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Ergebnis- und Fotoprotokoll der Workshop-Phasen/ Zukunftsforen

Am Mittwoch, 5. Oktober 2016, fand die zweite Veranstaltung des Hessischen Zukunftsdialogs
,Voneinander lernen & Gemeinsam gestalten fiir eine nachhaltige Fachkraftesicherung in den
Regionen” mit dem Titel ,Fachkrafte entwickeln, finden und binden — Erfolgreiche europaische
Beispiele zum Thema Fachkraftesicherung” in der Stadt Griinberg fiir die Region Mittelhessen statt.
Nachdem der hessische Arbeitsminister Stefan Griittner die Veranstaltung mit einem GruBwort
eroffnete, diskutierten rund 80 Teilnehmerinnen und Teilnehmer in zwei Workshopphasen — genannt
Zukunftsforen — intensiv zu unterschiedlichen und aktuellen Themen der regionalen und
Uberregionalen Fachkraftesicherung. Den thematischen Hintergrund hierfiir bildeten zwei
Impulsvortrdage von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des IWAK, Institut fir Wirtschaft, Arbeit und

Kultur. Die Prasentationen konnen auf der Homepage des IWAK (www.iwak-frankfurt.de) sowie mit

weiteren Informationen zur Fachkraftesicherung in Hessen auf der Homepage des Hessischen

Ministeriums  fur  Soziales und Integration (www.soziales.hessen.de/arbeit/hessische-

fachkraefteoffensive-sicherung-des-wohlstands-hessens) eingesehen werden.

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Zukunftsforen , Europaische Beispiele — wertvoll auch fir
Hessen?” und ,Hessens wertvolle Fach- und Arbeitskraftepotentiale” vorgestellt und pointiert
zusammengefasst. Hierfir werden die Kernpunkte einer jeden Workshop-Einheit synthetisiert
beschrieben, um die Herausforderungen und Losungen in ihrer Aussagekraft zu scharfen.

Zum Schluss wird aus allen Workshop-Einheiten ein abschlieendes Fazit gezogen.

Durch die im Text eingehegten Fotos kdnnen die Diskussionsergebnisse direkt nachvollzogen werden.

| Zukunftsforen ,Europdische Beispiele — wertvoll auch fiir Hessen?“

Im Rahmen dieser ersten Workshop-Einheit wurden sechs unterschiedliche Themen von den
Teilnehmerinnen und Teilnehmern diskutiert. Die Themen ergaben sich aus den prasentierten
Beispielen Guter Praxis. Das Ziel dieser Zukunftsforen bestand darin, ausgehend von der Frage ,,Was
gibt es?” und moglichen bestehenden Ansdtzen gemeinsam ein weitestgehend eigenes Beispiel
Guter Praxis unter der Frage ,Was kann getan werden?” mit Bezug auf die Region Mittelhessens zu
erarbeiten. Hierfiir stellten die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des IWAK im Rahmen ihrer
Moderation die jeweiligen Beispiele kurz vor und verwiesen auf das Besondere innerhalb der
Beispiele, sodass mit den Teilnehmerinnen und Teilnehmern in den Workshops intensiv diskutiert
werden konnte.

Folgende Beispiele Guter Praxis aus den europdischen Regionen wurden diskutiert:
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Europaische Region

Thema

BASKENLAND TKNIKA INNOVATION MODEL
Branchenspezifischer Ansatz:
Steigerung des Ausbildungsniveaus der baskischen
Arbeitsbevolkerung

ENGLAND CONSTRUCTION INDUSTRY TRAINING

Branchenspezifischer Ansatz:

Branchenspezifische Aus- und Weiterbildung als
wettbewerbsvorteil fiir englische Unternehmen der
Baubranche

NIEDERLANDE

WORK IN GERMANY
Zielgruppenspezifischer Ansatz:

Grenzibergreifende Kooperation zwischen Niederlande
und Deutschland zur Integration niederlandischer
Arbeitsloser in deutschen Arbeitsmarkt

SCHWEDEN SWEDISH FOR PROFESSIONALS
Zielgruppenspezifischer Ansatz:
Schneller Spracherwerb fir Migrierte fur erleichterte
Integration in den schwedischen Arbeitsmarkt
TSCHECHIEN EMPLOYERS SURVEY
Orientierung Arbeitgeberbedirfnisse:
Information Gber Bedirfnisse der Arbeitgeber in Bezug
auf Qualifikation von Absolventen einer
Bildungsinstitution
ITALIEN WOLLYBI

Orientierung an Arbeitgeberbedirfnisse:

Bereitstellen und Nutzung von detaillierten Echtzeit-
Arbeitsmarktinformationen (Big Data) fiir die Region
Lombardei

Detailierte Informationen Uber die europdischen Beispiele entnehmen Sie bitte der Prasentation

,Fachkraftesicherung in Europa. Strategien und Beispiele aus verschiedenen europdischen Regionen”

von Daniel Kahnert. Diese finden Sie auf der Homepage des IWAK, Insititut flir Wirtschaft, Arbeit und

Kultur, sowie auf der Homepage des Hessischen Ministeriums flr Soziales und Integration.




I.A Baskenland — Branchenspezifischer Ansatz

Was gibt es?

O

Der Projekttrager Deutsches Zentrum fiir Luft- und Raumfahrt (DLR) stitzt die vom
Bundesministeirum fiir Bildung und Forschung aufgesetzte Initiative ,Bildung
integriert”; die Initiative lauft bis zum Jahr 2019 und unterstiitzt Projekte/Antrage
von Landkreisen und kreisfreien Stadten, die ein kommunales Bildungsmanagement
aufsetzen. Die Kommunen werden hier u.a. dabei unterstlitzt, mit relevanten
Akteuren aus dem Bildungs-, Wirtschafts-, Politik- und intermediaren
Arbeitsmarktbereich vor Ort verbindliche Kooperationen aufzubauen.

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales legt zusammen mit der
Bundesagentur fiir Arbeit das Projekt ,MobiPro-EU“ auf, das auf die Rekrutierung
auslandischer Jugendlicher und junger Menschen fir den deutschen Arbeitsmarkt
ausgerichtet ist; es werden Projekte, Antrage und Initiativen geférdert, sich dem
Abbau von sprachlichen Barrieren sowie von  Rekrutierungs- und
Einstellungshemmnissen widmen. Hier kénnen Arbeitgeber, die Bundesagentur fir
Arbeit sowie Kreishandwerkerschaften kooperieren und junge Menschen in

Ausbildung bringen.

Was kann getan werden?

O

Zukiinftige Kompetenzbedarfe ermitteln und starken: Durch Intensivierung von
langfristig ausgerichteter Forschung gilt es zukiinftig entstehende Bedarfe an
individuellen Kompetenzen zu erheben. Dadurch kdnnen Reaktionszeiten auf sich
dndernde Bedarfe von Seiten der Unternehmen verkiirzt und passfahig aufgefangen
werden. Dieser Schritt kann von verkirzten Ausbildungszeiten fir auslandische
Fachkrafte flankiert werden, sofern diese spezifische Kompetenzen bereits mit sich
bringen und als einschldgig anerkannt werden. In diesem Zusammenhang sollte
starker auf (informelle) individuelle Veranlagungen und Kompetenzen und weniger
auf formelle Abschliisse und Qualifikationen geschaut werden.

Als relevante Akteure kommen hierfiir Kleine und Mittlere Unternehmen (KMUs) und
GroBunternehmen in Frage, da diese (iber einsetzbare Ressourcen zur
bedarfsgerechten Kompetenzfeststellung verfligen. Weiterhin missen
Kooperationen mit regionalen Partnern angesetzt werden, um die Potentiale fiir die

Region in der Region zu nutzen.
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I.B. England — Branchenspezifischer Ansatz

Was gibt es?

O

Die Soka-Bau (Sozialkassen der Bauwirtschaft) wird von drei wichtigen Partnern (IHK,
HWK und Gewerkschaften) zusammen getragen und verantwortet grundsatzlich die
Finanzierung von Berufsausbildungen und Zusatzrenten sowie die Tarifvertrdge in
der Bauwirtschaft. Die Soka-Bau erlangt ihre Finanzmitel durch Umlagen, die von der
UnternehmensgrolRe der Mitgliedsunternehmen abhangen.

Der Verband baugewerblicher Unternehmen in Hessen und dessen Innungen auf
regionaler Ebene, stellen ebenfalls eine zum England-Beispiel analog aufgebaute
Branchenorganisation fir Hessen und seine Regionen dar. Diese informieren und
beraten die Unternehmen in speziellen beruflichen Anliegen des Sektors, vermitteln
Auszubildende in freie Stellen, suchen nach neuen Themen und Schwerpunkten
sowie nach Losungen von aktuellen und zukiinftigen Herausforderungen fir die
Baubranche. Finanziell wird die Organisation auch durch ihre Mitgliedsunternehmen
getragen, wobei aber die Mitgliedschaft nicht verpflichtend ist. Auch hier ist eine
starke Vernetzung zwischen den einzelnen Innungen und der Unternehmen
grundlegend. Dariliber hinaus wird auch mit weiteren branchenrelevanten
Arbeitsmarktakteuren kooperiert.

Eine weitere Institution, die sich spezifischer mit der Qualifizierung und
Weiterbildung von Mitarbeitern befasst, ist die ZWH (Zentrale fiir die Weiterbildung
im Handwerk), die aber mit ihrem Uberregionalen und branchenumfassenden Bezug

sehr breit aufgestellt ist.

Was kann getan werden?

O

Am ehesten gelte es, das Image des Baugewerbes, der tatigen Unternehmen sowie
der angestellten Arbeits- und Fachkrafte zu verbessern. Letztlich trage dies dazu bei,
dass dadurch die Attraktivitat gesteigert und mehr Auszubildende gefunden sowie
wahrend und nach der Ausbildungsphase gebunden werden kénnen.

Was aus dem Beispiel von England fiir Mittelhessen bzw. als Bereicherung fiir die
oben benannten Organisationen gelernt werden kann, ist die starke und fundierte
Bemihung nach frihzeitigen Berufsprognosen, Entwicklungseinschatzungen,
Identifikationen von Bediirfnissen und neuen Themen in der Branche, sowie diese
mit Berufsqualifikationen zu verbinden und an Unternehmen und (potenzielle)
Arbeitnehmer heranzutragen.

Weiterhin wurde angedacht, eine direkte Vernetzung mit Ansprechpartnern aus dem

englischen Beispiel Guter Praxis anzugehen und sich unvermittelt damit
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auseinanderzusetzen. Die Idee der unvermittelten Vernetzung gelte es

nachzuverfolgen.

I.C. Niederlande — Zielgruppenspezifischer Ansatz
e Was gibt es?

o Es bestehen unterschiedliche Ansatze, die die Herausforderung der Integration von
Arbeits- und Fachkraften auf grenz- und regioneniberschreitenden Arbeitsmarkten
erkannt und Losungen entwickelt haben; so haben einige Unternehmen im Rahmen
des betrieblichen Mobilitdtsmanagements Shuttle-Busse, Fahrzeugflotten oder
Jobtickets eingefiihrt, um die Mobilitdt von Arbeitskraften innerhalb eines
undynamischen Arbeitsmarktes zu erhohen; Jobcenter unterstitzen bei der
Forderung zum Fihrerschein und die Bundesagentur fiir Arbeit Gbernimmt partiell
Reisekosten.

e Was kann getan werden?

o Die Frage nach der Uberbriickung von regionalen Grenzen, raumlichen Zuschnitten

und daraus resultierenden hinderlichen Arbeitswegen im landlichen Raums erfordert

unterschiedliche Losungsansatze: So gilt es im Rahmen des betrieblichen



Mobilitatsmanagements von Seiten der Unternehmen Aspekte der sozialen,
okologischen und o6konomischen Nachhaltigkeit zu bedenken; generell missen
jedoch pragmatische und niedrigschwellige Losungen gefunden werden, die sich
entlang der Bedarfe der zu integrierenden Arbeits- und Fachkrifte orientieren
mussen. Hierflir kdnnen auch regionale Versorgungsunternehmen angesprochen
werden.

Der Einsatz unternehmerischer Shuttle-Busse scheint hier eine zielfiihrende Praxis zu
sein, um eine Integration von Arbeits- und Fachkraften in einen anderen
Arbeitsmarkt durch Erhéhung der erforderliche Mobilitdt zu gestalten; als relevante
Akteure kommen daher die Unternehmen in Betracht, die mit intermedidren
Akteuren der Arbeits- und Fachkraftevermittlung kooperieren und (sozial, 6kologisch

und 6konomisch) nachhaltige Losungen etablieren kénnen.
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I.D. Schweden — Zielgruppenspezifischer Ansatz
e Was gibt es?
o Nach Sicht der Teilnehmerinnen und Teilnehmer herrscht in Bezug auf die Frage nach

der Integration von Menschen mit Migrationshintergrund im deutschen Ausbildungs-
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und Arbeitsmarkt eine hohe Unibersichtlichkeit, die zu einer mangelnden
Transparenz (iber Regelungen und Malinahmen fiihrt.

Es werden derzeit in einem friihen Stadium des Aufenthaltsgenehmigungsprozess
Praktika an Menschen mit Migrationshintergrund vermittelt; allerdings sei die
derzetige Gestaltung des Spracherwerbs zu sehr von der Beschaftigung entkoppelt:
Beschaftigung und Spracherwerb stellen im Sinne der Teilnehmenden keine

konstitutiven Elemente eines stringenten Integrationsprozesses dar.

e Was kann getan werden?

O

Idealerweise zeichnet sich der Integrationsprozess von Menschen mit
Migrationshintergrund durch schnell gesteckte Ziele und kiirze Spracherwerbszyklen
aus. Hinsichtlich der kiirzen Sprachererwerbszyklen gelte es berufsspezifische
Sprachschulungen durchzufihren und die Berufsschulen starker einzubinden.
Dadurch  konnen bedarfs- und zielgruppenspezifische  Schulungen  fir
unterschiedliche Gruppen von Menschen mit Migrationshintergrund innerhalb
kooperativer Zusammenhange ausgerichtet werden.

Als relevante Akteure treten hier die Berufsschulen, die jeweiligen Arbeitgeber sowie
Institutionen und Organisationen der Bildung und Weiterbildung, speziell im Bereich

des Spracherwerbs, hervor.
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I.E. Tschechien — Orientierung Arbeitgeberbediirfnisse

Was gibt es ?

o

Die zu bewailtigende Herausforderung besteht in dem Dilemma, dass die
Bildungslandschaft in ihren unterschiedlichen Institutionen und in ihren
unterschiedlichen Inhalten einen fragmentierten Charakter inne hat. Diese
Fragmentierung fiihrt nicht zuletzt zu einem Nebeneinander unterschiedlicher
Prifungsordnungen und Anerkennungsmodalitdten fachlicher Expertisen. Als
Blldungsinstituition miisse man sich erst untereinander dariiber verstindigen: Was

sind die Basics in den jeweiligen Fachern? Wie kénnen Spezialisierungen sinnvoll
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darauf aufgesetzt werden? AnschlieRend ist die Vermittlung von marktnahem und
verwertbarem Wissen an (junge) Menschen moglich.

Um die Marktfahigkeit von vermittelten Wissensinhalten zu erhéhen und eine
hohere Kompatibilitdt zwischen Wissensvermittung (Lehrninhalten, -zielen und -
methoden) und Erwartungen und Anforderungen der Unternehmer zu erzielen, muss
die Verzahnung zwischen Unternehmen und Bildungsinstitutionen starker forciert
werden; dies geschieht zwar seit einiger Zeit in unterschiedlichen Zusammenhangen,
allerdings bleibt der erwiinschte Effekt — bessere Chancen der Absolventen auf dem
Arbeitsmarkt durch Wissen um die Anforderung der Unternehmen — hinter den
bestehenden Erwartungen zurlick und wirkt sich eher situativ, noch nicht in der

Breite aus.

e Was kann getan werden?

@)

Die Vermittlung von fachlichen Basics stellt nach Sicht der Teilnehmerinnen und
Teilnehmer das Fundament dar, auf dem eine Spezialisierung erfolgen kann; ferner
kann hierdurch dem allseitigen Bildungstenor, durch den die Akademisierung als
soziale Norm gesehen wird, hinterfragt und ,alternative” Bildungswege aufgezeigt
werden.

Ferner misste der Praxisanteil in Bachelor- und Masterstudiengdngen erhoht
werden, um eine Balance zwischen Theorie und Praxis herzustellen; hierflir missten
sich Bildungsinstitutionen — insbesondere die Universitaten — dem Arbeitsmarkt und
damit den (regionalen) Unternehmen weiter 6ffnen und starkere Bindungen und
Kooperationen eingehen.

Als Folge dieses Prozesses konnen Bildungsinstitutionen in Kooperation mit
regionalen Unternehmen regionale Schwerpunktbildungen fir (junge) Menschen
anbieten und die Einzigartigkeit und Attraktivitat der Region betonen.

Als relevante Akteure in diesem Prozess konnen die Bildungstrager und
Bildungsinstitutionen, besonders die Universitditen und Fachhochschulen, auch in
Bezug auf deren intermedidre Rolle angesehen werden; auch regionale
Unternehmen nehmen hier eine richtungsgebende Funktion ein, da diese ihre

Strahlkraft auf Curricular durch Formulierung ihrer Anforderungen entfalten kénnen.
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I.F. Italien — Orientierung Arbeitgeberbediirfnisse

e Was gibt es?

O

Es gibt nach Sicht der Teilnehmerinnen und Teilnehmer ein Uberangebot an Online-
Jobborsen; deren Nebeneinander fihre eher zu einer Unubersichtlichkeit, als zu
einer nutzerfreundlichen Handhabung.

Relevante Akteure in dieser Unibersichtlichkeit sind die privaten Anbieter dieser
Online-Jobborsen, sowie Schiiler, Studierende und Bewerber, fiir die diese Seiten

eine Orientierung und Informationsquelle darstellen sollte.

e Was kann getan werden?

@)

Als zielfUhrende Strategie, um die vorhandenen Online-Jobb6rsen und die darin
enthaltenen Informationen besser zu nutzen, wurde die Etablierung einer Meta-
Struktur vorgeschlagen, die in Form eines top-down-Prozesses die relevanten
Informationen und Stellenangebote in den Regionen unter sich vereint. Dadurch
kdénnten die Informationen besser koordiniert werden. Als Vision wurde der Aufbau
einer Web-Application genannt, die einen individualisierten Informationsfluss
ermoglicht.

Um diesen Prozess voranzutreiben sei es denkbar, Universitaiten und
Fachhochschulen stdrker zu integrieren und reizvolle Projekte fiir studentische
Abschlussarbeiten zu bieten.

Um diesem Prozess mehr Gestalt- und Sichtbarkeit zu verleihen wurde auf
hochranginge Politiker des Landes Hessen verwiesen, sowie auf das
Regionalmanagement Mittelhessen, sodass der Bezug zur Region gestarkt wird. In
diesem Kontext wurde ebenfalls die Etablierung eines speziellen Arbeitskreises

vorgeschlagen.
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Il Zukunftsforen ,,Hessens wertvolle Fach- und Arbeitskraftepotentiale”

Im Rahmen der zweiten Zukunftsforen wurden dezidiert zielgruppenspezifische Herausforderungen
und Losungen diskutiert. Hier gab es ebenfalls sechs Workshopgruppen, die von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern des IWAK, Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur mit Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern, und des Hessischen Ministeriums fir Soziales und Integration moderiert wurden. Die

Zuordnung der Teilnehmenden erfolgt per Los.

Worshopgruppen:
Losnummer Thema
1 Potentiale von Menschen mit Migrationshintergrund
2 Potentiale von dlteren Menschen und Menschen mit Behinderungen
3 Potentiale junger Menschen
4 Potentiale von Frauen
5 Potentiale von Menschen ohne Berufsausbildung
6 Potentiale von Arbeitslosen

Il.A. Potentiale von Menschen mit Migrationshintergrund

Herausforderungen Lésungen

o Als zentral wurde das Thema der e Losungsansatze wurden in Programmen

Sprache und des Spracherwerbs des Mentorings gesehen: dies umfasst
angesehen; gerade dies sei sowohl die Unterstiitzung bei der
entscheidend fir eine gelungene Wohnraumsuche, als auch beim

Integration in den Arbeitsmarkt und Dolmetschen; weiterhin gilt es den

dariiber hinaus Spracherwerb an Ausbildungen zu

knlpfen.

e Auch die Frage nach dem Umgang mit e Hier wurde die Ausweitung sozial-

Traumatisierungen auf Seiten der medizinischer Dienste angepeilt;

Menschen mit Migrationshintergrund

stellt einen zentralen Aspekt dar.

wichtig sei, die Traumatisierungen von
Menschen mit Migrationshintergrund

ernst zunehmen.

Der Integrationsprozess ist (zu)

vielschichtig, man braucht spezielle

Unterstlitzungsangebote.

Sowohl der  Spracherwerb, die
Anerkennung von Qualifikationen und

Kompetenzen, als auch der Umgang mit
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Traumatisierungen stellen  Aspekte
einer umfassenden Supervision aller im

Integrationsprozess involvierten

Akteure dar.
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1.B. Potentiale von dltere Menschen und Menschen mit Behinderungen

Herausforderungen

Lésungen

Altere Menschen und Menschen mit
Behinderungen sind oftmals zu weit
entfernt von der Arbeitswelt und dem
Erwerbsleben mit seinen

Anforderungen und Moglichkeiten.

Jobcenter bieten Programme zur

fortlaufenden Integrationsbegleitung
von dlteren Menschen und Menschen
mit Behinderung an. Hier ist auch auf

die Initiative ProAbschluss hinzuweisen.

Der Integrationsprozess von alteren
Menschen und Menschen mit
Behinderungen benétigt haufig viel
Uberzeugungsarbeit bei den

Unternehmen/ Arbeitgebern.

Die Integration von dlteren Menschen
und Menschen mit Behinderungen kann
sozial und 6konomisch sinnvoll sein.
Hierfir missen bestehende Ressourcen
sinnvoll

aktiviert, gestarkt und

eingesetzt werden.

Die Kern-Herausforderung liegt in der

Herstellung von Wertschatzung.

In personlichen Gesprachen missen die

Erwartungen an allen Seiten klar
abgesteckt und transparent gestaltet
werden; dadurch kann man die
Unternehmen und die Menschen der
Zielgruppen starker abholen und im

Arbeitsprozess integrieren.
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STICHWORT:

II.C. Potentiale junger Menschen

o
pecsonliche Gesprocke

olhvieren wud sYaskeq

Herausforderungen

Lésungen

Fiir KMUs liegen die Herausforderungen

meist in ihrem recht
traditionsverhafteten Strukturen und
dem fehlenden Wissen dariber, welche
spannenden und attraktiven Jobs sie

Uberhaupt bieten.

KMUs mussen starker dafir

sensibilisiert werden, was sie als
Arbeitgeber auszeichnet und attraktiv
macht. Wenn sich junge Menschen fiir
eine Ausbildung bei einem attraktiven
werden

Unternehmen entscheiden,

auch die Regionen sukzessive jlinger.

Gewisse Berufe, z.B. in der

Hier gilt es innerhalb der Berufe und
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Gastronomie, zeichnen sich oft durch

einen rauen Umgangston im
Alltagsgeschaft aus, was  junge
Menschen in der Wahl eines
Ausbildungsplatzes maligeblich

beeinflusst.

den Ausbildungsstatten fir die Anliegen

zu sensibilisieren: Wenn  junge
Menschen die Wahl haben, anderen
Orts einen besseren Umgangston zu

finden, so werden sie dies tun.

Innerhalb des gesellschaftlichen
Diskurses wird die Entscheidung fir
einen Ausbildungsplatz oder fir den
durch

Hauptschulabschluss eine

Betonung der Allgemeinen
Hochschulreife und dem Trend zur
Akademisierung abgewertet;
Ausbildungen in regionalen
Unternehmen und Betrieben werden

daher meist als zweite Wahl angesehen.

Jungen Menschen muss die

Begeisterung  fir  greifbare  und
sichtbare Resultate, die am Ende eines
Tages in Handen gehalten werden
konnen, vermittelt werden; nicht alles
spielt sich hinter einem Bildschirm ab.
Junge Menschen missen sich hierfir
vermehrt in unterschiedlichen Praktika

ausprobieren dirfen.

Nach Sicht der Teilnehmerinnen und

Teilnehmer  werden die  jungen

Menschen nicht addquat auf die

Entscheidung ,Ausbildung oder Uni“
vorbereitet; die mentale Reifung im
Prozess des Erwachsenwerdens bleibt
hinter anderen Anforderungen, die an
meist

sie  herangetragen werden,

zuriick.

Hierfir missen sich junge Menschen
ebenfalls mehr ausprobieren dirfen; es
Eltern

muss  starker mit den

unterschieden werden zwischen
primaren und sekundaren Anliegen; die
Vorstellungen der jungen Menschen
missen eine groRere Rolle spielen;
Beispiel aus Nordrhein-Westfalen: hier
gibt es eine verpflichtende
Potentialanalyse fur alle Schiler/-innen

Uber eine Anzahl an Berufen.
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11.D. Potentiale von Frauen

Herausforderungen

Lésungen

Herausforderungen liegen
insbesonderen bei wiedereinsteigenden
Frauen nach der Familienphase; auch
die Stille Reserve stellt ein Potential
dar, das es verstarkt zu heben gilt.

Generell stellen sich die

Herausforderungen in diesem Kontext

Hierfar kénnen unterschiedliche
Ansatze gestarkt werden: z.B. kdnnen

Vater vemehrt in die Verantwortung

genommen  werden bzw. darin
motiviert werden; Unternehmen
konnen im Rahmen des Madglichen

flexible  Arbeitszeiten, Tele- und

als Vereinbarkeitsproblematiken Heimarbeit anbieten; auch der Ausbau
zwischen Familie und Beruf dar. von Betriebskindergarten, Mutter-
/Vater-Kind-Biiros kann  zielfiihrend

sein.
e Im Zuge der Migration stellen auch Hierfar missen bessere

Frauen mit Fluchthintergrund als
Zielgruppe ein Potential dar, dessen
Hebung mit Herausforderungen
(Anerkennung, kulturelle und familidre

Hintergriinde) verbunden ist.

Beratungsstrukturen etabliert werden,
an die sich Frauen wenden kdnnen;
weiterhin mussen Unternehmen und
Problematik

Betriebe  fir  diese

sensibilisiert werden.
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I.E. Potentiale von Menschen ohne Berufsausbildung

Herausforderungen

Lésungen

Die Zielgruppen sind sehr heterogen

und stark ausdifferenziert; hierzu

zahlen: z.B. Spatstarter, Arbeitslose,

Alleinerziehende, Un- und Angelernte,

Die Vielschichtigkeit der MaRnahmen
und Programme muss die Heterogenitat
der Zielgruppen widerspiegeln; dazu
verstarkte

zahlen Kooperationen

Geringqualifizierte und zwischen Betrieben und Jobcentern/
Studienabbrecher. Arbeitsagenturen, aber auch
differenzierte
ArbeitsgestaltungsmalRnahmen.
Menschen ohne  Berufsausbildung Nachqualifizierung (z.B. Initiative
weisen meist eine brichige ProAbschluss), Teilzeitarbeit als eine Art

Erwerbsbiographie auf, weshalb sie
oftmals ohne groRes Selbstvertrauen
sowie Selbstorganisations- und -

managementfahigkeiten auftreten.

der Arbeitsgestaltung zur Heranflihrung
sowie eine verstarkte Sensibilisierung
der Arbeitgeber kdnnen hier ansetzen
und zu einer verbesserten Nutzung der

Potentiale beitragen.

Weiterhin zeichnen sich die

Malknahmen und Initiativen meist
durch eine zu geringe Bekanntheit aus,

um die Zielgruppen zu erreichen.

Hierflr gilt es auf Messen und durch
weitere offentlichkeitswirksame
Malnahmen  auf  Projekte  und

Initiativen aufmerksam zu machen.
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II.F Potentiale von Arbeitslosen

Herausforderungen

Lésungen

Es gibt unterschiedliche Untergruppen
bei den Arbeitslosen, die spezifische
Herausforderungen mit sich bringen,
wie z.B. schwierige Jugendliche (das
eigene Leben im Griff zu haben, um fir
das Arbeitsleben offen zu sein), Frauen
einer

nach ,Kinderpause”

(Kinderbetreuung), Migranten
(Sprachkenntnisse, Anerkennung von
im Ausland erworbenen
Qualifikationen).

Was bei allen Gruppen ahnlich ist: Je
langer sich die Person in der

Arbeitslosigkeit befindet; desto
schwieriger findet sie sich in einen
Arbeitsrythmus wieder ein; desto
schwerer kann sie das Private und das
immer  hecktischere  Arbeitsleben
vereinbaren; desto weniger kann sie
den Arbeitsmarkt und
Bewerberverfahren verstehen; bereits
erworbene Qualifikationen verblassen
oder verlieren sogar ihre Giltigkeit,
Motivation und Selbstwertgefiihl sinken

folglich stark.

Um die Motivation und den

Arbeitseinstieg der Arbeitslosen zu

unterstlitzen, ware eine starkere
Beratung und Fokussierung auf den
Einzelfall sinnvoll, mehr Zeit fur den
Arbeitslosen als Menschen zu nehmen
und Verstdndnis zu entwickeln. Zudem
ware eine gleichbleibende
Betreuungssituation fiir die Entwicklung
von beidseitigem Vertrauen vorteilhaft.
Kleine  Schritte  sind bei den
Langzeitarbeitslosen oft von Vorteil.
eine

Grundsatzlich ist deswegen

Verkirzung der MaBnahmen
anzudenken. Sinnvoll wdre auch die
Einfihrung von Teilqualifikationen, die
Modular aufgebaut sind und mit einem
Zertifikat (und  somit  schnellere
Erfolgserlebnisse) nach jedem Modul
verbunden sind. Dies wdre mit einer
Flexibilisierung des Bildungssystems
verbunden.

Ein moglichst schnelles Eintretten in
Arbeitssituation konnte fir die sinnvoll
sein, um Arbeitsrhythmus zu behalten

und sich nttzlich zu fihlen.

Als Herausforderung zeichnet sich auch
der Mismatch zwischen
Arbeitswiinschen und -qualifikationen
klinftig

der  Arbeitslosen sowie

entstehenden Mangelberufen ab.

Auch hier kdnnten die oben gennanten
Herangehensweisen, wie modulare
Qualifizierung, tieferes Verstandnis fir
die Person und schnellere Schaffung

von Arbeitssituationen hilfreich sein.
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lll. Fazit — Hessischer Zukunftsdialog in Mittelhessen

Die zweite Veranstaltung des Hessischen Zukunftsdialogs ,Voneinander lernen & Gemeinsam
gestalten filir eine nachhaltige Fachkraftesicherung in den Regionen” in und fir Mittelhessen zeigte
erneut, wie vielschichtig, dynamisch und facettenreich das Thema der regionalen und tberregionalen
Fachkraftesicherung ist.

So betonten die Teilnehmerinnen und Teilnehmer die Bedeutung des Austauschs, der Vernetzung
und der Kooperation Uber alle Workshop-Einheiten hinweg als eminent wichtigen Bestandteil
nachhaltiger Fachkraftesicherungsstrategien. Besonders hervorzuheben ist die Rolle, die regionalen
Unternehmen und der Politik als Motor regionaler Entwicklungen zugeschrieben wird. So werfen
Fragen nach regionalen Kooperationen zwischen Politik, Wirtschaft, Verwaltung und Wissenschaft in
Mittelhessen auch Fragen nach der Identitdt, nach dem von allen Akteuren Geteilten in Mittelhessen
auf. Ferner wurde immer wieder auf die Attraktivitat Mittelhessens, auf die Lage zwischen Natur und
Kultur, hingewiesen; gelte es doch, diese regionale Attraktivitat als gemeinsames Potential zu nutzen,
auszubauen und nach auBen zu kommunizieren, um somit auch Uberregionale
Wanderungsbewegungen von jungen Menschen und jungen Familien steuern zu kdnnen.

Ebenfalls wurde deutlich, wie fruchtbar eine branchen-, berufs- und qualifikationslibergreifende
Perspektive auf regionale Fachkraftesicherung und -sicherungsstrategien sein kénnen: Dies spiegelt
sich in der Bandbreite der Ideen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer wider: hochelaboriert bis

niedrigschwellig.
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