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Zusammenfassung

Ausgangslage der Studie ,Fachkrafteentwicklung 2025+“

Mit dem langfristigen Aufschwung des Arbeitsmarkts ist die Nachfrage nach Arbeitskraf-
ten in der Region Mitteldeutschland kontinuierlich gestiegen. Jedoch fallt es Unterneh-
men bereits heute zunehmend schwer, offene Stellen zu besetzen. Neben dem demogra-
fischen Wandel, der vor allem landliche Regionen betrifft, steht das Mitteldeutsche Revier
vor der besonderen Herausforderung der schrittweisen Stilllegung der Kohleindustrie.
Andere Branchen, wie die Mobilitat und Logistik, IT-Wirtschaft oder das Gesundheits-
und Sozialwesen, gewinnen an Bedeutung. Die Nachfrage nach Fachkraften verschiebt
sich in der Folge.

Ziel der vorliegenden Studie

Ziel dieser Studie ist es, praxisnahe Handlungsansatze zur Fachkrafteentwicklung in der
Region zu liefern. Dabei ist zu beachten, dass es in den Teilregionen der Innovationsregion
Mitteldeutschland bereits wichtige Erfahrungswerte sowie Strukturen und Initiativen zur
Fachkraftesicherung gibt. Entsprechend wichtig ist es daher, die zentralen Akteure in den
zwei Stadten und sieben Landkreisen vor Ort einzubinden, sowohl zur Bewertung der ak-
tuellen Situation als auch bei der (Weiter-)Entwicklung von Handlungsansatzen zur Fach-
kraftesicherung.

Vorgehen innerhalb der Studie

Die vorliegenden Studienergebnisse wurden in drei aufeinander aufbauenden Arbeitspa-
keten erarbeitet:

» Bedarfsanalyse: Wie hoch ist der (zukiinftige) Fachkraftebedarf? Welche Berufe wer-
den gebraucht? Welche Potenziale konnten dafiir genutzt werden?

» Bestandsaufnahme: Was sind Starken und Schwachen sowie Chancen und Risiken der
Fachkraftegewinnung und -sicherung in der Region?

» Weiterentwicklung: Was sind die zentralen Handlungsfelder der Fachkraftesicherung
fur die Region und welche Good-Practice-Beispiele konnen als Vorbild dienen?

Die Studie wurde durch eine Lenkungsgruppe, bestehend unter anderen aus Vertreter /-
innen der Agentur fir Arbeit, der Kammern, der zustandigen Fachministerien, regionaler
Fachkrafteinitiativen, der Wissenschaft und der beteiligten Gebietskorperschaften, fach-
lich begleitet.

Zentrale Befunde der Bedarfsanalyse

Die Prognose zukiinftiger Fachkraftebedarfe stiitzt sich vor allem auf die Ergebnisse der
IRMD-Studie ,Sozio-0konomische Perspektive 2040, erganzt um Aspekte qualitativer
Veranderungen der zukiinftigen Fachkraftebedarfe. Insgesamt zeichnet sich ein durch
den demografischen Wandel induzierter Riickgang des Arbeitsangebotes ab - insbeson-
dere in den Landkreisen. Die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter im gesamten Mittel-
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deutschen Revier sinkt zwischen 2019 und 2040 um 9 %. In den Stadten steigt die Bevol-
kerung im erwerbsfahigen Alter, wahrend sie in den Landkreisen durchschnittlich um
tiber 20 % zurtickgeht. Im Jahr 2040 wird knapp ein Drittel der erwerbsfahigen Bevolke-
rung des gesamten Untersuchungsraumes in der Stadt Leipzig wohnen (vgl. Tabelle 1). Ein
Grof3teil der Entwicklung lasst sich auf die Bevolkerungsalterung zuriickfiihren, Abwan-
derungen spielen dagegen inzwischen nur eine untergeordnete Rolle.

Tabelle 1: Entwicklung der erwerbsfihigen Bevolkerung in den Gebietskorperschaften auf
Kreisebene

Leipzig Leipzig,| Nord- | Halle | Anhalt- | Burgen- | Mansfeld- Saalekrei Altenburger
©PZIE| LK |[sachsen| (Saale) |Bitterfeld |landkreis| Siidharz [>** <<%  Land
m 391.643 154.040 120.417 149.229 96.243  106.960  79.452 111.695 51.439

2040 448.397 134.364 103.248 153.347 68.450 76.003 51.240 82.875 35.781

14 % -13% -14% 3% -29 % -29 % -36 % -26 % -30 %

Anteil
Gebiets-

31% 12 % 10 % 12 % 8% 8% 6 % 9% 4%

kulisse
(2040)

Quelle: REGINA-Modell, Prognos 2021.

Dem sinkenden Arbeitsangebot steht ein Wachstum der Wirtschaft gegeniiber. Die prog-
nostizierte Bruttowertschopfung (BWS) nimmt in der gesamten Region zwischen 2019
und 2040 um etwa 85 % zu. Das Wachstum der BWS ist in den Stadten starker ausgepragt
als in den Landkreisen. Den starksten prozentualen Zuwachs verzeichnet die Branche
Heime und Sozialwesen (+183 %). Trotz wachsender Bruttowertschopfung geht die Ar-
beitsnachfrage aufgrund des demografischen Wandels und des technologischen Fort-
schrittes zwischen 2019 und 2040 um gut 13 % zurlck.! Auch dabei zeigen sich Stadt-
Land-Unterschiede. In den Stadten ist der Riickgang der Arbeitsnachfrage eher gering.
Dagegen sinkt die Arbeitsnachfrage in den Landkreisen um 14 % bis 29 %. Da das Arbeits-
angebot gleichzeitig deutlicher als die Arbeitskraftenachfrage zurtickgeht, entspannt sich
die Fachkraftesituation jedoch nicht.

Die Arbeitsnachfrage im Untersuchungsraum konzentriert sich grundsatzlich stark auf
die Dienstleistungsbranchen sowie das Baugewerbe. Die bedeutendsten Branchen, ge-
messen an den Anteilen an der Gesamtbeschaftigung im Mitteldeutschen Revier, sind da-
bei das Gesundheits- und Sozialwesen sowie die Logistik. Die drei schon heute bedeu-
tendsten Berufssegmente - Unternehmensfiithrung/-organisation, Gesundheitsberufe
und soziale /kulturelle Dienstleistungsberufe — werden im Vergleich zu anderen Berufs-

' Grundsatzlich spielen bei der Ermittlung der zukiinftigen Arbeitsnachfrage zwei Faktorengrup-
pen eine Rolle: Zum einen sind dies gesamtwirtschaftliche Variablen wie der Export, der private
Konsum und Investitionen. Zum anderen fliefSen regionale Informationen, wie zum Beispiel die
kreisspezifische Entwicklung der Demografie, in die Prognose mit ein.
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gruppen zukinftig noch starker nachgefragt. Dagegen sinkt die Nachfrage nach ferti-
gungstechnischen Berufen.” Die Anteile der Verkehrs- und Logistikberufe sowie nach Be-
rufen in der Unternehmensfithrung und -organisation bleiben bis 2040 im gesamten Un-
tersuchungsraum stabil oder wachsen leicht, wahrend die Anteile fertigungstechnischer
Berufe zuriickgehen. Bei medizinischen und nicht-medizinischen Gesundheitsberufen ist
der Anteil an der Arbeitsnachfrage im Landkreis Altenburger Land, im Saalekreis und im
Landkreis Mansfeld-Stidharz ricklaufig, fir die Stadt Halle wird eine tiberdurchschnittli-
che Zunahme erwartet.

Insgesamt wird eine Verschiebung der Nachfrage hin zu hoheren Qualifikationen erwar-
tet. Da in den kommenden Jahren vermehrt Personen mit beruflichem Abschluss aus dem
Erwerbsleben austreten werden, sind im Bereich der beruflich Qualifizierten zukinftig
grofSere Arbeitskrafteengpasse zu erwarten. Da sich immer mehr junge Menschen fiir ein
Studium entscheiden, kann die anteilig hohere Nachfrage nach Akademiker/-innen hier
eher ausgeglichen werden als die Nachfrage nach Personen mit beruflicher Ausbildung.
Personen ohne formale Qualifikation werden zukinftig in allen Stadten und Kreisen we-
niger nachgefragt.

Im Fokus: Doppelter Strukturwandel durch Energiewende und Digitalisierung

Mit der Digitalisierung und der 6kologischen Transformation befindet sich die Wirtschaft
in Deutschland aktuell in einem doppelten Strukturwandel, der auch auf die Region Mit-
teldeutschland weitreichende Auswirkungen haben wird. Dabei wird kinftig ein erhohter
Fachkraftebedarf vor allem im Baugewerbe, in den Versorgungsbranchen und in der
Elektrotechnik sowie in der Landverkehrsbranche erwartet. Ein Rickgang der Arbeits-
nachfrage findet im Bereich der konservativen Energieerzeugung und der Automobil-
branche statt.

Die Digitalisierung wird sich auch auf die Berufssegmente in der Metropolregion Mittel-
deutschland unterschiedlich auswirken. Die fiir die Region sehr bedeutsamen medizini-
schen und nichtmedizinischen Gesundheitsberufe sowie soziale und kulturelle Dienst-
leistungsberufe haben nur ein geringes Substituierbarkeitspotenzial. Fertigungstechni-
schen Berufe, heute das fiinftgrofdte Segment in der Region, kdnnen dagegen zu einem
sehr hohen Grad durch Automatisierung ersetzt werden. Ahnliches gilt fiir Berufe bzw.
Tatigkeiten in der Wachstumsbranche Verkehr und Logistik. Gleichzeit kann die Digitali-
sierung hier jedoch auch Fachkrafteengpasse mildern, die vermehrt zu erwarten sind.

Einschatzung der Unternehmen zur kinftigen Fachkraftesituation in der Region

Um die Situation der regionalen Arbeitgeber/-innen zu erheben, wurden in einer Online-
Befragung insgesamt 378 Unternehmen zur aktuellen sowie erwarteten zukinftigen
Fachkraftesituation befragt. Diese berichten zu einem GrofSteil, bereits Erfahrungen mit
Fachkrafteengpassen gemacht zu haben und erwarten, dass die Schwierigkeiten in den
nachsten finf Jahren noch zunehmen werden. Kleine Unternehmen schitzen die Fach-
kraftesituation als herausfordernder ein als GrofSunternehmen. Unternehmen aus dem
Gastgewerbe und dem Baugewerbe geben besonders haufig an, bereits heute von einem
Fachkraftemangel betroffen zu sein. Diese Branchen sehen auch fiir die nachsten Jahre

2 Dazu gehoren: Maschinen- und Fahrzeugtechnikberufe; Mechatronik-, Energie-, Elektroberufe;
Technische Forschungs- und Produktionssteuerungsberufe.



INNOVATIONSREGION
MITTELDEUTSCHLAND

zunehmende Schwierigkeiten ebenso wie Unternehmen aus dem Gesundheits- und So-
zialwesen. Engpasse sehen die befragten Unternehmen vor allem bei der Besetzung von
Stellen fiir Arbeitskrafte mit einem technischen/gewerblichen Ausbildungsabschluss, ge-
folgt von Fachwirt/-innen, Techniker /-innen und Meister /-innen. Baugewerbe, Verkehr
und Lagerei sowie Unternehmen aus Handel und der Kfz-Branche berichten am haufigs-
ten von Besetzungsproblemen in Bezug auf Fachkrafte mit einem technischen/gewerbli-
chen Abschluss. Bei der Besetzung von Ausbildungsstellen fallt vor allem dem Bereich
Gastgewerbe /Gastronomie die Rekrutierung schwer, gefolgt von der Kfz-Branche und
dem Baugewerbe.

Zentrale Herausforderungen sind nach Einschatzung der Unternehmen, dass sich zu we-
nig interessierte Bewerber/-innen auf Stellenausschreibungen melden oder die Bewer-
ber/-innen nicht tber die erforderlichen Qualifikationen und Kompetenzen verfiigen
(vgl. Abbildung 1). Neben den berufsfachlichen Qualifikationen sind vor allem auch die
tiberfachlichen Kompetenzen fiir die Unternehmen von Bedeutung. Mit Blick auch auf den
zukinftigen Bedarf, bewerten die Unternehmen den Stellenwert insbesondere der per-
sonlichen und sozialen sowie methodischen Kompetenzen.

Abbildung 1: Konkrete Herausforderungen der Unternehmen bei der Stellenbesetzung

Es gibt zu wenige Bewerber /-innen. 52,5% 32,5% 10,4% lI
R A Ts— ’
Qualifikationen und Kompetenzen. Sh 44,4% 13,8% II
Bewerber /-innen stellen zu hohe Gehaltsforderungen, 30,7% 33,0% 27,0% ..
Bewerber /-innen fehlt es an den nétigen Soft Skills o
(bspw. Teamfihigkeit, Kommunikationsfihigkeit). Ik 39,1% 30,6% 6 49845
Das Berufsbild ist nicht attraktiv genug. 17,2% 29,9% 31,7% 16,9% .
Die Bereitschaft zu einem Ortswechsel in die Region
fehlt. 18,5% 24,3% 31,1% 12,3% |[113;8%
Das Berufsbild ist nicht bekannt genug. [EVAE 23,2% 32,8% 27,3% .
Unser Unternehmen ist zu unbekannt. m 21,9% 40,6% 24,3% ﬂ
Das Wohnraumangebot an unserem Betriebsstandort
ist nicht bedarfsgerecht. l e e 2235 Blbli
Das Kinderbetreuungsangebot an unserem _—
Betriebsstandort ist nicht bedarfsgerecht. I 16,3% 42,6% 27,1% 11,1%

n = 341 - 347 befragte m Trifft zu  m Trifft eher zu m Trifft eher nicht zu = Trifft nicht zu = Weif$ nicht
Unternehmen

Quelle: REGINA-Modell, Prognos 202; Hinweis: Prozentwerte < 5 % werden in der Abbildung nicht ausgewie-

sen.
Ergebnisse der Stellenmarktanalyse fir die Innovationsregion

Stellenausschreibungen in Online-Jobborsen und Printmedien sind fir Unternehmen
nach wie vor das zentrale Instrument der Mitarbeiter/-innensuche. In einer Stellen-
marktanalyse wurden die Stellenanzeigen in den neun Gebietskorperschaften des Unter-
suchungsraums im Zeitraum zwischen 2015 und 2020 analysiert. Fir ausgewahlte
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Schwerpunktebranchen wurde zudem ermittelt, welche Kompetenzen in den Stellenan-
zeigen vermehrt nachgefragt wurden. In der Innovationsregion Mitteldeutschland hat
sich die Anzahl der ausgeschriebenen Stellen von 2015 bis 2020 jahrlich um durchschnitt-
lich 11 % erhoht. Obwohl die Zahl der ausgeschriebenen Stellen in der Stadt Leipzig abso-
lut betrachtet am hochsten ist, ist die Nachfrage in den letzten fiinf Jahren vor allem in
den Landkreisen gewachsen, obwohl die wirtschaftliche Entwicklung dort weniger dyna-
misch ist. Dies kann ein Hinweis auf das verstarkte Ausscheiden von Beschaftigten sowie
wiederholte Besetzungsprobleme sein und gilt besonders fiir den Bereich der Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie.

Aktuell liegt der Schwerpunkt der Stellenanzeigen noch im verarbeitenden Gewerbe, je-
doch mit riicklaufiger Tendenz. Demgegentiiber haben Stellenanzeigen aus der Branche
Verkehr und Lagerei, der Informations- und Kommunikationsbranche sowie dem Bauge-
werbe deutlich zugenommen. Nachgefragt werden vor allem technische Berufe, wie In-
genieure /-innen, Techniker/-innen oder Mechatroniker/-innen sowie Fachkrafte in
handwerklichen Berufen, in der IT und im Gesundheitswesen. Im Analysezeitraum ist die
Nachfrage nach Fachkraften mit einer Berufsausbildung im handwerklichen, technischen
oder medizinischen Bereich starker gewachsen als nach Akademiker/-innen. Ausschrei-
bungen fiir Ausbildungsplatze haben in den letzten Jahren ebenfalls zugenommen.

Uber die gesuchten Berufsfelder hinaus liefern die Inhalte der Stellenanzeigen Hinweise,
welche Kompetenzen und Kenntnisse zunehmend nachgefragt werden. Neben der Nach-
frage nach spezifischen Qualifikationen oder berufsfachlichen Kenntnissen steigt iiber-
greifend die Nachfrage nach Skills wie Projektmanagement oder Kommunikations- und
Teamfahigkeit sowie Kompetenzen im Umgang mit Kund /-innen und der damit verbun-
den Beratungskompetenz. Quer tber alle Branchen und Berufsfelder hinweg zeigt sich
aufSerdem eine zunehmende Bedeutung von Aufgaben wie Dokumentation und Administ-
ration. Flexibilitat und Selbstandigkeit landen ebenfalls weit vorne im Ranking der Anfor-
derungen und werden haufig als Grundfahigkeiten fiir die Adaption an eine sich schnell
wandelnde Arbeitswelt genannt.

Allgemein werden breite EDV-Kenntnisse verstarkt gefordert, auch in Bereichen wie dem
Gesundheits- und Sozialwesen. Schliefslich spielen Sprachkenntnisse eine immer wichti-
gere Rolle fiir die ausschreibenden Arbeitgeber. Dabei ist es vor allem die Anforderung
nach ausreichenden Deutschkenntnissen, die tber die letzten Jahre zugenommen hat.
Dies gilt im Besonderen in der Logistik und Lagerei.

Fachkraftepotenziale fir die Region

Um ein besseres Verstandnis fiir vorhandene Fachkraftepotenziale zu erlangen, wurde
mittels rechnerischer Beschaftigungseffekte aufgezeigt, welche Auswirkungen eine An-
hebung der Zahl der Erwerbstatigen in den relevanten Zielgruppen hatte. Abschliefend
wurden in einer Quellmarktanalyse mogliche Markte aufSerhalb des Mitteldeutschen Re-
viers im In- und Ausland beschrieben, aus denen potenziell Fachkrafte fiir die Region ge-
wonnen werden konnten.

Das mit Abstand grofSte rechnerische Beschaftigungspotenzial besteht bei der Zielgruppe
der Auspendler/-innen aus der Innovationsregion. Wiirde die Quote der Auspendler/-
innen um einen Prozentpunkt sinken, hatte dies einen Effekt von 7.903 Personen. Eine

5
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Erhéhung der weiblichen Beschaftigtenquote um einen Prozentpunkt hatte einen Be-
schaftigungseffekt von 6.190 Personen. Allerdings wird das Beschaftigungspotenzial von
Frauen im erwerbsfahigen Alter schon heute in hohem MafSe ausgeschopft. Relevanter ist
deshalb die Reduzierung von Teilzeitbeschaftigung bei Frauen. Der rechnerische Beschaf-
tigungseffekt betragt hier bei einer Reduktion der Teilzeitbeschaftigung um einen Pro-
zentpunkt 3.808 Personen. Auch bei Personen iiber 55 Jahren besteht im Falle einer ent-
sprechenden Aktivierung ein rechnerisches Beschaftigungspotenzial im vierstelligen Be-
reich. Dies ist insofern besonders relevant, da die Zahl der 55- bis 64-Jahrigen in Zukunft
steigen wird, vor allem im landlichen Raum. Menschen mit Migrationshintergrund sind
tiberdurchschnittlich haufig von Arbeitslosigkeit betroffen. Ein Hebel der Fachkraftesi-
cherung liegt daher auch in einer verbesserten Arbeitsmarktintegration dieser Ziel-
gruppe. Das Fachkriftepotenzial von Gefliichteten ist zwar quantitativ gering. Eine Be-
sonderheit dieser Zielgruppe ist aber, dass das Durchschnittsalter gering ist, sie bei er-
folgreicher Integration dem Arbeitsmarkt damit lange zur Verfligung stehen konnen. Ein
bedeutendes Potenzial liegt aufSerdem bei Hochschulabsolvent/-innen in der Region, da
aktuell deutlich mehr Studierende zur Aufnahme einer Erwerbstatigkeit ab- als zuwan-
dern. Dabei studierten allein an den grofden Universitaten der Region in Leipzig
2019 /2020 fast 30.000 Personen und der Universitat Halle knapp 21.000 Personen. An der
Hochschule Merseburg waren 2019 /20 ca. 2.900 Personen und an dem Standort Koéthen
der Hochschule Anhalt ca. 3.500 Personen eingeschrieben.

Externe Quellmarkte fur die Fachkraftegewinnung

Auch aufserhalb der Region konnen neue Fachkrafte gewonnen werden. Im Rahmen der
Unternehmensbefragung betrachten mehr als die Halfte der befragten Unternehmen an-
dere Regionen Deutschlands, insbesondere benachbarte Bundeslander als relevant fiir die
eigene Fachkraftegewinnung. Dartiber hinaus sehen die Betriebe auch deutsche Grof3-
stadte und Ballungszentren als relevante Quellmarkte. Regionen im Ausland werden in
der Unternehmensbefragung deutlich seltener als relevant erachtet. Besonders kleine
Unternehmen sehen hier bislang wenig Potenzial. Bisher sind es vor allem Betriebe aus
den Bereichen Bauwesen, Ingenieurwesen, Elektronik, Handwerk, Pflege und Logistik, die
Fachkrafte aus dem Ausland anwerben. Insgesamt praferieren die befragten Betrieben
EU-Lander fiir ihre Rekrutierungsaktivititen. Dabei wird Osteuropa als wichtigste Quell-
region benannt. Jedoch wird auch in Landern wie Tschechien und Polen eine ahnliche
demografische Entwicklung wie in Deutschland verbunden mit einem steigenden Fach-
kraftemangel erwartet, weshalb Drittstaaten insbesondere im asiatischen Raum in den
Fokus riicken. Besonders in der Pflegebranche hat sich bereits eine Offnung hin zum au-
Sereuropaischen Raum vollzogen. In der Hotel-/Gaststatten- /Tourismus-Branche gibt
es bereits erfolgreich angelaufene Projekte im Untersuchungsraum zur Rekrutierung Aus-
zubildender aus Vietnam und Indonesien.

Beteiligungsorientierte Bestandsaufnahme und Identifizierung von Handlungsfeldern

In 30 leitfadengestiitzten Interviews wurden mit Akteuren der Region Starken und
Schwachen der Innovationsregion bei der Fachkraftegewinnung erodrtert. Zu den Ge-
sprachspartner/-innen gehorten unter anderem Vertreter/-innen von Unternehmen,
Branchenverbanden, Kammern, der Wirtschaftsférderung, der Regionalentwicklung, von
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Gewerkschaften, Bildungsanbietern sowie Vertreter /-innen der kommunalen und minis-
terialen Verwaltung und offentlich geforderter Programme.

Die so ermittelten Starken und Schwachen wurden in einer darauffolgenden Online-Be-
teiligung validiert, an der 50 regionale Akteur/-innen teilnahmen. In einem zweiten On-
line-Beteiligungsschritt bewerteten die regionalen Akteur/-innen Losungsansatze und
Good-Practices, die die ermittelten Starken und Schwachen adressierten. Im Ergebnis
wurden sechs Handlungsfelder definiert, fiir die Ansatzpunkte fiir eine Fachkraftestrate-
gie der Innovationsregion abgeleitet wurden.

AbschliefSend wurden die Ergebnisse in drei Expert/-innen-Workshops diskutiert und
konkrete Ansatze zur Weiterentwicklung der Fachkrafteaktivitaten in der Region heraus-
gearbeitet. Die Workshops fokussierten auf die Handlungsfelder ,Ubergang von Hoch-
schulabsolvent/-innen in den regionalen Arbeitsmarkt' und ,berufliche Flexibilitat in ei-
ner sich wandelnden Arbeitswelt' sowie das Querschnittsthema ,Fachkraftemarketing'.

1. Gewinnung von Fachkréaften durch die berufliche Ausbildung

Den jungen Menschen in der Region die Bandbreite von Ausbildungsmoglichkeiten sowie
ein realitatsnahes und ausgewogenes Bild tiber die verschiedenen Berufsbilder der dualen
Ausbildung zu vermitteln, ist eine zentrale Aufgabe fiir alle Akteure der beruflichen Bil-
dung in der Region. Insgesamt gibt es in der Region bereits ein breites Spektrum an Struk-
turen und Aktivitaten zur Forderung der beruflichen Orientierung. Gleiches gilt auch fiir
die Unterstiitzung von jungen Menschen mit besonderen Herausforderungen am Uber-
gang und in der Ausbildung, wie zum Beispiel Gefliichtete oder Forderschiiler /-innen.

Zentrale Bestrebungen fiir die berufliche Orientierung sollten vor allem darin liegen, die
Umsetzung der bestehenden Aktivitaten erstens in der Breite an allen Schulformen und
Schulen in der Region zu verankern und zweitens eine starkere Ausrichtung auf die regi-
onalen Unternehmen und Arbeitgeber voranzutreiben. Auf tibergeordneter Ebene sollten
Vertreter/-innen von Schulen, Kammern und Unternehmensverbanden sowie Ar-
beitsagenturen aus der Region hierzu in einen strukturierten Dialog treten.

Eine stirkere Vernetzung der Akteure im Ubergang Schule-Beruf kann diesen Ubergang
in Ausbildung und Beschaftigung unterstiitzen. Dabei sollten auch die Schulen und regi-
onalen Unternehmen einbezogen werden, wie zum Beispiel bei den durch das Landes-
programm ,Regionales Ubergangsmanagement (RUMSA)“ geforderten Kooperations-
blindnissen in Sachsen-Anhalt.

Fir die gesamte Region Mitteldeutschland kann eine Kampagne aufgesetzt werden, die
junge Menschen auf Berufe mit Zukunft in der Region und die damit einhergehenden
Moéglichkeiten aufmerksam macht. Dariiber hinaus sollte die berufliche Orientierung auch
inhaltlich weiterentwickelt werden. So kann aus heutiger Perspektive ein Schwerpunkt
auf Klimaschutz und die Energiewende gelegt werden. Eine ,Griine Berufsorientierung’
setzt mindestens in Teilen bei den Werten und Interessen junger Menschen an und ver-
kntipft diese mit konkreten Berufsbildern, die haufig bereits jetzt schon an den regionalen
Arbeitsmarkten nachgefragt sind, zum Beispiel im Bereich Bau und Gebaude-sanierung.

Um die Attraktivitat einer beruflichen Ausbildung insbesondere bei der Zielgruppe leis-
tungsstarker Schulabsolvent/-innen zu steigern, sollten Ausbildungsmodelle entwickelt
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werden, die schnelle Aufstiegsperspektiven nach einer beruflichen Ausbildung bieten, wie
zum Beispiel triale Studienmodelle.

Mit Blick auf ihr Potenzial fiir die berufliche Erstausbildung sollte auch die Zielgruppe der
Studienzweifler /-innen und Studienabbrecher/-innen verstarkt adressiert werden. In
der Region gibt es noch keine flachendeckenden Initiativen zur Ansprache und Beratung
dieser Zielgruppen.

Weiterhin sollten die regionalen Unternehmen fiir die Bedeutung von Ausbildungsqualitat
bei der Gewinnung von Auszubildenden sensibilisiert werden. Zur Starkung des Ausbil-
dungsplatzangebots - in quantitativer wie qualitativer Hinsicht - bedarf es externer Un-
terstitzungsstrukturen. In diesem Zusammenhang gilt es, iiberbetriebliche Berufsbil-
dungsstatten auf- und auszubauen und die Verbundausbildung zu starken. Dabei besteht
weniger Bedarf an zusatzlichen Projekten als vielmehr in einer konsequenteren Vermitt-
lung bestehender Unterstiitzungsangebote an die Betriebe und Ausbildungseinrichtun-
gen in der Region sowie in der besseren ErschliefSung von Fordermoglichkeiten oder
Lernortkooperationen durch die Akteure vor Ort. Zweitens sollten die bestehenden
Strukturen und Initiativen auch inhaltlich konsequenter mit Blick auf die Bedarfe der re-
gionalen Unternehmen weiterentwickelt werden.

Die Aufrechterhaltung eines breiten schulischen und auferschulischen Berufsbildungs-
angebots wird angesichts ricklaufiger Schiiler /-innen- und Auszubildendenzahlen auch
zukinftig eine Herausforderung bleiben. Ein Ankniipfungspunkt hierfiir kann eine Profil-
bildung der beruflichen Schulen und weiterer Einrichtungen sein, die gezielt mit struk-
turpolitischen Mafsnahmen zur Forderung ausgewahlter Wachstumsbranchen verknupft
wird. Der verstarkte Einsatz digitaler Medien und Lernangebote kann ebenfalls dazu bei-
tragen, Schiiler /-innen und Auszubildenden im landlichen Raum Zugang zu einem brei-
ten Spektrum qualitativ hochwertiger Berufsbildung zu gewahrleisten.

Zentrale Ansatze der Fachkraftesicherung im Handlungsfeld 1:

Ankniipfungspunkt Zustandige Akteure

> Die Méglichkeiten der Berufsausbildung Schulen, Agenturen fir Arbeit, Betriebe,
in der beruflichen Orientierung stirker ~nitiativen wie SCHULEWIRTSCHAFT,

hervorheben, vor allem an Gymnasien ()

» Studienabbrecher/-innen und Studien-
zweifler /-innen auf Perspektiven in der
beruflichen Ausbildung aufmerksam
machen

Career Services, Kammern, Agenturen
fur Arbeit, (...)

> Moglichkeiten digitaler Lehr- und Lern- Linder, Kammern, Bildungstriger, iiber-
angebote insbesondere flir Auszubil- betriebliche Bildungsstatten, Berufliche
dende im landlichen Raum entwickeln  Schulen, (...)

und ausbauen
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2. Ubergang von Hochschulabsolvent/-innen in den regionalen Arbeitsmarkt

Hochschulabsolvent /-innen der regional ansassigen Hochschulen sind hochqualifiziert
und leben bereits in der Region. Um den Verbleib dieser Zielgruppe in der Region zu {for-
dern, ist ein moglich frithzeitiger Kontakt der Studierenden mit den regionalen Unter-
nehmen wichtig. Ein Hebel der Fachkraftesicherung beruht in diesem Kontext daher da-
rauf, den Praxisbezug an Hochschulen wahrend des Studiums durch die Einbindung von
Praxisformaten in Curricula weiter zu erhohen. Ein frither Kontakt von Studierenden mit
Unternehmen, z.B. durch Praktika oder Abschlussarbeiten in Unternehmen kann im Ide-
alfall bereits vor dem Studienende eine Bindung zu einem regionalen Arbeitgeber schaf-
fen.

Bei der Vermittlung von Studierenden und Unternehmen spielen die Career Services der
Hochschulen eine wichtige Rolle, deren Ressourcen jedoch mit Blick auf die Vielzahl an
Unternehmen in der Region oft sehr begrenzt sind. Durch eine engere Verzahnung der
Career Services mit regionalen Vertretungen von Unternehmen (Kammern, Wirtschafts-
forderungen, Unternehmensverbande) konnen das Angebot und die Nachfrage nach Stu-
dierenden und Hochschulabsolvent /-innen besser zusammengebracht werden.

Weiterhin ist es iiberlegenswert, inwiefern digitale Tools das Matching von Arbeitsange-
bot und -nachfrage zwischen Studierenden bzw. Hochschulabsolvent /-innen und Betrie-
ben vorantreiben koénnen. Eine regional zugeschnittene, digitale Plattform ermoglicht
eine niedrigschwellige und ressourcenschonende Suche nach einem passenden Betrieb
bzw. einem/-r passenden Student/-in oder Absolvent/-in im nahen Umfeld und ist des-
halb ein attraktives Angebot insbesondere fiir Betriebe mit wenigen Ressourcen fur die
Personalgewinnung (wie z. B. KMU).

Schliefdlich sollten auslandische Hochschulabsolvent /-innen auf dem Weg in den regio-
nalen Arbeitsmarkt spezifisch unterstiitzt werden. Bei dieser Zielgruppe gibt es haufig
Hirden, wie rechtliche Unterschiede beziiglich des Aufenthaltsstatus, des Zugangs zum
Arbeitsmarkt und zu den sozialen Sicherungssystemen oder mangelnde Kenntnisse der
deutschen Sprache sowie der regionalen Unternehmenslandschaft. Entsprechend sollte
diese Zielgruppe durch gezielte Beratungs- und Unterstiitzungsangebote angesprochen
werden. Bestehende Anlaufstellen fiir auslandische Studierende und Hochschulabsol-
vent/-innen sind dafiir ein guter Anknipfungspunkt. Dartiber hinaus empfiehlt es sich,
Austauschformate zwischen Studierenden und ehemaligen auslandischen Studierenden
zu organisieren, die bereits bei regionalen Unternehmen beschaftigt sind. Diese konnen
ihr Erfahrungswissen weitergeben und fiir Karrierechancen in Mitteldeutschland werben.

Zentrale Anséitze der Fachkraftesicherung im Handlungsfeld 2:

Ankniipfungspunkt Zustandige Akteure

. Career Services, Betriebe bzw. deren re-
» Den Praxisbezug an Hochschulen durch gionale Vertretungen (Kammern, Wirt-

die Einbindung von Praxisformaten schaftsférderungen, Unternehmensver-
starken bande), (...)
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» Studierende bzw. Hochschulabsol- Kammern, Unternehmensverbande,
vent/-innen und Betriebe durch digi- Career Services, (...)
tale Losungen vernetzen

> Auslandische Studierende und Studien-  Career Services, Agenturen fiir Arbeit,

absolvent/-innen durch gezielte Bera-  Welcome Center und dhnliche Projekte,
tungs- und Unterstiitzungsangebote (...)

ansprechen

3. Berufliche Flexibilitat durch Weiterbildung fordern

Die Region ist bereits sehr breit aufgestellt mit Blick auf die Forderung von Weiterbildung.
Entsprechend besteht weniger Handlungsbedarf darin, weitere Angebote aufzulegen, als
vielmehr die vorhandenen Angebote starker auf die regionalen Bedarfe auszurichten und
sie bei den Zielgruppen bekannter zu machen. Beschaftigte miissen auf die Notwendigkeit
einer vorausschauenden Auseinandersetzung mit den eigenen beruflichen Perspektiven
und den dafiir erforderlichen Kompetenzanpassungen aufmerksam gemacht werden.
Eine solche Ansprache braucht den engen Schulterschluss mit den Unternehmen vor Ort,
bei denen die meisten Betroffenen aktuell noch beschaftigt sind. Im Betrieb konnen zum
Beispiel Personalveranstaltungen und Mitarbeitendeninformationen ein Weg sein, um das
Thema bei der Zielgruppe zu platzieren. Doch auch im nicht-beruflichen Kontext kann
eine Ansprache erfolgen, z. B. in Elterngruppen oder im Umfeld von Vereinen. Im Idealfall
lassen sich so potenzielle Multiplikator /-innen erreichen, die das Thema in ihr privates
oder berufliches Netzwerk tragen.

Fir die Ansprache von Unternehmen empfiehlt es sich, Netzwerke zu nutzen, in denen
die Unternehmen bereits Mitglied sind bzw. Akteure zu aktivieren, die den Unternehmen
bereits bekannt sind. Dazu zahlen zum Beispiel die Aus- und Weiterbildungsberatungen
der Kammern oder der Arbeitgeberservice der Arbeitsagenturen.

Ubergreifend kann eine regionale Kampagne Unternehmen wie Beschiftigte fiir das
Thema sensibilisieren und ein positives Framing fiir Weiterbildung schaffen.

Sowohl fir Beschaftigte als auch fir Unternehmen bedarf es in einem zweiten Schritt in-
dividuell zugeschnittener Informationen, welche Fort- oder Weiterbildungsbedarfe be-
stehen und wie diese adressiert werden konnen. Die bereits vorhandenen Strukturen in
der Region sollten weiterentwickelt und bestehende Fordermaf$nahmen zu Kompe-
tenzaufbau und Weiterbildung beworben werden. Wichtig ist, dass Beschaftigte und Un-
ternehmen individuell und bedarfsgerecht in ihren Prozessen der Fort- und Weiterbil-
dung begleitet werden. Eine solche Begleitung muss tiber die reine Beratung zur Weiter-
bildung hinausgehen. Relevante Ansatze in diesem Zusammenhang sind z. B. die lebens-
begleitende Berufsberatung der Agenturen fiir Arbeit oder eine Fachkrafteberatung, die
sich speziell an Beschaftigte richtet. Diese sollte auch aufzeigen, welche Moglichkeiten
der zeitlichen und finanziellen Entlastung es fiir die Teilnahme an umfassenden Weiter-
bildungsmafSsnahmen gibt.

10



INNOVATIONSREGION
MITTELDEUTSCHLAND

Die Beratung von Unternehmen sollte mit einer Lagebestimmung starten und die lang-
fristige Perspektive des Betriebs in den Fokus nehmen. Daraus lassen sich Strategien zur
Personalentwicklung ableiten und schrittweise umsetzen. Dabei sollten berufsbeglei-
tende Weiterbildungsformate in den Mittelpunkt gestellt werden, um Vorbehalte auf-
grund weitreichender Personalausfalle auf Seiten der Betriebe auszuraumen.

Im Kontext des strukturellen Wandels gilt es zunachst zu ermitteln, welche Unternehmen
von weitreichendem Personalabbau betroffen sein konnten. Hierzu braucht es einen en-
gen Draht zu betrieblichen Akteuren. AnschliefSend muss eine netzwerkiibergreifende
Zusammenarbeit initiiert werden, in der alle Akteure, insbesondere Mitarbeitendenver-
tretungen und Unternehmensleitungen an einen Tisch gebracht werden. Beratung im
Kontext von Neuorientierungsprozessen kann zudem auch Unternehmen aufzeigen, wie
sie Quereinsteiger /-innen gewinnbringend fiir die Fachkraftesicherung nutzen kénnen.

Unabhangig von der Zielgruppe empfiehlt es sich, zentrale Anlaufstellen zu etablieren, die
Ratsuchende passgenau an die fiir die jeweiligen Beratungsanliegen erforderliche Exper-
tise verweisen. Eine solche ganzheitliche Weiterbildungsberatung unter einem regiona-
len Dach sollte aus einer tibergreifenden Koordinierung und Standorten in den einzelnen
Gebietskorperschaften bestehen und in dieser Struktur die Vernetzung und Ansprache
von Multiplikatoren /-innen koordinieren. Inhaltlich sollte das Angebot dabei in Richtung
umfassenden Begleitung von Neuorientierungsprozessen weiterentwickelt werden.

Schliefdlich sehen die regionalen Akteure Entwicklungsbedarf bei den Angeboten und For-
maten der Weiterbildung, um das Lernen am Arbeitsplatz zu starken sowie die Ausrich-
tung auf die Voraussetzungen in den regionalen Unternehmen zu verbessern. Maf$gebend
sollten dabei die aktuellen - und soweit absehbar - zukiinftigen Bedarfe der Unternehmen
in der Region sein. Dies erfordert eine enge Einbindung der Unternehmen, aber auch von
Hochschulen und Forschungsinstituten in die Entwicklung der Angebote, wie sie unter
anderem Weiterbildungsverbiinde oder die regionalen ,Zukunftszentren‘ des gleichnami-
gen ESF- und Bundesprogramms anstreben.

Neben zeitlichen Faktoren ist vor allem die Finanzierung von Weiterbildung fiir kleinere
Unternehmen haufig ein kritischer Faktor. Hier konnen ebenfalls Modelle ansetzen, die
Unternehmen mit ahnlichen Bedarfen zusammenbringen, und diesen gemeinsame Wei-
terbildungsangebote machen.

Ein letztes Entwicklungsfeld sind modulare Teilqualifizierungen. Diese sind besonders re-
levant fir die Zielgruppe weniger bildungsaffiner Menschen. Die Bildungstrager vor Ort
mussen entsprechende Angebote inhaltlich aufsetzen und anbieten. Es gilt jedoch auch
die jeweiligen Branchenverbande und die Kammern in die Angebotsentwicklung einzube-
ziehen. Idealerweise schliefSen die einzelnen Module mit einem Zertifikat ab, das mindes-
tens durch die Branchenverbande anerkannt wird. Werden alle Module erfolgreich abge-
schlossen, sollte damit auch die Zulassung zur Externenprifung fir einen anerkannten
Berufsabschluss moglich sein. SchliefSlich sollten die Arbeitsagenturen zentrale Partner
bei der Entwicklung solcher Angebote sein, weil sie sowohl die Kosten fiir Umschulungen
und Neuqualifikationen fordern konnen als auch Instrumente zur Hand haben, die z. B.
Menschen mit Lernhemmnissen beim Erwerb eines Abschlusses unterstiitzen.
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Zentrale Anséitze der Fachkraftesicherung im Handlungsfeld 3:

Ankniipfungspunkt Zustandige Akteure

> Die Auseinandersetzung von Beschaf- ~ Unternehmensverbande, Kammern, Ge-

tigten mit eigenen beruflichen Perspek- werkschaften und Betriebsrate, Agentu-
ren fiir Arbeit, Bildungstrager und Bera-

tiven und erforderlichen Kompetenzan-
tungsstellen, (...)

passungen fordern

Unternehmensverbande, Kammern,
Agenturen fur Arbeit (Arbeitgeberser-
vice), Bildungstrager und Beratungsstel-

» Das Bewusstsein von Unternehmen fir
Potenziale der Weiterbildung starken

len, (...)
Kammern, Agenturen fiir Arbeit, Bera-
> Beratung zu bestehenden FordermafS-  tungsstellen und Initiativen wie Unter-
nahmen ausbauen nehmenswert:Mensch, (...)

Kammern, Agenturen fir Arbeit, Bil-
dungstrager, Gewerkschaften und Be-
triebsrate, (...)

» Beschaftigte und Unternehmen indivi-
duell und bedarfsgerecht in Prozessen
der Fort- und Weiterbildung begleiten

Unternehmensverbande, Kammern, Bil-

» Die Kultur des Lernens am Arbeitsplatz B
dungstrager, (...)

starken

| 4 Weiterbildungsformate entlang der Be- Unternehmensverbénde, Karnn‘]ern7 Bil-

darfe von Unternehmen weiterentwi- dungstrager, (...)
ckeln

> Das Angebot an Teilqualifizierungen Agenturen fiir Arbeit, Bildungstriger,
insbesondere fiir die Gruppe Gering- Weiterbildungsverbiinde, (...)

qualifizierter ausbauen

4. Gewinnen und Binden von Fachkraften durch attraktive Arbeitsbedingungen und -
modelle

Insgesamt gibt es in der Region noch Potenzial fir eine Forderung und Verbreitung von
modernen Arbeits- und Organisationsmodellen. Darunter fallen Themen, wie flexible und
lebensphasenorientierte Arbeitsmodelle, mitarbeiterorientierte Fihrungs- und Unter-
nehmenskultur oder der Einsatz digitaler Technologien und Arbeitsformen. Dabei stehen
gerade kleine Unternehmen vor Herausforderungen, ihre Organisationsformen an die Di-
gitalisierung und wachsende Flexibilitatswiinsche der Mitarbeiter /-innen anzupassen.
Ein erster Ankniipfungspunkt ist es daher, vorliegende Informationen in die Fliche zu
tragen und mit guten Beispielen Impulse zu setzen.
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Unternehmen bendtigen nicht nur Informationen, sondern oftmals auch spezifische Be-
ratung und Unterstiitzung zu geeigneten Modellen. In der Umsetzung bewahrt es sich,
die Mitarbeitenden zu beteiligen, gerade wenn die Belegschaft durch eine zunehmende
Diversitat - und damit verbunden auch unterschiedliche Vorstellungen von Arbeit - ge-
pragt ist. Ubergreifend kann durch Férderprogramme die Beratung von vor allem kleinen
und mittleren Unternehmen finanziell bezuschusst werden, um Anreize zur Weiterent-
wicklung zu setzen.

Dartiber hinaus haben die pandemiebedingten Einschrankungen die Verbreitung ortsfle-
xiblen Arbeitens umfassend vorangetrieben. Arbeiten von zuhause spart Pendelwege und
erleichtert die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Freizeit. Ein weiterer Ansatzpunkt
konnen jedoch auch geteilte Biiroflaichen und Co-Working-Spaces sein. Verfiigbare
Raume vor Ort werden dabei Grinder/-innen und Unternehmen als Arbeitsflache zur
Verfligung gestellt. Gerade im landlichen Raum kénnen so Moglichkeiten genutzt werden,
die die Interessen und Bedarfe von Unternehmen und Fachkraften verbinden. Solche de-
zentralen Ansatze schaffen nicht nur neue Blroraume, sondern erweitern die regionale
Infrastruktur auch um neue Innovationsorte.

Schliefdlich bleibt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ein zentrales Thema bei der
Fachkraftegewinnung und -bindung, bei welchem schon vergleichsweise niedrigschwel-
lige Angebote, wie z. B. flexible Teilzeitoptionen fiir alle Unternehmensbereiche und Be-
schaftigte oder eine bewusste Kommunikation fiir Elternzeit und Wiedereinstieg einen
Beitrag leisten konnen. Weiterfiihrend empfiehlt sich auch zu prifen, ob und wo in der
Region Bedarf und Moglichkeiten fiir die Einrichtung einer betrieblichen Kinderbetreu-
ung bestehen.

Zentrale Ansatze der Fachkraftesicherung im Handlungsfeld 4:

Ankniipfungspunkt Zustandige Akteure

» Vorliegende Informationen zum Thema
innovative Arbeitsorganisation in die Unternehmensverbénde, Kammern, (...)
Flache tragen und mit guten Beispielen
Impulse setzen

» Beratungsangebote fiir Unternehmen
zu Arbeitsorganisation und -bedingun-
gen beteiligungsorientiert weiterentwi-
ckeln

Unternehmensverbande, Kammern,
Lander, (...)

Landkreise, Wirtschaftsforderung, Kom-

» Geteilte Biroflachen und Co-Working-
munen, (...)

Spaces im landlichen Raum etablieren

5. Rekrutierung externer Fachkrafte

Auslandische Fachkrafte sind ein wichtiger Hebel, um die angespannte Fachkraftesitua-
tion in bestimmten Berufsgruppen abzumildern. Auffallig ist, dass ein relevanter Teil der
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Unternehmen sich laut eigener Aussage zwar aktiv um diese Zielgruppe bemtiht, sie aber
noch nicht erfolgreich rekrutieren konnte. Da der Handlungsspielraum von einzelnen, ge-
rade kleineren Unternehmen dabei eher begrenzt ist, sollten sich diese tiber Netzwerke
und Branchenverbiande zusammenschliefSen, um Rekrutierungsaktivititen im Ausland
aufzubauen. Diese konnen beispielsweise die Vorstellung der Unternehmen fiir interes-
sierte Fachkrafte, Einblicke in das Leben in der Region oder Kooperationen mit Sprach-
schulen beinhalten. Insgesamt ist die friihzeitige Vermittlung von Deutschkenntnissen ein
wichtiger Erfolgsfaktor fir die erfolgreiche Rekrutierung auslandischer Fachkrafte.

In diesem Zusammenhang kann auch die Zusammenarbeit mit professionellen Dienstleis-
tern, die auf die Rekrutierung von auslandischen Fachkraften spezialisiert sind, gewinn-
bringend sein. Flankierend zu aktiven Rekrutierungsaktivitaten kann ein regionales Fach-
kraftemarketing unterstiitzen.

Bei erfolgreicher Rekrutierung brauchen die neu zugewanderten Fachkrafte nach ihrer
Ankunft gezielte Informationen, zum Beispiel zu arbeits- oder aufenthaltsrechtlichen Fra-
gen. Wahrend einige administrative Einschrankungen nicht auf regionaler Ebene adres-
siert werden konnen, lassen sich andere Prozesse lokal verbessern - von der Gestaltung
der Anerkennungsverfahren, dem Angebot an Anpassungsqualifizierungen bis zur Bereit-
stellung bzw. Bekanntmachung von zielgruppenspezifischen Beratungs- und Unterstiit-
zungsangeboten. Um dies zu erreichen, bietet sich eine iibergreifende Vernetzung, Ko-
ordinierung und Zusammenarbeit von Akteuren an, die mit der Integration von auslandi-
schen Arbeitskraften in den regionalen Arbeitsmarkt befasst sind. Grundlegender Ge-
danke sollte dabei eine serviceorientierte Verwaltung sein, die ,aus einer Hand' zuwande-
rungsrelevante Informationen und Angebote biindelt.

Schliefslich sollten die auslandischen Fachkrafte auch langfristig in der Region gehalten
werden. Daher gilt es, auslandische Fachkrafte neben der beruflichen auch bei der priva-
ten Integration in ihr neues Umfeld zu unterstiitzen. Dabei spielen das
zivilgesellschaftliche Engagement und die soziale Vernetzung vor Ort eine bedeutende
Rolle, zum Beispiel tiber lokale Sport- und Kulturvereine.Auf regionaler bzw. Kreisebene
konnen Veranstaltungsformate zum Austausch zwischen Einheimischen und
Zugewanderten sowie neu Zugewanderten und bereits langer ansassigen auslandischen
Fachkraften organisiert werden. Schliefslich konnen Buddy-Programme fiir auslandische
Fachkrafte organisiert werden, bei denen diese in ihrem privaten Ankommen begleitet
werden.

Zentrale Ansitze der Fachkraftesicherung im Handlungsfeld 5:

Ankniipfungspunkt Zustandige Akteure

» Zusammenschluss in Netzwerken oder T e
Branchenverbanden starken, um Rekru- welcome Center und dhnliche Initiati-
tierungsaktivitaten im Ausland auszu- ven, (...)

bauen
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» Ubergreifende Vernetzung, Koordinie-
rung und Zusammenarbeit von Akteu-  Kreisfreie Stidte und Landkreise, Agen-
ren fordern, die mit der Integration von  tyren fiir Arbeit, Kammern, (...)
auslandischen Arbeitskraften in den re-
gionalen Arbeitsmarkt befasst sind

» Auslandische Fachkrafte neben der be-
ruflichen auch bei der privaten Integra-
tion in ihr neues Umfeld zu unterstit-

Vereine, Zivilgesellschaft, Kreisfreie
Stadte und Landkreise, (...)

ZEen

6. Querschnittsthema Standortattraktivitat

Die Attraktivitat des Arbeits- und Lebensorts ist von grofSer Bedeutung bei der Entschei-
dung, eine Tatigkeit an diesem Ort aufzunehmen. Standortattraktivitat umfasst dabei As-
pekte wie Entlohnung, Lebenshaltungskosten, Zugang zu Schulen und Kinderbetreuung,
Unternehmenskultur, Verkehrsanbindung, gesellschaftliche Offenheit, Freizeitangebot
etc. Insgesamt ist Standortattraktivitat als ein Querschnittsthema zu verstehen, das Auf-
gabe aller Akteure in den angefiihrten Bereichen ist. Dies setzt auch voraus, dass Strate-
gien zur Fachkrafteentwicklung mit Strategien aus Politikbereichen wie beispielsweise
Infrastruktur, Bildungspolitik, Digitalisierung oder Verkehr und Wohnungsbau verzahnt
werden. Dartiber hinaus kann die Zusammenarbeit von Unternehmen in der Region in
Clustern oder Netzwerken die Attraktivitat des Standorts fiir Fachkrafte aus dem In- und
Ausland erhohen.

Fir die Anwerbung von Fachkraften kann die Entwicklung und Umsetzung einer Regio-
nalmarke hilfreich sein, die das Mitteldeutsche Revier als Lebens- und Arbeitsort starker
in das Bewusstsein der Offentlichkeit innerhalb und auferhalb der Region bringt. Dabei
ist der besondere regionale Zuschnitt der neun Gebietskorperschaften in drei Bundeslan-
dern zu beachten. Deswegen muss das Standortmarketing als strategische Gemein-
schafts- und Querschnittsaufgabe in all diesen Gebietskorperschaften betrachtet wer-
den. AufSerdem braucht es gemeinsame Strukturen, die Entscheidungsfahigkeit und
Budgetierung gewahrleisten.

Die Konzeption und Umsetzung eines zielgruppenorientierten Fachkraftemarketings
kann auf bestehende Erfahrungen und existierende Strukturen in der Region zuriickgrei-
fen, wie zum Beispiel die Einbettung des Projektes Innovationsregion Mitteldeutschland
in die Europaische Metropolregion Mitteldeutschland (EMMD) als landertbergreifendes
Netzwerk von Wirtschaft, Politik und Zivilgesellschaft. In einem starken Verbund kommen
hier 51 Unternehmen, 7 Stadte, 8 Landkreise, 8 Hochschulen und 5 Kammern/Verbande
zusammen. Damit verfiigt die EMMD verfiigt bereits tiber eine Organisationsstruktur, die
fir die Entwicklung eines regionalen Fachkraftemarketings genutzt werden sollte.
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INNOVATIONSREGION
MITTELDEUTSCHLAND

Zentrale Ansatze der Fachkraftesicherung

Ankniipfungspunkt

Zustandige Akteure

» Zusammenschliisse von Unternehmen
zur Forderung der Wirtschaft und Inf-
rastruktur starken

» Regionales und zielgruppenorientiertes
Fachkraftemarketing als Querschnitts-
aufgabe entwickeln

Unternehmensverbande, Kammern,
Kreisfreie Stadte und Landkreise, Wirt-
schaftsférderung, (...)

Europaische Metropolregion Mittel-
deutschland (EMMD), (...)
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