











3.2.1 Das Erwerbspersonenpotenzial in der Region Hannover

Das Erwerbspersonenpotenzial'?’ist in
Deutschland und in den deutschen Ver-
dichtungsraumen seit Ende der 90er Jahre
leicht zurtickgegangen. Allerdings ergeben
sich hier grofle regionale Unterschiede
(Abb. 3.2). Vor allem die ostdeutschen Re-
gionen sowie die Verdichtungsrdume an
Rhein und Ruhr haben durch Abwande-
rungen in starkem Mafe Erwerbsfihige
verloren. Auf der anderen Seite haben Ver-
dichtungsraume wie Miinchen, Hamburg
und Berlin eine starke Attraktivitit fiir Zu-
wanderungen entwickelt, so dass sie die

natiirliche Entwicklung kompensieren

konnten. Dies gilt auch fiir einige Hoch-
schulregionen wie Karlsruhe und Aachen.
Hannover liegt unter den 21 deutschen Re-
gionen nur auf dem 14. Rang und weist
somit eine vergleichsweise ungiinstige Ent-
wicklung des Erwerbspersonenpotenzials
auf.

Die zukiinftigen Einwohnerzahlen
werden nach der vorliegenden NIW-Bevol-
kerungsprognose in der Region Hannover
ab 2008 zunichst leicht und dann mit zu-
nehmendem Tempo sinken (Abb. 3.3). Von
2007 bis 2020 ist insgesamt mit einem Be-

volkerungsriickgang von 19.000 oder

knapp 2% zu rechnen. Dabei wird die Zahl

der dlteren Menschen iiber 65 Jahren um
fast 13% oder mehr als 20% steigen und
die der Kinder und Jugendlichen unter 18
Jahren um 26.000 oder 14% sinken. Das
Erwerbspersonenpotenzial wird bis 2012
noch leicht steigen, danach aber zuriickge-
hen. Insgesamt ist von 2007 bis 2020 mit
einem Riickgang von 12.000 Personen
oder 2% zu rechnen. Nach 2020 wird sich
diese Entwicklung sogar noch deutlich be-

schleunigen.

Abb. 3.2 Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials in den deutschen Verdichtungsrdumen (VR) 1998 bis 2006

120) Hier: Einwohner im Alter von 18 bis unter 65 Jahren (Erwerbsfahige).

eigene Berechnungen. NIW Niedersachsisches Institut far Wirtschafts-

Quelle: Bevalkerungsfortschreibung der Statistischen Landesamter,
forschung 4,/2008.
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Abb. 3.3 Bevoélkerungsprognose 2007 bis 2020 fiir die Region Hannover

Altersstruktur der Bevolkerung
in der Region Hannover
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Quelle: NIw-Bevolkerungsprognose 2007-2020; Natdrliche Entwicklung im Trend, Wanderungssaldo ca. +1.900 p.a.
NIW Niedersachsisches Institut fur Wirtschaftsforschung 2,/2008.
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Abb. 3.4 Altersstruktur der Zu- und Fortziehenden der Region Hannover
im Zeitraum 2000 bis 2007
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Quelle: Bevolkerungsfortschreibung des Niedersachsischen Landesamtes fur Statistik, eigene Berechnungen.

NIW Niedersachsisches Institut fir Wirtschaftsforschung 4,/2008.

Allerdings ist mit der Entwicklung auch ei-

ne deutliche Alterung des Erwerbsper-
sonenpotenzials verbunden. So wird der
Anteil der Erwerbsfihigen unter 45 Jahren
in der Region Hannover von 59% im Jahr
2007 auf 52% im Jahr 2020 sinken und der
Anteil der 45- bis unter 65-Jdhrigen von
41% auf 48% anwachsen. Das Durch-
schnittsalter der Erwerbsfahigen wird ent-
sprechend von 41,6 auf 42,9 Jahre steigen.

Die grundlegenden Trends der natiir-
lichen Entwicklung werden weitgehend
vom Altersaufbau der Bevilkerung be-
stimmt. Eine nachhaltige Steigerung der
Geborenenzahlen ist nicht zu erwarten,
weil die relevanten Altersjahrginge von
Frauen und auch Ménnern tendenziell sin-
ken. Die Gestorbenenzahlen werden in den
kommenden Jahrzehnten permanent stei-
gen, weil die Zahlen der dlteren Menschen
kontinuierlich anwachsen. Von besonderer
Bedeutung fiir die zukiinftige Entwicklung
sind damit die Wanderungsgewinne. Bei
riickldufiger natiirlicher Entwicklung sind
die Bevolkerungszahlen nur zu stabilisie-
ren, wenn die Wanderungsgewinne zuneh-
mend wachsen.

Eine Analyse der Altersstruktur der Zu-
und Fortziehenden macht deutlich, dass
die Mobilitit in den Altersjahren zwischen
dem 20. und dem 45. Lebensjahr am grof3-
ten ist (Abb. 3.4). Danach steigt sie noch

einmal im Rentenalter kurzfristig etwas an.

3.2.2 Vorausberechnung der Absolventen allgemein bildender Schulen mit Abschluss und beruflicher Schulen mit

weiterfiihrendem Abschluss

Die in den kommenden Jahren zu erwar-
tende Zahl der Schulabsolventen in der Re-
gion Hannover kann mittels bestehender
Projektionen und unter Beriicksichtigung
regionaler Kennziffern geschitzt werden.
Bei dieser Projektion handelt es sich um
eine fiir Niedersachsen angepasste und re-
gionalisierte Variante der aktuellen Voraus-
berechnung der Schiiler- und Absolventen-
zahlen der Kultusministerkonferenz fiir die
Jahre 2005 bis 2020."*! Die Anpassung be-
trifft zum einen die zugrunde liegende Be-
volkerungsprognose. Zum Zweiten wurde
die Projektion, die regional nur bis auf die
Ebene der Bundeslinder ausdifferenziert
vorliegt, auf Grundlage der Anteile der je-
weiligen Absolventen an der altersgleichen
Bevolkerung'#in den Jahren 2005 und
2006 auf die Ebene niedersichsischer
Kreise heruntergerechnet.

Fiir die iibernommene Vorausberechnung

der KMK wurde iiberwiegend das Uber-
gangsquotenverfahren angewandt, das aus-
gehend von den Bevolkerungszahlen in
den jeweiligen Jahrgingen Einschulungen,
Uberginge aus der Grundschule in ver-
schiedene Schularten, von der Sekundar-
stufe I in die Sekundarstufe IT usw. model-
liert. Grundlage der Projektion sind Daten
der Bundeslidnder, denen die Ergebnisse
auch als Basis fiir ihre jeweiligen Schulpla-
nungen dienen. Hierbei wurden keine Mo-
difikationen vorgenommen.

Beim ebenfalls verwendeten Struktur-
quotenverfahren werden Absolventen-
zahlen zusitzlich anhand ihrer Anteile an
der altersgleichen Bevolkerung geschitzt.
Dabei handelt es sich grundsitzlich um
»eine Status-quo-Berechnung, die zwar
Auswirkungen von Trenddnderungen im
Ist-Bereich berticksichtigt, im Prognose-

zeitraum jedoch keine weiteren Annahme-

121) Vgl. KMK (2006), auch Niedersachsischer Landtag (2007).

122) Vgl. KMK (2006).
123) KMK (2007, 13).

anderungen vornimmt®. Die Interpretati-
on der Ergebnisse erfolgt deshalb unter
dem Vorbehalt, dass sich das zuletzt beob-
achtete Bildungsverhalten nicht verin-
dert.””* Diese Strukturquoten wurden aus
der KMK-Vorausberechnung'® iibernom-
men, die noch auf einer ilteren und fiir
Niedersachsen von vergleichsweise hohen
Wanderungsgewinnen ausgehenden Bevol-
kerungsprognose beruht. Diese wurde
durch die aktuellere Bevélkerungsprogno-
se des NIW ersetzt (vgl. Abschnitt 3.2.1),
was dazu fiihrt, dass dem Arbeitsmarkt
tendenziell etwas weniger Absolventen zur
Verfiigung stehen werden, als dies noch
nach der KMK-Vorausberechnung zu er-
warten gewesen war.

Die Anpassung an die regionale Ebene ba-

124) Die KMK (2007, 14) weist deshalb darauf hin, dass die Anpassung der Prognose an die reale Entwicklung durch regelmaRige Aktualisierung erfolgt.
125) 10. koordinierte Bevélkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes in der Variante 5 mit einem Wanderungstberschuss von jahrlich 200.000 Auslédnder/innen in

Deutschland. Vgl. Statistisches Bundesamt (2003).
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siert auf der regionalen Verteilung der Ab-
solventen in den Jahren 2005 und 2006
und deren Anteile an der altersgleichen Be-
volkerung in den niederséchsischen Krei-
sen. Diese werden unter Verwendung der
KMK-Projektionen fiir das Land und der
kreisweise differenzierten Daten der NITW-
Bevolkerungsprognose mittels eines Itera-
tionsverfahrens fiir jedes Jahr des Projekti-
onszeitraums angepasst und fortgeschrie-
ben. Dabei wird angenommen, dass die re-
lativen Unterschiede hinsichtlich der Ab-
solventenanteile an der altersgleichen Be-
volkerung zwischen den niedersichsischen
Kreisen im Zeitverlauf konstant sind. Die
Absolventenanteile selbst verandern sich
natiirlich auch in Zukunft weiter. So wird
z.B. davon ausgegangen, dass der Anteil
der Abiturienten an allen 18- bis 21-Jih-
rigen auch zukiinftig weiter steigen und
der Anteil der Hauptschulabsolventen an
den 15- und 16-Jahrigen weiter geringfii-
gig zuriickgehen wird. Dariiber hinaus
muss angenommen werden, dass Wohnort
(Bevolkerung) und Schulort (Absolventen)
im selben Kreis liegen — eine Annahme, die

fiir grofle Kreise wie die Region Hannover

wahrscheinlich mit geringeren Schitzfeh-
lern verbunden ist als bei kleineren Krei-
sen.

Die Entwicklung der Schulabginger-
zahlen war in den letzten Jahren vor allem
durch zwei generelle Trends gekennzeich-
net (vgl. Tab. 3.3): Zum einen durch eine
wachsende Zahl der Absolventen als Folge
der Bevolkerungsentwicklung und zum
anderen durch Hoherqualifizierung, d.h.
wachsende Anteile der Absolventen mit
Realschulabschluss und Hochschulreife
und sinkende Anteile der Abgénger ohne
Abschluss und von Absolventen mit
Hauptschulabschluss. Dies war nicht im-
mer so: Noch in der zweiten Hilfte der
90er Jahre war von einem Hoherqualifizie-
rungstrend weder in Deutschland noch in
der Region Hannover etwas zu erkennen.
Zumindest der erste Trend wird sich auf-
grund einer sinkenden Zahl junger Men-
schen nicht fortsetzen. Die Projektion geht
davon aus, dass der Trend zur Hoherquali-
fizierung in den kommenden Jahren beste-
hen bleibt.

Tab. 3.3 Absolventen und Abganger aus allgemein bildenden und berufsbildenden Schulen nach Abschlussart
in der Region Hannover 1995 bis 2006

Abschlussart

Allgemein bildende Schulen
Mit Realschulabschluss

Mit allgemeiner Hochschulreife
Insgesamt
Teilzeit-Berufschule

Fachschule

Fachoberschule, Fachgymnasium, Berufsoberschule

Absolventen mit weiterfihrendem Abschluss

Mit allgemeiner oder fachgebundener Hochschulreife
Insgesamt

1995/1996 2000/2001 2005/2006

Anzahl in % Anzahl in % Anzahl

10.338 100,0 10.516 100,0 11.660
T s | ws| |
T s | |
T | s |
I I I B R
[ S I ™% N 2 7

15.108 100,0 16.291
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Gemif der Vorausberechnung der KMK

konzentriert sich die folgende Darstellung

auf die Absolventen allgemein bildender
Schulen mit Realschulabschluss, Fachhoch-
schulreife und allgemeiner Hochschulreife
und diejenigen Absolventen berufsbilden-
der Schulen, die dort einen weiterfithren-
den Abschluss (Fachhochschulreife oder
allgemeine Hochschulreife) erlangt haben,
die zum Besuch einer Fachhochschule oder
Universitit berechtigen.

Nach der Vorausberechnung der Ab-
solventen allgemein bildender Schulen des
NIW bis zum Jahr 2020 wird es in Nie-
dersachsen zu einem deutlichen Riickgang
der Zahl der Schulabginger kommen (Tab.
3.4). Die Zahl der jdhrlichen Absolventen
mit Hauptschulabschluss sinkt demnach
von 2005 bis 2020 relativ kontinuierlich

von 18.000 auf rund 12.500 (-33%) und
auch die Zahl der jahrlichen Realschulab-
solventen wird sich von 2005 bis 2020 von
rund 43.000 auf 31.000 (-28%) verringern.
Einzig die Zahl der Absolventen mit allge-
meiner Hochschulreife steigt in den kom-
menden Jahren von heute rund 20.000 zu-
nichst weiter an und erreicht im Jahr 2011
bedingt durch die Verkiirzung der Schul-
zeit von 13 auf 12 Jahre einen einmaligen,
absoluten Hohepunkt mit iiber 48.000 Ab-
iturientinnen und Abiturienten. Ohne Be-
riicksichtigung dieses Sondereffekts nimmt
die Zahl der Abiturienten bis zum Jahr
2015, fiir das iiber 27.000 Absolventen mit
allgemeiner Hochschulreife zu erwarten
sind, weiter zu. Danach setzt auch hier der
durch die Bevolkerungsentwicklung be-

dingte Riickgang der Absolventenzahlen

bis auf unter 24.000 in 2020 ein. Insgesamt
aber wird die Zahl der Abiturienten von
allgemein bildenden Schulen im Jahr 2020
noch um fast 20% tiber derjenigen des Jah-
res 2005 liegen. Absolventen mit Fach-
hochschulreife werden — auf niedrigem Ni-
veau — bis 2011 ebenfalls zulegen, dann
aber auf eine noch unter dem Niveau von
2005 liegende Grofienordnung zuriickfal-
len. Nach dieser Prognose wird es im Jahr
2020 mit rund 1.200 Abgéngern allgemein
bildender Schulen mit Fachhochschulreife
mehr als ein Viertel weniger Absolventen
geben als noch 2005. Bei den niederséch-
sischen Absolventen berufsbildender Schu-
len mit weiterfithrenden Abschliissen ist
schon nach 2010 mit leichten Riickgingen

zu rechnen.

Tab. 3.4 Vorausberechnung der Absolventen von allgemein bildenden Schulen und von Absolventen mit
weiterfilhrenden Abschliissen an berufsbildenden Schulen in Niedersachsen 2005 bis 2025

Allgemein bildende Schulen
Realschulabschluss
Fachhochschulreife

Insgesamt
Berufliche Schulen

Allgemeine Hochschulreife
Insgesamt

Differenz 2005-2020

2005 2010 2015 2020 abs. in %

43.181 38.627 35.125 31.080 -12.101
1.689 2.105 1.419 1.219

83.319 80.999 78.626 68.336 -14.983

4.211 4.399 4.254 3.838

14.789 15.306 14.941 13.859 -930
Quelle: Berechnungen und Schatzungen des NIW auf der Grundlage der KMK-Vorausberechnung (KMK 2007) und der LTS-Bevélkerungsprognose des NIW, Stand 2006, Variante Il B.

In der Region Hannover wird der Riick-
gang der Zahl der Absolventen allgemein
bildender Schulen mit insgesamt 12% bis
2020 weniger deutlich ausfallen als in Nie-
dersachsen als Ganzes (Tab. 3.5). Dies be-
trifft auch hier besonders die Absolventen
mit Hauptschul- und Realschulabschluss.
Hier wird es 2020 rund ein Viertel weniger
Absolventen geben als noch im Jahr 2005.
Allerdings fillt der erwartete Zuwachs bei
den Abiturienten mit 16% bis 2020 auch
etwas weniger deutlich aus als im nieder-
sichsischen Durchschnitt. Der Anteil der

Abiturienten an der altersgleichen Bevol-

kerung ist in der Region Hannover schon
jetzt relativ hoch und weist deshalb nicht
mehr die gleichen Steigerungsmoglich-
keiten auf wie in anderen, eher lindlich
gepragten Regionen Niedersachsens, die —
ausgehend von einem vergleichsweise
niedrigem Niveau — hier noch deutlicher

zulegen konnen.

Tab. 3.5 Vorausberechnung der Absolventen von allgemein bildenden Schulen und von Absolventen mit
weiterfiihrenden Abschliissen an berufsbildenden Schulen in der Region Hannover 2005 bis 2020

Allgemein bildende Schulen
Realschulabschluss
Fachhochschulreife
Insgesamt

Berufliche Schulen

Allgemeine Hochschulreife
Insgesamt

2005 2010

Differenz 2005-2020
abs. in %

5177 4.596 4.294 3.976 -1.201

10.704 10.389 10.385

-1.283

s sl om0

1.771 1.778

-20
-39

Quelle: Berechnungen und Schatzungen des NIW auf der Grundlage der KMK-Vorausberechnung (KMK 2007) und der LTS-Bevélkerungsprognose des NIW, Stand 2006, Variante II B.
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Die Zahl der Absolventen berufsbildender

zu erhohen,'” konnte mit dieser Qualitits-

Abb. 3.5 Vorausberechnung der studienberechtigten und nicht studienberechtigten Absolventen
allgemein bildender Schulen mit Abschluss in der Region Hannover 2005 bis 2020

Schulen mit weiterfithrenden Abschliissen verbesserung sogar eine Verringerung des SO
wird in der Region Hannover weniger zu- Nachwuchspotenzials im Bereich der Du- 7000
riickgehen als im niedersdchsischen alen Ausbildung einhergehen: Die Zahl der studienberechtigte
Durchschnitt. Hier kann fast von Konstanz ~ Realschulabsolventen beginnt schon jetzt 6.000

ausgegangen werden.

Auch in der Region Hannover ist der
Verlauf der Entwicklung bis 2020 (Abb.
3.5) geprégt von relativ kontinuierlichen
Riickgidngen bei Absolventen mit Haupt-
schul- oder Realschulabschluss und Zu-
wichsen bei den Abiturienten bis
2015/2016. Selbst wenn man mdogliche
leichte Verschiebungen infolge des Doppel-
jahrgangs 2011 einkalkuliert,'?* wird die
Zahl der Abiturienten nach 2016 auch in
der Region deutlich zuriickgehen.

Zwischenfazit: Auch in der Region
Hannover wird das Arbeitsangebot durch
einen verminderten Zustrom junger Men-
schen aus dem Bildungssystem erst nach
2015 unter Druck geraten. Gemessen an
den Schulabschliissen wiirde sich die Qua-
litdt des Angebots bis dahin sogar noch
verbessern, weil der Riickgang bei Haupt-
und Realschulabsolventen durch den Zu-
wachs bei den Abiturienten in dieser Zeit
fast ausgeglichen werden kann. Da Abitu-
rienten allerdings zu einem groflen Anteil
zunidchst ein Studium aufnehmen und zu-

dem angestrebt wird, diesen Anteil noch

zu sinken und die Zahl der Abiturienten,
die sich fiir eine berufliche Ausbildung
entscheiden, wiirde dann nicht steigen,
weil immer mehr Abiturienten zunichst
studieren. Wenn sich das Studierverhalten
der Absolventen nicht verindert, sollte es
vor 2015 nicht zu Knappheiten kommen.
Lingerfristig wird die steigende Zahl
der Abiturienten dazu beitragen, den
wachsenden Fachkriftebedarf in der Regi-
on zu befriedigen. Initiativen zur Steige-
rung der Attraktivitit technischer Ficher
und Berufe, Kooperationen der lokalen
Wirtschaft mit Schulen und Hochschulen
und eine verbesserte Transparenz iiber die
Beschiftigungsmaoglichkeiten in der Regi-
on Hannover konnen dazu beitragen, jun-
ge und qualifizierte Krifte in der Region
zu binden. Dies betrifft insbesondere die
Absolventen des sogenannten Doppeljahr-
gangs im Jahr 2011 und muss bereits heute
einsetzen, denn nach 2015 wird auch in
der Region Hannover die Zahl der Abituri-
enten allein aus demographischen Griin-

den massiv zuriickgehen.
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Quelle: Berechnungen des NIW auf der Grundlage der KMK-Vorausberechnung

(KMK 2007) und der LTS-Bevdlkerungsprognose.

126) Als Reaktion kénnten Schiler ihr Abitur um ein Jahr nach 2012 verschieben, um der extremen Konkurrenzsituation bei Studienplatzen und Ausbildungsplatzen des Jahres 2011
zumindest partiell zu entgehen. Die Zahl der Abiturienten wére dann fir 2011 etwas Gberschatzt, resp. unterschatzt fir 2012.
127) Vgl. Egeln/Heine (2007), heute liegt die Studierneigung bei rund 70% eines Jahrgangs, angestrebt werden 85%.
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3.2.3 Die Bedeutung der Region Hannover als Ausbildungsstandort

Die Region Hannover erfiillt eine wichtige
Funktion als tiberregionaler Ausbildungs-
standort. Dies gilt sowohl im Hinblick auf
den Erwerb von Facharbeiterqualifikati-
onen in betrieblichen und vollschulischen
beruflichen Ausbildungsgidngen als auch
fiir die Ausbildung von Akademikern an
Fachhochschulen und Hochschulen in der
Region.

So zeigt z.B. eine kiirzlich erschienene
Studie zur Mobilitdt von Auszubildenden
in Niedersachsen und Bremen,'** dass das
Ausbildungsplatzangebot in der Region
Hannover mit 44 Auszubildenden je 100
jugendliche Einwohner im Alter von 15 bis
19 Jahren tiberdurchschnittlich hoch ist;
der niedersichsische Durchschnittswert
liegt bei knapp 35. Zudem ist mehr als ein
Fiinftel der Ausbildungsplétze von Jugend-
lichen auf8erhalb der Region besetzt.'®
Aufgrund dieser Voraussetzungen bilden
die Region Hannover ebenso wie Braun-
schweig, Bremen, Oldenburg, Osnabriick
und Wolfsburg iiberregionale Ausbildungs-

zentren' in Niedersachsen. Dies ist darauf

128) Vgl. Harten (2008).

zuriickzufiihren, dass das Spektrum der
moglichen Ausbildungsberufe in grofistad-
tischen Rdumen aufgrund der differenzier-
teren Wirtschaftsstruktur sehr viel breiter
ist als in ldndlichen Regionen, wo sich das
Angebot hiufig auf wenige Ausbildungsbe-
rufe konzentriert."” Insbesondere Ausbil-
dungsplitze in anspruchsvollen Dienstleis-
tungsberufen wie z.B.
Datenverarbeitungsfachleute, Versiche-
rungsfachleute, Medienberufe, Fremden-
verkehrsfachleute, Werbe- und Verlagsfach-
leute, die haufig mit Abiturienten besetzt
werden, sind in hohem Mafle in Zentren
wie Hannover konzentriert. Demzufolge
weisen diese die hochste Mobilitdt unter
allen Ausbildungspendlern auf.

Derzeit diirfte diese Situation auch da-
zu fithren, dass schlechter vorgebildete
junge Menschen aus der Region Hannover
im Wettbewerb um Ausbildungsplatzange-
bote von besser vorgebildeten Jugendli-
chen aus anderen Gemeinden ausgesto-
chen werden. Wenn in ldngerfristiger Sicht

die Zahl der Ausbildungsplatznachfrager

demographiebedingt zuriickgeht, konnte
das breite und fiir viele, gerade besser ge-
bildete Jugendliche attraktivere Ausbil-
dungsplatzangebot der Region jedoch ei-
nen wichtigen Standortvorteil im
zunehmenden Wettbewerb um junge Men-
schen gegeniiber weniger verdichteten, ins-
besondere lindlichen Regionen in Nie-
dersachsen darstellen.

Nicht nur das Ausbildungsplatzange-
bot, sondern auch die Hochschulland-
schaft der Region Hannover mit der Leib-
niz Universitit, der Medizinischen
Hochschule Hannover, der Tieridrztlichen
Hochschule, der Hochschule fiir Musik
und Theater, der Fachhochschule Hanno-
ver und der privaten Fachhochschule fiir
die Wirtschaft, die zusammen rund 35.000

Studierende!*?

umfassen, ist auch im tiber-
regionalen Vergleich bedeutsam und er-
reicht gemessen an der Zahl der Studieren-
den pro Einwohner einen guten Mittelplatz

(Abb. 3.6).

129 Zur Ermittlung des gewichteten Pendlersaldos sind in den Gemeinden die Pendlersalden der Auszubildenden (Einpendler minus Auspendler) ins Verhaltnis zur Gesamtzahl der

dortigen Auszubildenden gesetzt worden (Harten 2008).

130) Uberregionale Ausbildungszentren sind charakterisiert als Gemeinden mit mehr als 100 Tsd. Einwohnern, einem gewichteten Pendlersaldo von iiber 20% und einem Einzugs-
bereich von mindestens 20 Gemeinden, aus denen jeweils mindestens 30 Auszubildende einpendeln. Gleichzeitig muss der ,Innenpendlersaldo”, sprich der Anteil der Auszubilden-
den, fur die ,Ausbildungsort = Wohnort” gilt, bei Gber 70% liegen (vgl. Harten 2008).

131) Vgl. Jung/Wieja u.a. (2005).
132) Wintersemester 2006,/2007.

Abb. 3.6 Bedeutung der Hochschulen in den deutschen Verdichtungsraumen (VR) 2007
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Quelle: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen. NIW Niedersachsisches Institut fur Wirtschaftsforschung 4,/2008.
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Das Ficherangebot ist dartiber hinaus in

der Region Hannover sehr vielfiltig."” Der
grofite Anteil fillt darunter auf Studieren-
de der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften mit rund einem Viertel (Abb.
3.7). An zweiter Stelle folgen aber bereits
dicht auf Ingenieurwissenschaften mit
iiber 21%. Rund 15% der Studierenden
sind fiir ein mathematisches (inkl. Infor-
matik) oder naturwissenschaftliches Studi-
um eingeschrieben. Die Absolventen tra-
gen zum Wissenstransfer bei, sind als
Existenzgriinder titig und setzen ihre er-
worbenen Kenntnisse in der Wirtschaft um
— vielfach allerdings nicht in der Region
Hannover, sondern irgendwo anders, oft-
mals in siiddeutschen Ballungsraumen.
Um mehr Absolventen in der Region zu
halten, ist es wichtig, dass auch und gerade
KMU aus der Region verstirkt mit den
Hochschulen zusammenarbeiten (iiber

Praktika, Diplomarbeiten, Stiftungen o.4.)

und sich auf diese Weise bei potenziellen
Absolventen als attraktive Arbeitgeber pri-
sentieren (vgl. dazu auch Abschnitt 4).
Dies gilt gerade auch fiir Nachwuchsinge-
nieure, bei denen schon heute quer iiber
alle Wirtschaftszweige Knappheiten be-
klagt werden, die in den néchsten Jahren
spiirbar zulegen diirften, obwohl doch an
hiesigen Hochschulen ein beachtliches Po-
tenzial dieser Qualifikationen ausgebildet

wird.

133) Die Hochschullandschaft mit ihren Studienangeboten sowie den Forchungsschwerpunkten ist ausfahrlich gewiirdigt worden von Weber (2002).

Abb. 3.7 Studierende der Hochschulen in den deutschen Verdichtungsrdaumen und in der Region Hannover

nach Fachergruppen 2007
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Im Hinblick auf die Qualitit von Lehre
und Forschung (hier: nach dem CHE-
Hochschulranking'*) liegen die hannover-
schen Fachergruppen zumeist im Mittel-
feld, finden sich in Einzelfillen aber
durchaus auch in der deutschen Spitzen-
gruppe wieder. So schneiden z.B. an der
FH Hannover BWL/Wirtschaftswissen-

schaften und Informatik im Hinblick auf

Lehre und Praxisbezug der Ausbildung be-

sonders gut ab. An der Leibniz Universitit

zeichnen sich Maschinenbau, Bauingeni-

eurwesen und weniger ausgeprigt auch

Physik durch herausragende Forschungs-

leistungen aus, das Gleiche gilt fiir die Me-

dizinische Hochschule Hannover. Misslich

ist jedoch, dass diese tiberregional nicht

hinreichend be- und anerkannt sind: Im

Hinblick auf die Reputation der Forschung
liegen hannoversche Fakultiten stets im
Mittelfeld. In vielen technisch-naturwis-
senschaftlichen Fachbereichen werden zu-
dem Mingel in der Laborausstattung be-
klagt.'*

134) Das CHE-Hochschulranking bewertet die Hochschulen im deutschsprachigen Raum nach bis zu 34 Indikatoren pro Studienfach. Neben Fakten zu Studium, Lehre, Ausstat-
tung und Forschung flieBen dabei auch ausfihrliche Befragungen von Studierenden und Professoren ein. Zu Methodik und Ergebnissen vgl. www.cheranking.de. Detaillierte
Ergebnisse zum Forschungsranking liefert Berghoff u.a. (2008).

135) Vgl. dazu Berghoff u.a. (2008).

81



Erste Grundlinien fiir eine am zukiinf-
tigen Fachkraftebedarf ausgerichtete

Standortpolitik in der Region Hannover

Die nach Sektoren und Qualifikationen
differenzierte empirische Analyse der aktu-
ellen und zukiinftigen Entwicklung von
Arbeitsnachfrage und -angebot in der Re-
gion Hannover macht den von Jahr zu Jahr
wachsenden Handlungsbedarf bei der Be-
reitstellung von qualifiziertem Nachwuchs
deutlich: Bereits derzeit sind die nach-
wachsenden Jahrginge zu schwach besetzt,
um den bis Ende des kommenden Jahr-
zehnts und erst recht in den Folgejahren
anstehenden altersbedingten Ersatzbedarf
an (insbesondere hoch-)qualifizierten
Kriften befriedigen zu kénnen. Die ten-
denziell weitere Steigerung der Qualifikati-
onsnachfrage ist dabei noch gar nicht ein-
gerechnet. Wenn die geburtenstarken
Jahrgidnge in den kommenden Jahren
schrittweise in das Rentenalter hinein-
wachsen, wird der Engpass noch grof3er.

Das Erwerbspersonenpotenzial in der
Region Hannover wird bis 2012 leicht stei-
gen, danach aber schrumpfen. Insgesamt
ist von 2007 bis 2020 mit einem Riickgang
von 12.000 Personen oder 2 % zu rechnen.
Nach 2020 wird sich diese Entwicklung so-
gar noch deutlich beschleunigen. Sie ist zu-
dem mit einem spiirbaren Alterungspro-
zess verbunden. So wird der Anteil der
Erwerbsfihigen unter 45 Jahren in der Re-
gion Hannover von 59 % im Jahr 2007 auf
52 % in 2020 sinken und der Anteil der

45- bis unter 65-Jahrigen von 41 % auf 48
% anwachsen (vgl. Abschnitt 3.2.1).

Bei gleichzeitig deutlich sinkenden
Schulabgingerzahlen wird sich der Wettbe-
werb um qualifiziertes Personal im Allge-
meinen sowie um den immer knapperen
Nachwuchs im Speziellen noch erheblich
verschdrfen. Die Zahl der Schulabgidnger
aus allgemein bildenden Schulen wird in
der Region Hannover von 2005 bis 2020
um insgesamt rund 12% zuriickgehen. Bei
Absolventen aus Haupt- und Realschulen,
die im Wesentlichen das Rekrutierungs-
potenzial fiir berufliche Ausbildungsginge
stellen, ist sogar ein Riickgang von rund
einem Viertel (1.750 weniger als heute) zu
verzeichnen. Einzig die Zahl der Abituri-
enten wird in den kommenden Jahren
noch weiter steigen. Trotz auch hier einset-
zender demographisch bedingter Riickgdn-
ge ab 2015 wird es 2020 noch mehr Abitu-
rienten geben als 2005 (vgl. Abschnitt
3.22).

Zwar wird die Zahl der Gesamtbe-
schiftigten nach der NIW-Projektion bis
2020 lediglich um knapp 1% zulegen. In-
folge des sektoralen Strukturwandels zu
insbesondere wissensintensiven Dienstleis-
tungszweigen wird jedoch die Nachfrage
nach Hochqualifizierten tiberproportional
wachsen. Allein bei Ingenieuren und Na-

turwissenschaftlern ergibt sich ein Zusatz-

bedarf von rund 1.850 Personen (+14%)
mit Schwerpunkten bei Datenverarbei-
tung/Datenbanken/FuE, technischen und
nicht technischen Beratungsdienstleistun-
gen sowie im Fahrzeugbau (vgl. Abschnitt
3.1).

Vor diesem Hintergrund ergibt sich ein
besonderer Handlungsbedarf fiir die Regi-
on Hannover. Zwar steht sie innerhalb
Niedersachsens als tiberregional bedeu-
tender Ausbildungs- und Wirtschaftsstand-
ort im Fachkriftewettbewerb noch ver-
gleichsweise giinstig da (Abschnitt 3.2.3),
im Wettbewerb der Verdichtungsriume,
dem eigentlichen Referenzmaf3stab, zeigen
sich hingegen z.T. deutliche Nachteile: Die
Region gehorte in den letzten Jahren eher
zu den wachstumsschwicheren Verdich-
tungsraumen mit ungiinstiger Beschafti-
gungsentwicklung (vgl. Abschnitt 2.1) und
sinkendem Erwerbspersonenpotenzial (vgl.
Abschnitt 3.2.1). Unter diesen Vorausset-
zungen ist die Position der Region im zu-
nehmenden tiberregionalen Fachkrifte-
wettbewerb eher kritisch zu bewerten, weil
andere, dynamischere Regionen eine gro-
Bere Nachfrage und Anziehungskraft fiir
Fachkrifte entwickeln. Der Wettbewerbs-
druck steigt, wihrend auf der Angebotssei-
te keine Entlastung erfolgt. Indizien fiir ei-
nen bereits heute vorliegenden Nachhol-

bedarf der Region bei Hochqualifizierten

(vgl. Abschnitt 2.1) lassen eher eine Ver-
schirfung der weniger giinstigen Situation
erwarten.

Zur qualitativen Einordnung und Be-
wertung der aufgezeigten Engpisse und
Herausforderungen im Hinblick auf die Si-
cherung des zukiinftigen Fachkriftebedarfs
in der Region Hannover wurden ausfiihr-
liche Einzelgespriche mit Fachleuten ge-
fithrt und die Ergebnisse in einem gemein-
samen Workshop mit Beteiligten
reflektiert. Hierbei wurden erste Hand-
lungsansitze identifiziert.

Im Folgenden werden die Kernaussa-
gen der Gespriache und Diskussionen an-
gefithrt und erste Grundlinien und Konse-
quenzen fiir eine am zukinftigen
Fachkriftebedarf orientierte Standortpoli-
tik in der Region Hannover aufgezeigt
(Abschnitt 4.1). Diese sind in einer noch
ausstehenden Folgeuntersuchung durch ei-
ne systematische Befragung in kleinen und
mittleren Unternehmen auf eine breitere
Basis zu stellen, um darauf aufbauend pro-
jektorientierte branchenbezogene Hand-
lungsempfehlungen und Mafinahmen zur
ldngerfristigen Sicherstellung des Fachkrif-
tebedarfs in der Region Hannover ableiten

zu konnen (Abschnitt 4.2).
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4.1 Ergebnisse der Expertengesprache bei Unter-
nehmen und anderen Wirtschaftsakteuren

Befragt wurden in dieser ersten Projekt-
phase Unternehmen verschiedener Bran-
chen als Nachfrager von Arbeitskriften
und Qualifikationen sowie Partner der du-
alen Ausbildung, das berufsbildende Schul-
system, Hochschulen als wichtigste Produ-
zenten von hochqualifizierten Fachkriften,
die Arbeitsverwaltung, Kammern, Verbén-
de, Gewerkschaften, Weiterbildungstrager,
die regionale (kommunale) Beschiifti-
gungs- und Qualifizierungsforderung so-
wie vor allem auch die Wirtschaftsforde-
rung.

Aus der oben genannten Vielfalt wur-
den in 17 Institutionen insgesamt 25 be-
triebliche und auf8erbetriebliche Akteure
in Expertengesprichen zur Fachkriftesitu-
ation und -entwicklung befragt. Die Inter-
views wurden mitgeschnitten und tran-
skribiert oder in Gedéchtnisprotokollen
nach dem Gesprich dokumentiert und
ausgewertet. Die Ergebnisse konnen auf-
grund der geringen Anzahl der Unterneh-
mensgespriche — insgesamt wurden sieben
Firmen aus den Branchen Automobil und
Zulieferer, Elektronik, Druck und Logistik
befragt — natiirlich nicht als reprasentativ
fiir die regionale Wirtschaft oder fiir ein-
zelne Branchen angesehen werden. Sie ge-
ben aber wichtige Hinweise auf Engpisse

und Probleme, die es in weiteren Projekt-

schritten zu vertiefen gilt (vgl. Abschnitt
4.2).

Im Ergebnis soll in den folgenden acht
Punkten iiber die aktuelle Fachkriftenach-
frage (4.1.1), ein zukiinftiges Fachkrifte-
problem (4.1.2), die Berufsausbildungs-
(4.1.3) und Weiterbildungsaktivititen
(4.1.4), die Rekrutierungsstrategien (4.1.5),
die Einbeziehung verschiedenster Ziel-
gruppen in den Arbeitsmarkt (4.1.6) und
iiber die nach wie vor fehlende Sensibilitit
fiir das Demographiethema in vielen Be-
trieben (4.1.7) berichtet werden. Im letzten
Punkt (4.1.8) werden strategische Empfeh-
lungen zur Gegensteuerung der sich an-

bahnenden Fachkrifteliicke gegeben.

4.1.1 Der Wettbewerb um qualifizierte Képfe beginnt

Fachkriftemangel ist vielerorts im Ge-
sprich. Dabei spielen weniger konjunktu-
relle Entwicklungen eine Rolle, vielmehr
wird die Diskussion von den zu erwar-
tenden demographischen Verinderungen
bestimmt. Beim Mittelstand ist das Fach-
krifteproblem bereits heute angekommen,
in den groflen Unternehmen wird der
Fachkriftemangel erst zeitversetzt zu spii-
ren sein. Dort besteht bisher nur punktu-
ell und eher in den hochqualifizierten Be-

reichen eine Fachkrifteliicke.

Der Fachkriftemangel wird zurzeit eher als
qualitatives denn als quantitatives Problem
gesehen. Das von den Betrieben benannte
Hauptproblem ist die abnehmende Zahl
guter Bewerber fiir die Berufsausbildung.
Dieses Problem wird sich in den néchsten
Jahren mit den geringer werdenden Bewer-
berzahlen noch verschirfen. Erfahrungen
der Vergangenheit zeigen, dass mit abneh-
menden Schulabgingerzahlen der Anteil
der Jugendlichen, die sich dann fiir eine
betriebliche Ausbildung entscheiden, zu
Gunsten der Jugendlichen, die studieren
wollen, sinkt.

Der aktuelle Fachkriftemangel besteht

in der Region Hannover nur in bestimm-

ten Berufen bzw. Berufsgruppen. Davon
hingt dann auch die unterschiedlich starke
Auswirkung des Problems auf die verschie-
denen Branchen ab, je nachdem, in wel-

chem Umfang dort diese spezifischen Be-

rufe und Qualifikationen eingesetzt werden.

Von der Fachkrifteliicke sind in der
Breite eher die kleinen Unternehmen be-
troffen, sie benennen bereits heute teilwei-
se Engpdsse im Ingenieur- und Techniker-
bereich sowie im Facharbeiterbereich, dort
besonders bei den Kraftfahrern und in den
IT-Berufen. In den groflen Unternehmen
fehlen zurzeit eher wenige Spezialisten wie
Ingenieure im Bereich Maschinenbau,
Elektronik, IT sowie Mitarbeiter mit
Hochschulabschluss im Bereich Personal
und Recht.**Keinerlei Probleme werden
von den Unternehmen bei den Biiroberu-
fen in den unteren und mittleren Qualifi-
kationsstufen benannt.

Besonders schwierig sind die Aufe-
rungen von Unternehmen einzuschitzen,
die besagen, dass das Fachkrifteproblem
bereits heute teilweise auf Kosten der Qua-
litat der Arbeit geht. Demnach werden vor
allem in mittelstindischen Unternehmen
Entwicklungsprojekte zuriickgestellt, wenn

die entsprechenden Qualifikationen durch

Ingenieure, Techniker oder IT-Fachkrifte
fehlen. Die Vermeidung von Fachkriftelii-
cken ist somit im Hinblick auf die Festi-
gung der zukiinftigen Wettbewerbsfihig-
keit der Region eine nicht zu
unterschitzende Aufgabe.

Doch nicht tiberall zeigt sich der Fach-
krifteeinsatz als Mangel. Auf der einen Sei-
te wird gerade von Grof3betrieben berich-
tet, dass ihre Mitarbeiter hiufig iiber-
qualifiziert sind und nicht adidquat einge-
setzt werden konnen. Vor allem Fachkrifte
mit Meisterabschliissen stehen dort oft
héufiger zur Verfiigung, als gegenwirtig in
dieser Funktion benotigt werden. Auf der
anderen Seite miissen aber immer héufiger
qualifizierte Mitarbeiter durch weniger
qualifizierte Mitarbeiter ersetzt werden,
beispielsweise werden Techniker statt Inge-
nieure mit anliegenden Aufgaben beauf-
tragt.””” Oder es werden Mitarbeiter, die
iiber verwandte Kenntnisse (bspw. tech-
nische Grundkenntnisse) verfiigen, weiter-
qualifiziert, damit sie Aufgaben erfiillen
koénnen, fiir die extern keine Mitarbeiter

mehr zu finden sind.

136) Ausfuhrlich dargestellt werden die personellen Knappheiten in Abschnitt 1.2, die in den Angaben der Expertengespréche ihre Bestatigung fanden.
137) Hier stellt sich die Frage, wie Bildungsbarrieren abgebaut werden konnen, damit der Ubergang von einer Techniker- zu einer Ingenieursqualifikation erleichtert wird. Insbeson-

dere ist die Durchléssigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung zu verbessern. Bisher stellen Absolventen des beruflichen Bildungssystems weniger als ein Prozent der

Studienanfanger. Auch hier werden Potenziale verschwendet; dies gilt gerade fir die vom Arbeitsmarkt besonders gefragten MINT-Facher (Mathematik, Informatik, Naturwissen-

schaft, Technik) (vgl. BIBB 2008).
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4.1.2 Steigender Bedarf an Fachkréften und vor allem an hochqualifizierten Arbeitskraften ist absehbar

Die Experten beurteilen einhellig, dass
sich das Fachkrifteproblem in den nichs-
ten drei Jahren und dariiber hinaus ver-

schirfen wird.

Die Situation wird fiir die Zukunft insge-
samt fiir alle Branchen als zunehmend
schwierig eingeschitzt. Die befragten Be-
triebe und Wirtschaftsexperten erwarten
vor allem bei den schon jetzt eher knapp
besetzten Qualifikationen in den tech-
nischen Berufen, bei Ingenieuren, IT-Fach-
kriften oder Personalentwicklern eine wei-
tere Verschirfung des Fachkrifteproblems.
Den Betrieben bereitet neben der abneh-
menden Zahl guter Bewerber fiir die Be-
rufsausbildung vor allem die fehlende Wei-
terbildungsbereitschaft vieler &lterer
Mitarbeiter Sorgen. Beides scheint unter
der Annahme, dass sich die Bildungsanfor-
derungen an die Beschiftigten insgesamt
weiter erhohen werden — auch wenn dies
nicht alle Bereiche betrifft — besonders
problematisch.

Gerade kleinere Unternehmen, die we-
niger Kapazititen fiir die Personalplanung
und -entwicklung einsetzen konnen oder
diese Aufgaben ausschliefSlich iiber den Be-
triebsinhaber oder Geschiiftsfiithrer abwi-

ckeln miissen, sind oft nicht ausreichend

informiert und befihigt, auf die abseh-
baren Verdnderungen entsprechend zu rea-
gieren. Sie laufen im Besonderen Gefahr,
dem bevorstehenden Fachkrifteproblem
unvorbereitet gegeniiberzustehen.

Um dem anstehenden Fachkrifteman-
gel zu begegnen, muss genau analysiert
werden, welche Qualifikationen die Unter-
nehmen brauchen und wie diese von ih-
nen allein oder mit externer Unterstiitzung
gesichert werden konnen (auf Letzteres
wird in den nichsten Punkten noch aus-
fithrlich eingegangen). So schitzen Unter-
nehmen allgemeine Grundkenntnisse und
Arbeitstugenden hiufig wichtiger ein als
einen konkreten Facharbeiterabschluss.
Neue Hochschulabschliisse wie Bachelor
und Master sind bei den Betriebsprakti-
kern bisher kaum bekannt und werden so-
mit eher zogerlich eingesetzt.

Auflerdem kommen Zielgruppen wie-
der in den Blick, die in den letzten Jahren
weniger Bedeutung bei der Mitarbeiteraus-
wahl der Betriebe hatten. Dazu zihlen Ju-
gendliche ohne Berufsabschluss, iltere Ar-
beitsuchende, Frauen und auch auslidn-
dische Arbeitskrifte (vgl. Abschnitt 4.1.6).

4.1.3 Die Berufsausbildung muss zunehmen

Ein Weg, auf dem Unternehmen selbst-
stindig in die Fachkriftesicherung inves-
tieren konnen, ist die Berufsausbildung.
Wenn zukiinftig Fachkrifteliicken erwar-
tet werden, muss die Berufsausbildung zu-
nehmen. Das wird aber in vielen Fillen
von den Unternehmen zu spit erkannt.
Noch lange nicht alle Unternehmen betei-
ligen sich an der Ausbildung, obwohl dies
ein planbarer Weg zur Sicherung der

eigenen Fachkrifte wire.

Aktuell fillt die Entscheidung zwischen
Ausbildung und externer Rekrutierung bei
vielen Unternehmen vielfach gegen die ei-
gene Ausbildung aus (nur rund ein Viertel
aller Betriebe in Deutschland bildet aus).*
Bei vielen Betrieben fehlt das Bewusstsein,
dass die Sicherung des kiinftigen Fachkrif-
tebedarfs durch rechtzeitige eigene Ausbil-
dungsleistungen gelingen kann.

‘Wenn Betriebe ausbilden, wird von ih-
nen vor allem beklagt, dass die Berufsaus-
bildungsbewerber immer schlechter wer-
den und dass sie insbesondere ungenti-
gende Schulleistungen in Deutsch und Ma-
thematik sowie fehlende Sozialkompe-
tenzen mitbringen. Bisher bewerben sich
(gerade in den groflen Unternehmen)

noch viele Schiiler fiir eine industrielle Be-

138) Vgl. BIBB (2007a).

rufsausbildung, aber immer weniger
Schulabsolventen gentigen den Anforde-
rungen der Ausbildung.

Da sich die unzureichende Qualifikati-
on der Bewerber auch auf die Durchfiih-
rung der Berufsausbildung auswirkt, be-
méngeln immer mehr Betriebe unbefrie-
digende Ergebnisse und eine abnehmende
Leistungsfihigkeit ihrer Ausbildungsabsol-
venten. Die Betriebe sollten sich iiberlegen,
ob Einstellungstests — die von ihnen im-
mer hdufiger als einziges Auswahlkriteri-
um herangezogen werden — zu einer ziel-
gerichteten Auswahl der Bewerber fiihren,
oder ob nicht doch Einstellungsgespriche
fiir ein erstes Kennenlernen aufschluss-
reicher und zielfithrender sind.

Vielfach handelt es sich um Motiva-
tions- und Selektionsprobleme. Fiir die
vorberufliche Bildung der Jugendlichen
sollten sich Eltern, allgemein bildende
Schulen, Berufsschulen und Betriebe ge-
meinsam verantwortlich fiithlen. Betriebe
sollten ihre eigene Berufsausbildungswer-
bung und Nachwuchsarbeit iiberdenken.
Es scheint verniinftig, frithzeitig Kontakte
zwischen Schule und Wirtschaft herzustel-
len und diese Kontakte intensiv zu pflegen.
Den Schulen fehlt es in vielen Fillen an

technischer Infrastruktur. Um diese Lii-

cken zu schliefien, konnten Unternehmen
mit Sachinvestitionen oder auch Personal
helfen. Solche Investitionen wiren ein
Weg, Schiiler friihzeitig fiir Technik zu in-
teressieren und spiter leichter fiir den be-
ruflichen Eintritt zu gewinnen.

Fiir die Gruppe verbleibender Schulab-
solventen mit schlechteren Leistungen soll-
ten mehr kiirzere und preiswertere Ausbil-
dungen'” angeboten werden, um auch
diese Jugendlichen in den Arbeitsprozess
integrieren zu kénnen. Hier besteht drin-
gender Handlungsbedarf, da diese Jugend-
lichen sonst beruflich und gesellschaftlich
dauerhaft ausgegrenzt werden. In diesem
Fall wiirde sich in den Kommunen und
Regionen tiiber die Jahre ein beachtliches
Konfliktpotenzial mit entsprechenden ge-
sellschaftlichen Kosten (Kriminalitit, Dro-
gen etc.)*’ akkumulieren. Hier engagieren
sich bereits einige Betriebe mit Ideen und
Mafinahmen fiir Schulabbrecher und
Hauptschiiler mit schlechtem Abschluss.
Diese Betriebe wiren auch interessiert und
bereit, ihre Erfahrungen an andere Unter-
nehmen und Wirtschaftsakteure weiterzu-
geben, wenn eine entsprechende Plattform

zum Erfahrungsaustausch organisiert wird.

139) Vgl. Dietz/Walwei (2007), die berichten, dass bereits weniger ,theorielastige” zweijahrige Ausbildungsgange eingerichtet wurden.

140) Vgl. Berteilsmann (2005).
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Ubereinstimmend sprachen alle befragten
Experten davon, dass sich bereits die allge-
mein bildende Schule am Bedarf der Pra-
xis orientieren muss. Hier werden ver-
schiedene Punkte noch als verbesserungs-
wiirdig eingeschitzt. So sollte der Schul-
stoff dem aktuellen Bedarf der Wirtschaft
entsprechen, was haufig nicht der Fall ist.
Auflerdem sollten Jugendliche mehr fiir
die neuen Aufgaben in der Wirtschaft in-
teressiert und auf die betriebliche Praxis
vorbereitet werden, wobei nicht nur
Trendberufe in den Blick genommen wer-
den sollen.™!

Auch diese Forderungen lassen sich nur
in einer kontinuierlichen Zusammenarbeit
zwischen Schule und Wirtschaft realisieren.

Bei der Durchfithrung der Berufsaus-
bildung ist es wichtig, dass das Gelernte
spater fiir die Wirtschaft verwertbar ist.
Die berufsschulische Ausbildung wird viel-
fach als zu praxisfremd eingeschitzt.
Griinde werden u.a. darin gesehen, dass es
zu wenig Weiterbildungsangebote fiir Be-
rufsschullehrer gibt. Viele Ausbilder wissen
offenbar gar nicht mehr, wie die betrieb-
liche Realitit heute aussieht, wie sich die
betrieblichen Anforderungen in den Be-

rufsbildern, die sie lehren, verindert ha-

ben. Dies gilt auch fiir (dltere) Ausbilder in

grofleren Unternehmen (mit eigenen Aus-
bildungswerkstitten).

Umgekehrt beklagen die Berufsschulen,
dass sie bei den Schiilerzahlen lingst an ih-
re Kapazititsgrenzen gestofen sind.

Bei den Inhalten der Berufsausbildung
wird darauf verwiesen, dass manche Aus-
bildungen durch die stindige Weiterent-
wicklung zu komplex werden, andere Aus-
bildungsginge seien auf veraltetem
Wissensstand. Hier ist die Beteiligung an
der Diskussion um die Berufsausbildung
durch die Betriebe besonders wichtig. Seit
Mitte der 90er Jahre arbeiten die Experten
des BIBB mit den Betriebspraktikern an
der Modernisierung der Ausbildungsord-
nungen und der Schaffung einer Vielzahl
neuer Berufe.

Wie anspruchsvoll und komplex die
Umsetzung einer optimalen Berufsausbil-
dung ist, zeigt sich in den unterschied-
lichen Einschitzungen der Berufsbildungs-
akteure. Auf der einen Seite wird die
Ausbildungsqualitit durch das duale Be-
rufsbildungssystem in Deutschland als zu-
verléssig eingeschitzt. Auf der anderen Sei-
te wird aber auch von den Betrieben eine

bessere Durchlissigkeit der Bildungssyste-

me angemahnt. Ein Weg wird beispielswei-
se in der Umschulung angelernter, erfah-
rener Mitarbeiter zur IHK-Fachkraft
gesehen. Auch modulare Ausbildungen
werden angestrebt und mit den Kammern
diskutiert. Allerdings darf durch solche
Veranderungen nicht die Attraktivitdt und
Zuverlissigkeit der dualen Berufsausbil-
dung gefihrdet werden.

Wichtig fiir die Unternehmen sind we-
niger die formalen Abschliisse, sondern vor
allem die vermittelten Ausbildungsinhalte.
Es muss mehr Transparenz dariiber beste-
hen, welche Kompetenzen bei Bewerbern
mit bestimmten Abschliissen zu erwarten
sind. Das gilt ganz besonders fiir die zu-
nehmende Zahl von Bewerbern mit Bache-
lor-Abschluss. Viele Unternehmen kénnen
damit noch nicht viel anfangen, durch-
schauen zudem das System nicht (Es gibt
z.B. dreijahrige und vierjahrige Bache-
lorstudiengdnge. Warum ist das notwen-
dig? Was ist der Unterschied?). Darum ist
auch vielfach fiir die Unternehmen unklar,
welche Funktionen diese Absolventen im
Arbeitsprozess iibernehmen kénnen und

wie sie zu entlohnen sind.

141) In Regionen in Nordrhein-Westfalen gibt es beispielsweise eine Broschire, in der sich Firmen jungen Menschen als potenzielle Ausbildungs- und Arbeitsstatten vorstellen,
ihr Unternehmen mit der Leistungspalette prasentieren und die jeweiligen Ausbildungsberufe beschreiben.

4.1.4  Weiterbildung und Personalentwicklung miissen professionalisiert werden

Weiterbildung wird von den Unterneh-
men als sehr wichtig angesehen! Sie wird
aber noch nicht systematisch in die Perso-
nalentwicklung und den Arbeitsprozess

integriert.

Die Weiterbildungsbeteiligung in Deutsch-
land ist im internationalen Vergleich eher
schwach entwickelt, sowohl was die Aktivi-
titen von KMU fiir ihre Beschiftigten an-
geht als auch im Hinblick auf die indivi-
duelle Weiterbildungsbeteiligung.'**

Wie wichtig Weiterbildung ist, wird
beispielsweise im IT-Bereich sehr deutlich,
weil das Wissen dort besonders schnell
veraltet. Die Unternehmen schitzen zwar
ein, dass der gestiegene Anspruch an Wei-
terbildung die meisten Tétigkeiten und
Mitarbeitergruppen betrifft. Allerdings
fehlt es in vielen Unternehmen an einer
systematischen Weiterbildung im An-
schluss an die Berufsausbildung.

Unterstiitzungsangebote, gerade auch
fiir kleinere Betriebe, nehmen zu. So bietet
die Arbeitsagentur neuerdings nicht nur
Weiterbildungsmodule fiir Arbeitslose mit
dem Ziel der anschlieffenden Integration
in den Unternehmen an, sondern gibt

auch Weiterbildungshilfen fiir Mitarbeiter

in den Betrieben zur Erhaltung ihrer Be-
schiftigungsfihigkeit (wie zum Beispiel
das Sonderprogramm WeGebAU'*).

Die Betriebe wiinschen sich noch mehr
flexible Modelle, wie beispielsweise ein be-
rufsbegleitendes Studium zur Aufstiegs-
qualifizierung von Industriemeistern zu
Ingenieuren.

Als besonders schwach wird das Enga-
gement zur Weiterbildung bei den Mitar-
beitern im gewerblichen Bereich einge-
schitzt. Das hingt zum einen mit der
Motivation der Beschiftigten zusammen,
ist aber zum anderen auch auf fehlende
Angebote der Betriebe zuriickzufiihren.
Viele Unternehmen praktizieren ihre Wei-
terbildung aus Kostengriinden ausschlief3-
lich als ,training-on-the-job, um damit
eine hohere Produktivitit am gegenwir-
tigen Arbeitsplatz zu erzielen ohne deut-
lich hohere Kosten einsetzen zu miissen.

Weiterhin wird von den meisten Ex-
perten die Weiterbildungsbereitschaft der
dlteren Mitarbeiter als gering angesehen.
Altere Menschen lernen anders, so dass
sich folgende Fragen stellen: Wie kann
man iltere Mitarbeiter stirker motivieren?
Wohin zielt ihr Interesse bei Weiterbil-

dungen? Was kann man gegen Hemm-

142) Vgl. Dietz/Walwei (2007) oder auch die Ausfihrungen in Abschnitt 1.1.
143) Mit ,WeGebAU” wurde im Jahr 2006 von der Bundesagentur fir Arbeit ein Programm aufgelegt, das praventive MaRBnahmen zur Weiterbildung ungelernter und &lterer
Beschaftigter starker akzentuiert. Zu den Fordervoraussetzungen und deren Anpassungen in 2007 sowie zur Annahme des Programms vgl. ausfhrlich Lott/Spitznagel (2007).

schwellen und Bertihrungsangste bei der
Einfiihrung von Neuerungen fir diese
Mitarbeitergruppe tun?

Die vielfiltigen Erfahrungen und An-
gebote der Weiterbildung werden derzeit
in Weiterbildungsdatenbanken festgehal-
ten. Das ist ein wichtiger Schritt, der je-
doch noch keineswegs ausreichend er-
scheint. Die Bildungsangebote miissen zur
Forderung von Professionalisierung und
Transparenz iiberschaubarer und ver-
gleichbarer werden. Um Weiterbildungsan-
gebote an die Unternehmen heranzutra-
gen, ist ein direkter Kontakt mit ihnen
notwendig. Es wurde angemerkt, dass Ini-
tiativen wie hannoverimpuls dabei eine
orientierende Funktion tibernehmen

konnten.
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4.1.5 Professionelle Rekrutierung - auch von Quereinsteigern - muss auf den Weg gebracht werden

Bei der Rekrutierung arbeiten die meisten
Unternehmen noch mit traditionellen Ver-
fahren und vielfach allein. Fiir Querein-

steiger werden bisher eher begrenzte Mog-

lichkeiten erkannt.

Die Arbeitsagentur ist nach wie vor ein
wichtiger Partner bei der Arbeitskriftere-
krutierung, aber das Arbeitskrifteangebot
gerade in den technischen Berufen ent-
spricht hdufig nicht mehr den Vorstellun-
gen der Unternehmen. In einigen Berufen
ist es weniger wichtig, welche fachlichen
Vorkenntnisse die Bewerber mitbringen,
vielmehr ist die Arbeitsbereitschaft an sich
entscheidend.

Die wenigsten Beschiftigten werden in
Zukunft ein Leben lang in dem gleichen
Unternehmen arbeiten und den einmal er-
lernten Beruf beibehalten. Das erfordert
von den Mitarbeitern lebenslanges Lernen
und Einsicht in flexibles Handeln. Auch
fiir Unternehmen heif3t dies, Bewerber aus
anderen Bereichen und Branchen mit ih-
ren Erfahrungen und ihrer Leistungsfahig-
keit einschétzen und fiir die eigenen Auf-
gaben gewinnen zu konnen.

Somit werden Quereinsteiger bei der
Rekrutierung von Fachkriften eine zuneh-
mende Rolle spielen. Auf der Suche nach
Quereinsteigern wird weniger nach ver-

wandten Berufsgruppen geschaut, sondern

die Betriebe erwarten von den Bewerbern
eher allgemeine Berufserfahrung und im
gewerblichen Bereich technische Affinitit.
Schlosser werden beispielsweise als vielfil-
tig einsetzbar angesehen.

Gerade im Facharbeiterbereich setzen
viele groflere Unternehmen zunehmend
Leiharbeiter ein. Wenn betriebliche Stellen
neu zu besetzen sind, wird zunichst in die-
sem Pool nach moglichen Kandidaten ge-
sucht. Damit erhalten Leiharbeiter auch
eine Chance auf eine nachfolgende Festan-
stellung in diesen Unternehmen.

Bereits heute wird ein Ingenieurman-
gel beklagt. Um in diesem Bereich mehr
Fachkrifte akquirieren zu konnen, miissen
die Kontakte zu den Hochschulen ausge-
baut werden. Die Betriebe sagen, dass es
mit Fachhochschulen bereits erste Erfah-
rungen gibt, wobei umgekehrt im Ge-
sprich mit der Fachhochschule Hannover
eine unzureichende Zusammenarbeit zwi-
schen der Hochschuleinrichtung und den
Firmen beklagt wurde. Firmen investieren
in dieser Hinsicht noch viel zu wenig. Es
fehlen Forderungen in die technische Aus-
stattung, fiir Lehrbeauftragte und Stif-
tungsprofessuren sowie sonstige Formen
von Sponsoring. Dabei konnten Firmen
dadurch direkt Einfluss auf die Ausbildung
nehmen und optimal Kontakt zu Absol-

venten bekommen, die in der Region

durch ihr Studium bereits verwurzelt sind.
Auflerdem kann die Zusammenarbeit mit
Forschungs- und Bildungseinrichtungen In-
novationen in den Firmen vorantreiben.
Der Wunsch nach Neuerungen wurde viel-
fach artikuliert. Die neuen Anforderungen
an die Mitarbeiter in den Betrieben sollten
auch in neuen Ausbildungsgingen umge-
setzt werden. Betriebe wiinschen sich mehr
Mixtrends von Fachrichtungen in der Aus-
bildung (als Beispiele wurden Biome-
chatronik genannt oder Medizin kombi-
niert mit Ingenieurwissenschaften fiir
zukiinftige Arbeitsplatzgestalter). Zudem
miissen weiterhin duale Studienginge ein-
gerichtet werden. Das ist ein guter Weg,
um die Zusammenarbeit zwischen Wirt-
schaft und Hochschulen zu fordern und
praxisgerechtere, aber trotzdem qualitativ
hochwertige Ausbildungen zu ermogli-
chen.

Die befragten Betriebe diskutieren und
praktizieren teilweise schon strategische
Allianzen mit Wettbewerbern aus der Regi-
on, um nicht allein um die knapper wer-
denden Fachkrifte ringen zu miissen und
gezielt gemeinsam tiberregionale Fachkrif-
te einzuwerben. Einige Firmen ziehen auch
den gegenseitigen Verleih von Beschif-
tigten oder die gemeinsame Nutzung von

Arbeitskriften in Betracht.

4.1.6 Die Einbeziehung unterschiedlicher Zielgruppen fiir die Fachkraftesicherung wéachst

Durch den zunehmenden Mangel an
Fachkriften werden die Betriebe bei der
Rekrutierung von Beschiftigten ideen-
reich und initiativ. Sie arbeiten mit vielfal-
tigen Zielgruppen zusammen, auch denen,
die bei der Personalrekrutierung bisher
weniger ins Blickfeld gelangten. Die Be-
triebe bemiihen sich um eine stirkere At-
traktivitit, um ihre Mitarbeiter zu halten

und neue Fachkrifte zu gewinnen.

Zum einen werden wieder Zielgruppen fiir
den Arbeitsmarkt identifiziert, die seit ldn-
gerem nicht mehr im Blickfeld der Unter-
nehmen waren (z. B. iltere und auslin-
dische Fachkrifte) sowie Zielgruppen
starker einbezogen, die lange Zeit fiir den
Arbeitsmarkt als nur sehr begrenzt einsetz-
bar galten (z.B. Frauen, Langzeitarbeitslose
und Jugendliche ohne Abschluss). Hier lie-
gen bisher unausgeschopfte Potenziale, die
es durch verschiedene betriebliche Maf3-
nahmen und Initiativen (wie spezielle, ziel-
gruppenspezifische Einarbeitungs- und
Qualifizierungsprogramme, die Bereitstel-
lung von mehr Praktikantenstellen fiir Ju-
gendliche mit schlechten schulischen Vor-
aussetzungen oder Langzeitarbeitslose,
familienfreundliche Arbeitsbedingungen
etc.) besser zu nutzen gilt.

Zum anderen spielt die betriebliche

Lohn-, Sozial- und Gesundheitspolitik

144) Vgl. Sesselmeier/Yollu-Tok (2008).
145) vgl. Briicker u.a. (2002).

wieder eine verstirkte Rolle. Durch be-
triebliche Initiativen hofft man erfolgreich
Fachkrifte anwerben und (was fiir die Zu-
kunft eine immer stirkere Bedeutung er-
hilt) auch lingerfristig binden zu konnen.
Welche Wege werden von den Betrieben
beschritten?

Um die Gesundheit und Beschifti-
gungsfihigkeit der Mitarbeiter langfristig
zu sichern, ist u.a. eine kontinuierliche Ge-
sundheitspolitik wichtig. Diese muss in die
Weiterbildung einflielen, was gerade bezo-
gen auf die Alteren gezieltes Gesundheits-
management, hohere Weiterbildungsbetei-
ligung, angepasste Arbeitsgestaltung im
Allgemeinen wie auch im Speziellen be-
deutet."* Betriebe berichten von Gesund-
heitswochen mit kostenlosen Untersu-
chungen fur die Mitarbeiter oder der
frithzeitigen Umsetzung dlterer Mitarbeiter
in der Produktion auf frei werdende alters-
gerechte Arbeitsplitze, um spdteren Pro-
blemen vorzubeugen.

Damit die vorhandenen Qualifikati-
onen von Frauen effektiver genutzt werden
kénnen, muss die bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf durch die Betriebe
unterstiitzt und gesichert werden. Stich-
worte sind: flexible Arbeitszeitmodelle,
Teilzeitmoglichkeiten und Home-Office
sowie die Schaffung und der Ausbau von

Kinderbetreuungsmoglichkeiten. Unter-

nehmen bringen sich teilweise schon aktiv
in die Sicherung der Kinderbetreuung ein.
Dies geschieht u.a. tiber Initiativen, Vereine
und Unternehmensverbiinde zur gemein-
samen Finanzierung von Kindertagesstit-
ten und tiber eine Notfallbetreuung bei-
spielsweise in Zusammenarbeit mit dem
Familienservice in Hannover.

Es wird geschitzt, dass schon seit ldn-
gerem etwa 10 Prozent der Jugendlichen
keinen Berufsabschluss und vielfach nicht
einmal einen Schulabschluss erreichen.
Diese Jugendlichen bediirfen einer geziel-
ten Forderung, auch weil sie ein grofies
Potenzial an Arbeitskriften in einer Zeit
immer knapper werdender Fachkrifte
darstellen.

Auch auslidndische Fachkrifte werden
wieder fiir den deutschen Arbeitsmarkt
entdeckt. Dazu miissen allerdings die Zu-
wanderungsbedingungen fiir qualifizierte
und ldngerfristig beschiftigungsfihige Per-
sonen auch aus Nicht-EU-Landern verbes-
sert und Integrationsbemiihungen ausge-
weitet und gefordert werden.

Zuwanderungen koénnen zur Milde-
rung des absehbaren Fachkriftebedarfs
beitragen. Welche Wirkungen jedoch tat-
sdchlich mit steigenden Zuwanderungen
verbunden sind, hingt entscheidend vom
Bildungs- und Ausbildungsstand der Zu-

wanderer ab: Je hoher die Qualifikation
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der Zuwanderer, um so niedriger das Ar-

beitslosigkeitsrisiko und der Bezug von
Transferleistungen durch Migrantenhaus-
halte.'

Unternehmen stehen fiir die Rekrutie-
rung und Bindung von Fachkriften unter-
schiedliche Wege zur Verfiigung. Beson-
ders grof8e Unternehmen konnen durch
anreizorientierte Lohnpolitik und die Er-
offnung von Karrierechancen ihre Attrakti-
vitit als Arbeitgeber steigern. Kleinere Un-
ternehmen werden vor allem bei hoch
Qualifizierten bevorzugt die Kontinuitit
und Zuverlissigkeit in den Beschiftigungs-
verhiltnissen herausstellen.

Lohnanreize konnen beispielsweise
Primiensysteme und Jahresausschiit-
tungen, Direktversicherungen, betriebliche
Altersvorsorge, vermogenswirksame Leis-
tungen, Firmenfahrzeuge, kostenlose Dar-
lehen, oder Internetshops fiir giinstigere
Arbeits- und Freizeitbekleidung sein. Be-
sonders hohe Gehdlter, die in groflen Un-
ternehmen fiir bestimmte Aufgaben tem-
porir gezahlt werden, konnen die kleinen
Unternehmen nicht bieten, dafiir sprechen
sie von mehr Kontinuitét. In den groflen
Firmen gibt es oft Zwei-, Drei-Jahrespro-
jekte, die nur in dieser Zeit entsprechend
hoch bezahlt werden. Kleine Unternehmen
versuchen, iiber langfristige Zusagen die

Beschiftigten zu binden.

GrofSe Unternehmen praktizieren mit
einem Stab von Mitarbeitern in den Perso-
nalabteilungen meist sehr professionell
Karriereplanungen, fithren regelmafig
Mitarbeitergespriche, schlieen mit den
Beschiftigten Zielvereinbarungen und be-
miihen sich um den Erhalt der Beschifti-
gungsfihigkeit sowie um Aufstiegsmog-
lichkeiten moglichst vieler Mitarbeiter.
Kleine Unternehmen konnen solche Perso-
nalarbeit nur sehr marginal leisten. Sie set-
zen der Karriereplanung aufgrund feh-
lender Aufstiegsmoglichkeiten interessante
Arbeitsplitze entgegen und versuchen Mo-
tivation durch vielschichtige Tidtigkeiten in
Teamwork oder temporiren Teams zu

schaffen.

4.1.7 Die demographischen Probleme sind in den Unternehmen noch nicht ausreichend angekommen

Das Demographiethema wird in vielen
Fillen von den Unternehmen einseitig dis-
kutiert und zudem unterschitzt. Es wird
zwar allerorts iiber demographische Pro-
bleme gesprochen, die Unternehmen sehen
aber den Sachverhalt und die daraus ent-

stehenden Folgen als wenig dramatisch an.

Die meisten Betriebe erkennen noch nicht,
dass sich die Bewerberzahlen in der Be-
rufsausbildung mittelfristig sptirbar ver-
ringern werden,'* und welche Probleme
sich aus der demographischen Entwick-
lung und der damit verbundenen abneh-
menden Zahl von Fachkriften ergeben
konnten. Folgen konnten sich beispielswei-
se darin zeigen, dass es starke ,,Turbu-
lenzen und Ungleichgewichte im Lohnge-
fiige durch die Gewinnung neuer
Spezialisten“ gibt (A) oder dass eine ,De-
Industrialisierung ganzer Regionen durch
die fehlende Fachkriftesicherung® (B) und
damit die Schliefung oder Verlagerung
wichtiger Industrieunternehmen eintritt.'"
Mit den beiden genannten Beispielen soll
illustriert werden, dass dringend Arbeitshy-
pothesen dariiber gebraucht werden, welche
lingerfristigen Folgen die demographischen
Entwicklungen haben kénnten, um rechtzei-
tig und entsprechend reagieren zu kénnen:
(Zu A) Beispielsweise kann das ge-
samte Entlohnungssystem aus den Fugen

geraten, wenn mit viel Geld einzelne Spezi-

alisten in die Regionen und Unternehmen
gelockt werden und mehr oder minder tiber
Nacht eine deutliche Besserstellung als lang-
jahrig eingesetzte Mitarbeiter erfahren.
Wichtig ist es, die Betriebe auf die Folgen fiir
das gesamte Betriebsklima bei solchen Kurz-
fristreaktionen aufmerksam zu machen. Hier
konnen die Tarifpartner mit Aufkldrung vor-
bauen und unterstiitzend einwirken.

(Zu B) Betriebe, die trotz fehlender
Fachkrifte weiter am Markt bestehen wol-
len, entscheiden sich in solchen Fillen
manchmal auch fiir Standortverlage-
rungen. Das kann zu einer spiirbaren De-
Industrialisierung ganzer Regionen fiithren
und wirkt sich dann in vielen Fillen auch
auf die Arbeitsfihigkeit der verbleibenden
Betriebe am Standort aus. Solche Regionen
leiden zunehmend unter der fehlenden
Wirtschaftskraft und verlieren an Attrakti-
vitdt fiir neue Ansiedlungen.

Ein Thema, iiber das im Zusammen-
hang mit demographischen Problemen be-
reits viel diskutiert wird, ist die Alterung
der Bevolkerung, die sich natiirlich auch
auf die Arbeitswelt auswirkt. Hier sind
(zumindest die grof3en) Betriebe bereits
aktiv dabei, sich auf die neue Situation
einzustellen. So muss mit dlteren Mitarbei-
tern anders umgegangen werden, um sie
fiir den Job geistig und korperlich fit zu halten.
Deas ist bereits vielen Unternehmern bewusst.

Vor allem von den auflerbetrieblichen

Arbeitsmarktexperten wurde festgestellt,
dass es gut wire, wenn die Betriebe ihre
Mitarbeiter kontinuierlich bei sich be-
schiftigen und im Unternehmen halten
konnten, da gerade fiir dltere Mitarbeiter
ein Neubeginn oft schwieriger ist. Dies fallt
groflen Unternehmen in der Regel leichter
als kleineren. Konjunkturabhingigkeit wirkt
sich bei KMU stirker in Personalfluktuation
aus. Deshalb miissen gerade fir KMU neue
Wege und Losungen gefunden werden.

Ein Schwerpunkt betrieblicher Perso-
nalpolitik ist die Integration von Jugend-
lichen bei gleichzeitig lingerfristiger Be-
schiftigung der Alteren. In Belegschaften
mit heterogenen Altersstrukturen lassen
sich diese Aufgaben einfacher umsetzen. In
diesen Fillen funktioniert auch die Uber-
tragung des Erfahrungswissens von den
Alteren an die Jiingeren gut.

Die grofleren Unternehmen sind be-
reits in Modellvorhaben und Projekten zu
diesen und dhnlichen Themen sehr ak-
tiv."*® Thre Erfahrungen bei der Unterstiit-
zung und Zusammenarbeit mit dlteren Ar-
beitnehmern sollten auch an die kleineren
Betriebe weitergegeben werden. In die Ver-
breitung von Wissen und Erfahrung der
Vorreiterunternehmen und die Aufnahme
der weiteren Diskussion zu solchen The-
men kann sich die Wirtschaftsférderung

maf3geblich einbringen.

146) Laut einer Befragung des zsh im Spatherbst 2006 schétzte nur ein Drittel der niederséchsischen Betriebe berhaupt ein, dass sich die Bewerberzahl fur die Berufsausbildung in
den nachsten Jahren verringern wird (vgl. Grinert/Lutz/Wiekert 2007).

147) Ergebnisse von Forschungsarbeiten des zsh, die demnachst in Lutz (2008) erscheinen.
148) ,Im Rahmen des ,World Business Dialogue’-Kongresses in Koln schlossen sich im letzten Jahr sieben groe Unternehmen [u. a. Volkswagen; der Autor] im WISE Demographie
Netzwerk (WDN) zusammen, um sich gemeinsam far den demographischen Wandel zu risten.” (Personalwirtschaft 04,/2008).
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4.1.8 Vorschlége fiir externe Unterstiitzung

In mehrfacher Hinsicht wird iiber Wege
zur Fachkriftesicherung diskutiert und es
werden Vorschlage zur Umsetzung unter-
breitet. In vielen Fillen ist dabei ein ge-
meinsames Vorgehen der Betriebe sinn-
voll, das mit Hilfe externer Unterstiitzung

auf den Weg gebracht werden kann.

Eine erste Forderung der Experten besteht
darin, den Arbeitsmarkt und das Beschifti-
gungsumfeld zu erforschen und detailliert
zu beschreiben. Man erhofft sich die Erar-
beitung genauer Fachkrifteprognosen und
zuverldssigerer Arbeitsmarktszenarien, die
zudem konkret genug sind, um sie in der
tiglichen Praxis verwenden zu kénnen.
Die Region muss iiberregional ver-
marktet und die Standortqualititen miis-
sen gesichert werden. Die Mieten sind in
der Region Hannover nicht besonders
hoch, das kulturelle Angebot ist gut, die
Qualitit der Hochschulen wird ebenfalls
als gut bis sehr gut eingeschitzt'* und der
Standort eignet sich mit seinen Erfah-
rungen und Potenzialen ausgezeichnet fiir
die Automobilindustrie. Nun ist es wichtig,
diese und weitere Vorteile der Region bes-
ser herauszustellen und iiberregional zu

vermarkten. Hannover gilt insbesondere in

Siiddeutschland als provinziell und ist des-
halb fir viele Fachkrifte und Hochqualifi-
zierte als Arbeits- und Wohnort noch nicht
attraktiv genug.

Vor allem kleine und mittelstdndische
Unternehmen brauchen Unterstiitzung.
Wihrend Unternehmen mit ein bis vier
Mitarbeitern meist noch den personellen
Uberblick behalten und auch kurzfristig
planen konnen, gilt fiir alle anderen Unter-
nehmen: Je kleiner sie sind, desto wichtiger
wird die Unterstiitzung, da sie keine eigene
Personalabteilung haben und auch nicht
Mitarbeiter kontinuierlich fiir Aufgaben
wie die Fachkriftesicherung einsetzen kon-
nen. Diesen Unternehmen kann mit Anre-
gungen bei der Umsetzung der Fachkrifte-
sicherung geholfen werden, sie missen
aber in die Lage versetzt werden, selbst-
stindig zu agieren.

Einfluss konnen Betriebe wie auch an-
dere Wirtschaftsakteure darauf nehmen,
dass Schulen besser ausgestattet werden,
damit sie Kindern und Jugendlichen mehr
Interesse fiir technische Fragestellungen
mitgeben konnen. Es gibt zwar bereits ein-
zelne Projekte, diese reichen aber bei wei-
tem nicht aus. Allen Initiatoren sollte zu-

dem bewusst sein, dass sich der Erfolg erst

mittel- bis langfristig zeigen kann.

Auch die Berufsschulen, Technikerschulen
und Hochschulen miissen in Kontakte mit
den Unternehmen stérker eingebunden
werden, denn in dieser Art von Kooperati-
on liegt ein enormes Potenzial. Wissen-
schaft und Wirtschaft miissen lernen, en-
ger zusammenzuarbeiten.

Kooperation und Vernetzung sind We-
ge fiir einen schnellen, praxisorientierten
Austausch. Gerade kleine Unternehmen
sollten sich mit anderen zusammenschlie-
Ben und gemeinsam an der Fachkriftesi-
cherung arbeiten. In vielen Unternehmen
gibt es bereits Kooperationserfahrungen,
die sich bisher aber meist auf den Einkauf
oder die gemeinsame Vermarktung von
Produkten konzentrieren. Diese Erfah-
rungen sollten auch fiir den Aus- und Wei-
terbildungsbereich sowie die Personalent-
wicklung genutzt werden.

Schulabginger und Universititsabsol-
venten kennen Groffunternehmen, die je-
den Tag in der Zeitung stehen, und be-
mithen sich dann auch dort zuerst um
einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz. Sie
bewerben sich vielfach gar nicht erst bei
den kleinen Unternehmen. Es wird vorge-

schlagen, eine Initiative zu starten, um

149) Der Deutsche Akademische Austausch Dienst (DAAD) hat beispielsweise den Master-of-Law(LL.M)-Studiengang im IT-Recht des Instituts fur Rechtsinformatik der Leibniz Uni-
versitat Hannover als einen der zehn besten internationalen Masterstudiengange an deutschen Hochschulen gewirdigt. Es ist der einzige juristische Studiengang, dem diese Aus-

zeichnung zuteil wurde (idw-online vom 6.5.2008).

kleine und mittelstindische Unternehmen
aus der Region als attraktive Arbeitgeber
zu présentieren und tiber berufliche Mog-
lichkeiten bei ihnen zu informieren. Dazu
miissen auch die Medien eingebunden
werden. Von Unternehmen aus dem Expo-
Park kam der Vorschlag, Job-Borsen weiter
auszubauen.

Unternehmen wiinschen sich auch bei
der Personalplanung und Personalentwick-
lung Unterstiitzung zum Wissensaustausch
und der Wissensverbreitung. So miissen
beispielsweise die neuen Qualifikationen
wie Bachelor und Master in der Praxis be-
kannt gemacht werden. Gerade kleinere
Unternehmen sind mit den neuen Ab-
schliissen noch nicht vertraut und kénnen
deren Verwertungsbreite nicht ausreichend
einschitzen.

Zur Sensibilisierung fiir das Thema
»Fachkriftemangel in der Region Hanno-
ver* kann die Wirtschaftsforderung mit
der Schaffung von Kommunikationsplatt-
formen und Moglichkeiten des Wissens-
austausches zwischen den Firmen einen

besonderen Beitrag leisten.
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4.2 Ausblick auf das weitere Vorgehen

Die Gespriche mit den Akteuren aus der
Region Hannover bestitigen die These,
dass kleine und mittlere Unternehmen
(KMU)"** Fachkrifteengpisse am ehesten
zu spiiren bekommen. Dies zeigt sich
schon im konjunkturell bedingten Be-
schiftigungsaufschwung der letzten beiden
Jahre. Die Engpisse werden vor allem
dann merklich, wenn sich infolge der de-
mographischen Entwicklung strukturelle
Knappheiten, die in einzelnen Berufs-
feldern (z.B. bei Ingenieuren, Technikern,
IT-Spezialisten, Pflegeberufen) bereits seit
lingerem zu beobachten sind, zu einem
generellen Mangel an insbesondere hoch-
qualifizierten Fachkriften ausweiten. Aller-
dings wird z.T. bedingt durch Informati-
onsdefizite, v.a. aber aufgrund fehlender
Kapazititen, in KMU anders als in Grof3-
unternehmen nur wenig vorausschauende
Personalplanung und -entwicklung betrie-
ben. Dabei geht es nicht nur um Mafinah-
men zur Nachwuchssicherung, sondern
auch um kontinuierliche Weiterbildung
des bestehenden Personals. Gerade auch
iltere Personen konnen so ihre Beschifti-
gungsfihigkeit sichern. Auch im Mittel-
stand wichst das Bewusstsein fiir die de-

mographischen Herausforderungen.'' Die

Notwendigkeit vorausschauender Perso-
nalplanung wird aber erst teilweise er-
kannt, vor allem dort, wo entsprechende
Knappheiten spiirbar geworden sind. Die
konkrete Umsetzung in die betriebliche
Planung fehlt jedoch noch weitgehend.

Konkrete Aussagen zu KMU sind auf
der bisherigen Informationsbasis allerdings
nur eingeschrankt moglich (vgl. Abschnitt
4.1). Um eine differenzierte Einschitzung
der Fachkriftesituation und -perspektiven
dieser Unternehmen in der Region Hanno-
ver zu gewinnen, Engpisse und Probleme
zu erfassen und Unterstiitzungsbedarf zu
ermitteln, soll im néchsten Projektschritt
erginzend zu den bisher vorliegenden Ba-
sisanalysen eine représentative Befragung
bei KMU durchgefiihrt werden. Im Vor-
dergrund stehen dabei die Wirtschaftsbe-
reiche, die in der Region besonderes Ge-
wicht haben und z.T. durchaus
unterschiedliche Ausgangsvoraussetzungen
(z.B. Alters- und Qualifikationsstruktur
der Beschiftigten) im Hinblick auf die an-
stehenden Herausforderungen aufwei-
sen.'>?

Die Betriebsbefragung kann auf der
Basis rechnergestiitzter Telefoninterviews

(CATI) erfolgen' und wird reprisentativ

angelegt. Hier sollten u.a. folgende Aspekte

behandelt werden:

= Aktuelle Alters-, Qualifikations- und
Berufsstrukturen

= Erwartungen an die zukiinftige Be-
schiftigtenentwicklung (quantitative
und qualitative Aspekte)

= Betriebliche Personalpolitik: Informa-
tionen zu Ausbildung, Rekrutierung,
Weiterbildung, Fachkriftebindung
(Strategien und Engpisse)

= Bedeutung und Beurteilung (Stirken,
Schwichen) des regionalen Arbeits-
marktes

= Erwartungen an arbeitsmarktpolitische

Akteure in der Region.

Ein Teil der Ergebnisse kann im Anschluss
mit einer im Jahr 2008 durchgeftihrten
deutschlandweiten Reprisentativbefra-
gung
werden.

>*von Unternehmen verglichen

150) Nach der KMU-Definition der EU handelt es sich um ein kleines oder mittleres Unternehmen, wenn die Mitarbeiterzahl unter 250 Personen liegt und entweder der Jahres-
umsatz < 50 Mio. Euro oder die Bilanzsumme < 43 Mio. Euro ist.
151) Vgl. dazu Adecco-Institut (2008) bzw. auch erste Ergebnisse einer Online-Befragung des Instituts fur Mittelstandsforschung aus dem Herbst 2007 zur Frage, inwieweit
der deutsche Mittelstand auf die Auswirkungen des demographischen Wandels vorbereitet ist (Suprinovic/Kranzusch, 2008).

152) Vgl. Abschnitt 2 dieser Studie.

153) CATI-Befragungen gehoren zum Standardinstrumentarium der empirischen Forschung. Sie ermaglichen es bei geschickter Anlage des Fragebogens und beim Einsatz
qualifizierter Interviewer, komplexe Sachverhalte abzufragen und die Ergebnisse sehr schnell aufzubereiten und auszuwerten.

154) Hierbei handelt es sich um eine Online-Umfrage unter 1.300 Fach- und Fihrungskréften in Personalabteilungen der umsatzstarksten Unternehmen in Deutschland im
Auftrag von fischerAppelt Kommunikation und manager magazin online. Vgl. fischerAppelt (2008).

In einem abschlieenden Schritt werden
auf Basis aller vorliegenden Ergebnisse
Handlungsempfehlungen abgeleitet, die
die Region Hannover vor dem Hinter-
grund der absehbaren Fachkriftesituation
ergreifen kann. Diese Handlungsempfeh-
lungen miissen branchen- und berufsspe-
zifisch sowie projektorientiert angelegt
werden und sollten in ihren wesentlichen
Eckpunkten (Projektziele, Projektinhalte,
Projektverantwortung) beschrieben wer-
den.

Hierzu bieten sich Workshops mit ver-
antwortlichen Akteuren aus Unternehmen,
Verwaltung, Bildungs- und Weiterbil-
dungseinrichtungen bzw. entsprechenden
Initiativen an, in denen konkrete Mafinah-
men diskutiert und erarbeitet werden.

Aus heutiger Sicht sind u.a. folgende

Themen sinnvoll:

Mafinahmen im Bereich vorschulische
und schulische Bildung:

Es muss gelingen, unter den gegebenen
Rahmenbedingungen der Bundes- und
Landespolitik alle Handlungsmoglich-
keiten auf regionaler und kommunaler
Ebene zu ergreifen, die dazu beitragen, das

Bildungsniveau der Kinder und Jugend-

lichen zu steigern, die Anzahl von Schulab-
giangern ohne Abschluss zu senken und
den Ubergang von Schule ins Berufsleben
besser zu organisieren. Insbesondere geht
es auch darum, mehr Jugendliche fiir tech-

nische Ficher und Berufe zu gewinnen.

Betriebliche Reaktionsstrategien:

In diesem Workshop sollte der Frage nach
konkreten Reaktionsstrategien und Umset-
zungsmafinahmen auf der betrieblichen
Ebene nachgegangen werden. Dabei han-
delt es sich einerseits um Strategien der in-
nerbetrieblichen Rekrutierung und Bin-
dung qualifizierter Arbeitskrifte und
andererseits um die betriebliche Erschlie-
Bung zusitzlicher Arbeitskriftepotenziale
z.B. im Bereich weiblicher Erwerbsper-
sonen oder dlterer Arbeitnehmer. Themati-
siert werden sowohl die Hemmnisse bei
der Verfolgung entsprechender Rekrutie-
rungsstrategien als auch die Erfolgsfakto-
ren und Best-Practice-Beispiele im betrieb-
lichen Bereich. Zur Losung von qualitativen
Stellenbesetzungsproblemen sind gezielte
Qualifizierungsmafinahmen auf der be-
trieblichen und regionalen Ebene erforder-
lich, die auf vorhandene Férderprogramme

(z.B. ESF) aufsetzen konnen.
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Aktivierung und Qualifizierung dlterer
Erwerbspersonen:

Vor dem Hintergrund der steigenden Le-
benserwartung bei einem gleichzeitigen
Geburtenriickgang sowie der deutlich klei-
ner werdenden Gruppe jiingerer Erwerbs-
tatiger bilden das Wissen und die Erfah-
rung hochqualifizierter lterer Erwerbs-
personen eine wertvolle und nicht zu ver-
nachléssigende Ressource. Schon heute ist
der Bedarf an gut ausgebildeten jungen
Fachkriften in einigen Bereichen nicht

mehr zu decken.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf:
Vielfach stehen hochqualifizierte Frauen
vor der Entscheidung, ob sie eine Familie
grinden und dann ihre Karriere aufgeben
oder sich bewusst fiir eine Karriere ohne
eigene Kinder entscheiden. Um die Er-
werbsbeteiligung der (hochqualifizierten)
Frauen zu erhohen, ist die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf ein zentrales Zu-
kunftsthema unserer Gesellschaft, bei dem
dringender Handlungsbedarf besteht. Auf
gut ausgebildete weibliche Fachkrifte kann
in Zukunft immer weniger verzichtet wer-

den.

Zuwanderung und Bindung:

Hier soll die Strategie einer gezielten An-
werbung benétigter Qualifikationen ver-
folgt werden, um auch kurzfristig (im Ver-
gleich zu eigener Ausbildung) Bedarfe
decken zu konnen. Aulerdem sollen spezi-
fische Strategien zur Bindung von Alters-
jahrgingen, die sich phasenweise zu Aus-
bildungszwecken in der Region aufhalten,
entwickelt werden. Ziel muss es sein, die
Attraktivitdt der Region Hannover fiir die
relevanten Zielgruppen zu erhéhen (,,Ta-
lentregion Hannover®). Denn nur die at-
traktiven und wirtschaftlich erfolgreichen
Regionen werden zukiinftig fihig sein, jun-
ge hochqualifizierte Arbeitskrifte an sich
zu binden, und somit weniger stark vom
Bevolkerungsriickgang betroffen sein als
die wirtschaftlich schwicheren Regionen.
Auf Basis der Workshops, der Auswertung
von Best-Practice-Beispielen aus anderen
Regionen und der Ergebnisse der Exper-
ten- und Betriebsbefragungen werden
konkrete Projektskizzen erarbeitet. Zusitz-
lich werden Meilensteine definiert, die der
Umsetzung der Handlungsempfehlungen

dienen sollen.
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Tab. A.2.1 Zur Konkordanz der verwendeten Wirtschaftszweigaggregate

Systematik fiir Ist-Analyse Systematik fiir Projektion
Branche WZ03 Branche

Land- und Forstwirtschaft 01-14 Land- und Forstwirtschaft
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe 21-22 Papier-, Verlags- und Druckgewerbe
Masdinenboy

Fahrzeugbau 34-35 Fahrzeugbau

Energie- und Wasserversorgung 40-41 Energie- und Wasserversorqung

Handel; Instandhaltung und Reparatur 50-52, 633 Handel; Instandhaltung und Reparatur;
Reisebiros und Reiseveranstalter

Verkehr und Transport 60-62, 632 | Verkehr und Transport; Sonstige Hilfs- und Nebentatigkeiten
fur den Verkehr

Nachrichtenabermittlung Nachrichtenabermittlung

Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung 70-71 Grundsticks- und Wohnungswesen, Vermietung beweglicher
beweglicher Sachen Sachen

741-744 Rechts-, Wirtschafts-, Steuerberatung, Architektur- 741-744 Rechts-, Wirtschafts-, Steuerberatung, Architektur-
und Ingenieurbiros, Labors, Werbung und Ingenieurbiros, Labors, Werbung

Erziehung und Unterricht 80 (0. 8041) | Erziehung und Unterricht, ohne Fahrschulen

Kultur, Sport und Unterhaltung 92 (0. 926, Kultur und Unterhaltung (ohne Sport und sonstige Dienstleis-
927) tungen fur Unterhaltung, Erholung und Freizeit)

Gegeniberstellung des NIW. NIW Niedersachsisches Institut fir Wirtschaftsforschung 5/2008.
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Tab. A.2.2 Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte in der Region Hannover 2001 und 2006

Berufsklassifikation SVB 2006 2006 Veranderung

Anteil an insgesamt ~ 2001-2006 in %
in% WD=100 H WD

EF
I T A M
w0 50l 96| 7]
i
Gesundheisbeu

Insgesamt 415.896 100,0 100 -4,9 -4,2

H = Hannover WD = Westdeutschland
Quelle: Bundesagentur fir Arbeit. - Berechnungen des NIW.

Land-, tier-, forstwirtschaftliche Berufe

Materialbe- und -verarbeitungsberufe, Montierer -17,4

Berufe in Textil, Leder, Polster -31,8

Bauberufe /Handwerk -22,8

Verkehrs- und Ordnungsberufe -3,6

Soziale und Erziehungsberufe 9,6

Metall- und Maschinenbau -7,6

Naturwissenschaftler -47

’

51

5,9

i
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Tab. A.2.3 Berufsklassifikation nach Blossfeld

Bezeichnung der Beschreibung der

Zusammensetzung der Beispiele
Berufsgruppe nach der
3-stell. Berufskennziffer?)

Berufsgruppe Berufsgruppe

proqudion

manuellen Berufe mit einem
hohen Anteil von Ungelernten

Einfache manuelle
Berufe (EMB)

071-133, 135-141, 143, 151-162, 164, 176-
193, 203-213, 222-244, 252, 263, 301,
313, 321-323, 332-346, 352-357, 361-362,
371, 373, 375-377, 402-403, 412, 423-433,
442, 452-463, 465-472, 482, 486, 504,
512-514, 521-522, 531, 543-549

Forderleute, SchieBbauer, Steinbrecher,
Papier- und Zellstoffhersteller,
Holzaufbereiter, Druckerhelfer,
Hilfsarbeiter, Bauhelfer, Gleisbauer,
Strallenbauer, etc.

alle technischen Fachkrafte

Techniker (TEC)

303, 304, 621-635, 721-722, 733, 8572) Maschinenbautechniker, Techniker des
Elektrofaches, Bau- und Vermessungstech-
niker, Berg- und Huttenbautechniker etc.

Dienstleistung

Qualifizierte Dienste

(Qo))

im wesentlichen Ordnungs- und
Sicherheitsberufe sowie
qualifizierte Dienstleistungsberufe

684, 704-705, 711-712, 801-804, 812, 814, | Polizisten, Feuerwehrleute, Makler,
831-837, 851-852, 854-856, 892-902, 921- | Schienenfahrzeugfihrer, Rechtspfleger,
922 Fotografen, Friseure, Hauswirtschaftsbe-
rater

Bezeichnung der Beschreibung der
Berufsgruppe

Zusammensetzung der Beispiele
Berufsgruppe nach der
3-stell. Berufskennziffer?)

Berufsgruppe

Dienstleistung

Professionen (PROF) Freie Berufe und hochqualifizierte

Dienstleistungsberufe

Zahnérzte, Arzte, Apotheker, Richter,
Gymnasiallehrer, Sozial- und Geistes-
wissenschaftler

811, 813, 841-844, 871-872, 881-882, 891

Einfache kaufman-

relativ unqualifizierte Biro-
nische Verwaltungs- und Handelsberufe
berufe (EVB) schreiber, Burohilfskrafte

682, 687, 731-732, 734, 773, 782-784 Posthalter, Telefonisten, Verkaufer,

Verkaufshilfen, Kassierer, Maschinen-

Manager (MAN) Berufe, die die Kontrolle und 751-753, 761-763 Unternehmer, Geschaftsfhrer,
Entscheidungsgewalt Uber den Organisatoren, Geschaftsbereichsleiter,
Einsatz von Produktionsfaktoren Abgeordnete, Minister, Verbandsleiter,
besitzen sowie Funktionare in Funktionare

Organisationen

1) Siehe dazu: Statistisches Bundesamt (Hrsg.): Klassifikation der Berufe. Wiesbaden 1970.
Zur aktualisierten Version vgl. http://www.gesis.org/Dauerbeobachtung/GML/Service/Mikrodaten-Tools/Berufsklassifikation/Beruf_tools.htm

2) In der Vorlage ist die Berufsgruppe "857 Medizinallaboranten" auch den Qualifizierten Diensten zugeordnet. Sie wurde hier nur beim Bereich Techniker ausgewiesen, der hn-
liche Berufe enthalt, wie unter anderem Zahntechniker (303), Augenoptiker (304), Biologischtechnische Sonderfachkrafte (631) und Physikalisch- und mathematisch-technische
Sonderfachkrafte (632) [B.S-N.]. Zusammenstellung nach Schimpl-Neimanns (2003) und Blossfeld (1985).
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Abb. A.2.1 Beschaftigtenentwicklung Hannover im Vergleich zu den deutschen
Verdichtungsrdumen (VR) 2001 bis 2006
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Quelle: Beschaftigtenstatistik, eigene Berechnungen des NIW. NIW Niederséchsisches Institut fur Wirtschaftsforschung 5/2008.
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Arbeitsmarktregion Hannover im Zeitraum Januar 2006 bis Januar 2008
Arbeitslosen-Vakanz-Relation in technischen und nicht technischen Berufen in
Niedersachsen im Zeitraum Januar 2006 bis Januar 2008

50-jahrige und altere sozialversicherungspflichtig Beschéftigte und Akademiker
nach Wirtschaftssektoren in der Region Hannover 2006 und Altersstruktur* 2001
und 2006

50-jahrige und dltere sozialversicherungspflichtig Beschaftigte nach Berufen in

der Region Hannover 2006 und Altersstruktur* 2001 und 2006
NIW-Beschéftigtenprognose 2006 bis 2020 fiir die Region Hannover
NIW-Beschéftigtenprojektion fur Ingenieure und Wissenschaftler 2006 bis 2020
fur die Region Hannover

Absolventen und Abganger aus allgemein bildenden und berufsbildenden

Schulen nach Abschlussart in der Region Hannover 1995 bis 2006
Vorausberechnung der Absolventen von allgemein bildenden Schulen und von
Absolventen mit weiterfihrenden Abschliissen an berufsbildenden Schulen in
Niedersachsen 2005 bis 2025

Vorausberechnung der Absolventen von allgemein bildenden Schulen und von
Absolventen mit weiterfuhrenden Abschliissen an berufsbildenden Schulen in

der Region Hannover 2005 bis 2020
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