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Passgenaue Fachkraftesicherungsstrategien als Herausforderung flir Hessen und seine Regionen

Ausgangssituation

Die Sicherung des aktuellen und zukiinftigen Fachkréaftebedarfs ist eine der groBen beschaf-
tigungspolitischen Herausforderungen unserer Zeit. Aus Sicht zahlreicher Arbeitsmarktbe-
obachter scheint festzustehen, dass sich die Relationen von Angebot und Nachfrage auf
dem Arbeitsmarkt verschieben, wobei die Effekte in Zukunft noch deutlicher zu spiren sein
werden. Insbesondere die demographische Entwicklung fuhrt mittel- und langfristig zu einem
verminderten Fachkréafteangebot, bei gleichzeitig steigenden Bedarfen vor allem aufgrund
des altersbedingten Ausscheidens der Fachkrafte. Alle arbeitsmarktpolitischen Akteure ste-
hen daher vor der Herausforderung, diesen Veranderungsprozess zu begleiten und Fach-
kraftesicherungsstrategien zu entwickeln, die zukunftsféahig sind.

Ausgewdéhlite Aktivitdaten des Landes Hessen

Diese Entwicklung ist in ihren Grundzlgen seit langerem bekannt und hat auf politischer
Ebene zu vielféaltigen Aktivitdten gefiihrt. So wurde eine hessische Fachkraftekommission
eingesetzt, die im Jahr 2012 Empfehlungen zu Arbeitsmarktstrategien gegen einen Fachkraf-
temangel in Hessen gegeben hat. Die Fachkraftekommission setzt dabei vor allem auf le-
benslanges Lernen als Standard, Nachqualifizierung, Verbesserung der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, den Erhalt der individuellen Beschaftigungsfahigkeit Alterer, eine Optimie-
rung des Ubergangs von Schule und Beruf, Inklusion sowie die Zuwanderung qualifizierter
Fachkrafte als Erganzung zu den anderen Strategien. Auf diese Empfehlungen baut der an-
gefangene Strategieprozess zur Fachkréftesicherung des Landes Hessen auf. Das Land
Hessen hat unter Bertcksichtigung der Empfehlungen ein Gesamtkonzept Fachkréftesiche-
rung Hessen mit zahlreichen EinzelmaBnahmen als Grundlage flr diesen Strategieprozess
entwickelt.

Zuklinftige Fachkréafteentwicklung

Bereits jetzt ist jedoch abzusehen, dass diese MaB-
nahmen die entstehende Licke allein nicht werden
decken kénnen. So wird bis zum Jahr 2018 laut
Prognose aus dem Projekt regio pro in Hessen mit
einer Licke von knapp 100.000 Arbeitskraften zu
rechnen sein. Dies sind 4% der heutigen Beschaftig-
ten (2011). Darunter kdnnen auch in einigen Berufs-
gruppen An- und Ungelernte sein. Es werden rund
80.000 Fachkrafte und Akademiker fehlen.

Bis zum Jahr 2018 ist
laut Prognose in Hes-
sen mit einer Liicke
von knapp 100.000 Ar-

beitskréften zu rechnen
sein. Dies sind 4% der
heutigen Beschéftig-
ten.

Exkurs: Was ist ein zukiinftiges Arbeitskréftedefizit?

Dem Prognosemodell werden hierbei der Stand und die erwartete Entwicklung der Arbeitskraftenach-
frage auf Basis eines gesamtwirtschaftlichen Modells sowie des Arbeitskrafteangebots auf Basis ei-
ner Bevolkerungsprognose zu Grunde gelegt; zuséatzlich beriicksichtigt das Modell die Pendlerstrd-
me, d.h. die Zahl der Ein- und Auspendler. Hier werden Effekte, wie z.B. ein erhdhter oder verminder-
ter Arbeitskraftebedarf der Unternehmen, rentenbedingte Ersatzbedarfe oder eine Abnahme des
Arbeitskréfteangebots, relevant. Die genannten Effekte kénnen sich in ihren Wirkungen Uberlagern
oder auch verstarken. In einigen Berufsgruppen geht beispielsweise zwar der Bedarf der Unterneh-
men zurlick, aber durch einen hohen Anteil an aus dem Berufsleben ausscheidenden Arbeitskraften
aufgrund ihres Alters (rentenbedingter Ersatzbedarf) kann das Sinken der Unternehmensnachfrage
Uberlagert werden. Dies ist ein Effekt, der zudem noch durch ein demographiebedingt sinkendes
Arbeitskrafteangebot verstarkt werden kann.
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Die so generierten Daten zeigen das zukiinftige Verhaltnis von Arbeitskrafteangebot und -nachfrage
sowie den hieraus resultierenden Mismatch. Dieser kann entweder als Uberschuss (Nachfrage ist
geringer als das Angebot) oder Defizit (Nachfrage ist groBer als das Angebot) vorliegen.

Regionale Unterschiede

In unterschiedlichem MaBe von diesen Entwicklungen betroffen sind die regionalen und auch
lokalen Arbeitsmarkte. Wichtige Griinde flr diese regionalen Unterschiede liegen in den be-
kannten Ursachen wie der unterschiedlichen Wirtschaftsstruktur der nérdlichen Regionen
Hessens, die durch Produktion und Landwirtschaft gepréagt sind, und der Regionen Sudhes-
sens, in denen vor allem die Dienstleistungsbranche eine groBe Bedeutung hat, und den
unterschiedlichen Lohnniveaus, die dazu fihren, dass die Arbeitskrafte bevorzugt in Regio-
nen mit hohen Léhnen wandern bzw. pendeln.

Immer mehr an Bedeutung gewinnt der demografische Effekt aus Ab- bzw. Zuwanderung
und Alterung der Bevdlkerung, der Einfluss auf die Arbeitskraftesicherung austibt. Wéhrend
in Ballungszentren weiterhin mit einem Bevdlkerungszuwachs gerechnet wird, muss in land-
lichen und strukturschwachen Regionen zukiinftig von einer deutlichen Schrumpfung und
Alterung ausgegangen werden. Regionen mit einer negativen Bevdlkerungsentwicklung wer-
den zukunftig nicht ausschlieBlich aus der eigenen Bevélkerung heraus ihren Arbeitskréfte-
bedarf sichern kénnen. Diese Entwicklung kann in Regionen mit schwacher Wirtschaftskraft
zu einem Dominoeffekt fihren: Eine fehlende oder schlecht ausgebaute Infrastruktur und
unattraktive Jobangebote fiihren zu einem Wegbleiben der Arbeits- und Fachkrafte. Daraus
folgen wiederum sinkenden Einnahmen und damit weniger Spielrdume flr die kommunalen
Entscheider. Dies kann weiter zur Reduzierung bzw. sogar bis zum Wegfall der Nahversor-
gung fihren.

Zu dieser Entwicklung kommt generell die Alterung der Gesellschaft, die wiederum zu einer
Zunahme an infrastrukturellen Bedarfen und Pflegedienstleistungen fuhrt. Wie die Abwande-
rung trifft jedoch auch die Alterung der Bevdlkerung die Regionen in héchst unterschiedli-
chem MaBe: Die Regionen, aus denen Arbeitskrafte abwandern, werden von der Alterung in
gréBerem AusmalB betroffen sein. In einigen Regionen werden ein massiv sinkendes Ar-
beitskrafteangebot und das Fehlen von Nachwuchs, d.h. sinkenden Chancen, aus der eige-
nen Bevdlkerung heraus Licken zu flllen, zu einem groBen Arbeitskraftesicherungsproblem
fihren. Von dieser Entwicklung besonders betroffen sind die norddstlichen Landkreise, die
die gréBten Bevdlkerungsrickgange bis 2018 zu erwarten haben.

Diese beschriebenen Entwicklungen spiegeln sich in der zukinftigen Entwicklung der Ar-
beitskrafte in den Regionen Hessens wieder. So gibt es deutliche Unterschiede bei den Ar-
beitskraftedefiziten zwischen Nord- und Sudhessen.
Die prognostizierten Defizite in den Regierungsbezir-
y . ken GieBen und Kassel sind mit -5% bzw. -6% Uber-
Die demographische durchschnittlich hoch. Im Regierungsbezirk Darmstadt
EntW’C/flung fahrt in liegt das Angebotsdefizit nur bei -3%. Allerdings ent-
eleiREteellell=n R EESEE | fallt absolut gesehen fast die Halfte aller in Hessen
in unterschiedlichem fehlenden Arbeitskrafte mit rund 48.220 auf den Re-
MaB zu F ?Chkf afte- gierungsbezirk Darmstadt (absolut RB GieBen:
engpassen. 21.560, RB Kassel: 28.390). Unter den Beschaftigten
in den prognostizierten Berufen kdnnen auch einige
An- und Ungelernte sein.
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Die Diskussion Uber die demographische Entwicklung und den daraus entstehenden Prob-
lemen dreht sich haufig um den Mangel an Fachkraften. Flr eine spezifische Fachkraftesi-
cherungsstrategie ist es aber wichtig zu wissen, ob Beschéftigte mit Berufsausbildung oder
Akademiker besonders nachgefragt werden, da je nach nachgefragter Qualifikationsstufe
unterschiedliche Strategien zur Anwendung kommen mussen. So ist fir einen Beruf, flr den
eine akademische Ausbildung notwendig ist, eine langfristige Planung notwendig. Bei Fach-
kraften reicht eventuell auch eine innerbetriebliche Weiterbildung. Insbesondere die Regie-
rungsbezirke GieBen und Kassel erwarten mit jeweils -6% ein hohes Angebotsdefizit an Be-
schaftigten mit Berufsausbildung. Aber auch tberdurchschnittlich viele Akademiker werden
in Nord- (-4%) und Mittelhessen (-5%) fehlen. Flr den Regierungsbezirk Darmstadt ist das
Defizit an Akademikern so gering, dass es als ausgeglichen betrachtet werden kann.

Aber auch innerhalb der Regierungsbezirke sind die erwarteten Fachkrafteengpasse sehr
unterschiedlich. Die erwarteten Angebotsdefizite in Nordhessen z.B. sind im siddéstlichen
Teil nicht so groB wie in der nérdlichen Region. Beispielsweise steht der Werra-MeiBner-
Kreis besonderen Herausforderungen gegeniber, da er von Bevdlkerungsriickgang und da-
mit hohen Angebotsdefiziten gekennzeichnet ist. Der stiddstlich gelegene Kreis Fulda hinge-
gen zeichnet sich durch eine zunehmende Bevélkerung und deutlich niedrigeren Arbeitskraf-
telicken aus. In Stdhessen wird fiir das Rhein-Main-Gebiet eine positivere Entwicklung mit
geringeren Defiziten vorhergesagt als fur die restliche Region. So kann z.B. in der Stadt
Darmstadt oder im Main-Taunus-Kreis sogar von einem ausgeglichenen Arbeitsmarkt ge-
sprochen werden. Die einzelnen Ergebnisse finden sich in den Steckbriefen fir die Kreise im
ausfuhrlichen Ergebnisbericht.

Aus den ermittelten Befunden lasst sich ein unterschiedliches MaB der Herausforderung fir
die Kreise und kreisfreien Stadte ableiten. Je nach (regionaler) Lage sind die Griinde fir Ar-
beitskréaftedefizite unterschiedlich, teilweise auch in Anzahl und die Notwendigkeit schnellen
Handelns unterschiedlich stark ausgepragt. Der Handlungsdruck ist besonders groB bei
Kreisen mit mehreren Problemlagen. Daraus und
aus den Ressourcen einer Region, wie z.B. Erfah-
rungswissen der Akteure oder auch finanzielle Res-
sourcen sowie nach der Wirtschaftsstruktur der
Kreise bzw. kreisfreien Stadt lassen sich unter-
schiedliche Strategien ableiten. Sie reichen von
Aus- und Weiterbildung Uber Mobilisierung der stil-
len Reserve und der Langzeitarbeitslosen sowie
Erweiterung der Beschéftigung bis hin zur Anwer-
bung von auBen. Diese unterschiedlichen Strate-
gien sollten je nach regionaler Lage differenziert, aber miteinander verknipft eingesetzt wer-
den. Ist das MaB der Herausforderung nicht sehr hoch, so kénnen einfache und schnell um-
setzbare Strategien erfolgversprechend sein. Je mehr Problemlagen in einer Region hinzu-
kommen, desto differenziertere Strategien missen entwickelt werden. Bei der Auswahl der
Strategien ist auf deren Funktionalitédt und Effizienz bezogen auf die Ursachen der Arbeits-
krafteengpasse zu achten.

Regionale Unterschie-
de bei den Fachkréfte-

engpéssen fiihren zu
unterschiedlichen
Handlungsstrategien.




Passgenaue Fachkraftesicherungsstrategien als Herausforderung flir Hessen und seine Regionen

Strategien und MaBnahmen

Bei der Entwicklung dieser konkreten MaBnahmen und deren StoBrichtung sollte auf mdg-
lichst aktuelle, fundierte und differenzierte Informationen zurtickgegriffen werden, um mdog-
lichst auf die spezifische Arbeitsmarktsituation der Region abgestimmte Fachkraftestrategie
entwickeln zu kénnen. Insbesondere sollten bei der Festlegung der Fachkraftesicherungs-
strategie fir Hessen und auch fir seine Regionen und der daraus abgeleiteten MaBnahmen
Informationen Uber spezifische Berufsengpasse vorliegen, die aufzeigen, fir welche Berufe
eine nachhaltige MaBnahmenstrategie mdéglich ist. Die Daten aus regio pro liefern genau
diese Informationen: In welchen Berufen wird zukinftig ein Engpass auftreten? Aus welchen
Grinden kommt es zu einem Defizit? Die Antworten auf diese Fragen finden sich in den In-
formationen aus regio pro, die zur passgenauen Entwicklung von Arbeitskrafte- und Fach-
kraftesicherungsstrategien notwendig sind. So ist es z.B. wichtig zu wissen, ob ein Ange-
botsdefizit deshalb vorhanden ist, weil aus Altersgriinden viele Beschéftigte ausscheiden und
die Unternehmen vor der Herausforderung stehen, diese zu ersetzen oder ob es dadurch
begriindet ist, dass die Nachfrage der Unternehmen nach Arbeitskraften tatsachlich steigt,
weil sie ihr Geschaftsvolumen erweitert haben. Dies entscheidet auch dartber, welche MaB-
nahme ergriffen werden soll, um dem Arbeits- und Fachkrafteengpass zu begegnen.

Gesundheitsfachberufe

Insbesondere in den sozialpflegerischen Berufen (u.a. Altenpfleger/innen, Erzieher/innen)
und in den uUbrigen Gesundheitsdienstberufen (u.a. Medizinische Fachkrafte, Gesundheits-
und Krankenpfleger/innen) wird ein Arbeitskrafteengpass erwartet (jeweils -7%, zusammen
-18.550). Aufgrund der Alterung der Gesellschaft ist insbesondere in Nord- und Mittelhessen
ein Problem bei der Versorgung mit Fach- und Arbeitskraften zu erwarten. Somit ist in Nord-
hessen mit einem Angebotsdefizit von jeweils -9% in den beiden Berufsgruppen und in Mit-
telnessen mit jeweils -8% von einem Arbeitskraftemangel auszugehen, im Regierungsbezirk
Darmstadt wird dagegen mit -6% nur ein Engpass eintreten. Bei diesen Berufsgruppen bie-
ten sich qualifizierende MaBnahmen an, da sie qualifizierte Tatigkeiten erfordert. AuBerdem
wirde die Verbesserung der Attraktivitat der pflegerischen Berufe die Bereitschaft vieler er-
héht, diesen Beruf zu ergreifen. Dazu kénnte neben einer Imagekampagne auch gehdren,
Schiler und Schulerinnen gezielt zu informieren, indem sie z.B. in ein Altenpflegeheim oder
Krankenhaus eingeladen werden, um ihnen den Beruf nahe zu bringen.

MINT-Berufe

Bei den MINT-Berufen (Ingenieure, Informatiker, Techniker, Naturwissenschaftler, Mathema-
tiker, Chemiker und Physiker) sind eher niedrigere Engpasse (ca. -3%, zusammen rund
-10.000) projiziert. Bei diesen Berufsgruppen muss eher langfristig geplant werden. Insbe-
sondere ist bei den Berufen mit einer akademischen Ausbildung bekanntermafBen die Mobili-
tat der Arbeitskrafte sehr hoch. Hier missen die Kreise wahrscheinlich die Attraktivitat als
Wohn- und Arbeitsort bieten. Diese MaBnahmen kénnen sehr unterschiedlich sein. Zunachst
kdnnte der Kreis als Standort fir Unternehmen attraktiver gestaltet werden wie z.B. durch
einen niedrigen Gewerbesteuersatz. Eine weitere Méglichkeit hatten Kreise, die eine schdne
landschaftliche Umgebung zu bieten haben, da sie haufig fir Familien mit kleinen Kindern
als Wohnort attraktiv sind. Ihre Attraktivitat als Wohnort kénnten sie noch erhéhen, indem sie
ausreichend Kinderbetreuungsmadglichkeiten und eine gute Infrastruktur anbieten wie z.B.
ausreichenden 6ffentlichen Personennahverkehr.

Kaufméannische Berufe

In den kaufmé&nnischen Berufen sind die prognostizierten Defizite an Arbeitskraften &hnlich
hoch (-2% bis -4%) wie bei den MINT-Berufen. Im Berufscluster der kaufmannischen Berufe
ist die Berechnung der Angebotsdefizite aus methodischen Griinden in den Regierungsbe-
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zirken GieBen und Kassel nur bei den Birofach- und Birohilfskraften sowie den Warenkauf-
leuten (u.a. Verkaufer, Einzelhandelskaufmann/-frau) méglich. Ein Vergleich der kaufmanni-
schen Berufe zwischen den Regierungsbezirken ist somit nur bei diesen beiden Berufsgrup-
pen mdglich. Bei den Burofach- und Burohilfskréften liegt der Fachkrafteengpass bei -5% in
Nord- und Mittelhessen und ist damit mehr als doppelt so hoch wie in Slidhessen. Auch das
Angebotsdefizit bei den Warenkaufleuten ist in den Regierungsbezirken Kassel und GieBen
mit jeweils -3% deutlich hoéher als im Regierungsbezirk Darmstadt. Die Beschéftigten dieser
Berufsgruppen sind h&ufig wenig mobil. Bei der Strategieentwicklung sollte hier auch noch
berlcksichtigt werden, wie hoch der Anteil der Teilzeitbeschéaftigten ist. Diese Berufe sind
typische Frauenberufe, die auch durch eine hohe Teilzeitquote ausgezeichnet sind. Hier wa-
re eine Mdglichkeit, die Teilzeitquote zu reduzieren und die Wochenarbeitszeit auszuweiten.
Dies hangt aber wieder von den Mdglichkeiten vor Ort ab, z.B. inwieweit Kinderbetreuungs-
maoglichkeiten ausreichend vorhanden sind oder auch die Erreichbarkeit der Arbeitsstatte
gesichert ist. In Ballungszentren ist dies leichter sicherzustellen als in landlichen Regionen.

Dienstleistungsberufe

So sind bei der Auswahl der Strategien auch Informationen dariiber notwendig, ob es sich
um einen Ausbildungsberuf oder einen Anlernberuf handelt. Nicht fir jeden Beruf ist eine
Fachkraft notwendig. Laut Prognose werden vor allem bei Dienstleistungsberufen wie Reini-
gungsberufen (-5%, -6.210) und Kellnern (-6%, -4.270) Arbeitskrafteengpasse entstehen. Bei
den Dienstleistungsberufen ist der Unterschiede bei den Gastebetreuern besonders gravie-
rend: In Nordhessen ist das relative Defizit an Gastebetreuern dreimal so hoch wie in Std-
hessen; mit -12% ist das nordhessischen Defizit in diesem Beruf zugleich das hdchste aller
regional prognostizierten Berufe. Da die Touristik-Branche insbesondere in dieser Region
eine groBe Bedeutung besitzt, ist der erwartete Mangel an Arbeitskraften eine besondere
Herausforderung gerade fir Nordhessen. Fir diese beiden Berufsgruppen ist es wahrschein-
lich notwendig, die Arbeitsbedingungen zu verbessern. In diesen Berufen sind vor allem ge-
ringflgig Beschaftigte tatig. Hier wére eine Moglichkeit, die geringflgige Beschaftigung in
sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschéftigung zu verwandeln. AuBerdem bieten diese
Berufsgruppen Chancen fur nicht qualifizierte Arbeitslose.

Logistik-Berufe

Die gleiche Entwicklung ist auch bei den Logistik-Berufen zu beobachten. Hier liegt laut regio
pro das Angebotsdefizit bei den Lagerverwaltern, Lager- und Transportarbeitern bei -3%
(-2.970) und bei den KFZ-Fahrern sogar bei -5% (-4.090). In Nord- und Mittelhessen wird
insbesondere der Bedarf an Arbeitskraften in den Berufen des Landverkehrs (Berufskraftfah-
rer) nicht gedeckt werden kénnen (RB Kassel: -1.350 bzw. -7%; RB GieBen: -860 bzw. -7%).
Zusammen mit dem Defizit der Lagerverwalter, Lager- und Transportarbeiter besonders im
Regierungsbezirk Kassel (-1.150 und -5%) kann hier von einem Arbeitskrafteengpass im
Logistikbereich ausgegangen werden. Alle vier Berufsgruppen gehéren zu Anlernberufen, fir
die sich Strategien wie Nachqualifizierung, d.h. die gezielte Qualifizierung An- und Ungelern-
ter mit entsprechender Berufserfahrung, anbieten.

Technische und Handwerkliche Berufe

Auch bei den technischen Berufen wird bis 2018 ein nicht gedeckter Arbeitskraftebedarf
prognostiziert. Die Angebotsdefizite werden bei den Schlossern, aber insbesondere auch bei
den Technikern in den Regierungsbezirken Kassel und GieBen Uber dem Hessendurch-
schnitt liegen. In Mittelhessen wurde ein Angebotsdefizit bei den Schlossern von -420 und -
5% und bei den Technikern von -640 und -6% projiziert, in Nordhessen liegen diese Werte
bei den Schlossern bei -620 und -5% und bei Technikern bei -850 und -6%. In Mittelhessen
weisen neben den Schlossern und Technikern auch noch die Elektriker ein Angebotsdefizit
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auf (-380, -4%). Diese drei Berufsgruppen sind duale bzw. schulische Ausbildungsberufe. Hier
ware auf jeden Fall eine Mdglichkeit, die Ausbildungsquote zu erhéhen. Dies gelingt aller-
dings wahrscheinlich nur in Regionen, die nicht von Abwanderung betroffen sind. Wenn Ju-
gendliche ihren Kreis als nicht attraktiv empfinden, reicht wahrscheinlich nicht nur ein ange-
botener Ausbildungsplatz, sie zu halten. Eventuell missten hier noch weitere MaBnahmen
wie z.B. Erhdhung oder Verbesserung des Freizeitangebotes ergriffen werden. Auch die At-
traktivitat des Arbeitsplatzes ist unterschiedlich. So sind einige Branchen attraktiver als ande-
re. Da musste genau vor Ort geschaut werden, welche Unternehmen anséassig sind.

Die folgende Tabelle zeigt nochmal zusammengefasst fir Hessen und die drei Regierungsbezirke
den Mismatch der jeweils 10 gréBten Berufsgruppen, die in finf Cluster zusammengefasst sind.

Tabelle 1: Mismatch (Differenz von Arbeitskrafteangebot und —nachfrage bezogen auf die
Beschéftigung 2011) bis 2018 in Hessen und seinen drei Regierungsbezirken
Berufscluster Berufe Hessen Regierungs- Regierungs- Regierungs
bezirk bezirk bezirk
Darmstadt GieBen Kassel
Burofach-/ -3% -2% -5% -5%
Burohilfskrafte
Warenkaufleute -2% -1% -3% -3%
Bank- und -3% -2%
- Versicherungskaufleute
Kaufméannische
. Beruftle Rechnungskaufleute, -3% -3%
Datenverarbeitungsfachl
eute
Unternehmer, -3%
Organisatoren,
Wirtschaftsprifer
Ubrige 7% -6% -8% -9%
Gesundheits- Sesundheltsdlenstberuf
berufe Sozialpflegerische 7% 6% -8% -9%
Berufe
Dienstleistungs- Reinigungsberufe -5% -5% -5% -7%
berufe Gastebetreuer -4% -12%
Lagerverwalter, Lager- -3% -2% -3% -5%
o und Transportarbeiter
Logistik-Berufe
Berufe des -5% 7% -T%
Landverkehrs
technische/ Schlosser 6% -6%
handwerkliche  Techniker -3% -5% -5%
Berufe Elektriker -4%

Quelle: Berechnungen aus regio pro: IWAK, GWS, Hessen Agentur; Statistik Stidwest der Bundesagentur fiir Arbeit

Diese wichtigsten Berufe und die daraus abgeleiteten méglichen Strategien illustrieren die
Notwendigkeit, vor Ort in allen Kreise und kreisfreien Stadten eine individuelle Arbeits- und
Fachkraftestrategie zu entwerfen. Je nachdem wie die Wirtschaftsstruktur, die demographi-
sche Entwicklung, die Infrastruktur eines Kreises ist, missen andere MaBnahmen ergriffen
werden, um die Arbeits- bzw. Fachkraftellicke zu schlieBen.
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Mégliche Fachkréftesicherungsstrategien

Die Kreise und kreisfreien Stadte kénnen bei der Entwicklung der Arbeitskraftesicherungs-
strategie auf eine Vielzahl verschiedener Strategien und MaBnahmen zurlickgreifen. Hier
werden nochmal systematisch einige benannt. Konkret ausgewahlt werden sie dann vor Ort
aufgrund der Berufsprognose fir die Kommune, das spezifische Erfahrungswissen der ar-
beitsmarktpolitischen Akteure und den spezifischen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen
des Kreises bzw. kreisfreien Stadt.

So gehéren zu den Bindungsstrategien wie Gesundheitsschutz oder individuelle Karrierepla-
nung Méglichkeiten zur Fachkraftesicherung.

Auch die Ausweitung der Wochen- und Lebensarbeitszeit ist in vielen Berufen und Branchen
erfolgversprechend. Hier missen zusatzlich noch die kreisspezifischen Rahmenbed_i_ngungen
berlicksichtigt werden wie z.B. ausreichende Kindergartenplatze oder ausgebauter OPNV.

Die Ausbildung ist weiterhin ein wichtiger Baustein der Arbeitskréaftesicherungsstrategien.
Hier ist das Ziel, den Umfang der Ausbildung trotz Rickgang an Bewerbern zu halten. Um
dies zu erreichen, ist die Verbesserung der Ausbil-
dungsreife noétig. Damit alle Jugendliche mitge-

nommen werden kdénnen, missen _I_3erufsorientie— Die mc'iglichen Fach-
rung und verbesserte Begleit- und Ubergangssys- und Arbeitskréftesiche-
teme zur Norm werden. rungsstrategien wer-
Die externe Rekrutierung ist fir Unternehmen eine den vor Ort aufgrund
bevorzugte Strategie, ihren Fachkraftebedarf zu der spezifischen Ar-
decken. Voraussetzung ist eine ausreichende At- beitsmarktsituation des
traktivitit des Unternehmens oder aber auch der Kreises bzw. kreisfrei-
Region, in der das Unternehmen ansissig ist. Zu en Stadt ausgewdhit.

der Strategie gehért sowohl die Anwerbung von
auBerhalb der Region als auch die Aktivierung der
Stillen Reserve.

Eine weitere Moglichkeit zur Fach- bzw. Arbeitskraftesicherung ist sicherlich, Nischen zu
finden und zu besetzten. Wirtschaftszweige mit Entwicklungspotential bieten auch attraktive
Arbeitsplatze. So ist fir waldreiche Gegenden mit viel Natur der Tourismus eine Branche, die
zukunftstrachtig ist (z.B. Kreis Waldeck-Frankenberg, Vogelsbergkreis). Weitere Beispiele
sind erneuerbare Energien fir den GroBraum Kassel (Stadt und Kreis) oder den Odenwald-
kreis.

In allen Regionen muss die Attraktivitat der Arbeitsplatze und Berufe sowie der Regionen
selbst beachtet werden. Diese sind in Hessen nicht in allen Regionen deckungsgleich, kor-
respondieren aber haufig miteinander. So sind gutbezahlte und interessante Arbeitsplatze
haufig in prosperierenden Regionen, schlechter bezahlte und weniger attraktive Berufe und
Stellen des ersten und zweiten Sektors in stagnierenden bzw. schrumpfenden Regionen zu
finden.

Ein Sonderfall ist der Bereich Pflege und Gesundheit. Dieser ist aufgrund der Entwicklungen
mehrfach betroffen: Wegen der Alterung der Gesellschaft steigt der Bedarf an Pflegetatigkei-
ten. Auf der anderen Seite steigt das Angebot nicht im bendtigten MaBe, da der Beruf, der
durch ein Schichtsystem und anspruchsvolle kérperliche Tatigkeiten gekennzeichnet ist, fir
viele Menschen unattraktiv ist. In einige Regionen wird dieser Effekt durch Abwanderung so
verstarkt, dass es zu einem sinkenden Arbeitskrafteangebot kommt. Diese Entwicklungen
stellen ein Ubergreifendes Problem in allen Kreisen und Regionen dar, das nur gemeinsam
zu lsen ist.
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Biindnisse flir Fachkraftesicherungsstrategien

Aus diesen Befunden heraus lasst sich ableiten, dass spezifische regionale Strategien nétig
sind, die von einem breiten Bilindnis getragen und umgesetzt werden. Zu diesem Bundnis
sollten alle relevanten regionalen Arbeitsmarktakieure wie die Kreisverwaltung, Kammern,
Verbande, Arbeitsagenturen, usw. sowie Unternehmen aus der Region gehéren. Um ge-
meinsam Arbeits- und Fachkraftesicherungsstrategien nachhaltig zu entwickeln und zu ver-
stetigen, ist eine dauerhafte Einrichtung eines solchen Blndnisses z.B. in Form eines Beirats
notwendig. Seine Aufgabe ist zun&chst, eine zielorientierte kommunale Arbeitsmarktstrategie
zu entwickeln und zu implementieren. Die Funktionalitat der eingesetzten MaBnahmen muss
jedoch immer wieder Uberpruft werden. So sollte ein sténdiger Monitoringprozess stattfinden,
um die Effizienz der MaBnahmen zu bewerten. Hier kénnte immer wieder nachgesteuert
werden. AuBerdem ist es wichtig, den Arbeitsmarkt dauerhaft zu beobachten und auch somit
neue Entwicklungen mit in die Nachjustierung der arbeitsmarktpolitischen Strategien mit zu
bertcksichtigen. Ziel ist eine dauerhafte, effiziente und zielorientierte Begleitung der verste-
tigten kommunalen Arbeitsmarktpolitik.

Weitere Informationen unter www.regio-pro.eu
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