Neues Bundnis Fachkraftesicherung Hessen
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100.000 und mehr Fachkrafte fir Hessen

Eine hohe Zahl an Arbeits-, Fach- und Fuhrungskraften ist notwendig, um die gesellschaftli-
chen Systeme einzeln und in ihrer Gesamtheit aufrechtzuerhalten - auch in Krisenzeiten. Das
hat die Pandemie gezeigt. Allein in Hessen werden im Zeitraum 2019 bis 2026 rund 150.000
weitere Fachkrafte benétigt. Gleichzeitig haben wir es mit einem anstehenden Wandel von
groBer Dynamik und hohem Tempo zu tun. Demografische Effekte sowie die digitale und 6ko-
logische Transformation verandern Wirtschaft, Arbeitswelt und Gesellschaft und fordern Arbeit-
geberinnen, Arbeitgeber und Beschaftigte in erheblichem MalRe.

Zusammen Zukunft gestalten

Als zentrale Entscheiderinnen und Entscheider sowie Engagierte aus verschiedenen Gesell-
schaftsbereichen sind wir uns der Herausforderungen und Verantwortung bewusst. Wir neh-
men die organisations- und branchenibergreifende Zukunftsaufgabe an und setzen dabei auf
einen Dreiklang aus 6konomischer, 6kologischer und sozialer Nachhaltigkeit. Deshalb verei-
nen wir im Blndnis unsere Kréafte, Expertise und Ressourcen, haben ein Malinahmenpaket mit
Einzel- und Gemeinschaftsinitiativen fir eine starke und zukunftsorientierte Fachkraftesiche-
rung erarbeitet und schaffen mit dem Bindnis eine Plattform fur einen dauerhaften Dialog zur
Sicherung der Fachkraftebasis in Hessen.

2020 bis 2024: Neues Bundnis Fachkraftesicherung Hessen

Im Bundnis vereinen sich unter dem Vorsitz des Hessischen Ministeriums fir Soziales und
Integration: die Bundesagentur fir Arbeit, vertreten durch die Regionaldirektion Hessen und
das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, die Kommunalen Spitzenverbénde, vertre-
ten durch den Hessischen Landkreistag, den Hessischen Stadte- und Gemeindebund und den
Hessischen Stadtetag, die Hessische Wirtschaft, vertreten durch den Hessischen Industrie-
und Handelskammertag (HIHK) e.V., den Hessischen Handwerkstag (HHT), die Vereinigung
der hessischen Unternehmerverbande e.V. und die FrankfurtRheinMain GmbH, die Gewerk-
schaften, vertreten durch den DGB-Bezirk Hessen-Thiringen, die Regionen, vertreten durch
die Regionalmanagement Mittelhessen GmbH, die Regionalmanagement Nordhessen GmbH
und den Regionalverband FrankfurtRheinMain, die Liga der Freien Wohlfahrtspflege in Hessen
e.V., die Kassenarztliche Vereinigung Hessen, die Hessische Krankenhausgesellschaft e.V.,
die Landesgruppe Hessen des Bundesverbands privater Anbieter sozialer Dienste e.V., die
Arbeitsgemeinschaft der Auslanderbeirdte Hessen - Landesauslanderbeirat (agah), der Lan-
desFrauenRat Hessen, das IWAK Institut fur Wirtschaft, Arbeit und Kultur an der Goethe-Uni-
versitat Frankfurt am Main, das Evangelische Biro Hessen am Sitz der Landesregierung, das
Kommissariat der Katholischen Bischéfe im Lande Hessen und der Landesverband der Judi-
schen Gemeinden in Hessen sowie einzelne Ressorts der Hessischen Landesregierung.
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I. Nachhaltige Fachkréaftesicherung in Hessen:
Demografie-, digitalisierungs- und diversitatsorientiert

Eine robuste Wirtschaftslage und ein solider Arbeitsmarkt sind Stabilisatoren fir den Arbeits-,
Lebens- Wirtschafts- und Bildungsstandort Hessen. Mit einem klugen Mal3nahmenmix aus Bil-
dung, potenzialorientierter Arbeitsmarktpolitik und Internationalisierung auf der einen Seite so-
wie attraktiven Arbeitsplatzen mit guter Arbeit und guten Arbeitsbedingungen in allen Regionen
auf der anderen Seite, sind wir in der Fachkraftesicherung breit aufgestellit.

Die Biindnispartnerinnen und -partner beflirworten die Fachkréaftestrategie Hessens und spre-
chen sich fur deren Fortfihrung unter Beriicksichtigung der sozialen, digitalen, 6konomischen
und 6kologischen Transformation sowie deren Auswirkungen auf Gesellschaft, Wirtschaft, Ver-
waltung und Arbeitswelt aus. Sie bringen Vorhaben und Vorschlage fur eigene sowie gemein-
same demografie-, digitalisierungs- und diversitatsorientierte Fachkréfteinitiativen ein und ver-
pflichten sich im Rahmen ihrer Méglichkeiten zu deren Umsetzung und Begleitung. Eine ge-
meinsame Zwischenbilanz zur Umsetzung des Vereinbarten sowie die regelmafRlige Anpas-
sung der Vereinbarungen an neue Entwicklungen sind angedacht.

Im Mittelpunkt stehen drei Schlisselfragen:

= Wie und wodurch kann eine erfolgreiche Fachkraftesicherung in Wirtschaft und Verwaltung
in Hessen noch nachhaltiger unterstitzt werden?

= Wie kénnen die Beschaftigen und die potentiellen Nachwuchskrafte in der sozialen, digita-
len, 6konomischen und 6kologischen Transformation begleitet und in ihrer Resilienz und
Flexibilitdt im dauerhaften Wandel geférdert und gestéarkt werden?

=  Wie kann die Attraktivitat der urbanen und landlichen Rdume Hessens und damit der dort
beheimateten Arbeitsplatze beibehalten bzw. je nach Region noch weiter gesteigert wer-
den?

Die Bindnispartnerinnen und -partner sind sich einig, dass das Gelingen einer nachhaltigen
Fachkraftesicherung maf3geblich von den Antworten auf diese Leitfragen und dem daraus re-
sultierenden konkreten Handeln abhangen wird. Im Blindnis wollen sie daher konzertiert, kon-
zentriert und kooperativ Hessens Zukunft gestalten. Gemeinsam wollen sie die fachkréftepoli-
tische Kernherausforderung der Gleichzeitigkeit eines steigenden Arbeitskraftebedarfes und
eines partiellen Arbeitsplatzmangels angehen. Auch in der Tradition gelebter Fachkréaftesiche-
rung in Hessen bekennen sich die Blundnispartnerinnen und -partner zu ihrer gemeinsamen
Verantwortung und ihrem Handlungswillen, die Fachkréaftebasis Hessens weiter zu festigen.

Das Bundnis besteht aus einem libergeordneten Dachgremium auf Spitzenebene und vier Fo-
kusgruppen zu "Arbeiten im digitalen Wandel und im Handwerk”, “Kinder- und Jugendhilfe”,
“Internationalisierung und Vielfalt” sowie "Pflege und Gesundheit” (s. Anlage 1). Weitere
Schwerpunktsetzungen kénnen folgen. Die Fokusgruppen werden die Zusammenfihrung von
Expertenwissen aus Praxis, Wirtschaft, Verwaltung, Verbénden, Wissenschaft sowie weiteren
Unterstitzungsstrukturen sicherstellen mit dem Ziel, Lésungsansatze und Handlungsvor-
schlage fur die Fachkréaftesicherung in Hessen zu entwickeln, konkrete MaBhahmenvorschlage
Zu erarbeiten und gute, Ubertragbare Praxisbeispiele zu identifizieren.

Den Bindnisvorsitz fuhrt der Hessische Minister fir Soziales und Integration, den stellvertre-
tenden Vorsitz der Vorsitzende der Geschéaftsfihrung der Regionaldirektion Hessen der Bun-
desagentur fiir Arbeit. Die Geschéftsfilhrung hat die Stabsstelle Fachkraftesicherung in Hessen
inne. Grundsatzlich steht die Umsetzung der MaRnahmen und Vorschlage unter Haushaltsvor-
behalt. MalBnahmen und Empfehlungen des Blndnisses ersetzen nicht die formellen Verfah-
ren, in denen insbesondere Uber finanzielle Leistungen, Gesetze und Verordnungen entschie-
den wird.

II. Wo wir stehen — Fachkréaftestandort Hessen

Bis zum Jahr 2026 werden Prognosen zufolge unter Berlicksichtigung demografischer und
pandemischer Effekte in Hessen etwa 150.000 Fachkréfte fehlen: Rund 100.000 Menschen
mit Berufsausbildung und rund 50.000 mit Fach- bzw. Hochschulabschluss. Prospektiv bleibt
der Arbeitsmarkt damit fur Fachkrafte hoch aufnahmefahig.
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Das IWAK, welches das regionale Prognoseinstrument regio pro umsetzt, geht gleichzeitig von
einem Uberhang von rund 20.000 Personen ohne Berufsausbildung aus, die rein rechnerisch
fur die Nachholung beruflicher Abschliisse zur Verfigung stiinden. Optimistisch berechnet
prognostiziert es daher, dass im Zeitraum 2019 bis 2026 in Hessen insgesamt 130.000 Arbeits-
krafte (150.000 Fachkrafte minus 20.000 Menschen ohne Berufsausbildung) fehlen werden.
Die grof3ten Licken werden in Gesundheit und Soziales erwartet, aber auch im Handwerk und
anderen Sektoren werden die Fachkrafteengpéasse zunehmen. Die Betroffenheit variiert regio-
nal, berufsbezogen und betrieblich.

Aktuelle und kinftige Fachkré&ftesituation fur die Digitalisierung und im Handwerk

Im Handwerk sind deutliche Riickgange an Auszubildenden zu verzeichnen: In Hessen verrin-
gerte sich die Auszubildendenzahl im Handwerk zwischen 2010 und 2020 um 12,3 Prozent
(Deutschland: -17,3 %). 2020 gab es weiter 1,9 Prozent weniger Auszubildende als 2019; damit
liegt Hessen im Landervergleich im Mittelfeld. Auch die Anzahl der Beschaftigten sank 2020 im
Vergleich zum Vorjahr um 0,8 Prozent — bei gleichzeitig leicht steigender Anzahl an Unterneh-
men. Fachkrafteengpésse im Handwerk sind — wenngleich auch regional unterschiedlich aus-
gepragt — in fast allen Gewerken deutlich spirbar. Von zentraler Bedeutung sind dabei auch
der altersbedingte Ersatzbedarf und die daraus resultierenden Fachkréafte- und Nachwuchs-
probleme im Handwerk.

Das Handwerk hat sich in der Corona-Pandemie 2020 als krisenfest erwiesen. Das Bauhand-
werk hat sich vergleichsweise schnell erholt; die Arbeitskraftnachfrage im Dezember 2020 liegt
Uber dem Vorkrisenniveau. Die personennahen Dienstleistungen haben starke Einbriiche bei
der Arbeitskraftnachfrage erlitten. Es wird aber von einer schnellen Erholung auf Vorkrisenni-
veau ausgegangen. Bei einer wirtschaftlichen Erholung ist mit weiter sinkender Arbeitslosigkeit
und steigendem Fachkraftemangel im Handwerk zu rechnen. Die offenen Stellen lagen im De-
zember 2020 noch knapp 12 Prozent unter dem Wert zum Jahresbeginn (lber alle Berufe
hinweg 14 %). Der Fachkraftebedarf hat in den Handwerksberufen somit wieder etwas schnel-
ler angezogen als im Durchschnitt Gber alle Berufe.

Die Digitalisierung ist laut des Deutschen Handwerksinstituts (DHI) in den vergangenen Jahren
innerhalb der handwerklichen Betriebslandschaft, der Handwerksorganisationen sowie der In-
novations- und Wirtschaftspolitik als eine der zentralen Herausforderungen fiir die Innovations-
und Zukunftsfahigkeit des Handwerks erkannt worden. Kleinstunternehmen sind dabei durch
die Digitalisierung starker herausgefordert als grof3ere Unternehmenseinheiten, da digitale
Werkzeuge und Geschaftskonzepte bei ihnen weniger im Fokus liegen. Auf der Ebene der
Gewerke zeichnen sich die Kfz- und die Gesundheitshandwerke durch hohe Umsetzungsraten
aus. Die Handwerke fir den gewerblichen Bedarf, die Lebensmittelhandwerke und das Aus-
baugewerbe zeigen hingegen ein gesteigertes Interesse an Mal3Bhahmen zur Digitalisierung.
Auf der Ebene der Handwerkszweige lassen sich erhéhte Potenziale bei den Metallbauerinnen
und Metallbauern sowie Zimmerinnen und Zimmerern verorten. Der ZDH hat 2018 ein Bundes-
landranking der Digitalisierungsumsetzung im Handwerk erstellt. Hessen befindet sich dem-
nach im Vergleich zu den anderen Bundeslandern im Mittelfeld.

Im Verlauf der Corona-Pandemie haben mittelstandische Unternehmen — anders als bei Inno-
vationen —ihre Digitalisierungsanstrengungen haufiger ausgeweitet als zurtickgefahren (Saldo:
28 %). Mehr als ein Drittel der mittelstandischen Unternehmen flhrt allerdings unveréandert
keine Digitalisierungsaktivitaten durch. Eine Spaltung des Mittelstands ist in diesem Bereich zu
befiirchten.

Der Fachkrafteengpass im Bereich IT wird in Hessen fir 2030 mit etwa 5.400 Stellen prognos-
tiziert, aktuell liegt er bei ca. 2.900 Stellen. Diese Zahl bezieht sich auf Fachkréfte in den vier
IT-Kernbereichen Informatik, Systemanalyse, Netzwerktechnik und Softwareanalyse. Aufgrund
der Dynamik der Digitalisierung kann mit einer weiteren Erhéhung der Zahl gerechnet werden.
Diese Schéatzung bildet allerdings nur den unmittelbaren Bedarf im IT-Bereich ab. In fast allen
Berufsfeldern sind IT und Medienkompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zwingende
Voraussetzung, um die digitale Transformation zu gestalten. In diesem Prozess verandern sich
Berufsbilder oft grundlegend.

Auch bei den IHK-Berufen verringerte sich die Anzahl der Auszubildenden zwischen 2009 und
2019 um 14 Prozent (Deutschland: -15 %), auch 2020 gab es 3,5 Prozent weniger Auszubil-
dende als 2019 (Deutschland: -4,2 %) und 2021 gab es 8 Prozent weniger Auszubildende als
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2019 in Hessen. In Hessens Unternehmen werden in Zukunft laut HIHK-Fachkraftereport 2021
vor allem beruflich Qualifizierte der technischen und kaufméannischen Berufe in allen Regionen
Hessens fehlen, etwa in der Produktion, Mechatronik, Automatisierung und im Maschinenbau.
Dies verdeutlicht die Notwendigkeit eines landesweiten und koordinierten Vorgehens.

Aktuelle und kinftige Fachkré&ftesituation in der Kinder- und Jugendhilfe

Der gesellschaftliche Stellenwert der Kinder- und Jugendhilfe ist nicht zuletzt an der Gesamt-
zahl ihres Personals ablesbar: In Hessen waren 2018 knapp 68.000 Personen in diesem Ar-
beitsfeld tatig. Das entspricht ca. zwei Prozent aller Erwerbstatigen.

Fir eine qualitativ hochwertige Begleitung, Erziehung und Betreuung junger Menschen werden
— sowohl deutschlandweit als auch in Hessen — gut ausgebildete und motivierte paddagogische
Fachkrafte bendtigt. In den vergangenen Jahren konnte in Hessen durch verschiedene Mal3-
nahmen die Zahl der Absolventinnen und Absolventen der Fachschulen fir Sozialwesen, Fach-
richtung Sozialpadagogik, erhdht werden. Gleichzeitig fihrt der weitere Ausbau der Kinderta-
gesbetreuung, die geplante Einfiihrung des Rechtsanspruchs auf Ganztagsbetreuung von
Schulkindern sowie die kontinuierlich wachsende Inanspruchnahme von Kinder- und Jugend-
hilfeleistungen zu einem weiterhin steigenden Bedarf an Fachkraften. Dieser Fachkréftebedarf
ist im dynamischen Wachstumsfeld der Kindertagesbetreuung besonders virulent und wird
durch die demografische Entwicklung insgesamt verscharft. Letztlich entsteht daraus auch eine
Konkurrenz der Arbeitsfelder der Kinder- und Jugendhilfe sowie anderer relevanter Berufsfel-
der um geeignete Nachwuchskrafte.

Das Land hat daher den Forschungsverbund DJI/ TU Dortmund beauftragt, die Bundeslander-
studie ,Platze. Personal. Finanzen — Der Kita-Ausbau geht weiter” auf Grundlage weiterer Da-
ten aus Hessen zu prazisieren und zu regionalisieren. Die Ergebnisse der Studie ,Fachkraf-
tebedarf in Kindertageseinrichtungen in Hessen 2019 bis 2030* (2020) verweisen darauf, dass
bisherige MaRRnahmen (etwa der Ausbau der Ausbildungskapazitaten an den Fachschulen fur
Sozialwesen) erfolgreich und auch dringend notwendig waren, um dem Personalbedarf in der
Kindertagesbetreuung gerecht zu werden. Aber besonders die nachsten Jahre sind von einem
Fachkraftemangel gepragt: In der Summe werden Uber alle Jugendamtsbezirke bis zum Schul-
jahr 2022/ 2023 in einem vierstelligen Umfang Fachkréfte in der Kindertagesbetreuung fehlen.
Der Korridor liegt je nach Szenario zwischen -738 und -2.584 Fachkréaften. Hinzukommen lan-
desweit -1.686 Vollzeitaquivalente wegen der Verbesserungen des Fachkraftschlissels; vor
dem Hintergrund der weit verbreiteten Teilzeitbeschéaftigung in diesem Bereich entspricht dies
einem Zusatzbedarf von Uber 2.100 Fachkraften. Die Entwicklung in den Regionen differiert
auch hier, rund die Halfte der Jugendamtsbezirke muss mindestens mittelfristig mit deutlichen
personellen Engpassen in der Kindertagesbetreuung rechnen. Die Ergebnisse verdeutlichen,
dass der Zukunftsbedarf regional differenziert betrachtet werden muss., Griinde fiir den Fach-
kraftemangel sind u.a. Qualitdtsverbesserungen durch das sogenannte ,Gute-Kita-Gesetz",
Personalersatzbedarfe, der weitere Ausbau im U3-Bereich und der Personalbedarf in weiteren
Feldern der Kinder- und Jugendhilfe sowie in der schulischen Ganztagsbetreuung.

Neben dem Arbeitsfeld der Kindertagesbetreuung sind auch andere Bereiche der Kinder- und
Jugendhilfe vom Fachkraftemangel betroffen. Systematische oder gar regionalisierte Befunde
hierzu liegen jedoch nicht vor. Das bundesweite Personalwachstum in der Kinder- und Jugend-
hilfe deutet allerdings auf den Bedarf an gut ausgebildetem padagogischen Personal hin, da
die Inanspruchnahme erzieherischer Hilfen, beispielsweise durch den Bedeutungszuwachs der
Aufgaben zum Schutz von jungen Menschen und durch die Betreuung unbegleiteter auslandi-
scher Minderjahriger, kontinuierlich gestiegen ist. Gleichzeitig liefert die KJH-Statistik Hin-
weise, dass mancherorts die Zahl der Fachkrafte nur deshalb nicht steigt, weil keine Interes-
senten fur die Stellen gefunden werden. Wahrend in der Kindertagesbetreuung knapp 70 Pro-
zent des padagogischen Personals staatlich anerkannte Erzieherinnen und Erzieher sind und
etwa sechs Prozent eine akademische Ausbildung haben, liegt der Anteil der Personen mit
einer akademischen Ausbildung in den anderen Arbeitsfeldern der Kinder- und Jugendhilfe bei
47 Prozent. So arbeiten im Allgemeinen Sozialen Dienst (ASD) oder auch in der Jugendarbeit
und Jugendsozialarbeit vorwiegend Hochschulabsolventeninnen und Hochschulabsolventen;
unterdessen sind in den Hilfen zur Erziehung sowohl Erzieherinnen und Erzieher als auch bei-
spielsweise Sozialarbeiterinnen und Sozialarbeiter tatig. Handlungsstrategien zur Gewinnung
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padagogischer Fachkrafte missen daher sowohl fachschulische als auch akademische ge-
pragte Arbeitsfelder der Kinder- und Jugendhilfe in den Blick nehmen.

Aktuelle und kinftige Fachkraftesituation im Kontext Internationalisierung und Vielfalt

Laut Hessischem Integrationsmonitor 2022 hat jede dritte Person in Hessen einen Migrations-
hintergrund (bundesweit zweithdchster Anteil). Gut die Halfte der 2,2 Millionen Menschen mit
Migrationshintergrund in Hessen besitzt die deutsche Staatsangehorigkeit. Etwa zwei Drittel
sind selbst zugewandert, ein Drittel ist hier geboren. Nach einem historischen Hochststand
infolge der Fluchtmigration 2015/ 2016 sinken die Zuwandererzahlen nach Hessen wieder.
2020 lag die Nettozuwanderung bei 25.000 Fallen.

57 Prozent der Neuzuwanderinnen und Neuzuwanderer stammten aus EU-Staaten, jeder
Siebte aus Asien. Die drei haufigsten Lander bei Zu- und Fortziigen waren 2020 Rumanien,
Bulgarien und Polen, was auf eine saisonale Pendelmigration deutet. Das Migrationsgesche-
hen hat durch die pandemiebedingten Reisebeschrankungen quantitativ an Dynamik verloren;
gleichzeitig kam es zu einer Verschiebung der Herkunftsgebiete der Zuwandererinnen und Zu-
wanderer. Je nach Bleibeperspektive der seit 2015 zugezogenen Asylbewerberinnen und Asyl-
bewerber wird sich die Gesamtstruktur der Migrationsbevdlkerung auch mittelfristig andern.
Auslandische Zuwandererinnen und Zuwanderer sind im Schnitt deutlich jinger als die Ge-
samtbevolkerung; fast 90 Prozent sind im erwerbsfahigen Alter zwischen 15 und 65 Jahren.
Die meisten Drittstaatsangehérigen (Staatsangehérigkeit eines Landes auf3erhalb der EU)
wandern aus familiaren oder humanitaren Griinden und nicht zur Aufnahme einer Erwerbstéa-
tigkeit zu. Die Qualifikationsstruktur der Neuzuwanderinnen und Neuzuwanderer ist im Schnitt
deutlich niedriger als die der Aufnahmebevdlkerung. Zugewanderte ohne Abschluss in den Ar-
beitsmarkt einzugliedern, ist eine der zentralen integrationspolitischen Aufgaben der kommen-
den Jahre.

Es besteht Einvernehmen, dass neben der Hebung inlandischer Fachkréaftepotenziale die Zu-
wanderung von Arbeits-, Fach- und Fuhrungskraften die zweite wesentliche Saule zur Fach-
kraftesicherung darstellt. Zur Unterstitzung beider Saulen bringt sich die Regionaldirektion
Hessen aktiv mit ihnrem Dienstleistungsspektrum ein. Qualifizierte Erwerbsmigration auf Basis
des IRIS-Standard Ethical Recruitment aus dem europaischen Ausland und aus Drittstaaten
unterstitzt sie Uber spezialisierte Recruiting-Teams im Rahmen von beabsichtigten Projekten
mit dem Land oder hessischen Betrieben und Unternehmen.

Aktuelle und kinftige Fachkraftesituation in Pflege und Gesundheit

Die Corona-Pandemie hat die gesellschaftliche Relevanz des Pflegeberufs sichtbar gemacht.
Bereits jetzt ist die Lage auf dem Pflegearbeitsmarkt sehr angespannt. Der Bedarf an Pflege-
kraften wird in Zukunft aber deutlich steigen. Die Anzahl hochaltriger Menschen nimmt weiter
zu und mit zunehmendem Alter steigt das Risiko der Pflegebedurftigkeit und der Multimorbidi-
tat.

Gemal3 den Erhebungen des Hessischen Pflegemonitors nimmt die Beschéftigung von Pfle-
gekraften in ambulanten und stationdren Pflegeeinrichtungen seit 2003 stetig zu. Im Zeitraum
2003 bis 2017 hat sich in der ambulanten Pflege der Personalbestand mehr als verdoppelt, in
der stationdren Pflege gab es einen Zuwachs um mehr als 50 Prozent. Die hessischen Kran-
kenhauser verzeichneten bei Pflegekraften im Zeitraum 2009 bis 2017 ein Wachstum von zwolf
Prozent. Der Pflegebereich ist ein Jobmotor. Er ist regional sehr verankert und krisensicher
und weist in den letzten Jahren ein hoheres Beschéftigungswachstum (in %) als die Beschéf-
tigung insgesamt auf. Der Bedarf an Pflegekraften folgt grundséatzlich der Zunahme der Anzahl
hochaltriger Menschen und dem damit einhergehenden Mehrbedarf an pflegerischen Unter-
stutzungsleistungen in Kliniken sowie ambulanten und stationdren Pflegeeinrichtungen. Es ist
der demografischen Entwicklung geschuldet, dass der Jobmotor Pflege an seine Grenzen
sté3t. So wird sich nach einer Bevolkerungsvorausschatzung der HA Hessen Agentur GmbH
der Anteil der Personen mit 80 Jahren oder alter an der Gesamtbevélkerung von sechs Prozent
im Jahr 2017 bis auf 14 Prozent im Jahr 2050 mehr als verdoppeln. Die Nachfrage nach Pfle-
gekréften stieg von 2016 auf 2018 um 20 Prozent (Hessischer Pflegemonitor).
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Die Gesamtnachfrage der Kliniken sowie der Pflegeeinrichtungen in Hessen nach Personal in
Pflegeberufen kann bereits heute nicht mehr in ausreichendem Maf3e gedeckt werden. Beson-
ders angespannt ist die Situation im Bereich der Altenpflegerinnen und Altenpfleger, wo im
Jahr 2018 mehr als 3.400 offene Stellen nicht besetzt werden konnten. Ebenfalls war im Be-
reich der Altenpflegehilfskréfte die Nachfrage um mehr als 1.700 Stellen gré3er als das Ange-
bot an Bewerberinnen und Bewerbern. Auch im Bereich der Gesundheits- und Krankenpflege
hat die Nachfrage besonders des Klinikbereichs von rund 2.100 Fachkraften das Angebot deut-
lich Uberstiegen. In Relation zum aktuellen Beschéftigtenstand betrug das Defizit bei den Al-
tenpflegerinnen und Altenpflegern 17 Prozent und bei den Altenpflegehelferinnen und Alten-
pflegern rund 30 Prozent. Der Mangel an Bewerberinnen und Bewerbern im Bereich der Ge-
sundheits- und Krankenpflege war mit sechs Prozent hierbei im Vergleich etwas geringer aus-
gepragt. Die Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit bestatigt, dass die Lage auf dem
Pflegearbeitsmarkt zwischenzeitlich &u3erst angespannt ist.

Bei Zugrundelegung der aktuellen Betreuungsrelation (Verhéltnis Pflegekraft zu Pflegebedurf-
tigen) wird der Erweiterungsbedarf an Pflegefachkréaften im Bereich der Altenpflege im Jahr
2035 gegeniiber dem Beschaftigtenstand im Jahr 2017 rund 47 Prozent betragen. Auf dem
Feld der Gesundheits- und (Kinder-) Krankenpflege betragt dieser demografiebedingte Erwei-
terungsbedarf 49 Prozent. Hinzukommt der altersbedingte Ersatzbedarf, wenn Pflegekrafte
durch Renteneintritt aus dem Beruf ausscheiden. Insgesamt muss aufgrund von Mehr- und
Ersatzbedarfen allein in Hessen der Personalbestand der Altenpflegerinnen und Altenpfleger
bis zum Jahr 2035 um 89 Prozent und der Personalbestand der Gesundheits- und (Kinder-)
Krankenpflegerinnen und Krankenpfleger um 107 Prozent mehr als verdoppelt werden.

Angesichts dieser sich zuspitzenden Entwicklung gilt es nun weiterhin und verstarkt, mit einem
ganzen Bindel an Malihahmen mehr Personal fur den Pflegeberuf zu gewinnen sowie lang-
fristig im Beruf zu halten. Die im Jahr 2020 gestartete generalistische Pflegeausbildung inklu-
sive der Mdglichkeit spezialisierter Abschlisse ist hierflr ein wichtiger Baustein, um vor allem
mehr junge Menschen fur den Pflegeberuf gewinnen zu kdnnen. Die ersten Zahlen sprechen
dafur: Mehr als 3.200 Personen haben im ersten Jahr in Hessen die neue dreijéhrige Ausbil-
dung zur Pflegefachkraft begonnen. Nicht zuletzt macht die gegenwartige Corona-Pandemie
sehr eindringlich die hohe gesellschaftliche Bedeutung des Pflegeberufs deutlich. Ob in den
Kliniken oder in der ambulanten und stationaren Pflege die Pflege hat eindrucksvoll gezeigt,
was sie gerade in Krisensituationen zu leisten in der Lage ist. Die hohe Wertschatzung der
Profession Pflege in der Gesellschaft hat in diesen Zeiten nochmals eine deutliche Aufwertung
erfahren. Bleibt zu hoffen, dass diese positive Wahrnehmung der Pflege bei den Menschen
auch die Entscheidung fur einen Pflegeberuf positiv beférdert.

lll. Zentrale Handlungsempfehlungen

Die Bundnisarbeit ist ein auf Dauer angelegter Dialogprozess. Gegenwartig fokussieren wir
uns auf die vier Schwerpunktthemen “Arbeiten im digitalen Wandel und im Handwerk”, “Kinder-
und Jugendhilfe”, “Internationalisierung und Vielfalt” sowie "Pflege und Gesundheit’. In inten-
siver Befassung haben die vier Fokusgruppen Handlungserfordernisse in diesen Bereichen
identifiziert und daraus konkrete Empfehlungen abgeleitet.

Fokusgruppe "Arbeiten im digitalen Wandel und im Handwerk”

Durch bestehende und neue Malinahmen in Form von Beratung/ Information, Qualifizierung/
Weiterbildung, Steigerung der Attraktivitat der Arbeitsplatze sowie durch einen bestmdglichen
Einsatz digitaler Tools sollen neue Potenzialgruppen - Jingere, Studienabbrecherinnen und
Studienabbrecher, Altere, Frauen, internationale Fach- und Fiihrungskrafte, geringqualifizierte
Arbeitskrafte, Menschen mit Behinderungen - gewonnen werden. Folgende Fachkréaftepoten-
ziale sollen in besonderem Malfie in den Blick genommen werden:

= Frauen, vor allem in digitalen Berufen in Handwerk und Wirtschaft (z.B. durch Projekte zur
Forderung von Frauen im Handwerk und mit Hilfe von Initiativen zur Fihrungsqualifizierung
von Frauen),

= internationale Fachkréafte unter Beachtung der Faktoren Sprache sowie der Anerkennung
von auslandischen Berufsqualifikationen.
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Vernetzung, Kommunikation und der Wissenstransfer fiir Personalverantwortliche und Unter-
nehmen zu den Mdglichkeiten der MINT-Forderung, der Berufsorientierung, Praktikums- und
Ausbildungsmadglichkeiten und Weiterbildung sowie die Stéarkung praxisnaher Berufsorientie-
rung und Lernortkooperationen tragen ebenfalls zur Gewinnung neuen Potenzials bei.

Um dies praxisnah zu unterstutzen und zusatzliches Arbeits-, Fach- und Fuhrungskréaftepoten-
zial zu heben und zu nutzen, wird vorgeschlagen,

= die Berufsorientierungsaktivitaten fir Schilerinnen und Schiller sowie fur Arbeitsuchende
zu verstarken (auch virtuell),

= die Einrichtung bzw. Durchfiihrung von Zukunftswerkstatten zu prifen,

= die Offentlichkeitsarbeit zur Erhéhung der Transparenz und Bekanntheit bereits verfiigba-
rer Angebote (auch durch Social Media) zu ergreifen bzw. zu intensivieren,

= kreative digitale Vernetzungsplattformen einzusetzen, um junge Menschen in eine Ausbil-
dung zu bringen sowie niedrigschwellige Unterstiitzungsangebote zu entwickeln, um junge
Menschen in der Ausbildung zu halten,

= die Verfugbarkeit digitaler Konnektivitat im landlichen Raum auszubauen, um die notwen-
dige Voraussetzung fur die Digitalisierung - insbesondere von kleinen und mittleren Unter-
nehmen - zu schaffen, damit diese mit den Anforderungen an die digitale Transformation
Schritt halten und als attraktive Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber im landlichen Raum be-
stehen kénnen,

= den Austausch von Wissen und Erfahrung zwischen Unternehmen durch Nutzung digitaler
Vernetzungsplattformen zu starken, den niedrigschwelligen Zugang zu Beratung und In-
formationen von Ausbildungs-, Qualifizierungs- und Weiterbildungsmdéglichkeiten sicher-
zustellen, mehr Fachpraktika in den Schulen als Briicke zur Ausbildung anzubieten, frei-
willige Fachpraktika von Lehrkraften in Unternehmen durchzufihren,

= Erfolgsmodelle ("Best Practices") von Tarifvertragen und Betriebsvereinbarungen bekannt
zu machen, mit denen Weiterbildung, Qualifizierung und die Digitalisierung auf Branchen-
bzw. Betriebsebene zwischen den Sozial- bzw. Betriebspartnern geregelt werden und da-
mit einen Beitrag zur Fachkréaftesicherung und -gewinnung leisten sowie

= zeitgemale virtuelle Formen der Rekrutierung (z.B. Azubi Speed Dating Formate virtuell
und in Présenz) zu entwickeln und zu nutzen.

Die Fokusgruppe prift unter ihren Mitgliedern die Durchfihrung einer gemeinsamen Medien-
kampagne zur Starkung der Ausbildung und Beschaftigung junger Frauen in digitalen Berufen
im Handwerk und in der Wirtschaft. Neben einem Biindnis fir Ausbildung braucht es ein aktives
Bekenntnis zur Qualifizierung und Weiterbildung sowie zum lebenslangem Lernen von allen
Akteuren.

Fokusgruppe “Kinder- und Jugendhilfe’

Als erster Ansatzpunkt ist die Gewinnung und Begeisterung zuséatzlicher Personen, fir eine
Ausbildung im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe zu benennen. Hierfur wurden bereits ver-
schiedene Zielgruppen identifiziert:

= Schulerinnen und Schiler unterschiedlicher Bildungswege, die Uber verschiedene Zu-
gangswege in die Erzieherausbildung einmiinden kénnen,

= Quereinsteigerinnen und Quereinsteiger (z.B. Personen mit fachfremder Ausbildung aus
anderen Berufsfeldern, Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher), die tiber verschie-
dene Zugangswege und Ausbildungsmdglichkeiten als Fachkraft ausgebildet und gewon-
nen werden kdnnen,

= Personen mit ausléandischen Bildungsabschliissen, die entweder bereits in Deutschland
leben, jedoch noch nicht fuir das Feld gewonnen werden konnten, oder

= Personen, die im Ausland leben und einen Berufsweg in Deutschland einschlagen mdch-
ten.

Zweites zentrales Handlungsfeld ist, die bereits gewonnenen Fachkrafte an das Feld der Kin-
der- und Jugendhilfe zu binden. Hier sind insbesondere attraktive Arbeitsbedingungen bei-
spielsweise in Form von flexiblen Arbeitszeiten, angemessener Bezahlung, eigenen Gestal-
tungsspielraumen und Entwicklungsmaéglichkeiten Erfolgsindikatoren, damit das Feld der Kin-
der- und Jugendhilfe als attraktives Arbeitsfeld wahrgenommen wird. Um hierdurch eine Sog-
wirkung zu entfalten, die weitere zuklnftige Fachkrafte anspricht, ist es erforderlich, dass auf
allen Ebenen (z.B. Einrichtungen, Trager, Schulen, Fachschulen, Hochschulen, kommunale
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Trager, Agenturen fur Arbeit, Jobcenter, Land, Bund) ein Bewusstsein fiir die aktuelle Heraus-
forderung entwickelt wird und eigene Handlungsstrategien ausgearbeitet werden.

Die Handlungsempfehlungen sind:

Vergutete Modelle der Ausbildung von Erzieherinnen und Erziehern weiter zu stérken.
Hierzu soll die Finanzierung eines 3. Forderdurchgangs durch das Land Hessen (aktuell:
Landesprogramm Fachkréfteoffensive Erzieherinnen und Erzieher: Férderung von jeweils
600 praxisintegrierten verguteten Ausbildungsplétzen fur die Ausbildungsjahre 2020 bis
2023 und 2021 bis 2024) geprift werden.

Den Ausbildungsort ,Praxis” zu starken: Gegenwartig erfolgt eine Férderung des ,Praxis-
bonus fiir die Praxisanleitung® im Rahmen des Landesprogramms Fachkrafteoffensive Er-
zieherinnen und Erzieher. Tragern wird geraten, Modelle einer strukturell verankerten, ein-
zelfallubergreifenden Ausbildungskoordination zu entwickeln und in den Strukturen zu
etablieren, berufliche Praxis als Lern- und Bildungsort im Studium Soziale Arbeit zu star-
ken, weitere Moglichkeiten der Freistellung anleitender Fachkréafte zu prufen und eine
Handreichung zur inhaltlichen Ausgestaltung der Praxisanleitung (Entwurf in Vorbereitung)
zu erstellen, Weiterentwicklungsmaoglichkeiten fir Fachkréfte in der Kinder- und Jugend-
hilfe durch Nutzung von Qualifizierungs- und Vernetzungsangeboten von Tragern und Ver-
banden (inshesondere fur Fuhrungsaufgaben) zu ermdglichen.
Weiterentwicklungsmdglichkeiten in Flhrungs- als auch in Fach- und Spezialisierungs-
funktionen zu schaffen und den besonderen Herausforderungen kleiner und mittlerer Tra-
ger hierbei durch die Prifung von Kooperationsverblinden und die Initiierung regionaler
Foren (z.B. Gber kommunale Jugendhilfeausschisse/ AG § 78 SGB VIII) zu begegnen.
Ausreichende Freistellungskapazitaten fir die jeweiligen Expertinnen und Experten, die
Ausweitung und zielgerichtete Ergénzung der bestehenden Qualifizierungsmaoglichkeiten
und die Ausdifferenzierung der jeweiligen tariflichen Vergutungssysteme sollen identifiziert
werden. Angemessene Freistellungen und gehaltliche Differenzierungsmaoglichkeiten soll-
ten fur die Leistungserbringer refinanzierbar sein und in den jeweiligen Preisbildungsver-
fahren angemessen Berucksichtigung finden.

Gesundheitsfordernde Arbeitsbedingungen als Erfolgsfaktor fur die Fachkréaftesicherung in
der Kinder- und Jugendhilfe in den Blick zu nehmen: Eine Ergdnzung zu bereits bestehen-
den Arbeitshilfen, die Erstellung einer Arbeitshilfe zu gesundheitsférdernden Arbeitsbedin-
gungen in der Kinder- und Jugendhilfe, wird angestrebt.

Ubergange zwischen den Ausbildungswegen zu erleichtern und bekannter zu machen: Be-
stehende Verfahren zur Anrechnung der Kompetenzen von Erzieherinnen und Erziehern
auf den Bachelor Soziale Arbeit (AnKE) der Frankfurt University of Applied Sciences in
Kooperation mit den Fachschulen des Rhein-Main-Gebiets sowie die Moglichkeit der An-
rechnung von Studienleistungen auf den Ausbildungsgang Erzieherin/ Erzieher sollen wei-
ter genutzt werden. Dariiber hinaus wird empfohlen, die Ubertragbarkeit vergleichbarer
Verfahren an allen Hochschulstandorten mit Ausbildungsgéngen im Bereich B.A. Soziale
Arbeit/ Kindheitswissenschaften/ Heilpadagogik zu prifen.

Studienabbrechende oder Studienzweifelnde mit Interesse an einer fachlichen Ausbildung
im Bereich der Kinder- und Jugendhilfe sollen durch geeignete MaRnahmen der Offentlich-
keitsarbeit sowie durch Beratungs- und Unterstitzungsangebote an Hochschulen und
Fachschulen auf alternative Ausbildungsgénge hingewiesen werden.

Die bereits laufenden MaRnahmen zur Bewerbung der Berufsbilder zielgruppengerecht
Uber unterschiedliche Kanéle (z.B. Social Media, Homepages) fortsetzen, um Interessierte
zu erreichen.

Internationale Fach- und Fuhrungskréafte beim Ankommen und Bleiben in Hessen sowie
hessische Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber der Kinder- und Jugendhilfe bei der Beschaf-
tigung und Integration internationalen Personals verstarkt zu unterstitzen (z.B. durch spe-
zialisierte Angebote des WELCOMECENTER Hessen).

Fokusgruppe “Internationalisierung und Vielfalt’

Fachkréafte aus dem Ausland leisten einen Beitrag zur Fachkréftesicherung. Das Fachkréafteein-
wanderungsgesetz, aber auch eine Wertschatzung von Zuwanderung sowie ein Selbstver-
sténdnis als Einwanderungsland bilden hierfir einen wichtigen Rahmen. Vielfalt auch als 6ko-
nomisch relevante Ressource aufzugreifen, ist ein Wettbewerbsvorteil auf den zunehmend in-
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ternational vernetzten Markten. Hessen ist im Bundesvergleich ein wichtiger Standort fiir Aus-
landsinvestitionen. Uber 12.500 auslandische Unternehmen arbeiten bereits hier. Hessen ist
ein sehr attraktiver Standort fiir internationale Unternehmen und Investoren. Dies erfordert ei-
nen professionellen Umgang mit internationalen Fach- und Fiihrungskraften, um sie in Hessen
zu binden und zu halten.

Die Handlungsempfehlungen sind:

Etablierung von Willkommensstrukturen durch Reduzierung noch existierender formaler
Hurden bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland wie auch deren nachhaltige Ein-
gliederung in Arbeitswelt und Gesellschaft: Eine professionelle und ziigige, zugleich jedoch
zu jedem Zeitpunkt gesetzeskonforme Umsetzung des Fachkréafteeinwanderungsgeset-
zes, insbesondere die Bearbeitung von Aufenthaltstiteln sowie die Bearbeitung auslandi-
scher Abschlisse ist unbestrittenes Ziel aller an dem Prozess Beteiligter. Hessen befindet
sich hierbei bereits heute auf dem richtigen Weg. Um mdglicherweise noch existierende
Potentiale insbesondere an den Schnittstellen zwischen den beteiligten Behdrden einer-
seits (u.a. BA, Auslanderbehdrden), den 6ffentlichen und anderen Beratungsstellen (u.a.
ZAV, Kammern, Welcomecenter) sowie den involvierten Arbeitgebern zu identifizieren,
wird vereinbart, die Prozesse nochmals einer gemeinschaftlichen Betrachtung zu unterzie-
hen. Hierfir kann auch der Landesarbeitskreis Fachkréafteeinwanderung des Hessischen
Ministeriums des Innern und flr Sport genutzt werden, der ggf. fir weitere Beteiligte geoff-
net werden kann.

Implementierung einer auf Nachhaltigkeit ausgerichteten Willkommensstruktur fur interna-
tionale Fachkrafte durch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber sowie Forderung einer geleb-
ten Willkommenskultur unter Einbezug der gesamten Belegschaft als Schlissel fir eine
langfristige Bindung. Zielfihrend sind entsprechende Leitbilder, Strategien, Verhaltensko-
dizes und Diversity-Management, feste Zustéandigkeiten und Ansprechpersonen sowie die
Starkung der interkulturellen Kompetenz aller Beteiligten.

Ausbau des Spracherwerbs. Bei Unternehmen soll daftr geworben werden, Mindest-
sprachkenntnisse, die zum Beispiel als Voraussetzung fur die Erteilung von Aufenthaltsti-
teln erforderlich sind, als Eingangsvoraussetzung zu akzeptieren. Ein dartuber hinaus an-
gezeigter Spracherwerb internationaler Fachkrafte sollte begleitet, unterstitzt und ggf. fi-
nanziert werden, um ein bestimmtes Niveau der beruflichen Fachsprache und der deut-
schen Alltagssprache zu beherrschen. Zu denken ist hier an Kolleginnen und Kollegen
sowie Angebote von Bildungsanbietern.

Unterstitzung internationaler Fachkrafte bei der Anerkennung ihrer im Ausland erworbe-
nen Qualifikationen und von Anpassungs- bzw. Weiterqualifizierungen durch Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgeber sowie weitere relevante Akteure, um die betriebliche und schliel3-
lich auch soziale Integration zu férdern. Denkbar ist auch die Beriicksichtigung von infor-
mell erworbenen Qualifikationen im Herkunftsland sowie der Berufserfahrung.

Die gesellschaftliche Integration internationaler Fachkréfte als Ziel setzen. Tandempart-
nerschaften (z.B. fur Freizeitaktivitdten) der Belegschaft mit den internationalen Fachkréaf-
ten sind Schritte zu einer gesellschaftlichen Integration. Die Tandempartnerschaft soll auf
Augenhohe stattfinden - es handelt sich um ein Geben und Nehmen. Eine Sensibilisierung
der Mitarbeitenden hinsichtlich des Zusammenspiels von beruflicher und privater Integra-
tion ist hier wichtig.

Schaffung regionaler Netzwerke, aus Partnerinnen und Partnern vor Ort als Bleibe-Anker.
Akteure wie beispielsweise Kammern, Kommunen, Hochschulen, Agenturen fir Arbeit,
Jobcenter, Auslanderbehdrden, Gewerkschaften, Migrationsberatungsdiensten vernetzen
sich (z.B. als Arbeitskreis Willkommenskultur) zur Schaffung einer Willkommenskultur in
der Region. Sie bindeln ihre Ressourcen, ihren Sachverstand und ihre Zeit mit dem Ziel,
neu angekommene internationale Fach- und Fuhrungskrafte und deren Angehorige in der
Region bei der Integration vor Ort zu unterstiitzen und zudem den Menschen, die gerne in
der Region leben und arbeiten méchten, den Zuzug zu erleichtern. Unterstiitzung erhalten
hier auch Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber, insbesondere von KMU, die Uber das Netz-
werk Synergieeffekte erfahren.

Die Transparenz uber bereits vorhandene Informations- und Beratungsangebote vergro-
Rern. Die bestehenden Beratungs- und Unterstiitzungsangebote sind bekannter zu ma-
chen, damit sie in Anspruch genommen werden kénnen und eine hdéhere Reichweite er-
zielen. Sie sind auch miteinander zu vernetzen, damit diese mit Blick auf die spezifischen
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Leistungen und Angebote aufeinander verweisen und sich gegenseitig unterstiitzen kon-
nen.

= Lotsenprogramme anbieten. Lotsen schlagen mit ihren Kenntnissen fir internationale
Fachkréfte eine Briicke in die Gesellschaft und ihre Institutionen und sind fiir sie Ansprech-
partner. Ein gutes Matching ist anzustreben. Sie kommunizieren Informationen und eroff-
nen (auch fur Familienangehdrige) Zugange zu bedarfsgerechten Diensten und Angebo-
ten. Lotsen sind auf verschiedenen Ebenen, zum Beispiel auf kommunaler oder betriebli-
chen Ebene, zu implementieren.

= Eine nach auf3en und innen wirkende glaubwirdige Arbeitgebermarke. Wer internationale
Fachkrafte beschéftigt, der kann diesbezliglich ein positives Erscheinungsbild werbewirk-
sam nach auRen kommunizieren. International ausgerichtete Belegschaften kénnen ge-
rade fur andere internationale Fachkrafte attraktiver sein.

Perspektivisch sind weitere Themen zu bearbeiten: Zum Beispiel die Gewinnung internationa-
ler Fachkrafte durch beispielsweise das Halten internationaler Studierender, die Forderung der
Mehrsprachigkeit, die Rolle von Migrantenorganisationen, die Nutzung internationalen Poten-
zials im Inland (Asylsuchende: Beispiel Ausbildungsduldung), die Hebung weiterer Potenziale
durch (Weiter-) Qualifizierungen fur Familienmitglieder internationaler Fachkréafte sowie die Be-
trachtung von Arbeitsbedingungen und vorgelagerten Prozessen von der Anwerbung bis zur
Integration.

Fokusgruppe "Pflege und Gesundheit”

Der demografische und wirtschaftliche Wandel, gestiegene Patienten- und Bewohnererwartun-
gen, neue Ansatze zur medizinischen und pflegerischen Versorgung und der Einsatz innovati-
ver digitaler und kognitiver Technologien verandern die Arbeit im Gesundheitswesen. Ziel muss
es sein, eine effektivere und effizientere Gesundheitsversorgung zu realisieren, welche die
Pflegekrafte bei ihrer Arbeit entlastet und eine qualitativ hochwertige Patienten- und Bewoh-
nerversorgung ermdaglicht. Entsprechend gilt es, eine Abwanderung aus den Pflegeberufen zu
verhindern. Neben physisch wie psychisch herausfordernden Arbeitsverhéltnissen in der
Pflege gibt es strukturelle Probleme und chronische Unterfinanzierung.

Folgende Ansatzpunkte wurden identifiziert:

= Einbeziehung von Pflegekraften in notwendige Veranderungsprozesse, etwa bei der In-
tegration von internationalen Fachkraften oder der Umsetzung von MalRhahmen der be-
trieblichen Gesundheitsférderung. Hierbei sind besonders die Fuihrungskréfte in den Ein-
richtungen gefragt. Um kinftig eine qualitativ hochwertige Patientenversorgung aufrecht-
zuhalten, gilt es fur die Trager und Betreiberinnen und Betreiber von Krankenhausern so-
wie Pflegeeinrichtungen, ambulant wie stationar, ihren Fokus auf die Arbeitsbedingungen
der Pflegekrafte zu richten. Ihre Motivation und ihr Wohlbefinden haben entscheidenden
Einfluss auf die Mitarbeiterbindung und damit die auf Produktivitat. Eine gute Zusammen-
arbeit innerhalb des Kollegenkreises, hohe Anerkennung, gute Bezahlung sowie die Mog-
lichkeit, Verantwortung zu tragen und die eigenen Fahigkeiten sinnvoll einzusetzen, sollten
in den Fokus der Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber von Pflegekraften riicken.

= Das Berufsbild der Pflegekréfte muss durch den Einsatz neuester Technologien moderner
gestaltet werden. Dadurch wird es den Pflegekraften erméglicht, ihre Arbeit effizienter und
durch Technologie unterstutzt auszufiihren und zu koordinieren, um administrative Aufga-
ben und direkte Pflegeleistungen sinnvoll und zeitnah zu verknipfen.

= Zentral fur die Fachkréftesicherung ist die Sicherstellung der Ausbildung von Pflegefach-
kraften und das Gelingen der Umsetzung der neuen Pflegeausbildung nach dem Pflege-
berufegesetz. Die Ausbildungsoffensive der ,Konzertierten Aktion Pflege® strebt im Zeit-
raum 2019 bis 2023 eine Steigerung der Ausbildungszahlen um 10 Prozent an. Die hessi-
schen Ausbildungspartnerinnen und Ausbildungspartner haben im Jahr 2019 den ,Ausbil-
dungspakt zur Umsetzung der generalistischen Pflegeausbildung® geschlossen. Sie stim-
men sich bei Umsetzungsfragen oder Problemen eng im Rahmen der etablierten Arbeits-
struktur des Koordinierungsgremiums zum Pflegeberufegesetz und in Arbeitsgruppen ab
und unterstitzen ihre Mitgliedseinrichtungen aktiv bei der Umsetzung der neuen Berufs-
ausbildung.

= Auch findet Fachkraftesicherung in einer sich durch Digitalisierung verandernden Arbeits-
welt statt. Vor diesem Hintergrund ist eine Aufnahme digitaler Kompetenzen als integralen
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Bestandteil von Qualifizierungen bei den staatlich anerkannten Pflegeschulen dringend ge-
boten. Die Hessischen Pflegeschulen wurden von der Landesregierung in die Férderung
nach dem Digitalpakt einbezogen.

Ferner soll die Zielgruppe der jingeren Menschen auch auf neuen Wegen erreicht werden.
Vor diesem Hintergrund wird die Konzertierte Aktion Pflege und die darin vereinbarte ,Aus-
bildungsoffensive Pflege (2019-2023)“ mit ihrer Dachkampagne zur Verbesserung des
Images der Pflegeberufe und den bereitgestellten Materialien und Imagefilmen begrif3t.
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern in Hessen wird die offensive Nutzung der vorhandenen
Materialien und Imagefilme zur gezielten Ansprache potentieller Nachwuchskréfte empfoh-
len. Die Fokusgruppe wird prifen, ob dariiber hinaus eine weitergehende Begleitung der
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber angezeigt ist. Ebenso ist zu prifen, ob weitere Zielgrup-
pen fiir eine Ausbildung in der Pflege gewonnen werden kénnen, indem die Angebote von
Teilzeitausbildungen ausgebaut werden. Ferner sind Ausbildungsabbriiche nach der Pro-
bezeit zu vermeiden und Auszubildende durch Pflegeschulen und Ausbildungsbetriebe bei
Bedarf zu unterstitzen, um den Ausbildungserfolg abzusichern. Zu prifen ist zudem, ob
und inwieweit die bestehenden Instrumente zur Ausbildung gefliichteter Menschen als
Pflegefachkrafte noch starker genutzt und bei Bedarf ausgebaut bzw. auf andere Zielgrup-
pen (Jugendliche mit Migrationsbhiografie) weiterentwickelt werden kdnnen und wie neue
Zielgruppen fur Gesundheits- und Pflegefachberufe [z.B. Wiedereinsteigerinnen und Wie-
dereinsteiger nach Eltern- oder Pflegezeit, Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher,
Ausbildungsabbrecherinnen und Ausbildungsabbrecher, Menschen in (Langzeit-) Arbeits-
losigkeit] erschlossen werden kénnen.

Anwerbung, Anerkennung und vor allem die nachhaltige Integration internationaler Fach-
krafte in hessische Pflegeteams sind unabdingbar, konnen jedoch Arbeitgeberinnen und
Arbeitgeber vor Schwierigkeiten stellen. Zur deren Unterstiitzung wird eine offensive Nut-
zung der im Rahmen der Konzertierten Aktion Pflege aufgebauten Strukturen, Angebote
und Dienstleistungen des Bundes zur Anwerbung internationaler Pflegefachkréfte (z.B.
Deutsche Fachkréafteagentur fiir Gesundheits- und Pflegeberufe, Férderprogramm des
Bundesministeriums fir Gesundheit ,Faire Anwerbung Pflege Deutschland“) und der in
Hessen bestehenden Unterstiitzungsangebote (z.B. PQZ Hessen) empfohlen. Ebenso
wird das Gutesiegel ,Faire Anwerbung Pflege Deutschland® begrufit. Die Prifung und Um-
setzung von gemeinsamen Projekten und Initiativen, bei denen in den Herkunftslandern
anlehnend an deutsche Regelungen Pflegekrafte ausgebildet werden, wird unterstitzt
(z.B. durch Anwerbeprojekte in Drittstaaten durch die Bundesagentur fur Arbeit und die
Zentrale Servicestelle fur Berufsanerkennung, Bonn).

Kurzfristig sollten Malihahmen umgesetzt werden, welche vor allem auf die besondere Be-
lastungssituation der Pflegekréfte in der Corona-Pandemie ausgerichtet sind. Hierbei ist
insbesondere der Fokus daraufzulegen, Pflegekrafte zu stéarken und im Beruf zu halten.
Gezielte PraventionsmafRnahmen fir Pflegefachkrafte (z.B. Achtsamkeit, Rickenschule,
Umgang mit Stresssituationen, Krisenbewaltigung, Gewaltpravention) sollen Pflegekréafte
wertschatzen, ihre Resilienz starken und im Austausch untereinander Orientierung und
Halt geben. Diese MalRnahmen sollten u.a. auch im Rahmen eines betrieblichen Gesund-
heitsmanagements dauerhaft implementiert werden. Gleichzeitig soll aber auch der Fokus
auf préventive Malinahmen gerichtet werden, die noch starker an der Ursache von Belas-
tungen in der Pflege und Betreuung ansetzen.

Pflegeeinrichtungen wird die Teilnahme an dem Projekt ,GAP - Gute Arbeitsbedingungen
in der Pflege zur Vereinbarkeit von Pflege, Familie und Beruf des Pflegebevollmachtigten
der Bundesregierung empfohlen. Das Ziel ist die Verbesserung der Arbeitsbedingungen in
den Pflegeeinrichtungen hinsichtlich Vereinbarkeit von Pflege, Familie und Beruf, die Stei-
gerung der Attraktivitat des Arbeitsfeldes ,Pflege” und somit die Fachkraftesicherung. Auch
die Initiative Hessen ,Beruf und Pflege vereinbaren - die Hessische Initiative® zielt auf die
Sensibilisierung von Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern, die Information zu vereinbarkeits-
unterstitzenden MafRnahmen, die Fortbildung von Beschéftigten und Fuhrungskréften, die
Netzwerkbildung, die Qualifizierung von Pflegeguides sowie den Wissenstransfer ab. Die
Ziele der Charta zur Vereinbarkeit von Beruf und Pflege sollen daher durch die Gesund-
heits- und Pflegeeinrichtungen in Hessen Beriicksichtigung finden. Verlassliche Arbeits-
zeiten, Anpassung der Dienstzeiten auf Kinderbetreuungsmaoglichkeiten oder die Schaf-
fung eigener betriebsnaher Angebote der Kinderbetreuung sollen starker als bisher umge-
setzt werden. Ein Dialogprozess ,Nachhaltige Fachkraftesicherung im Wandel der Arbeits-
welt Hessen: Attraktive Arbeitsbedingungen und Starkung der Beschéftigten in der Pflege”
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soll initiiert werden. Im Rahmen dieses Dialogprozesses soll gepriift werden, wie die Ar-
beitsbedingungen bei den hessischen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern verbessert und
regionale Initiativen (z.B. niedrigschwellige Angebote, Mdglichkeiten der Vernetzung, Ent-
wicklung gezielter MaRnahmen) unterstitzt werden kénnen. Dartiber hinaus werden An-
sétze zur Verbesserung der arbeitsmedizinischen Versorgung durch die Landesregierung
gepruft werden.

IV. Fur eine starke und zukunftsorientierte Fachkraftesicherung in Hessen

Neben der Ausschoépfung inlandischer Potenziale nehmen Dynamik und Druck auf Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber, Regionen und Politik auch bei Anwerbung, Anerkennung sowie be-
trieblicher, fachlicher und sozialer Integration zu. Als gesamtgesellschaftliche Daueraufgabe
stellt die nachhaltige Fachkréaftesicherung alle Verantwortlichen vor grol3e Herausforderungen.
Eine gemeinsame und kontinuierliche Kraftanstrengung ist deshalb erforderlich. Jeder Beitrag
ist dabei ein wichtiger Baustein im Gesamtgeflige des konzertierten Handelns, um fir Hessen
qualifizierte Arbeits-, Fach- und FUhrungskréafte zu gewinnen, zu entwickeln und zu binden,
Wirtschaft und Verwaltung zukunftsorientiert aufzustellen sowie Hessen und seine Regionen
insgesamt zu starken.

Deshalb bringen sich alle in der Anlage 2 aufgefihrten Institutionen und Organisationen mit
Einzel- und Gemeinschaftsinitiativen aktiv in das Bundnis ein.

V. Fur Hessen 100.000 und mehr Fachkrafte — zusammen & zielorientiert

Fachkraftemangel und Fachkrafteengpésse sollen nicht zum Wohlstandsrisiko werden. Daher
nehmen wir uns als Bindnispartnerinnen und -partner gemeinschaftlich der Fachkréftesiche-
rung proaktiv an. Gerade auch vor den Erfahrungen mit Corona und den prognostizierten Ar-
beits- und Fachkraftebedarfen biindeln wir unsere Krafte, stellen uns gemeinsam den Heraus-
forderungen und erkennen Chancen im dauerhaften Wandel. Nur so kénnen wir moglichst alle
Potenziale fur ein zukunftsfestes Hessen ausschépfen. Wir verpflichten uns zur Umsetzung
der genannten Maflinahmen, Initiativen und Aktivitaten im Rahmen unserer jeweiligen Mdglich-
keiten und in unserem jeweiligen Verantwortungsbereich oder gemeinsam mit weiteren Part-
nerinnen und -partnern. Den Fokusgruppen danken wir ausdrtcklich fir ihr bisheriges, umfas-
sendes Engagement. Mit groRem Interesse nehmen wir die bisherigen Arbeitsergebnisse und
ersten Handlungsempfehlungen entgegen und lassen diese in die weitere Blindnisarbeit ein-
flieRen. Wir bitten die Fokusgruppen, ihre wertvolle und wichtige Arbeit an den Schwerpunkt-
themen fortzusetzen und die angeregten Handlungsempfehlungen weiter zu konkretisieren
bzw. einer Umsetzung zuzufuhren. Aktiv werden wir den Dialog im Biindnis fortfihren und uns
den Herausforderungen mit dem Ziel einer nachhaltigen Fachkréaftesicherung stellen.

Als Zielgrdlie streben wir 100.000 und mehr Fachkréfte fir Hessen an. Maf3geblich fur unsere
Betrachtung ist dabei das Gesamtpotenzial neuer Fachkrafte in Hessen. Dieses ergibt sich aus
der Gesamtsumme der Berufsabschlisse [Betriebliche (Absolventinnen und Absolventen Du-
ales System & mittlerer Dienst) & schulische Berufsabschlisse (Berufsfachschulen, Héhere
Berufsfachschulen, Schulen des Gesundheitswesens, Fachschulen fur Sozialwesen], der
Hochschulabschliisse (Absolventinnen und Absolventen erster Hochschulabschluss, weiterer
Hochschulabschluss und Promotionen, Duales Studium BA) und der Summe aus dem Ausland
hinzugewanderter Fachkrafte (Fachkrafte EU, Aufenthalt <1 Jahr; Fachkrafte Drittstaaten).

IWAK-Berechnungen zufolge ergab sich fur das Jahr 2020 fir Hessen ein Gesamtpotenzial
neu verflgbarer Fachkrafte in Hohe von rund 80.000 Personen. Realisierungspotenziale po-
tentiell aktivierbarer (aber bisher noch nicht aktivierter) Fachkréafte, bestehend aus arbeitslosen
Fachkréften, Teilnehmenden an MalRnahmen der Bundesagentur fir Arbeit sowie Nichter-
werbspersonen, kommen in H6he von rund 120.000 Personen noch hinzu. Diese Daten wer-
den wir in unsere Uberlegungen einbeziehen und die weiteren Entwicklungen beobachten.

Zur Ansicht sind die Entwicklungen in der Anlage 3 fir den Zeitraum 2014 bis 2020 dargestellt.
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Wiesbaden, 25. Marz 2022

Gez. Kai Klose

Staatsminister
fur Soziales und Integration
Hessische Landesregierung

Gez. Frank Aletter

Geschéftsfuhrer

Hessischer Industrie- und Handels-

kammertag (HIHK) e.V.

Gez. Dirk Pollert

Hauptgeschaftsfuhrer
Vereinigung der hessischen
Unternehmerverbande e.V.

Gez. Prof. Dr. Jan Hilligardt

Geschaftsfuhrender Direktor
Hessischer Landkreistag

Gez. Stephan Gieseler

Direktor
Hessischer Stadtetag

Gez. Jens lhle

Geschaftsfuhrer
Regionalmanagement
Mittelhessen GmbH

Gez. Dr. Frank Martin

Vorsitzender der Geschaftsfihrung
Regionaldirektion Hessen
Bundesagentur fur Arbeit

Gez. Stefan Full

Prasident
Hessischer Handwerkstag (HHT)

Gez. Michael Rudolph

Bezirksvorsitzender
DGB-Bezirk Hessen-Thuringen

Gez. Dr. David Rauber

Geschaftsfuhrer
Hessischer Stadte-
und Gemeindebund

Gez. Eric Menges

Geschaftsfuhrer
FrankfurtRheinMain GmbH
International Marketing

of the Region

Gez. Kai Georg Bachmann

Geschaftsfuhrer
Regionalmanagement
Nordhessen GmbH
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Gez. Rouven Kotter

Erster Beigeordneter
Regionalverband
FrankfurtRheinMain

Gez. Prof. Dr. Steffen Gramminger

Geschaftsfuhrender Direktor
Hessische Krankenhausgesellschaft
e.V.

Gez. Prof. Bernd Fitzenberger, PhD

Direktor
Institut fur Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung

Gez. Sigrid Isser

Vorsitzende
LandesFrauenRat Hessen

Gez. Enis Gulegen

Vorsitzender
Arbeitsgemeinschaft der Auslander-
beirdte Hessen - Landesauslander-
beirat (agah)

Gez. Dr. Wolfgang Pax

Domkapitular
Kommissariat der Katholischen
Bischofe im Lande Hessen

Gez. Ralf Geisel

Landesvorsitzender

bpa. Bundesverband privater
Anbieter sozialer Dienste e.V.
Landesgruppe Hessen

Gez. Dr. Eckhard Starke

Stellvertretender
Vorstandsvorsitzender
Kassenarztliche Vereinigung Hessen

Gez. Dr. Christa Larsen

Leitung IWAK

Institut fur Wirtschaft, Arbeit und
Kultur der Goethe-Universitat
Frankfurt am Main

Gez. Dr. Yasmin Alinaghi

Stellvertretende Vorsitzende
Liga der Freien Wohlfahrtspflege
in Hessen e.V.

Gez. Oberkirchenrat Jorn Dulige

Beauftragter der Evangelischen
Kirchen in Hessen am Sitz

Der Landesregierung

Leiter Evangelisches Buro Hessen

Gez. Dr. Jacob Gutmark

Vorsitzender
Landesverband der Judischen
Gemeinden in Hessen
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