als Folge des globalen wirtschaftlichen Lockdowns

- Anstieg der Beschéftigtenzahl im Gesundheitswesen nach marginalem Rick-
gang bis zum Jahr 2017, um 0,7 Prozentpunkte (ein starkerer Anstieg der
Beschaftigten ist nur noch im Bereich des Sozialwesens zu verzeichnen)

« Stetig steigender Bedarf an Personal im Sozialwesen und in Heimen, der auch kiinftig
aufgrund des demografischen Wandels zunehmen wird.

in der Metall- und Elektro-

Regionale Fachkréaftestrategie Stidniedersachsen | 11
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In der Betrachtung der Arbeitsmarktregion Gottingen im Zeitraum 2013 bis 2020 lassen sich
mit den medizinischen Gesundheitsberufen und der Unternehmensfiihrung bzw. -organisation
zwei Hauptbeschaftigungen identifizieren. Unter den regelmaBigen TOP 10 finden sich dariiber

hinaus:

« Erziehung, Sozialarbeit

« Lagerwirtschaft

+ Maschinen-/Fahrzeugtechnik

« Sekretariat/Blro
- Verkauf
« Verkehr, Logistik

12

Entwicklung

TOP 5 Branchen (2013-2019)

25

20

15

Anteil in Prozent

Gesundheits-
wesen

Handel,

Instandhaltung,
Reparatur von Kfz

Heime, Sozialwesen

10
5 .
0

verarbeitendes
Gewerbe

Metall, Elektro

Abbildung 5: Top 5 Branchen (Vergleichsmonat September) (eigene Darstellung,

fir gezielte arbeitsmarkt-
politische MaBnahmen,
vor allem in den Branchen,
die bereits einen Fach-
krafteengpass  aufweisen.
Hierzu gehoren beispiels-
weise das verarbeitende
Gewerbe und das Handw-
erk, das Gesundheitswesen
mit seinen (nicht-)mediz-
inischen Berufen, Logistik
und beispielsweise pdada-
gogische und Finanzfach-
krafte (vgl. Agentur flr Ar-
beit, 2021, S. 7). Wie oben
bereits erwahnt, fihrt im
Agenturbezirk  Go6ttingen
mehrheitlich eine nicht ab-
geschlossene Ausbildung
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ANteil in Prozent
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Quelle: Agentur fiir Arbeit, 2019).

Entwicklung

Bereits jetzt zeigt sich in ver-
schiedenen Branchen ein
erhohter Bedarf an allgemei-
nen Arbeits- und nicht mehr
nur an Fachkraften. Fir die
Arbeitsmarktregion Gottin-
gen sind dies vornehmlich
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

TOP 10 Berufe (2013-2019)

Maschinen-/Fahrzeugtechnik
Gesundheits-/Krankenpflege
m Lagerwirtschaft
= Metallerzeugung/-bau
B Unternehmensfiihrung/-organisation m Verkauf

H Verkehr, Logistik

Erziehung, Sozialarbeit
Gesundheitsberufe, mediz.
m Lehrende, Ausbildende

m Sekretariat/Biiro

Abbildung 6: Top 10 Berufe (Vergleichsmonat September) (eigene Darstellung,

Quelle: Agentur fur Arbeit, 2019).

zu Arbeitslosigkeit (s. Abb. 4). Zudem ist die Lage auf dem regionalen Ausbil
dungsmarkt auch weiterhin kritisch, und die Anzahl der gemeldeten Bewerber-
Innen nimmt kontinuierlich ab (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit, 2017).
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Entwicklung der Ausbildungsplatze und Bewerber in der
Arbeitsmarktregion Gottingen

—— Gemeldete
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Gemeldete Bewerber
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Abbildung 7: Ausbildungsplatze und Bewerber in der Arbeitsmarktregion Gottingen

(jeweils September) (eigene Darstellung, Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, 2021b).
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Die  Statistik der  Arbeit-
slosen-Stellen-Relation (ASR)
ist ein gangiger Indikator zur
Uberpriifung  berufsfachlicher
Engpdsse im Rahmen der Eng-
passanalyse der Bundesagentur
fur Arbeit. Eine ASR unter 1 weist
dabei auf eine Arbeitskréfte-
unterversorgung in den betra-
chteten Berufsbereichen hin. Fur
die Arbeitsmarktregion Gottin-
gen wird diese problematische
Unterversorgung besonders im
Gesundheitswesen deutlich:
Nicht-medizinische und medi-

zinische Gesundheitsberufe weisen im Jahr 2020 eine ASR von 0,8 auf (vgl. Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 13). Das
bedeutet, dass fiir eine gemeldete Stelle lediglich 0,8 Arbeitslose mit der entsprechenden Qualifikation bei der
Agentur flr Arbeit gemeldet sind.

In folgenden abgetragenen 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

Tabelle 4: Arbeitslosen-Stellen-Relation im Agenturbezirk Géttingen im Jahr

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

Auch ist dies ein Hinweis auf die dringende Notwendigkeit, jungen Menschen in der Region nachhaltig Perspek-
tiven durch die Qualifikationen einer dualen Berufsausbildung zu bieten und vermehrt fiir eine Ausbildung zu

begeistern.
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Exkurs zur Corona-Pandemie:

Beim Blick in die Arbeitsmarktzahlen des Agen-
turbezirks Gottingen zeigt sich ein gespaltenes
Bild: Die sozialversicherungspflichtigen Beschaf-
tigungen sind bis Ende 2019 stetig gestiegen und
liegen mit einem marginalen Riickgang um 1 %
zum Jahr 2021 bei etwa 177.500 Personen fast auf
Vor-Krisen-Niveau (vgl. Agentur firr Arbeit, 2021, S.
6). Eine dhnliche Entwicklung zeigt sich im Bere-
ich der Arbeitslosigkeit, wo sich die Zahl der arbe-
itslos gemeldeten Personen annahernd auf einem
Vor-Corona-Niveau befindet: Im September 2019
waren etwa 12.300 Personen bei der Agentur fir
Arbeit gemeldet, 2021 waren es im selben Monat
es knapp 13.000 Personen (vgl. Agentur fiir Arbe-
it, 2021, S. 3). Demgegeniber sind die Zahlen der
Beschaftigten und Betriebe in Kurzarbeit im April

2020 sprunghaft angestiegen, und befinden sich seit-
dem auf einem sehr hohen Niveau (s. Abb. 8). Dieser
Anstieg ldsst sich mitunter auf die steuerlichen Sofort-
mafinahmen, die zu Beginn der Pandemie im Friihjahr
2020 eingefiihrt wurden, sowie auf den erleichterten
Zugang zum Kurzarbeitergeld, welcher zum aktuellen
Stand bis zum 31.12.2021 greift, zurlckfihren (Bun-
desfinanzministerium, 2020). Derzeit ist nicht abseh-
bar, ob diese Entwicklung voranschreitet und weitere
Betriebe Kurzarbeit anmelden. Unter Umstanden sind
auch BetriebsschlieBungen mit Fortgang der Krise
nicht auszuschlielen, sodass sich ein instabiles Ver-
haltnis auf dem Arbeitsmarkt manifestieren kann. Es
droht die Gefahr des langfristigen Abbaus sozialver-
sicherungspflichtiger Stellen zuungunsten anderer
Beschaftigungsformen.

Kurzarbeit in der Region

30000

20000

10000

895 857

Jan 20

[ Anzahl an Beschaftigten in Kurzarbeit

Apr 20 Aug 20 Dez 20 Mrz 21

=== Anzahl an Betrieben in Kurzarbeit

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

Die Anzahl an Bewerbungen auf Ausbildungsplatze
ist weiter riickldufig, seit dem Jahr 2020 sinkt zusat-
zlich die Zahl der gemeldeten Ausbildungsstellen.
Die Corona-Krise wirkt stark negativ auf die ohne-
hin angespannte Lage auf dem Ausbildungsmarkt,
die der Gesetzgeber mit speziellen Forderungen
stabilisieren will. Ausbildende Betriebe konnen
beispielsweise durch das Bundesprogramm Aus-
bildungspldtze sichern des Bundesbildungsminis-
teriums die Ausbildungsweiterfiihrung zundchst
sichern.

In den Handlungsfeldern der Fachkréftestrate-

gie werden Herausforderungen und Malinahmen
benannt, die zwar im Zusammenhang mit den
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fur Arbeit, 2021, S. 23).

Beschrankungen der Pandemie stehen, jedoch in ihr-
er Tragweite davon unabhangig betrachtet werden
missen. Grundsatzlich kann die Corona-Krise als
Katalysator fiir eine beschleunigte Digitalisierung und
sich verandernde Arbeitsweisen gesehen werden (vgl.
Walwei, 2021, S. 5). Die Implementierung digitaler Ar-
beits- und Geschaftsmodelle im Zuge der Kontakt-
beschrankungen ist nicht (vollstaindig) umkehrbar.
Vielmehr ist davon auszugehen, dass diese in Zuku-
nft von Mitarbeiterlnnen und Bewerberlnnen einge-
fordert und unternehmensseitig verstarkt voranget-
rieben werden. Ebenso sind durch die Pandemie die
steigenden Personalbedarfe - und damit die ein-
hergehenden Handlungsbedarfe — im Gesundheits-
bereich offenkundig geworden.
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4. FACHKRAFTESICHERUNG IN DER REGION

Die diversen regionalen Verbande, Kammern und Organisationen in Stidniedersachsen fiihren auf die
identifizierten Zielgruppen zugeschnittene MaBnahmen zur Fachkréftesicherung in der Region durch.
Hierzu wird zunichst eine Ubersicht gegeben. AnschlieBend wird auf die Gestaltung der kiinftigen
Fachkraftesicherung eingegangen und der Weg zur neuen Fachkraftestrategie beschrieben.

Schiilerinnen und Auszubildende

In der Region stehen jungen Menschen mit besonderem Unterstlitzungsbedarf dezidierte FérdermalBnahmen
zur Verfligung. Institutionen wie die Agentur fiir Arbeit Goéttingen (im Folgenden auch Agentur fiir Arbeit), Job-
center der Landkreise Géttingen und Northeim sowie die IHK Hannover Geschaftsstelle Gottingen (im Folgenden
auch IHK Gottingen) und verschiedene Bildungstrager arbeiten eng zusammen. Der Fokus liegt unter anderem
auf der Berufseinstiegsbegleitung ab der achten Klasse in Férder-, Haupt-, Real-, Gesamt- und Oberschulen in
Stadt und Landkreis Gottingen, sowie auf der aktiven Unterstiitzung abschlussgefdahrdeter Schiilerinnen zur ef-
fektiven Reduzierung der Abbruchquote. Zudem ist die Berufsberatung vor dem Erwerbsleben (BBVE) an allen
Schulen und Hochschulen der Region Ziel der vielfaltigen Initiativen.

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

Ausbildungsoffensive lhr gewinnt

IHK Goéttingen,Handwerkskammer Hildesheim-Stidniedersachsen

Azubi Speed Dating

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

Berufseinstiegsbegleitung

Agentur fur Arbeit, Stadt und Landkreis Gottingen, GAB,
Beschaftigungsférderung Gottingen (kAGR)

Berufsinfomarkt (BIM)

Sparkasse Northeim, Agentur fiir Arbeit, BBS Il Northeim

Berufsinformationstag Osterode
(BITO)

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

Berufsorientierung, Berufsberatung
und Ausbildungsvermittlung

Agentur fir Arbeit, Allgemeinbildende und Berufsbildende
Schulen Hochschulen der Region

Betriebsbegehungen/-besichtigungen

IHK Gottingen

Eichsfelder Berufsfindungsborse

Forderverein und Schule der BBS Duderstadt, Agentur fir Arbeit

Einbecker Ausbildungsmesse (EAM)

BBS Einbeck, Agentur fiir Arbeit, Stadt Einbeck

Fachgruppe,Qualitat in der Berufs-
orientierung Sek |”

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

GOBIT

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

Initiative Lehrstellenendspurt

IHK Gottingen

IT macht Schule 2.0 (ITmS 2.0)

StidniedersachsenStiftung / Bildungsregion Studniedersachsen e.V.

JOBSTARTER plus-Projekt DiHa 4.0
- Digitalisierung im Handel

VHS Go6ttingen Osterode gGmbH, GWG, Soziologisches
Forschungsinstitut Géttingen (SO-FI)

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 15
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JUGEND STARKEN im Quartier

Beschaftigungsforderung Goéttingen (kASR), Stadt Gottingen,
Landkreis Gottingen, Jugendhilfe Gottingen e.V.

Jugendberufsagenturen

Agentur fir Arbeit, Jobcenter der Landkreise Géttingen und
Northeim, Lokale allgemeinbildende und berufsbildende Schulen

Jugendwerkstatten Beschaftigungsforderung Goéttingen (kASR) , Jugendwerkstatten
Uslar, Einbeck, Osterode am Harz, Géttingen GAB
KOMPASS2 VHS Go6ttingen/Osterode am Harz, Gesundheitsregion

Gottingen/Sudniedersachsen

Kompetenzfeststellung,
Bewerbungstrainings, Speeddating,
Personlichkeitsentwicklung

Bildungsregion Stidniedersachsen e.V.

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

Pro-Aktiv-Center (PACE)

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

Projekte zur vertieften Berufsorientierung
fur Schilerinnen und Schiiler, Berufsvor-
bereitende Bildungsmalinahmen,
AuBerbetriebliche Ausbildungen und
berufsbegleitende Assistierte Ausbildung
(AsAflex)

Agentur fir Arbeit, Bildungstrager, Allgemeinbildende
und berufsbildende Schulen

Region des Lernens

Bildungsregion Suidniedersachsen e.V.,
Allgemeinbildende und Berufsbildende Schulen

Regionales Berufswahlnetzwerk Il Std-
niedersachsen - Vertiefte Studien- und
Berufsorientierung in der Sekundarstufe Il

Agentur fir Arbeit Gottingen, Landkreis Northeim,
Beschaftigungsforderung Gottingen (kA6R), Bildungsregion
Stidniedersachsen e.V., Landkreis Gottingen, Institut fir
Bildung und Erziehung gGmbH

SchulBetrieb

Bildungsregion Suidniedersachsen e.V., ABS-Betriebe

Schulelternabende

IHK Gottingen

Spotlight-Jobkino

Landkreis Northeim

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

Agentur fir Arbeit; Betriebe, Bildungseinrichtungen Gesund-
heitsregion Gottingen/Stdniedersachsen, usw.

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 Stidniedersachsen e.V.

16
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Frauen und Berufsriickkehrende

Fur Frauen und Berufsriickkehrende bietet beispielsweise die Agentur fiir Arbeit Géttingen regelmaflig Veran-
staltungen 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 Gottingen/Osterode am Harz

Veranstaltungen fir 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 Gottingen und Northeim stimmen sich jahrlich mit den 6rtlichen Bildungstragern fiir eine gemein-
same MalBnahme- und Bildungszielplanung ab. Niedrigschwellige Angebote zur Orientierung und begleitende
Coachings richten sich darliber hinaus an jene Personen, die multiple Hemmnisse fiir eine Vermittlung haben. Fir
Geringqualifizierte werden Umschulungen und Teilqualifikationen auch beschéaftigungsbegleitend angeboten,
um sie nachhaltig als Fachkréfte fir den Arbeitsmarkt zu gewinnen. Ein Weg aus der Arbeitslosigkeit kann auch
die Griindung eines Unternehmens sein, welche ebenfalls durch die Agentur fiir Arbeit unterstiitzt werden kann.

Hierzu existieren unter anderem die folgenden Mal3nahmen:

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

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen | 17
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Migrantinnen

Berufsberatung fur auslandische Agentur fir Arbeit
Hochschilerlnnen und
Hochschulabsolventinnen

Bildungszentrum fiir Zugewanderte der Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR)

Stadt Gottingen (BiF)

Checklin und Checkin-Job Beschaftigungsforderung Goéttingen (kAGR)
ESF-Projekt,Netzteil” Beschaftigungsférderung Gottingen (kAOR), Stadt Gottingen,

AWO Kreisverband Gottingen e.V.

FairBleib Harz Bildungsgenossenschaft Stidniedersachsen eG,
Diverse Teilprojekttragerinnen

Integration Plus IHK Géttingen, Beschaftigungsforderung Gottingen
(kAGR)

Komin Jobcenter Landkreis Northeim, Werkstatt-Schule e.V. Northeim

KOMPASS2 VHS Gottingen/Osterode am Harz,Gesundheitsregion
Gottingen/Siidniedersachsen

NeSt (Network for Studying Health HAWK Gottingen, Landliche Erwachsenenbildung

and Care) in Niedersachsen e.V.

Unterstltzung bei der Arbeitssuche, Agentur fir Arbeit

Arbeitsvermittlung, Beratung und Kos-
tentbernahme bei Anerkennungsver-

fahren, internationales Recht der Arbe-
its-losenversicherung (z. B.,Mitnahme

von Leistungsanspriichen” in das / aus
dem EU-Ausland)

Willkommen in Gottingen — WiG Beschaftigungsforderung Géttingen (kAGR)

+Willkommen im Beruf” im Rahmen des Beschaftigungsférderung Gottingen (kAGR)
landesweiten Programms ,Start-Guides”
des niedersdchsischen Wirtschaftsministe-
riums

ZORA Beschaftigungsférderung Gottingen (kAGR)

18 | Regionale Fachkréftestrategie Stidniedersachsen



ERWERBSPERSONENPOTENZIAL
HEBEN | FORDERN | HALTEN

Menschen mit Behinderung

Fir arbeitssuchende Menschen mit Behinderung existieren verschiedene Angebote und Formate. Die Agentur fiir
Arbeit Gottingen, Beschdftigungsférderung Géttingen und Wohlfahrtsverbande bieten eine spezielle Betreuung fir
Arbeitnehmerlnnen mit Behinderung, sowie auch fiir potenzielle Arbeitgeberlnnen an. Auflerdem veranstaltet
die Agentur fiir Arbeit Gottingen jahrlich einen Bewerbungs-Workshop, der sich nach den Bediirfnissen von Frau-
en mit Behinderung richtet.

Darliber hinaus bestehen die folgenden MalZnahmen:

Bewerbungsworkshops Agentur fur Arbeit

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

Mittendrin Beschaftigungsforderung Gottingen (kAGR) , Agentur fiir Arbeit

spezielle Betreuung fiir Arbeitnehmer mit AWO Kreisverband Géttingen e.V., AWO Gottingen 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 Agentur fur Arbeit
Gottingen (3x wochentlich)

Betriebsexkursionen Universitat Gottingen

GOtrain Agentur fir Arbeit, PFH mtec-akademie

Netzwerk Neustart voraus, IHK Gottingen, Agentur fiir Arbeit, Studienberatungen
Neustart Voraus Einzelcoachings (Georg-August-Universitat Gottingen, HAWK Gottingen,

PFH Gottingen), Psychosoziale Beratungsstelle der Univer-
sitat Gottingen, Handwerkskammer Hildesheim-Siidnieder-
sachsen, Jobcenter der Landkreise Gottingen und Northeim,
Beschaftigungsférderung Gottingen (kAGR)

PraxisBorse — Die Job- und Karrieremesse Universitat Gottingen, regionale Wirtschaftsunternehmen,
der Universitat Gottingen IHK Géttingen, GWG, WRG, Agentur flr Arbeit
Projekt Studienaussteiger Handwerkskammer Hildesheim-Stidniedersachsen

(ESF-Bundesprogramm JOBSTARTER-plus)

StidniedersachseninnovationsCampus StidniedersachsenStiftung, Kammern, Gebietskdrperschaften
(SNIQ) und kommunale Wirtschaftsforderungen, Partner aus der
regionalen Wirtschaft, regionale Hochschulen

UNITE - Gemeinsam lernen und studieren in | Gesundheitsregion Gottingen/Siidniedersachsen
Ein-richtungen der offentlichen Gesundheit | Universitat Gottingen, HAWK Go6ttingen, PFH Gottingen
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Regionale Unternehmen und Beschiftigte

Auch die Unterstiitzung von regionalen Unternehmen und Beschéftigten, 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 fiir Unternehmen als Top-Arbeitgeber der Region. Darliber hinaus begleitet
die Agentur fiir Arbeit Unternehmen bei den Herausforderungen der Rekrutierung und Qualifizierung im Kontext
von Digitalisierung, Demografie und Nachhaltigkeit.

Es existieren unter anderem die folgenden MaBnahmen:

Arbeitgeberservice der Agentur fir Arbeit

Tragerinnen /Partnerinnen

Agentur fir Arbeit, Jobcenter im Landkreis Northeim

Beratung und Férderung von Agentur fur Arbeit
Beschaftigtenqualifizierung (BQ)
Berufsberatung im Agentur fir Arbeit

Erwerbsleben (BBIE)

Informationsveranstaltungen flir
Arbeitgeber zur Personalgewinnung

Jobcenter Landkreis Gottingen

TOPAS

StidniedersachsenStiftung

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

bestehen.
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KUNFTIGEN FACHKRAFTESICHERUNG

Die Netzwerkstruktur des Fachkrafteblindnis
Sudniedersachsen hilft, Liicken in der Fachkraf-
tesicherung zu identifizieren und diese mit ge-
eigneten MaBBnahmen zu schlieBen. So wird ein
abgestimmtes Vorgehen moglich und die Effektiv-
itdt der einzelnen Malnahmen verbessert. Doppel-
strukturen kénnen vermieden und bestehende An-
gebote bedarfsgerecht weiterentwickelt werden.
Vom Fachkréftebiindnis Stidniedersachsen werden
insbesondere drei Transformationsprozesse in
den kommenden Jahren als vordringliche Heraus-
forderungen fiir die Region erachtet: (1) Die demo-
grafische, (2) die digitale und (3) die 6kologische
Transformation. Diese Megatrends erfordern drin-
gend Mal3nahmen zur Fachkraftesicherung sowie

Megatrend 1: Demografische Transformation

Die Arbeitsmarktregion Gottingen ist bereits heute
Uberdurchschnittlich stark vom demografischen
Wandel betroffen. Die Bevolkerung wird bis zum
Jahr 2040 um bis zu 15 % zurtickgehen 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 Proz-
entpunkte) zu verzeichnen (vgl. Zika et al, 2021,
S. 9). Einer zunehmend alternden Bevodlkerung
steht damit eine zu geringe Zahl an nachfolgen-
den, jungen Erwerbspersonen fiir den hiesigen
Arbeitsmarkt gegeniber. Verstarkt wird diese Ar-
beitskrafteliicke durch Abwanderungen des Er-
werbspersonenpotenzials, zumeist von jlngeren
Erwerbspersonen aus landlicheren Gebieten (vgl.
Zika et al., 2021, S. 10). Des Weiteren ist durch die
allgemeine Verschiebung der Altersstruktur in der
Bundesrepublik Deutschland eine Anhebung des
Renteneintrittsalters zu erwarten (vgl. Pimpertz,
2021), wodurch fiir Arbeitgeberlnnen die Frage
nach addaquatem Umgang mit dlteren Erwerbsper-
sonen, vor allem in Bezug auf Themen wie Arbeit-
nehmerlnnengesundheit und Weiterbildung, weit-
er in den Fokus riickt. Wenn die geburtenstarken
Jahrgdnge der Babyboomer-Generation in den
nachsten Jahren aus dem Erwerbsleben ausschei-
den, wird sich die bisherige Entwicklung der Al-
tersverschiebung mit drastischen Folgen auf den

deren regionale Entwicklung. Dies begriindet sich
unter anderem in der drastisch voranschreitenden
Alterung der hiesigen Bevdlkerung, in gesamtge-
sellschaftspolitischen Forderungen nach konkretem
Klimaschutz, und im digitalen Fortschritt, der viele
Berufe in der Arbeitsmarktregion zunehmend substi-
tuierbar macht. In den kommenden Jahren werden
wirksame MaBnahmen 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 unabhangig
erfolgen sollte.

Arbeitsmarkt zeigen. Zunachst werden Arbeitgeber-
Innen in der Region vor der Herausforderung stehen,
die entstandenen Liicken in ihrer Personaldecke zu
schlieBen. Aufgrund der demografischen Transforma-
tion ist dann ein addaquater Umgang mit zunehmend
dlteren Mitarbeiterlnnen zu entwickeln. Die Imple-
mentierung gesundheitlicher Praventionsmal3nah-
men am Arbeitsplatz und der Umgang mit alters-
bedingten Erkrankungen von Beschaftigten werden
immer bedeutender. Speziell im Zusammenhang mit
der digitalen Transformation werden altersgerechte
Weiterbildungen in ihrer Notwendigkeit noch weiter
zunehmen, um Teilhabechancen zu erhalten.

Der demografische Wandel tragt des Weiteren entsc-
heidend dazu bei, dass in einigen Branchen eine ver-
starkte Arbeitskraftenachfrage zu verzeichnen sein
wird. Die immer dlter werdende Bevolkerung bedarf
einer Ausweitung der medizinischen Versorgung und
angegliederter Branchen, allen voran im Gesundheits-
und Pflegesektor. Dieser bietet auflerdem das Poten-
zial, in den kommenden Jahren zu einem mafgebli-
chen Beschaftigungsmotor in der Region zu werden
(vgl. Zika et al., 2020). Dies kann jedoch nur durch
verstarkte internationale Rekrutierung gelingen, um
den Arbeits- und Fachkrafte-Engpass abzumildern.
Allerdings wird der zusatzliche Bedarf, beispielswei-
se an Personal in Pflegeeinrichtungen, aufgrund der
dramatischen Altersverschiebung nicht allein durch
Zuwanderung gedeckt werden kdnnen (vgl. Zika et
al, 2021, S. 3).

Regionale Fachkraftestrategie Stidniedersachsen
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folgenden Herausforderungen:

attrahierten Krafte einwirken.

men an die Region.

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

- Eine alternde Bevolkerung erfordert, jungen Menschen mit effizienten ausbildungspolitischen
MaBnahmen eine berufliche Perspektive in der Region zu vermitteln.
amp Das kann eine entsprechend ausgerichtete berufliche Bildung leisten.
« Mit dem Ausgleich der fehlenden Fachkrafte durch angepasste Personalbeschaffungswege
riicken Erfolgsfaktoren fiir eine nachhaltige Arbeitsmarktintegration in den Fokus.
&) Das unterstiitzen MaBnahmen zur Rekrutierung, die auf den dauerhaften Verbleib der

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

Megatrend 2: Digitale Transformation

»Schon hier, nur leider kein WLAN, so wurde bereits
vor einigen Jahren ein Computer-Stick fiir die mobile
Internetnutzung beworben. Videokonferenzen und
Home-Office werden durch die Digitalisierung von
Arbeitsabldufen die weitere Entkopplung von Arbe-
itsstelle und Wohnsitz einleiten (vgl. IAB-Stellung-
nahme,2020,S.7f.).Dashatdurchdie Corona-Pande-
mie noch einmal zusatzlich an Fahrt aufgenommen:
Die Arbeitswelt wird verstarkt flexibilisiert und die
physische Bindung von Mitarbeiterlnnen an den
Unternehmensstandort weiter aufgelost. Dies ver-
starkt mutmaBlich 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 In-
ternetzugangs bestimmt: Damit Stidniedersachen
im Wettbewerb um Fachkrafte konkurrenzfahig
bleiben kann, ist eine aktiv vorangetriebene Dig-
italisierung mit der flaichendeckenden Imple-
mentierung von modernster Internet-Technologie
notwendig (vgl. IAB-Stellungnahme, 2020, S. 7 f.).
Durch den sich immer schneller vollziehenden, dig-
italen Wandel, verandern sich auch die Berufsbilder,
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Arbeits- und Geschaftsmodelle werden zunehmend
digital. Dies hat zur Folge, dass sich Arbeitsprozesse
durch Automatisierung stark verandern: Neue Arbe-
itspldtze entstehen, viele werden jedoch durch den
Einsatz von digitalen Technologien ganzlich wegfall-
en. 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 Beschéftigten
von einer moglichen Substitution ihrer Berufe betrof-
fen, im Landkreis Northeim sind es sogar 35,9 % (vgl.
Agentur fur Arbeit, 2021, S. 13). Dieser Anstieg betrifft
alle Qualifikationsstufen, jedoch lassen sich zwischen
den verschiedenen Anforderungsniveaus zur Tatig-
keitsaustibung unterschiedliche Entwicklungen fest-
stellen (s. Abb. 9): Vor allem sind Helfertatigkeiten,
die keine spezielle Qualifikation erfordern, betroffen,
und Personen, welche leichte Anlerntatigkeiten ausu-
ben, zunehmend von Arbeitsplatzverlusten bedroht.
Unterschiede im Substituierbarkeitspotenzial zeigen
sich auch in den Branchen, wo besonders die Sicher-
heits- und Handelsberufe sowie unternehmensnahe
Dienstleistungen betroffen sind. Das Bauwesen und




soziale Dienstleistungen weisen hingegen ein
geringeres Potenzial auf, Berufe, die den digitalen
Wandel im Unternehmen begleiten, wie z. B. IT-
Fachleute, werden in Zukunft verstarkt nachgefragt
(vgl. Agentur fiir Arbeit, 2021, S. 16). Somit gilt, die
Kompetenzen junger Menschen mit den verander-
ten Bedarfen in Einklang zu bringen, und Tatig-
keiten in Berufen mit sich abzeichnendem Mangel
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als langfristige Chance zu positionieren. Hierunter
fallen mit Blick auf das Substituierbarkeitspotenzial
beispielsweise die Ausbildungsberufe im handwerkli-
chen und Gesundheitsbereich. Diese boten aktuell
eine sichere berufliche Perspektive und sollten proak-
tiv durch berufliche Orientierung beworben werden,
um die riicklaufige Entwicklung indirekt und mittel-
bar positiv zu beeinflussen.

Substituierbarkeitspotenzial nach Qualifikationsniveaus
in der Arbeitsmarktregion Gottingen

100
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e Hellfer === Fachkrafte

2016 2019
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Abbildung 9: Substituierbarkeitspotenzial nach Qualifikationsniveaus (eigene Darstel-

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

Die addquate Anpassung der Kompetenzen von Beschéftigten an die sich verdandernden Prozesse, mithilfe von
kontinuierlichen Schulungen, ist ebenso notwendig, wie die Qualifizierung von Arbeitslosen und Geringqualifi-
zierten. Dies gilt wesentlich auch in der Anwendung digitaler Techniken, sodass diese in einer sich kontinuierlich

verandernden Arbeitswelt anschlussfahig bleiben.

den Herausforderungen:

Branchen klar aufgezeigt werden.

derungsrate genommen werden.
dernde Arbeitswelt sind notwendig.

aller Erwerbsfahigen gelingen.

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

- Die Digitalisierung verandert die Berufsfelder und ihre Anforderungsstrukturen, darauf sind vor
allem junge Menschen friihzeitig vorzubereiten und Beschaftigte weiterzubilden.
am) Durch berufliche Bildung kénnen die beruflichen Chancen in den sich verdndernden

« Eine Entkopplung von Wohn- und Arbeitsort nimmt durch digitales Arbeiten zu, diese Entwick-
lung darf nicht zu Abwanderung von Erwerbspersonenpotenzial fiihren.
@) Durch geeignete RekrutierungsmaBBnahmen muss positiver Einfluss auf die Zuwan-

« Weiterbildung und Qualifizierungen von Beschéftigten und Erwerbslosen an die sich veran-
&) Durch kontinuierliche Anpassung der Kompetenzen kann die Arbeitsmarktintegration
- Die Sicherung der Fachkraftesituation erfolgt mit zunehmender Digitalisierung kiinftig auch
mithilfe der,Internetfahigkeit” eines Standorts.

&) Indem der Einsatz von moderner, zukunftsfahiger Internet-Technologie méglich ist, wird
ebenfalls eine Bindung an die Region erzielt.
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Megatrend 3: Okologische Transformation

Das tendenziell starker werdende 0Okologische
Bewusstsein, die Forderung nach verantwor-
tungsvollem Umgang mit Ressourcen, und das
Bestreben, individuell nachhaltiger zu leben, wird
zunehmend im politischen und wirtschaftlichen
Handeln Ausdruck finden. Gerade fir jliingere Per-
sonengruppen riickt eine umweltverantwortliche,
nachhaltige Lebens- und Arbeitsweise in den Fok-
us (vgl. Bellmann et al,, 2020). Unternehmen, die
ein okologisches Geschaftsmodell verfolgen oder
einen verantwortungsvollen Umgang mit der Um-
welt durch entsprechende Arbeitsmodelle pflegen,
werden fir diese Zielgruppe zunehmend attraktiv.
Der Einsatz klimaschonender Technologien und
Denkweisen fiihrt somit in Unternehmen zu pos-
itiver Image—-Wahrnehmung und einer verbes-
serten Sichtbarkeit bei jungen Erwerbszielgrup-
pen (vgl. Brodner et al., 2021, S. 8). Mit dem Ziel
der nachhaltigen Versorgung der Arbeitsregion
mit qualifizierten Kraften sind unternehmensseitig
entsprechende Personalbeschaffungsmafnahmen
notwendig. Zundchst werden mit der vermehrten
Schaffung von Arbeitsplatzen bis etwa ins Jahr 2030
positive Arbeitsmarkteffekte durch die Umsetzung

von Klimaschutzzielen prognostiziert (vgl. Monnig
et al,, 2020, S. 40 f.). Dies betrifft zundchst alle Quali-
fikationsniveaus und wird sich im Zeitverlauf auf eine
verstarkte Nachfrage von hoéherqualifizierten Fach-
kraften manifestieren, um den weiteren Strukturwan-
del durch die Klimaverordnungen zu bewaltigen (vgl.
Monnig et al., 2020, S. 40). Allerdings muss insgesamt
von einem starkeren Arbeitsplatzabbau ausgegangen
werden.

AuBerdem kann durch die Digitalisierung der Arbeits-
welt die Verbindung zwischen Arbeits- und Lebens-
mittelpunkt aufweichen. Dies wird fiir Unternehmen
auch mit Kosteneinsparungen einhergehen, da sie
weniger Biiroflaichen vorhalten missen. Aufseiten der
Arbeitnehmerlnnen entfallt der kosten- und zeitinten-
sive Weg zur Arbeit, und die Umweltbelastung durch
Pendlerfahrten zum Arbeitsort nimmt ab. Dies sind
positive Effekte zugunsten der 6kologischen Nachhal-
tigkeit, welche es gezielt als Standortvorteil zu nutzen
und offentlich zu bewerben gilt. Insofern greifen die
transformativen Prozesse von Digitalisierung und
okologischem Bewusstsein offen ineinander.

folgenden Herausforderungen:

esse 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 fuihrt in Unternehmen zu Innovationen, positiver
Image-Wahrnehmung und einer verbesserten Sichtbarkeit bei jungen Erwerbszielgruppen.
&) Dies ermdglicht neue Wege der Rekrutierung und bindet entsprechende Fachkréfte.
- Anpassungsqualifizierungen und Weiterbildungen sind mit Blick auf wirtschaftliche 6kologische
Verantwortung und daraus resultierende Veranderungen der Arbeitsweise notig.
&) Somit ist auch im Bereich der 6kologischen Transformation die dauerhafte Arbeitsmarktin-
tegration aller Erwerbsfahigen abhdngig von angepassten Qualifizierungen.
« Mit Blick auf den zunehmend klimabewussten Umgang mit Ressourcen, sind transformative Proz-

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

Das Handlungskonzept der Fachkraftestrategie
leitet die, fiir die Region in den kommenden Jahren
als zentral identifizierten, transformativen Meg-
atrends (Kapitel 5) in vier Handlungsfelder ab:
(1) Berufliche Bildung, (2) Rekrutierung, (3) Arbe-
itsmarktintegration aller Erwerbsfahigen und (4)
Bindung an die Region. Diese Handlungsfelder sind
eng miteinander verzahnt und bedingen sich ge-
genseitig. Im partizipativ durchgefiihrten Entwick-
lungsprozess der Strategie wurden daraus eine Vi-
sion und eine Mission abgeleitet: Das visionare Ziel
der Fachkraftestrategie 2021 bis 2024 ist die Unter-
stlitzung der Arbeitsmarktregion bei der nachhal-
tigen Versorgung mit qualifizierten Arbeitskraften
und der Gestaltung guter Arbeitsbedingungen. Die
Mission ist es, mit konkreten, praxisnah ausgestalt-
eten Projekten, die aus diesen Handlungsfeldern
resultieren, das Erwerbspersonenpotenzial der
Region zu heben, zu férdern und zu halten, sowie

Arbeitnehmerlnnen zu befdhigen, sich in der digital-
en und dezentralen Arbeitswelt von morgen besser
zurecht zu finden. Die Querschnittsinstrumente sind
eine bedarfsgerechte Qualifizierung, die sich nach
den individuellen Qualifikationsniveaus sowie dem
persénlichen Hintergrund der Individuen richtet und
lebenslanges Lernen ermoglicht. Des Weiteren die
nachhaltige Gestaltung der Arbeit, was im Sinne von
okologisch nachhaltig, aber auch als dauerhaft zu
verstehen ist, auBerdem Diversitat und gesundheitli-
che Privention, die sich unter anderem auf die Ge-
sundheit von Arbeitnehmerinnen bezieht, sowie auf
die Gleichstellung aller Geschlechter und kulturelle
Vielfalt. Schlussendlich verhilft die stetige Verbesse-
rung der internen Strukturen und Prozesse des Fach-
krafteblindnisses den definierten Handlungsfeldern
der Fachkraftestrategie zu ihrem Erfolg. Aus diesem
Handlungskonzept leitet sich der Rahmen zur Fach-
kraftesicherung der Region ab.

Regionale Fachkraftestrategie Siidniedersachsen 2021-2024

Vision

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

Mission

Es werden MaBnahmen umgesetzt, die das regionale Arbeitskrafteangebot erhéhen 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 Fachkréftestrategie (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 veran-
dernde Arbeitswelt. Beschaftigungen missen hier-
zu ausgeweitet, durch Qualifizierung und weitere
integrative MalBBnahmen nachdriicklich aufrecht
erhalten, sowie fair gestaltet werden. Innerhalb
der transformativen Prozesse bieten die abgeleitet-

en Handlungsfelder langfristige Orientierung. Diese
Struktur bietet vor allem mit Blick auf die anhaltende
Corona-Pandemie sinnvolle Flexibilitat, um auf aktu-
ell nicht absehbare Entwicklungen mit geeigneten
MafBnahmen zu reagieren. Auf Herausforderungen,
die im Zusammenhang der Pandemie stehen, wird in
den Handlungsfeldern gesondert eingegangen, was
allerdings nicht als Einschrankung der Anwendungs-
und Handlungsmadglichkeiten 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 vorne-
hmlich junge Erwerbsfahige und Schilerinnen,
sowie Hochschulabsolventen, Studienzweiflerin-
nen oder -abbrecherlnnen in den Fokus geriickt.
Hinzu kommen Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung in einer Umorientierungsphase,
sowie Ausbildungszweiflerinnen oder -abbrecher-
Innen.

Mit groBBer Deutlichkeit muss der spatere berufli-
che Nutzwert von Wissen hervorgehoben werden,
sodass der direkte Bezug von Lernen und Ar-
beiten einen Mehrwert in der Berufsorientierung
schafft. Die Frage ,Wozu brauche ich dieses Wissen
denn spater...?” sollte klar und zielgruppengere-
cht beantwortet werden. Dafiir sind regelmaBige
Praxisbesuche von Schulklassen, beispielsweise
in Handwerksbetrieben und umgekehrt, denkbar,
um den praktischen Nutzwert von theoretischem
Wissen aufzuzeigen. Zudem ist die Verzahnung von
Hochschulen und regionaler Wirtschaft hinsichtlich
akademischer Lehre und ihrer praktischen Anwend-
ung zu intensivieren, indem unter anderem region-
ale Unternehmensvertreterlnnen und Arbeitneh-
merlnnenverbédnde in Lehrveranstaltungen Uber
konkrete Beispiele referieren, oder Studienarbeiten
vermehrt praktisch begleitet werden. Im Rahmen
der Berufsorientierung muss schulisches Wissen
und praktischer Nutzen auch Griindungsvorhaben
junger Menschen aufgreifen und férdern. Hier sind
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Der Entwicklung geeigneter ausbildungspolitischer
MafBnahmen kommt eine zentrale Rolle in unserem
Handlungskonzept zu: Die Steigerung der Attraktiv-
itat der Ausbildungsberufe besitzt hohe Prioritat zur
Fachkréftesicherung, denn die Analyse der vorherigen
Kapitel zeigt den fortbestehenden dringenden Hand-
lungsbedarf auf.

Rollenvorbilder, die beispielsweise in Schulen und
Hochschulen ihre Griindungen vorstellen und den
eigenen beruflichen Werdegang zielgruppengerecht
aufzeigen, denkbar. Somit kénnten Hemmschwel-
len aufseiten der jungen Menschen friihzeitig abge-
baut werden. Erforderlich ist auBerdem die gezielte
betriebswirtschaftliche Kompetenzentwicklung, um
Griindungsinteressen auch administrativ zu unter-
stutzen.

Aus dem Projekt Regionales Fachkréftemarketing
wurde der positive Nutzen von WerbemalBnahmen
deutlich. Im Hinblick auf die berufliche Bildung von

jungen Menschen kann durch das Bewerben von

Branchen und Berufen das Bewusstsein fiir die En-
twicklungsmoglichkeiten in regionalen Ausbildungs-
berufen gescharft und mithilfe von positiven Rol-
lenvorbildern der Abbau von Zugangshirden, wie
z. B. Geschlechterklischees, unterstitzt werden. Ein
zu etablierendes Patensystem, von beispielsweise
Auszubildenden und Schiilerlnnen, kann zusatzliche



Unterstlitzung in Fachfragen bieten und Sicher-
heit geben. Durch die fachkrdftebezogene Bew-
erbung von Branchen und Berufen wird auch die
Sichtbarkeit der regionalen Unternehmen gestei-
gert, welches die positive Wahrnehmung der Ar-
beitsmarktregion fordert und somit wiederum als
regionaler Haltemechanismus fungiert.

Ein weiterer Fokus des kiinftigen Handlung-
skonzepts zielt auf Personen, die eine Ausbildung
absolvieren, 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 beriicksichtigen sind Malinahmen, die
personliche Versagensangste der Betroffenen aus
Griinden des Zweifelns und der Perspektivlosigkeit
bewaltigen. Dafiir sind bestehende Beratungs- und
Unterstilitzungsangebote, etwa mit psychologis-
cher Begleitung, auszubauen, und Unternehmen
fur einen aktiveren und offentlichkeitswirksamen
Abbau von Zugangshiirden zu sensibilisieren. Dies
schafft eine Durchldssigkeit fir den niedrigschwel-
ligen Quereinstieg. Auch mithilfe eines verstarkten
Einbezugs der Wirtschaft missen MalBnahmen
zum Abbau von Hiirden, Beriihrungs- und Ver-
sagensangsten 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 haufig
mit Vorurteilen oder Stereotypen belegt sind. Diese
werden vor dem Hintergrund der digitalen Trans-
formation bereits heute vermehrt nachgefragt und
sind fuir Unternehmen zunehmend von Bedeutung.
Das berufliche Potenzial der entsprechenden Aus-
bildungsberufe ist jungen Menschen friihzeitig
vorzustellen. Dies geschieht aktuell mit dem Projekt
IT macht Schule 2.0 der SiidniedersachsenStiftung.
Um eine VergroBerung der bereits bestehenden
Personalliicken zu vermeiden, ist allerdings ist die
kiinftige Ausweitung der Initiativen dringend not-
wendig. Das Augenmerk muss dabei auf der Ak-
tivierung der jungen Zielgruppe als kiinftige Fach-
kréfte 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.
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Die Mdglichkeiten der Berufsorientierung an Schulen
durch die geschulten Lehrkrafte sind, neben ergan-
zenden, auBerschulischen MaBBnahmen in der re-
gionalen Wirtschaft, durch den Einbezug der Eltern,
sowie digitalen Losungen, maligeblich. Innerhalb
der internet- und technologieaffinen Zielgruppe er-
moglicht der Einsatz von digitalen Technologien im
Rahmen der Berufsorientierung enorme Potenziale in
Bezug auf die Vermittlung von Informationen zu Aus-
bildungsberufen und der benétigten Kompetenzen.
Durch Smartphone-Apps konnen Ausbildungsberufe
niedrigschwellig und zielgruppengerecht vorgestellt,
und das friihzeitige Erkennen und Fordern der berufs-
bezogenen Kompetenzen von jungen Menschen
vereinfacht werden. Durch den niedrigschwelligen
Zugang zu beispielsweise Berufsinformationen, in-
teressanten Berufsbildern und benétigten tatigkeits-
relevanten Kompetenzen, lasst sich eine verbesserte
Wahrnehmung von Ausbildungsberufen erzielen. Die
digitalisierte Berufsorientierung von Schiilerinnen an
einem mobilen Endgerat ist geeignet, auf eine zeit-
gemaBe Weise die Attraktivitat und die Perspektiven
auf dem regionalen Ausbildungsmarkt fiir junge Men-
schen darzulegen. Gleichzeitig kdnnen sich die ausbil-
denden Unternehmen der Region positionieren und
die Entwicklungsmaoglichkeiten im Betrieb aufzeigen.
Durch digitalisierte Unterstiitzung in der Berufsori-
entierung, welche die friihzeitige Kompetenzentwick-
lung mithilfe zielgruppengerechter Ansprache fok-
ussiert, lieBe sich dartiber hinaus ein positiver Effekt
auf die Abbruchquoten in Studium und Ausbildung
erzielen. Diese werden sich anhand von Algorithmen
von digitalen Technologien perspektivisch verrin-
gern, da friihzeitig die Passgenauigkeit von Aus-
bildungsberuf bzw. Studiengang und spaterem
Berufswunsch erhéht werden kann. Weitere Mogli-
chkeiten liegen in der Buindelung der bestehenden In-
formationen und MalBnahmen zur Berufsorientierung,
wie beispielsweise den Jugendberufsagenturen und
Angeboten der Bildungsregion Uber eine digitale App-
Losung. Dieses ,Suche/Biete”-Nutzungsprinzip ah-
nelt dem bereits bestehender mobiler Apps, die An-
gebot und Nachfrage zueinander bringen. Sinnvoll
erscheint die Verknlipfung zur mobilen Jobboérse-App
der Agentur fiir Arbeit.

Vor allem dem Erwerbspersonenpotenzial der jiinger-
en Generationen mussen die Chancen bei Unterneh-
men der Region in Berufsfeldern mit Bezug zur 6kolo-
gischen Transformation klarer kommuniziert werden.
Dies sollte in Kooperation mit den regionalen Schulen
erfolgen, um den Strukturwandel durch die Klimav-
erordnungen, sowie die Moglichkeiten, die sich im
beruflichen Umfeld daraus ergeben, friihzeitig zu
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vermitteln. Es wurde deutlich, dass fiir die Klima-,
Energie- und Verkehrswende gut aus- und weit-
ergebildete Fachkrafte benoétigt werden. Dazu ge-
hort auch die Vermittlung zu den beruflichen Per-
spektiven und der erforderlichen Kompetenzen in
»griinen” Berufen im Rahmen der Berufsorienti-
erung. Das Fachkrdftebiindnis kann durch seine
Netzwerkstruktur diesen themenspezifischen Aus-
tausch von Schulen mit KMU in der Region nenn-
enswert unterstiitzen und bei entsprechenden
MaBnahmen informierend zur Seite stehen. Die
PFH Private Hochschule Géttingen leistet mit dem
im Fachkrafteblndnis geforderten Pilotprojekt

Circular Entrepreneurship Education, bereits einen Be-
itrag zur Berufsorientierung in den Schulen Stidnied-
ersachsens. An teilnehmenden Schulen werden den
Schiilerinnen die Schwerpunkte Fachkraftebindung,
Innovation, Nachhaltigkeit und Kreislaufwirtschaft
nahergebracht, um ihre Fertigkeiten zu Nachhaltig-
keits- und Kreislaufwirtschaftsthemen zu entwickeln
und zu erproben. Um die nachhaltige Entwicklung der
kiinftig bendtigten Kompetenzen zu gewahrleisten,
ist ein unterstitzender Feedbackgeberpool von Ver-
treterlnnen der regionalen Wirtschaft, beispielsweise
im Sinne eines Mentorenprogramms zwischen Un-
ternehmen und Schulklassen, zu etablieren.

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsbedarf 1:

Zuden seitJahrenriicklaufigen Zahlen der Bewer-
bungen auf Ausbildungsplatze kommt wahrend
der Corona-Pandemie eine sinkende Zahl an ge-
meldeten Ausbildungsstellen, dartber hinaus
sind die Folgen der Kurzarbeit fir 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 mdgliche Folgen der
SchlieBungen von Berufsschulen und Kurzarbe-
it in den ausbildenden Betrieben formulieren.
Hier ist (insbesondere abschlussgefdahrdeten)
Auszubildenden mit gezielten MaBhahmen Un-
terstlitzung anzubieten: Kompetenzliicken sind
durch die zusatzliche Bereitstellung von Lehr-
ersatzangeboten zu schlieBen. Zudem missen
auBerbetriebliche Chancen aufgezeigt werden
(hierflir wurde bereits mit dem Sonderprogramm
Startklar in die Zukunft von Bund und Land Nied-
ersachsen eine Initiative geschaffen). Es sind
Uberdies in der Region langfristig angelegte
MafBnahmen zu ergreifen, die den erfolgreichen
Abschluss oder — wo notig — den Verbleib im
Betrieb unterstiitzen. Durch zusatzliche inner-
und auBerbetriebliche Forder- und Beratung-
sangebote sind Karrierewege zu erhalten.

Handlungsfeld 1 im Kontext der Pandemie:

Dabei sollte, wie beispielsweise in unterstiitzenden
Coachings, nicht nur zu alternativen Berufswegen
beraten, sondern auch Versagensangste abgebaut
werden.

Handlungsbedarf 2:

Die SchlieBung von Schulen ist fir Schilerlnnen in
den allgemeinbildenden Schulen dramatisch: Da
Uber viele Monate hinweg die grundlegende Wis-
sensvermittlung nur Uber digitale Angebote erfol-
gte, zeigen sich bereits Nachteile fiir sozial schwach-
er gestellte Schiilerlnnen; Besonders bei denen, die
nicht Uber die technischen Voraussetzungen oder
Anwenderkenntnisse, welche fiir einen Distanzun-
terricht durch SchulschlieBungen erforderlich sind,
verfligen. Ebenso wirkt das veranderte Lernumfeld
negativ auf die Vermittlung von Wissen, wodurch
sich Nachteile im Rahmen der Beschulung sowie
Kompetenzentwicklung zur spateren Erwerbstatig-
keit ergeben (vgl. Leopoldina, 2021, S. 23 ff.). Im
Hinblick auf kiinftige Teilhabe, die maBgeblich auch
auf den sozialen Aufstiegsmaoglichkeiten in Verbind-
ung mit einem qualifizierenden Schulabschlusses
fuBRt, sind zeitnah und langfristig angelegte, unter-
stitzende Angebote fiir Schiilerinnen aus sozial
schwdcherem Umfeld zu ergreifen.
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Handlungsfeld 2: Rekrutierung

Es ist bereits dargelegt worden, dass der Fach-
kraftebedarf in einigen Branchen in Sldnieder-
sachsen nicht mehr allein mit dem vorhandenen Er-
werbspersonenpotenzial gedeckt werden kann. Die
gezielte Rekrutierung von regionsfremden Erwerb-
spersonen ist eine richtungsweisende Notwendig-
keit der Arbeitsmarktregion Sidniedersachsen.
Das Handlungsfeld Rekrutierung beriicksichtigt
deshalb alle MaBnahmen, die das regionale Arbe-
itskrafteangebot durch Zuwanderung erhdhen,
wodurch dem Fachkraftemangel nachhaltig en-
tgegengewirkt werden kann. Adressiert werden
damit sowohl Personen aus anderen Regionen
Deutschlands, sowie jene aus internationaler Zu-
wanderung. Im Fokus des Handlungsfelds 2 stehen
deshalb Mal3nahmen zur Etablierung einer nach-
haltig erfolgreichen Willkommenskultur, zur Aus-
weitung von Personalbeschaffungskanalen und der
einhergehenden Unterstlitzung von KMU, speziell
in den landlichen Raumen. Dies gilt in besonderem
Ma@ fir die luK- bzw. IT-Berufe, sowie fir Berufe, die
im Rahmen der 6kologischen Transformation ent-
stehen (vgl. Zika et al., 2021, S. 12).

Mit der internationalen Rekrutierung riickt maf3ge-
blich 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 Arbeitsmark-
tintegration der begleitenden Partnerln sowie auch
die Integration von Kindern in Betreuungs- und Bil-
dungseinrichtungen. Dazu erscheinen, neben Teil-
nahmen an grundlegenden und berufsspezifischen
Sprachkursen fur Fachkrdfte und ihre Partnerln,
auch Instrumente, die Neu-Zugewanderten die
Moglichkeit eines gezielten Austauschs untere-
inander geben, sinnvoll. Beispielweise kdnnen sich
regionsfremde Fachkrdfte in Form von begleitet-
en Stammtischabenden sowohl zum Status quo
ihres Ankommens und etwaigen Hiirden oder Best
Practices austauschen, als auch in organisierten
Events gemeinsam die Region kennenlernen. Diese
Fachkrafte-Talk-Runden konnen in Kooperation
von Kommunen, als Vertreterinnen der Region
des Fachkréfteblindnisses, mit den Unternehmen,
in denen die Personen beschaftigt sind, und Gew-
erkschaften, geschehen. Entsprechenden Maf3nah-

men und Handlungskompetenzen fiir zentrale
Veranderungen im Prozess der Personalbeschaffung,
sowie Informationen zu Integrationsprozessen von in-
ternational Rekrutierten, bedarf es wesentlich in KMU
im [andlichen Raum. Denkbar sind themenspezifische
Veranstaltungsformate, durch die KMU Impulse be-
kommen, die sie bei der erfolgreichen Rekrutierung
unterstitzen. Dies kdnnen beispielsweise Fachkrafte-
Talk-Runden sein, in denen Referentlnnen zu den
Moglichkeiten der Zentralen Auslands- und Fachver-
mittlung (ZAV) der Agentur fiir Arbeit oder Uber ge-
setzliche Bestimmungen, wie dem Fachkrafteeinwan-
derungsgesetz, informieren. Dadurch wird der Anstol
zu weiterem Netzwerken zwischen den Unterneh-
mensvertreterlnnen und dem Austausch von Good
Practices zur Rekrutierung gegeben. Die Geschafts-
stelle des Fachkraftebiindnisses kann in ihrer koordi-
nierenden Funktion fiir die Organisation der Veran-
staltungen 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 Standort bei-
den Partnern eine Karriere ermdglicht werden sollte
(Dual Career). Fur diese Falle sind somit Dual Career
Services zu entwickeln, die sich idealerweise in das
Welcome Centre fiir den Campus und die Region Siid-
niedersachsen integrieren lassen. So kénnen Doppel-
strukturen vermieden und bestehende Kompetenzen
genutzt werden. Daruber hinaus sind Instrumente
zu erproben, die einen vereinfachten oder begleitet-
en Anerkennungsprozess unterstiitzen. Neben dem
Integration durch Qualifizierung 1Q-Netzwerk sind im
Hinblick auf die Beschaffung von internationalen
Fachkraften die bereits genannten Mdglichkeiten der
ZAV aufzugreifen. Das Fachkréftebiindnis kann helfen,
diese Ansatze fir die Region weiterzuentwickeln: So
lieBen sich Arbeitgeberlnnen der Region durch eine
konzertierte Informationsreihe zu gesetzlichen Bes-
timmungen oder diversen Moglichkeiten der (inter-
nationalen) Rekrutierung unterstiitzen. Auf dieser
Basis kann sich bestenfalls eine nachhaltige, stringent
vorangetriebene Willkommenskultur als Alleinstel-
lungsmerkmal mit Gberregionaler Strahlkraft etablier-
en. Zuziehende Kinder sind mit Blick auf eine gelun-
gene Integration besonders friihzeitig in die
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regionalen Strukturen einzubinden. Kooperationen
zwischen Bildungseinrichtungen, wie z. B. dem
Goethe-Institut oder der Bildungsgenossenschaft
Gottingen, Unternehmen bzw. Unternehmensnet-
zwerken, sowie Gewerkschaften eignen sich sehr
fur eine praxisorientierte Beschulung aller Familien-
mitglieder.

Im Rahmen des Handlungsfelds Rekrutierung
werden aktuell zwei Initiativen im Fachkraftebind-
nis verfolgt:

Mit dem Projekt Adelante 5.0 will die Beschdifti-
gungsforderung Géttingen die Fachkraftesituation in
Unternehmen der Region in der dualen Ausbildung
und in Kindertagesstdtten verbessern. Durch in-
terkulturelle Vorbereitung aller Beteiligten und die
padagogische Begleitung der Teilnehmenden sol-
len junge Fachkrdfte aus dem EU-Ausland intensiv
in den hiesigen Arbeitsmarkt integriert werden. Die

Exkurs zu den Herausforderungen im

Beschdiftigungsforderung Géttingen libernimmt dabei
die Organisation des Matching-Prozesses mit den Be-
trieben sowie die Betreuung der Teilnehmenden in
Sudniedersachsen.

Die Gesundheitsregion Goéttingen/Slidniedersachsen
will Menschen mit Fluchterfahrung durch eine indiv-
iduelle 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 landerspe-
zifischer Betreuung eine ,Kiimmererstruktur” durch
Paten oder Mentoren etabliert werden, die bei der
Uberpriifung individueller Kompetenzen unterstiitzt
und den Berufseinstieg durch Landsleute begleitet.
Somit soll die nachhaltige Integration in einem Ge-
sundheitsberuf erfolgen, die durch wissenschaftlich
fundierte Datenevaluation messbar gemacht wird,
sowie auch den Transfer in andere Regionen oder in
andere Berufe ermdglicht.

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 ausschlieBlich)
durch digitale Moglichkeiten gestaltet, und zwar
vom Kennenlernen Gber die Einstellung bis zur
Tatigkeitsausiibung. Dartiber hinaus stehen in-
sbesondere KMU in der Flache vor der Heraus-
forderung, sich im Rahmen der Entkopplung-
sprozesse von Arbeits- und Wohnort (wie sie
bereits in Kapitel 5 und spater mit Handlungs-
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feld 4 beschrieben wurden) als attraktiver Arbeitge-
ber zu positionieren. Sofern moglich, ist es ratsam,
Standards der kollaborativen, mobilen Arbeit zu im-
plementieren. Dies unterstiitzt auch die Ansprache
von Erwerbspersonenpotenzial auflerhalb der Re-
gion. Unternehmen, in denen mobiles Arbeiten oder
Home-Office-Regelungen nicht mdglich sind, soll-
ten Beschdftigten Anreize zur Kompensation des
taglichen Vor-Ort-Erscheinens geben. Zuvorderst
sind beispielsweise Ticketvergiinstigungen fiir den
OPNV oder anderweitige MotivationsmaBnahmen
Zu eruieren.
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Im Fokus der im Kapitel 5 beschriebenen Trans-
formationsprozesse steht, mit Blick auf den zune-
hmenden Arbeitskraftemangel, die nachhaltige
Integration aller Individuen in den Arbeitsmarkt.
Die Aktivierung und Integration fokussiert vor al-
lem Frauen, Langzeitarbeitslose, sowie Menschen
mit Beeintrachtigung, Migranten und Geringqual-
ifizierte, da ihr Potenzial bisher noch immer nicht
ausreichend gehoben wurde. Dieses Ziel ver-
folgt das Fachkrafteblindnis mit Nachdruck, um
diesen Gruppen eine schnellere und nachhaltigere
Eingliederung in den Arbeitsmarkt zu ermdglichen
und somit die Teilhabechancen aller zu sichern.
Das Fachkrafteblindnis sieht in der adaquaten
Gestaltung der Arbeitsumgebung die zentrale
Stellschraube zur Erh6hung des Arbeitskrafteange-
bots. Zielsetzungen der Prinzipien ,gute Arbeit”
werden virulent, die unter anderem eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf fordern. Eine
konsequente Erhohung des Arbeitskrafteangebots
schlief3t ausdriicklich auch die Integration von Men-
schen mit Behinderungen sowie von Personen mit
Fluchterfahrungen mit ein. Es sind gezielte Ma3nah-
men der beruflichen Integration nétig, um kiinftige
Benachteiligungen konsequent ausschliefen zu
kénnen.

Die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit und familidren
Verpflichtungen ist von zunehmender Bedeutung,
die Stabilitat der aktuellen Versorgungslage mit
Arbeitskraften ist durch Arbeitsmodelle zu erh-
alten, die dies ermdglichen. Beschaftigten, die
sich neben der Arbeit um ihre Kinder kiimmern
oder Familienangehorige pflegen, sollten lebens-
phasenorientierte Arbeitsmodelle und Weiter-
bildungsmaoglichkeiten in Anspruch nehmen
konnen. Unternehmensseitig ist ein proaktives
Vorgehen notwendig, um den Wiedereinstieg von
Berufsriickkehrern erfolgreich zu gestalten. Da
der Grof3teil der Teilzeitbeschaftigten in der Region
weiblich ist, sind hier Anpassungen erforderlich:
MaBnahmen, die die Ausweitung der Arbeitsze-
it von erwerbstatigen Frauen ermdoglichen, wie
beispielsweise durch die Implementierung von
KinderbetreuungsmafBBnahmen in Einzelbetrieben
oder im Rahmen von Unternehmenszusammen-
schliissen, mussen Prioritat haben. Die Erhéhung
des Arbeitskrafteangebots kann so niedrigschwel-
lig und kurzfristig erreicht werden.

‘E/‘ Handlungsfeld 3: Arbeitsmarktintegration
[

Um sich mit einer offenen Willkommenskultur als Vor-
reiterregion zu positionieren, bedarf es der Sensibilis-
ierung der Unternehmen der Region. Dazu sind vor-
bereitende und begleitende Schulungen hinsichtlich
der notwendigen Qualifikationen und dem Persona-
leinsatz im aufnehmenden Unternehmen sowie auch
beispielsweise ein begleitendes Mentoren- oder
Patensystem aus dem Kolleglnnenkreis des Un-
ternehmens vorstellbare MaBnahmen. Tatigkeitsspe-
zifische Sprachkurse, sowie die Sensibilisierung fiir
die Anforderungen an Beschiftigte im regionalen
Arbeitsmarkt, kdnnen Instrumente zur gelungenen
Integration von Menschen mit Fluchterfahrungen
sein. Dies kann durch das Fachkrafteblindnis wegwei-
send begleitet werden, da die vorhandenen Struk-
turen flr die erfolgreiche Entwicklung und Erpro-
bung der MaBnahmen eine gute Voraussetzung sind.
Die Weiterbildung von Geringqualifizierten und von
Personen mit Fluchterfahrungen ist niedrigschwellig
zu gestalten und sollte im Bedarfsfall durch indivi-
duelle Begleitung oder Coachings erganzt werden.
Hier erscheint ein friihzeitiges Heranfiihren an die
wirtschaftliche Praxis sinnvoll, um grundlegendes
Wissen zu vermitteln und Berufswege erfolgreich zu
gestalten. Dies gilt in besonderem MaR fiir Personen
ohne Erfahrung auf dem deutschen Arbeitsmarkt,
welche unter Umstidnden an formelles Vertrag-
swesen, Rechte und Pflichten herangefiihrt, sowie
auf den Umgang mit Arbeitgeberlnnen und KollegIn-
nen vorbereitet werden missen. AuBerdem ist denk-
bar, diesen Zielgruppen durch Positivbeispiele und
Testimonials Mdglichkeiten der Uberwindung von
Zugangshiirden und Herausforderungen auf dem
Arbeitsmarkt aufzuzeigen. Mithilfe von z. B. biograf-
ischen Gemeinsamkeiten zwischen Testimonials und
Vertreterlnnen der Zielgruppen kdnnen Identifika-
tionsprozesse initiiert werden, die forderlich auf
eine Tatigkeitsaufnahme und die erfolgreiche Wei-
terbildung zu qualifizierten Kraften einwirken. Dazu
kann auch die verstarkte muttersprachliche Bewer-
bung von Berufsbildern, regionalen Berufsperspek-
tiven 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
WeiterbildungsmafBRnahmen, wie auch Anpassungs-
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qualifizierungen fiir das gesamte Erwerbsper-
sonenpotenzial, sind vor dem Hintergrund der
digitalen Transformation unabdingbar. Entsprech-
ende MalBnahmen gelten sowohl fiir Beschaftigte
als auch firr erwerbslose Personen. Um ein zielger-
ichtetes Instrumentarium im Unternehmen zu im-
plementieren, ist der Austausch mit Beschdiftigungs-
férderungen, der Agentur fiir Arbeit und weiteren
Bildungstrdgern anzuraten. So kdnnen Redundan-
zen mit bereits bestehenden Initiativen verhindert
und Liicken im Leistungsangebot (Kapitel 4) iden-
tifiziert werden. Im Hinblick auf die Aktivierung des
Potenzials von (Langzeit-)Arbeitslosen, sind deren
bestehende Qualifikationen fortlaufend an die sich

verandernden Berufsbilder anzupassen. Dabei ist
verstarkt Uber geforderte Praktika in Unternehmen
nachzudenken, wie sie bereits von der Agentur fur
Arbeit und Bildungstragern verfolgt werden. Nach
einer langen Zeit der Arbeitslosigkeit ist es auler-
dem moglich, dass die betroffenen Personen nicht
mehr in ihrem erlernten Beruf und dem Berufsum-
feld tatig werden mochten, da sich ihre beruflichen
Neigungen verdndert haben. Auch mit Blick auf sich
wandelnde Berufsbilder ist eine gezielte regelmaflige
Ermittlung der Prdferenzen und entsprechende
Anpassungsqualifizierung notig, um Langzeitarbeit-
slose gezielt mit den darin bendétigten Kompetenzen
auszustatten.

Exkurs zu den Herausforderungen im

Handlungsbedarf 1:

Personen, die einen beruflichen Umbruch er-
fahren haben, sei es, weil sie aufgrund von Be-
triebsschlieBungen ihre Arbeitsstelle verloren
haben, oder durch Kurzarbeit in eine andere
Tatigkeit gewechselt sind, bendtigen unter Um-
standen spezielle Anpassungsqualifizierung.
Hierzu gehoren insbesondere Beschaftigte aus
nachhaltig betroffenen Branchen, wie dem
Gastgewerbe, aber auch angegliederte touris-
tische Einrichtungen und die Verkehrsbranche
(IAB-Stellungnahme, 2020, S. 7). Quereinstiege
sind durch Nachqualifizierungen nachhaltig zu
gestalten und die Beschaftigung durch explizite
Kompetenzforderung zu erhalten. Das Fach-
kraftebilindnis verweist auf die bestehenden
MaBnahmen der Agentur fiir Arbeit, wie z. B. die
Forderung der Qualifizierung von Beschdftigten
(BQ) und dem Programm Weiter.Bildung! Die
Gewerkschaften stehen durch ihre Expertise
ebenfalls als geeignete Ansprechpartnerinnen
zur Seite.

Handlungsbedarf 2:

Die Folgen von Jobverlusten oder fortdauernder
Kurzarbeit sind mit Blick auf die kunftige Er-
werbsfahigkeit nicht aufler Acht zu lassen: Un-
ter Umstanden konnen GehaltseinbuBen zu Ex-

Handlungsfeld 3 im Kontext der Pandemie:

istenzangsten fiihren, oder Zweifel an den eigenen
Kompetenzen auslésen und zu Versagensangsten
fuhren. Dies kann Erkrankungen ausldsen und Ar-
beitsunfahigkeit nach sich ziehen. Die (mentale)
Gesundheit von Mitarbeiterlnnen ist daher integral-
er Bestandteil der kiinftigen Fachkraftesicherung.
Diese Einflussfaktoren sind mit Blick auf die kiinftige
Teilhabe und Erwerbstatigkeit der betroffenen Per-
sonen zu bertcksichtigen. Dies gilt auch im Rahmen
der, unter Umstanden erheblichen, Mehrbelastung
von Beschaftigten mit betreuungspflichtigen Kin-
dern wahrend der SchlieBungen von Betreuung-
seinrichtungen und Schulen. Unternehmen miissen
fur diese Faktoren sensibilisiert und mit adaquaten
Instrumenten zum Gegensteuern ausgestattet sein.
Vornehmlich fir KMU kann die Netzwerkstruktur des
Fachkrafteblindnisses eine unterstiitzende Funk-
tion in der MaBnahmenentwicklung tGbernehmen,
fachlich sollten MalBnahmen in Kooperation mit
der Gesundheitsregion Goéttingen/Siidniedersachsen
begleitet werden. Denkbar sind die Einrichtung
von Vertrauensstellen im Unternehmen, rege-
ImédBige Schulungen oder Priaventionskurse fiir
alle Beschaftigten oder der niedrigschwellig gestalt-
ete Zugang zu auBlerbetrieblichen Angeboten. Dies
fordert die nachhaltige Teilhabe der betroffenen Per-
sonen 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, personlichen Bediirfnissen
oder beruflichen Zielen, unterschiedlichster Natur
sein. Mit Blick auf die regionale Fachkraftesituation
ist die enge Verzahnung von Kommunen, Wirtschaft
und Gesellschaft notwendig. Durch ein abgestim-
mtes, gemeinschaftliches Vorgehen der Region
Sudniedersachsen ist nachhaltig eine Verbesserung
der regionalen Fachkraftesituation zu erzielen. Dies
gilt in weitreichendem Umfang bezlglich der Er-
hohung der Standortattraktivitat, welcher beider
Bindung der Menschen an die Region eine zentrale
Rolle zukommt. Von der verbesserten offentli-
chen Darstellung aller ansdssigen Unternehmen
bzw. durch ein gemeinsames Vorgehen in Unterne-
hmensverbiinden, profitieren die beteiligten KMU,
da eine groere (Uberregionale) Reichweite erzielt
wird, die Uber die Strahlkraft von Einzelinitiativen
hinausreicht. Dieses Vorgehen kann mithilfe des
Fachkraftebiindnisses in  branchenspezifischen
Austauschrunden koordiniert und entwickelt
werden. Die Netzwerkstruktur hilft, die Entwicklung
und Vernetzung von regionalen Branchennetzw-
erken voranzutreiben, sowie bestehende Ansatze
forciert aufeinander abzustimmen und fir die
Fachkraftebeschaffung weiterzuentwickeln. Dazu
gehort auch, Aspekte wie beispielsweise faire Ent-
lohnung, Gestaltung der Vereinbarkeit von Familie
bzw. Pflege und Beruf, sowie diskriminierungsfreier
Zugang zu sozialversicherungspflichtiger Beschaft-
igung als Standortfaktoren herauszustellen.

Es wurde bereits gezeigt, dass der Umgang mit
der digitalen Transformation mallgeblich Uber
die Sicherung des Fachkrdftebestands der Region
entscheidet. Dazu sind digitale Veranderungs-
prozesse in KMU voranzutreiben. Das Fach-
krafteblindnis unterstiitzt Arbeitgeberlnnen der
Region bei der Implementierung entsprechender
MaBnahmen. Mogliche Projektinitiativen sind hier
unter anderem das Projekt Digiscouts: Um die du-
ale Ausbildung attraktiver zu machen, werden
Auszubildende durch die Ubernahme eigener Pro-
jekte gefordert, Digitalisierung im Unternehmen
voranzutreiben. Sie erarbeiten und implementier-
en selbststandig Projekte, die anschlieBend im Un-
ternehmen umgesetzt werden. Die Auszubildenden
bekommen ein besseres Geflihl fiir ihre Fahigkeiten

und gewinnen Selbstvertrauen, indem sie gleichzeit-
ig einen Mehrwert im Unternehmen schaffen. Dieses
Projekt ist dhnlich dem der Transformationslotsen:
Fachkrdfte werden angeleitet, in ihren Betrieben
mithilfe entsprechender Handlungskompetenzen
den Strukturwandel im Unternehmen zu begleiten.
Sie fungieren als Multiplikatoren, die u.a. technis-
che Verdanderungen initiieren und vorantreiben. Auf
diese Weise kdnnen auch Vorbehalte gegenuber Dig-
italisierungsprozessen von Kolleginnen gezielt abge-
baut und transformative Prozesse unter Umstanden
schneller umgesetzt werden. Des Weiteren bietet
das Projekt Verdnderungsmacher*in teilnehmenden
Personen eine soziale und methodische Kompeten-
zentwicklung sowie die Vermittlung von Wissen zu
Zukunftstechnologien. Das Projekt wird mit Zertifikat
abgeschlossen und die Teilnehmenden fungieren als
Multiplikator unter den Kolleglnnen in Veranderung-
sprozessen.

Die Erhaltung von Arbeitsplatzen im stadtischen und
landlichen Raum ist fiir die Zielerreichung der Strate-
gie entscheidend. Um Arbeitsplatze auch auBerhalb
der wirtschaftlichen Zentren zu erhalten, ist fir die
Region des Fachkraftebiindnis Stidniedersachsen der
Ausbau des OPNV in der Fliche, vor allem auBerh-
alb des Oberzentrums, von Relevanz. Da Personen
aus dem Umland so besser den Arbeitsmarkt im
landlichen Raum und in Ballungsgebieten erreichen
kdnnen, lassen sich offene Stellen bei Arbeitgebern
folglich schneller mit geeigneten Bewerberlnnen be-
setzen. Aul3erhalb von Oberzentren kénnen Unterne-
hmen beispielsweise durch Ticketvergiinstigungen
fir den OPNV Anreize fiir eine Beschiftigungsauf-
nahme setzen. Darliber hinaus spielt ein zunehmend
okologisch 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 Arbeitss-
tellen in der Flache zu erzielen. So lie3e sich die kinf-
tige Versorgung der Region, insbesondere des landli-
chen Raums, mit qualifizierten Kraften effizient und
klimabewusst gestalten. Die bedarfsorientierte Op-
timierung des regionalen Nahverkehrsnetzes bringt
die Region insgesamt naher zueinander, was des
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Weiteren eine verstarkte positive Bindewirkung auf
jingere Menschen zur Folge haben kann.

Das Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen kann im
Sinne eines Think Tanks fungieren, um in der Region
proaktiv Malinahmen im Rahmen der 6kologischen
Transformation zu begleiten. Die enge Verzahnung
der regionalen Hochschulen und Forschungsinsti-
tuten mit Unternehmen ist dabei notwendig, um
Initiativen flir eine Vorreiterregion des okologisch
verantwortungsvollen Lebens und Arbeitens zu
gestalten. So sind beispielsweise Unternehmen,
die ein oOkologisches Geschaftsmodell verfolgen,
vor allem fiir jingere Erwerbspersonen attraktivere
Arbeitgebende. lhnen gelingt es nachweislich sch-
neller, offene Stellen mit geeigneten Fachkraften zu
besetzen (vgl. Bellmann et al., 2020). Der verantwor-
tungsvolle Umgang mit der Umwelt durch entspre-
chende Arbeitsmodelle, oder ein klimabewusster
Wertekanon werden zukiinftig an Bedeutung zur
Stellenauswahl zunehmen, bis hin zur Etablierung
als Standardvoraussetzungen zur Aufnahme von
Beschaftigungsverhaltnissen (vgl. Bellmann et al,,
2020).

Wie erwdhnt, sind eine engmaschige Gesund-
heitsversorgung und ein gut ausgebautes Gesund-
heitswesen vor Ort wichtige Beschaftigungsmotor-
en, die nachweislich die Attraktivitat der Region als
Wirtschaftsregion erhéhen (vgl. Bogai et al., 2015,
S. 25 f.). Dies ist mit Blick auf die nachhaltige Ver-
sorgung der Region mit Fachkrdften gezielt zu
nutzen,um den Erhalt der Arbeitnehmerinnenge-
sundheit und somit auch ihre Arbeitsfahigkeit zu
bewahren. Aber auch fiir Erwerbspersonen, die sich
um erkrankte oder pflegebediirftige Angehorige
kiimmern, spielt die medizinische Versorgung im
Zuge der Vereinbarkeit von Familie bzw. Pflege
und Beruf eine grof3e Rolle. Somit ist dem erhe-
blichen Mangel von medizinischen Fachkraften
in Arztpraxen, Kliniken, aber auch Apotheken und
Pflegeheimen in landlichen Gebieten entschieden
entgegenzutreten. Daflir kann die starke Prasenz
der medizinischen Lehre an den Hochschulen
der Region mit den vielfdltigen Forschungsschw-
erpunkten gezielt als Standortvorteil ausgebaut
werden. Die kiinftige Verfligbarkeit von qualifi-
zierten Kraften gilt es mithilfe von konkret ben-
annten regionalen Haltefaktoren zu sichern: Hier
sollte der Fokus auf der regionalen Gestaltung und
Uberregional 6ffentlichkeitswirksamen Bewerbung
eines exzellenten Lehr- und Lernumfelds gelegt
werden. Das Fachkrafteblindnis kann auf3erdem als
Plattform fir regionale Fachkraftethemen Impulse
zur Umsetzung geben. Diese Impulse kdnnen er-
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neut in der Entwicklung von Marketingmal3nahmen
bestehen, erfordern jedoch auch die konsequente
Entwicklung der genannten Faktoren zu Standort-
vorteilen. Es muss vermehrt medizinisches Personal
in die Flache gebracht werden, um die medizinische
Versorgung in ldndlichen Gebieten zu férdern und
diesen als Standort zu erhalten. Dafir sind Ma3nah-
men der liickenlosen medizinischen Versorgung, und
zur Verbesserung der Situation in den daran angeg-
liederten Berufen der Gesundheitswirtschaft notig.
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 Malinahmen ist dem erheblichen
Mangel von medizinischen Fachkraften in Arztprax-
en, Kliniken, aber auch Apotheken und Pflegeheimen
in landlichen Gebieten intensiv entgegenzutreten.
Hierzu dient bereits der Masterplan Medizinstudium
2020 des Bundesministeriums fiir Gesundheit sowie
des Bundesministeriums fur Bildung und Forschung,
welcher die Gewinnung von (Nachwuchs-)Arztinnen
im landlichen Raum in den Fokus nimmt. Das Institut
fur Allgemeinmedizin der Universitatsmedizin Got-
tingen verfolgt, in Kooperation mit der Gesundheits-
region Gottingen/Siidniedersachsen, den Landkreisen
Gottingen, Goslar, Holzminden, Northeim und anderen,
mit dem Projekt medPJ+ - Regionales Medizinisches
Praktisches Jahr in der Hausarztpraxis eine Verbesse-
rung der medizinischen Versorgung im landlichen
Raum. Ziel ist es, Hausarztpraxen als Lehrpraxen fir
das Praktische Jahr von Studentinnen zu gewinnen
und zu qualifizieren.

Dariiber hinaus ist es erforderlich, den Beschaftigung-
smotor Gesundheitswesen als attraktives Berufsfeld
hervorzuheben, um Menschen in der Region zu ein-
er Arbeitsaufnahme in diesem Bereich zu begeistern
oder sie explizit fir einen Zuzug in die Region zu be-
wegen. Eine Uberregionale Bewerbung der vielfalti-
gen beruflichen Perspektiven, wie beispielsweise im
Rahmen des Gesundheitscampus Goéttingen, ist not-
wendig und es gilt, samtliche Qualifikationsniveaus
und Schul- bzw. Berufsabschliisse zu bericksichti-
gen: So kommen z. B. viele Menschen aus anderen
Regionen fiir das Studium an den Studienort Got-
tingen. Dieser Personenkreis stellt ein grof3es Fach-
kraftepotenzial dar, auch wenn ein Teil von ihnen
die Hochschule ohne Abschluss verldsst. Ihre bereits
vorhandene Bindung zur Region darf nicht ungenutzt
bleiben. Das Fachkrafteblindnis strebt an, ihnen alter-
native Karrierewege in der Region, und vornehmlich
in der betrieblichen Ausbildung, aufzuzeigen.
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Handlungsfeld 4 im Kontext der Pandemie:

Handlungsbedarf 1:

Durch die fortdauernden Kontaktbeschrankun-
gen wahrend der Pandemie ist an vielen Stellen
der Stellenwert zwischenmenschlicher Kontakte
sichtbar geworden, ihr Mehrwert fiir Wirtschaft
und Gesellschaft ist offenkundig. Der zwis-
chenmenschliche Austausch kann Sicherheit
schaffen, fiir Zufriedenheit und Bestatigung sor-
gen. Auf dieser Basis lassen sich ganzheitliche
MafBnahmen mit wettbewerbsférderndem Char-
akter etablieren, welche die Bindung der Arbe-
itnehmerlnnen ans Unternehmen und somit an
die Region fordern. Die unter Handlungsfeld 2
bereits erwahnten Stammtischrunden sind ein
geeignetes Instrument, um den Austausch von
Fachkrdften untereinander zu férdern. Diese
kleinteiligeren Gesprachsrunden sind alter-
native Angebote zu groBeren Berufsinforma-
tionsveranstaltungen, die gegebenenfalls Co-
rona-bedingt entfallen oder virtuell stattfinden
mussten und weiterhin auch werden.

Die im Handlungskonzept exemplarisch genannten
Initiativen bediirfen eines gemeinsamen, region-
alen Vorgehens der beteiligten Akteurlnnen. Der
gezielte Aufbau eines Gemeinschaftsgefihls fiir die
Region des Fachkrafteblindnisses ist konsequent
voranzutreiben und in den kommenden Jahren
noch stringenter anzugehen. Es sind Aufgaben,
die die Region des Fachkrafteblindnis Studnieder-
sachsen nur kooperativ, unter Einbezug aller Arbe-
itsmarktakteurlnnen erfolgreich bearbeiten kann.

Handlungsbedarf 2:

Mit Blick auf die kiinftige Fachkraftesituation
in der Region und dem Herausarbeiten von
Standortvorteilen ist ebenfalls anzudenken,
Menschen aus dem Home-Office gezielt in die
Region zu holen. Dazu sind vonseiten der Arbe-
itsmarktakteurlnnen finanzielle und nicht-mon-
etare Anreize ebenso in Betracht zu ziehen,
wie soziokulturelle Malinahmen, die sodann
Uberregional beworben werden. Die Mitglieder
des Fachkrafteblindnisses kdnnen mithilfe der
Organisation von themenbezogenen Arbeit-
skreisen ein entsprechendes Vorgehen begleit-
en. Anzudenken sind offentlichkeitswirksame
MafBnahmen von Unternehmensverbiinden, the-
menspezifische Veranstaltungen in der Region
und ein konzertiertes Vorgehen gebiindelter In-
teressen.

Daraus will das Blindnis seine internen Strukturen zu
einer regionalen Fachkréfteplattform weiterentwick-
eln, um als treibende Kraft der Fachkraftesicherung
zu fungieren. Die Verkniipfung der Mitgliederinstitu-
tionen untereinander, sowie auch mit anderen region-
alen Netzwerken ist die Basis. Zudem kdnnen die in
Kapitel 2 bereits genannten internen Strukturen des
Fachkrafteblindnisses mit standardisierten Prozessen
den Austausch férdern und Impulse fiir entsprech-
ende Projekte setzen.
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7. AUSBLICK

Auf Basis der vorliegenden Fachkraftestrategie wird
in Zukunft eine gezieltere Weiterentwicklung der
Instrumente zur strukturellen Verbesserung und
nachhaltigen Sicherung der Fachkraftesituation
ermoglicht. Licken und potenzielle Doppelstruk-
turen in den regionalen Initiativen zur Fachkraft-
esicherung kdnnen mit der Regionalen Fachkraft-
estrategie 2021-2024 identifiziert und geschlossen
werden.

Im Fachkréftebiindnis Stidniedersachsen wird auch
in den kommenden Jahren mit Nachdruck die Ver-
sorgung von Unternehmen der Region mit qualifi-
zierten Kraften, sowie die Gestaltung guter Arbe-
itsbedingungen verfolgt. Den Herausforderungen
durch die drei Megatrends der 6kologischen, dig-
italen und demografischen Transformation kann
durch ein gemeinschaftliches Vorgehen besser
begegnet, und die damit verbundenen Potenziale
besser genutzt werden. Die Arbeitswelt von mor-
gen ist in Zusammenarbeit mit den Beschaftigten
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zu formen. Mitgestaltungsmoglichkeiten férdern
den nachhaltigen Abbau von Zugangshirden und
eben einer gleichgestellten Gesellschaft den Weg.
Die Querschnittsinstrumente zur bedarfsgerechten
Qualifizierung, nachhaltigen Gestaltung der Arbeits-
welt, Forderung von Diversitdt und gesundheitlichen
Prdvention sowie der Weiterentwicklung der internen
Strukturen des Fachkrafteblindnis Stidniedersachsen
unterstltzen diese Herangehensweise.

Indem sich das Fachkréfteblindnis als zentrale Platt-
form fir Fachkraftethemen in der Region etabliert,
konnen Aktivitditen noch zielgerichteter initiiert
und MaBBnahmen zielgruppenspezifischer ausform-
uliert werden. Fir die kommenden Jahre sieht sich
das Fachkréftebiindnis Sudniedersachsen mit der
vorliegenden Strategie gut aufgestellt, um die Zusam-
menarbeit der beteiligten Akteurlnnen weiter zu in-
tensivieren und voranzubringen. Somit werden die
vielfaltigen Herausforderungen zur Verbesserung der
Fachkraftesituation erfolgreich angegangen.
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