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ZU DIESEM WHITEPAPER

Qualifizierte Arbeits- und Fachkrafte werden in Deutschland zu-
nehmend zur knappsten Ressource. Dieser Mangel bremst das
Wachstum und die strategische Entwicklung von Unternehmen.
Kommunale Akteurinnen und Akteure suchen nach innovativen
Lésungen. Sie wollen Unternehmen dabei unterstitzen, den Ar-
beits- und Fachkraftebedarf gezielt zu decken, um die lokale und
regionale Wirtschaft langfristig wettbewerbsfahig zu halten.

Diese Studie soll aufzeigen, wie Kommunen und kommunale
Unternehmen diesen Herausforderungen begegnen, damit die
lokale Wirtschaft sich dynamisch und zukunftssicher weiterent-
wickelt.

Vor dem Hintergrund des anhaltenden Fachkraftemangels un-
tersucht die Strategieberatung MODULDREI in einer Studie,
welche Strategien und MaBnahmen auf kommunaler Ebene er-
folgversprechend sind, um neue Arbeits- und Fachkrafte zu ge-
winnen und zu binden.
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Die Studie widmet sich unter anderem folgenden Fragestellun-

gen:

Wie kénnen kommunale Akteurinnen und Akteure Unter-
nehmen wirksam dabei unterstiitzen, dem zunehmenden
Arbeits- und Fachkraftemangel zu begegnen, um die loka-
le Wirtschaft langfristig wettbewerbsfahig zu halten?

Welche Branchen und Regionen sind besonders stark vom
Fachkraftemangel betroffen?

Welche innovativen oder bewdhrten Lésungsansatze set-
zen Kommunen und kommunale Unternehmen bereits
ein?

Welche Rolle spielen Netzwerke, Willkommenskultur, Mi-
gration und Digitalisierung (insbesondere Kl) bei der Fach-
kraftesicherung?

Welche politischen und strukturellen Rahmenbedingun-
gen sind notwendig, um den Arbeitskraftebedarf vor Ort
besser zu decken?

Wir haben dafir einen griundlichen wissenschaftlichen Ansatz

gewahlt:
1. Sekundarstudie
2. Interviews mit Expertinnen und Experten
3. Onlinebefragung
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INHALTLICHE EINORDNUNG
ZUM THEMA

Qualifizierte Arbeits- und Fachkrafte werden zunehmend zur
knappsten Ressource, was kommunale Akteur:innen, insbeson-
dere in der Wirtschaftsféorderung, dazu bewegt, Unternehmen
bei der Deckung dieses Bedarfs zu unterstitzen, um die lokale
Wirtschaft wettbewerbsfahig zu halten.

»Fachkraft® nennen wir Menschen, die komplexere Aufgaben
Ubernehmen und dafur eine mehrjahrige Berufsausbildung ab-
solviert haben, wobei ein Studium nicht zwingend erforderlich
ist. Oft fehlen gerade die Nicht-Akademiker:innen. Das Kompe-
tenzzentrum Fachkraftesicherung (KOFA) definiert einen Beruf
als vom Fachkraftemangel betroffen, wenn in einer Region nicht
genlgend arbeitslose Fachkrafte mit passender Qualifikation
zur Besetzung aller offenen Stellen vorhanden sind.

PROGNOSEN UND STATUS QUO

Bis 2050 wird die Zahl der Erwerbstatigen in Deutschland vo-
raussichtlich um 5,0 Millionen sinken, schatzt die Bertelsmann
Stiftung®.

Im Jahresdurchschnitt 2023/2024 fehlten in Deutschland rund
531.929 qualifizierte Arbeitskrafte. Diese ,Fachkraftelicke”?
bedeutet, dass fur durchschnittlich 41,7 Prozent aller offenen
Stellen keine passend qualifizierten Arbeitslosen zur Verfligung
standen (Stellentberhangsquote)>.

1 Vgl. The Impact of Education and Health on
Labour Force Participation and the Macroe-
conomic Consequences of Ageing, Bertels-
mann Stiftung, 2021

2 Vgl. IW-Fachkréftedatenbank auf Basis von
Sonderauswertungen der BA und des IAB,
2025

3 Vgl. ebd



NEUE LOSUNGEN FUR MEHR ARBEITS- UND FACHKRAFTE

DER WETTBEWERB UM FACHKRAFTE NIMMT ZU

Der Fachkraftemangel betrifft immer mehr Branchen, laut KOFA
insbesondere die Sozial- und Gesundheitsberufe, Bauberufe,
Metall- und Elektroberufe, das Handwerk, Berufe im IT-Bereich
sowie in administrativen Tatigkeiten®.

HERAUSFORDERUNGEN UND POTENZIALE LAUT SEKUNDARSTUDIEN

In Ostdeutschland ist der Anteil lterer Beschaftigter (55-64 Jahre) héher und der An-
teil jingerer (20-29 Jahre) niedriger als in Westdeutschland, was den Osten vor gréBe-
re demografische Herausforderungen stellt®.

Obwohl die Erwerbstatigenquote von Frauen in West- und Ostdeutschland dhnlich ist,
arbeiten Frauen im Osten im Durchschnitt mehr Stunden pro Woche und haufiger in
Vollzeit, insbesondere Mutter. Dies liegt nicht zuletzt an der besser ausgebauten Kin-
derbetreuungsinfrastruktur im Osten. In Westdeutschland gibt es demnach noch Aus-
baupotenzial beim Arbeitsvolumen (vor allem) von Frauen®.

Integration internationaler Fachkrafte: Der Anteil ausldndischer Fachkrafte an allen so-
zialversicherungspflichtig Beschéftigten ist in Westdeutschland (11,8 %) deutlich ho-
her als in Ostdeutschland (8,9 % - ohne Berlin sogar weniger als halb so hoch), was
vorwiegend historische Grinde hat’. Die Gewinnung und Integration auslandischer
Fachkrafte bietet ein groBes Potenzial zur Minderung von Engpdssen.

Auswirkungen auf Unternehmen: Der Fachkraftemangel hat starke Auswirkungen auf
das Wachstum von Unternehmen, fuhrt zu steigenden Arbeitskosten und kann Lie-
ferengpasse verursachen. Die Innovationskraft der Organisationen leidet am starksten
unter dem Mangel.

5 Vgl. ebd.
6 Vgl. Kunath, Gero / Malin, Lydia / Werner,
Dirk, 2024.
7 Vgl. ebd.
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EXPLORATIVE INTERVIEWS
MIT EXPERT:INNEN

Flar unsere Studien greifen wir (in diesem Fall explorativ, also
vorab) auf qualitative Forschungsgesprache zurtck. Sie dienen
also dazu, auf Grundlage der Sekundarstudie den Kenntnisstand
zu erweitern und die quantitative Befragung optimal vorzuberei-
ten. Dabei waren uns unterschiedliche Zugange wichtig.

Fur die vorliegende Studie konnten wir kompetente Expertinnen
und Experten aus der Praxis gewinnen. Wir haben mit folgenden
Personen gesprochen:

e Dr. Dirk LUerBen,
Geschaftsfuhrer Wachstumsregion Ems-Achse

e Jana ReuB,
Projektleiterin Fachkraftesicherung bei der Allgau GmbH

e Agnese Lahr,
Zentralstelle fur die Weiterbildung im Handwerk e.V.

e Philip Herzer,
Referent beim Kompetenzzentrum Fachkraftesicherung
und Institut der deutschen Wirtschaft Kéln e.V.

e Susanne Fabry,
Vorstand RheinEnergie AG

In diesen explorativen, leitfadengestutzten Interviews haben wir
mit allen Gesprachspersonen Gber den Fachkraftemangel insge-
samt, Netzwerke und wichtige Partner beim Thema Fachkraf-
tesicherung, die Notwendigkeit einer Willkommenskultur, und
Beispiele fur (neue) Lésungsansatze aus der Praxis gesprochen.
AuBerdem haben wir nach bekannten unternehmensspezifi-
schen Ansatzen gefragt.
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ENGPASSE NACH BRANCHEN UND REGIONEN

Alle Interviewpartner:innen bestatigten, dass sich der Fachkraf-
temangel quer durch zahlreiche Branchen zieht. In einzelnen
Regionen sind jedoch bestimmte Sektoren besonders stark be-
troffen. Im Allgau etwa fehlen vor allem Fachkrafte in der Bau-
wirtschaft, im produzierenden Gewerbe sowie in sozialen Beru-
fen wie Pflege und Kindererziehung. Diese Sektoren zeichnen
sich oft durch geringe Arbeitszeit-Flexibilitdt und starre Arbeits-
zeiten aus, was die Personalgewinnung zusatzlich erschwert.

In Nordwestdeutschland werden die gréBten Engpéasse vor al-
lem in der Logistik — hier insbesondere bei Lkw-Fahrerinnen und
-Fahrern — gesehen, gefolgt von gewerblich-technischen Beru-
fen und dann ebenfalls dem Pflege- und Gesundheitsbereich.
Damit treten regional unterschiedliche Branchen in den Vorder-
grund, doch insgesamt gehéren Handwerk, Logistik, technische
Berufe sowie Pflege und Gesundheit zu den am haufigsten ge-
nannten Engpassfeldern.

Diese Befunde decken sich auch mit Ubergreifenden Daten aus
der Sekundarforschung, wonach insbesondere das Handwerk
und das Gesundheitswesen stark vom Fachkraftemangel be-
troffen sind. Die regionalen Interviews verdeutlichen also, wo
die Lage besonders kritisch ist: landliche und strukturschwache
Regionen splren den Mangel oft doppelt — hier fallt der Ruck-
gang der Erwerbsbevélkerung besonders deutlich aus, wahrend
gleichzeitig die Anziehungskraft fur zugewanderte Fachkrafte
geringer sein kann. Entsprechend herrscht in diesen Regionen
groBer Handlungsdruck, kreative Lésungswege zu finden.

»In unserer Region sind besonders die
Baubranche, das produzierende Ge-
werbe und die sozialen Berufe wie
Pflege und Kindererziehung von Fach-
kraftemangel betroffen. Diese Sekto-
ren kampfen oft mit geringer Flexibili-
tat und festen Arbeitszeiten."”

Jana Reul3
Projektleiterin Fachkraftesicherung
Allgau GmbH
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HERAUSFORDERUNGEN UND ERFOLGSFAKTOREN

Die Expertinnen und Experten schilderten vielfaltige Herausfor-
derungen, mit denen Kommunen und Unternehmen im Ringen
um Fachkrafte konfrontiert sind. Ein zentrales Problem ist der
»1eufelskreis” im Pflegebereich: Fehlen dort Fachkrafte, missen
Angehdrige vermehrt selbst Pflegeaufgaben tbernehmen und
stehen dem allgemeinen Arbeitsmarkt selbst nicht mehr voll zur
Verfugung. Dieser Effekt verscharft den Arbeitskraftemangel in
anderen Branchen zusatzlich. Junge Menschen als Arbeits- und
Fachkrafte von morgen zu gewinnen, erweist sich ebenfalls als
anspruchsvoll.

Laut Dr. LUerBen ist es eine besondere Herausforderung, Jugend-
liche ,richtig anzusprechen und ihnen etwas anzubieten, das ih-
nen wirklich gefallt”. Klassische Formate wie Jobmessen oder
sogar touristische Angebote kdnnen zwar Erfolge bringen, aber
nur, wenn sie passgenau die gewilnschte Zielgruppe erreichen.

Hier zeigt sich ein Erfolgsfaktor:

MaBnahmen zur Fachkraftege-

,Die groBten Engpasse sehen wir winnung mussen zielgruppen-
. s gerecht und attraktiv gestaltet
Vor allem ’n der Log’st’kbranChe, sein. Gehngt es, die BedUrfnis-

insbesondere bei Lkw-Fahrerinnen s und Erwartungen beispiels-

weise der Jugendlichen oder

und 'Fahrern, aber OUCh in den ge' anderer Zielgruppen zu treffen,
werblich-technischen Berufen sowie ¢rhdhen sich die Erfolgschan-

cen betrachtlich. Ein weiterer

im PﬂEgEberEiCh und in der Gesund- Erfolgsfaktor ist die Flexibilitat

heitsversorgung.”

Dr. Dirk LiierRen

von Arbeitgebern und Arbeits-
modellen — starre Strukturen
wirken abschreckend, wahrend
flexible, mitarbeiterorientierte
Angebote (z. B. flexible Arbeits-

Geschaftsfuhrer Wachstumsregion Ems-Achse  zeiten,  Homeoffice-Optionen,

Entwicklungsperspektiven) die
Bindung und Gewinnung von
Fachkraften erleichtern.
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BEDEUTUNG VON ,WILLKOMMENSKULTUR*"

Ein wiederkehrendes Thema in den Gesprachen ist die Willkom-
menskultur — also die Frage, wie neue Fachkrafte (sei es aus dem
Ausland oder aus anderen Regionen Deutschlands) am Standort
aufgenommen und gehalten werden kénnen. Hier machen die
Gesprachspersonen deutlich, dass Willkommenskultur weit tber
die reine Arbeitsmarktintegration hinausgeht. Es braucht ein
»~Rundumangebot® flr neu Zugewanderte. Darunter verstehen
sie umfassende UnterstUtzungsleistungen, z. B. bei der Woh-
nungssuche, beim Zugang zu Sprachkursen, bei der kulturellen
Orientierung sowie der sozialen Einbindung in Vereine und Ge-
meinschaft — gerade im landlichen Raum.

Willkommenskultur ist nicht nur fir auslandische Fachkrafte re-
levant, sondern ebenso flur deutsche Arbeithehmende, sofern
sie fur einen Job in eine neue Region ziehen. Wichtig ist, dass die
Menschen sich willkommen und gut aufgehoben fihlen, damit
sie sich langfristig am Standort niederlassen. Nur so lassen sich
Familien langfristig binden und Abwanderung vermeiden. Alle
betonen, dass eine gelebte Willkommenskultur entscheidend
ist, um dem Fachkraftemangel nachhaltig entgegenzuwirken —
sie erfordert allerdings groBen Aufwand und echte Bereitschaft
aller lokalen Akteure. In einigen Regionen werden Welcome
Center als gute Praxis erwahnt, die neu ankommenden Fach-
kraften als zentrale Anlaufstelle dienen.

»Willkommenskultur bedeutet fur
mich deutlich mehr als nur die Integra-
tion in den Arbeitsmarkt. Es geht um
das ,Rundumangebot’ fiir neu Zuge-
wanderte: Unterstutzung bei der Woh-
nungssuche, Sprachkursen, kultureller
Orientierung und sozialer Anbindung

- besonders im landlichen Raum.”

Agnese Lahr
Zentralstelle fur die Weiterbildung im
Handwerk

10
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POTENZIALE DER ALTEREN FACHKRAFTE

Ein oft unterschatztes Reservoir an Arbeitskraften liegt bei al-
teren Mitarbeitenden. Die Fachleute heben hervor, dass altere
Mitarbeitende und Rentner:iinnen verstarkt in die Fachkrafte-
strategie einbezogen werden sollten. So wird vorgeschlagen,
altere Beschaftigte gezielt als Mentorinnen bzw. Mentoren fur
Jingere einzusetzen und ihnen weiterhin attraktive Aufgaben
im Betrieb zu geben. Dies steigert nicht nur ihre Motivation, son-
dern erhalt auch wertvolles Erfahrungswissen im Unternehmen.
Zudem gibt es durchaus Altere, die nach dem Renteneintritt be-
reit waren, weiterzuarbeiten — sei es, weil sie fit und motiviert
sind oder weil sie finanzielle Griinde haben.

»Man sollte altere Mitarbeitende ge-
zielt als Mentoren einbinden und ihnen
attraktive Aufgaben geben - das stei-
gert nicht nur die Motivation, sondern
erhalt auch wertvolles Erfahrungswis-

sen.
Philip Herzer

Referent beim Kompetenzzentrum
Fachkraftesicherung und Institut der
deutschen Wirtschaft Kéln e.V.

11
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ZENTRALE LOSUNGSANSATZE AUS DEN INTERVIEWS

Aus den Interviews ergeben sich mehrere praxisnahe Ansatze zur Fachkraftesicherung auf
kommunaler Ebene:

Regionale Netzwerke starken: Enge Kooperationen zwischen Unternehmen, Verwaltungen,
Bildungseinrichtungen und weiteren Partnern gelten als zentraler Erfolgsfaktor. Entschei-
dend ist eine vertrauensvolle, nicht konkurrierende Zusammenarbeit.

Willkommenskultur ausbauen: Erfolgreiche Integration beginnt nicht beim Arbeitsvertrag,
sondern bei Wohnraum, Sprachkursen, kultureller Orientierung und sozialer Anbindung —
besonders relevant in landlichen Regionen.

Rackkehr- und Bindungsstrategien: Ehemalige Bewohner:innen oder Absolvent:innen kén-
nen durch gezielte Ruckkehraktionen fur den Standort zuriickgewonnen werden. Standort-
marketing und lebenswerte Rahmenbedingungen spielen hier eine Schlisselrolle.

Flexibilisierung und Quereinstiege: Unternehmen sollten Anforderungen 6ffnen und flexible-
re Arbeitszeitmodelle anbieten, um neue Zielgruppen wie Quereinsteiger:innen, Teilzeitkraf-
te oder Menschen ohne formale FachabschlUsse zu erreichen.

Altere Fachkréfte aktivieren: Wiedereinstiegsprogramme, reduzierte Stundenzahl und Men-
toring-Modelle erméglichen es, Ruhestandler:innen und altere Beschaftigte einzubinden und
Erfahrungswissen zu erhalten.

Infrastruktur verbessern: Wohnraum, Kinderbetreuung und Mobilitat missen mitgedacht
werden, wenn Fachkrafte vor Ort gehalten oder neu gewonnen werden sollen.

Burokratie abbauen: Schnellere Anerkennung ausléndischer Abschlisse und einfachere Ver-
fahren sind nétig, um internationale Fachkrafte ztigig einzubinden.

Ausbildung und Berufsorientierung fordern: Starkere Ausbildungspartnerschaften und mo-
derne Ansatze wie Virtual Reality oder Social Media helfen, junge Menschen fruhzeitig fur
lokale Berufsperspektiven zu gewinnen.

Insgesamt verdeutlichen die Interviews, dass es ein breites Spektrum an Lésungsansatzen
gibt, um dem Fachkraftemangel zu begegnen. Netzwerke, Willkommenskultur, Qualifizie-
rung und flexible Modelle ziehen sich als rote Faden durch die Empfehlungen. Entscheidend
wird sein, diese Ansatze konsequent umzusetzen und auf lokale Gegebenheiten anzupassen.

Die erganzende Onlinebefragung pruift, inwieweit solche MaBnahmen bereits verbreitet sind
und wie die Akteure und Akteurinnen vor Ort die Lage einschatzen.

12
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ERGEBNISSE AUS DER
ONIUINE-UMFRAGE

Die quantitative Online-Befragung mit 535 Teilnehmenden lie-
fert ein systematisches Bild davon, wie kommunale Akteurinnen
und Akteure der den Fachkraftemangel wahrnehmen, welche
Bereiche besonders betroffen sind und welche Lésungen favo-
risiert werden. Im Folgenden werden die wichtigsten Ergebnisse
geordnet dargestellt.

WAHRNEHMUNG DES FACHKRAFTEMANGELS

Die Umfrage bestatigt, dass der Arbeits- und Fachkrafteman-
gel vor Ort als sehr gravierend eingeschatzt wird. Wenig tber-
raschend geben die meisten Befragten (63 Prozent) an, dass
in ihren Regionen ein starker bis sehr starker Mangel herrscht.
Konkret berichten knapp zwei Drittel der Teilnehmenden, der
Fachkraftemangel sei stark oder sehr stark in ihrer Stadt, ihrem
Kreis oder ihrer Region spurbar. Nur eine kleine Minderheit stuft
den Mangel als geringfligig ein. Diese deutliche Wahrnehmung
quer durch die Republik deckt sich mit dem allgemeinen Stim-
mungsbild: Der Fachkraftemangel ist ein drangendes Thema.

Entsprechend hoch ist der Handlungsdruck, den die Befragten
wahrnehmen. Viele kommentieren, dass dieser Druck zu han-
deln und umzudenken stetig wachst — vor allem, weil die lokalen
Unternehmen immer starker unter den Folgen leiden.

13
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Gefragt nach den Branchen, in denen der Arbeits- und Fachkraf-
temangel am starksten ausgepragt ist, zeichnete sich ein klares
Muster ab. Insbesondere das Sozial- und Gesundheitswesen (88
Prozent) sowie das Handwerk (88 Prozent) werden von den Be-
fragten als (sehr) stark betroffene Engpassbereiche genannt.
Pflegekrafte, Erzieher:innen, medizinisches Personal einerseits
und qualifizierte Handwerker:iinnen andererseits fehlen dem-
nach an vielen Standorten besonders dringend.

Gesundheits- und Sozialwesen
Handwerk

Baugewerbe
Produzierendes Gewerbe 9,32% 41,93% 40,99%
Verarbeitendes Gewerbe 10,25% 43,48% 38,82%

industre
Tourismus und Freizei
Dienstleistungen 15,55% 44,51% 34,15%
Handel 19,14% 45,06% 30,25%
Landwirtschaft 18,06% 44,19% 27,42%
0% 20% 40% 60% 80% 100¢
m Sehr wenig betroffen m m = Sehr stark betroffen

Frage 8 — Nach Ihrer Kenntnis: In welchen Branchen ist der Arbeits- und Fachkraftemangel in Ihrer Stadt/
Ihrem Kreis/Ihrer Region 0.d. am starksten? (n=333)
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AUSWIRKUNGEN AUF UNTERNEHMEN

Der Fachkraftemangel bleibt nicht ohne Folgen — die Auswir-
kungen auf die Unternehmen an den Standorten sind schon
jetzt erheblich und vielschichtig: Unternehmen berichten, dass
sie personell weniger stark wachsen kénnen als geplant. Stei-
gende Arbeitskosten, Lieferengpasse und Angebotsreduktionen
zahlen ebenso zu den genannten Auswirkungen wie eine zuneh-
mende Belastung der vorhandenen Mitarbeitenden. Auch auf
Innovationsprozesse wirkt sich der Mangel aus: Viele Institutio-
nen geben an, dass vor allem ihre Innovationskraft unter Druck
steht und (sehr) stark unter dem Arbeits- und Fachkraftemangel
leidet (55 Prozent) — neue Projekte oder Entwicklungsinitiativen
kénnen nicht im geplanten Umfang umgesetzt werden.

Unternehmen wachsen personell [FY¥H 29 18% 54.41%
weniger stark als méglich

Unternehmen wachsen wirtschaftlich Fet
weniger stark als maglich il

32,52% 50,76%

Unternehmen haben steigende
Arbeitskosten

Unternehmen mussen ihr Angebot
einschranken 11,18% 42,90% 40,18%
Unternehmen erleben

Lieferengpasse IoRYA% 42,55% 37,89%

Unternehmen zahlen héhere
Gehalter 15,72% 38,68% 35,85%

8,49% 37,11% 43,71%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

H Sehr wenig betroffen ® ® B Sehr stark betroffen

Frage 9 — Welche konkreten Auswirkungen hat der Arbeits- und Fachkraftemangel flr die Unternehmen an
lhrem Standort? (n=333)

15
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KOOPERATIONEN UND NETZWERKE

Angesichts der vielfaltigen Herausforderungen suchen
lokale Akteure verstarkt die Zusammenarbeit, um dem
Fachkraftemangel zu begegnen. Die Umfrageergebnisse
unterstreichen, was bereits in den Interviews anklang: Im
Kampf gegen den Mangel verblinden sich Unternehmen,
Verwaltung und Kammern zunehmend. Auf die Frage,
mit welchen Institutionen oder Akteuren die eigene
Organisation kooperiert, um Fachkrafte zu sichern, wurden
am haufigsten regionale Unternehmen selbst (83 Prozent),
die Verwaltung (77 Prozent) und die Industrie- und Handels-
bzw. Handwerkskammern (72 Prozent) sowie die Politik
(60 Prozent) genannt.

Sonstige (meistgenannte):

Betriebe I 52,73 % ; A
82,73% Bildungseinrichtungen

Verwaltung I, 76,67 % (n=25)
» Agentur fur Arbeit
Kammern I 7 1,52% (n=18)
*  Wirtschaftsférderung
Politik I 60,00% (n=7)
) ¢ Vereine und Verbande
Ehrenamtliche I 13,48% (n=4)

Zivilgesellschaft [INEEEEEGG— 18,18%
Sonstige NN 21,52%
Keine M 3,33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Frage 10 — Mit welchen Akteuren oder Institutionen arbeitet Ihre Organisation zusammen, um den Arbeits-
und Fachkraftemangel zu bekampfen? (n=330)

Unternehmen selbst | 50,67%
Politik | 79,67 %
Kammern I 4 3,33%
Verwaltung [ 4 5.33%
Zivilgesellschaft | 1°,00%
Ehrenamtliche [ 4,67%
Sonstige I 11,00%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Frage 13 — Welche Institutionen oder Akteure sollten Ihrer Meinung nach mehr Unterstltzung leisten, um
den Arbeits- und Fachkraftemangel in Ihrer Region oder Ihrem Bereich gezielt zu bekampfen? (n=300)

16
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Praktika und duale Studiengange | G1.86%

e e aen 1 | 7 445%

beruflichen Weiterbildung

Férderung von Forschung/Innovation I

in Zusammenarbeit mit Universitaten

Zusammenarbeit bei der Entwicklung I 41

von Ausbildungsprogrammen

weitere I 20, 19%
Es gibt keine Zusammenarbeit I 0.04%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

60%

70%

Frage 12 — Wie arbeiten Sie oder lhre Organisation mit Bildungseinrichtungen zusammen, um den Arbeits-

und Fachkraftemangel zu bekampfen? (n=312)

Konkret ist unter den genannten Akteuren besonders
verbreitet die Zusammenarbeit Uber Praktikumsplatze
und duale Studiengange (62 Prozent): Unternehmen und
Verwaltungen bieten jungen Menschen Einblicke und
Ausbildungswege, um sie frihzeitig an sich zu binden.
Auch Workshops und Schulungsangebote (47 Prozent)
werden genutzt, um die Weiterbildung der (potenziellen)
Fachkrafte voranzutreiben. Nur eine verschwindend
geringe Zahl von Teilnehmenden gab an (10 Prozent), gar
nicht mitanderen zusammenzuarbeiten. Dies unterstreicht:
Praktisch alle versuchen, im Verbund mehr zu erreichen.

Allerdings wtlnschen sich die Befragten von den

Unternehmen (81 Prozent), der Politik (80 Prozent) und
den Kammern (48 Prozent) noch mehr Unterstltzung.
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MOGLICHE ANSATZE GEGEN DEN ARBEITS- UND
FACHKRAFTEMANGEL

Die Bewaltigung des Fachkraftemangels wird von den Befrag-
ten also nicht allein als Aufgabe der Wirtschaft gesehen — Politik
und Staat spielen in ihren Augen eine ebenso wichtige Rolle.

Hilfe bei der Schaffung von attraktiven Arbeitsplatzen [ NN /0.72>%

Verbesserung der digitalen Infrastruktur und
Foérderungen fur Unternehmen

I, 63,49%

Zusammenarbeit bei der Entwicklung von
Ausbildungsprogrammen

I G0,86%

Arbeits- und Fachkréaftesicherung durch internationale
Rekrutierung

Vermittlung von Arbeits- und Fachkraften | NNRENEIEGEE 550

I, 55,02%

Bereitstellung zusatzlicher Fordermittel [ NI 5/ 3%
Gezielte Initiativen zur Ansiedlung von Unternehmen | /6.71%
Weitere [ 12,50%

0% 20% 40% 60% 80%

Frage 14 — Welche Art von Unterstltzung durch diese Institutionen ist wiinschenswert, um den Arbeits- und
Fachkraftemangel in Ihrer Region effektiver zu bekampfen? (n=304)

Von politischer Seite erwarten die Teilnehmenden vor allem Un-
terstitzung bei der Schaffung attraktiver Arbeitsplatze (70 Pro-
zent) und beim Abbau burokratischer Hirden — letzteres wird
von Uber 90 Prozent als mindestens ,wichtig“ oder ,sehr wich-
tig“ bewertet. Das zeigt ein nahezu einhelliges Votum: Die Politik
muss Genehmigungsverfahren beschleunigen und insbesonde-
re bei der Einstellung ausléandischer Fachkrafte burokratische
Prozesse vereinfachen.

Auch die Migrations- und Arbeitsmarktpolitik insgesamt ist ein
relevantes Thema. Eine Uberwaltigende Mehrheit der Teilneh-
menden empfindet eine bessere Integration von Geflichteten in
den Arbeitsmarkt als duBerst wichtiges Element, um dem Fach-
kraftemangel zu begegnen. Konkret fordern 86 Prozent der Be-
fragten schnellere Zugange zu Beschaftigungsmaoglichkeiten.
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Dieses Ergebnis geht Hand in Hand mit Kritik an der Migrations-
debatte in Deutschland: Rund 70 Prozent der Befragten sind der
Meinung, diese schrecke qualifizierte Menschen aus dem Aus-
land ab. Diese Einschatzung ist ein deutlicher Fingerzeig an die
Politik, das Klima und die Rahmenbedingungen fur Zuwande-
rung attraktiver zu gestalten — im Sinne einer echten Willkom-
menskultur mit konkreten MaBnahmen wie ein Welcome Center,

8 0/ regionale Lotsendienste und koordinierte Unterstltzungsange-
‘ i o bote.

der Befragten fordern schnelle- Daruber hinaus wird die Bildungs- und Weiterbildungspolitik als
re Zugénge zu Beschéftigungs-  wichtiger Hebel gesehen. Viele Befragte (78 Prozent) betonen,
moglichkeiten 4ass vermehrte Fort- und Weiterbildungsangebote notwendig
sind, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Gleichzei-
tig sind 85 Prozent der Meinung, dass Schulabgange ohne Ab-

schluss weiter verringert werden mussen.

Auch die gezielte Zuwanderung — sowohl aus dem Ausland als
auch innerhalb Deutschlands — wird von der Mehrheit (78 Pro-
zent bzw. 71 Prozent) als erforderlich angesehen.

Auf kommunaler Ebene gelten Kinderbetreuung und Familien-
freundlichkeit als relevante Handlungsfelder. 53 Prozent stim-
men der Aussage zu: ,Wenn wir das Thema Kinderbetreuung in
den Griff bekommen, haben wir einen groBen Teil des Problems
geloést.”

Neben politischen MaBnahmen braucht es aber auch unter-
nehmerisches Engagement. Unternehmen sollen attraktive Ar-
beitsbedingungen schaffen: flexible Arbeitszeiten, Homeoffice,
Gesundheitsangebote und eine positive Arbeitskultur. Auch Em-
ployer Branding und Standortmarketing werden als wirksame
Mittel zur Fachkraftebindung und -gewinnung genannt.

Weitere Lésungsansatze betreffen die Nutzung von Technolo-
gien, insbesondere Kunstlicher Intelligenz. 75 Prozent der Be-
fragten sehen darin Potenzial, um Fachkraftemangel zu kompen-
sieren — etwa durch Automatisierung, digitale Assistenzsysteme
oder datengetriebene Personalgewinnung. Wichtig ist dabei
eine sinnvolle Einfihrung und Nutzung dieser Tools, die bislang
noch nicht flachendeckend erfolgt.
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Kontrovers wird das Potenzial von Teilzeitbeschaftigten und
Ruhestandleriinnen eingeschatzt. Wahrend Expert:innen hier
gezielte MaBnahmen fordern, zeigen sich viele Befragte zurlck-
haltend. Dennoch bleibt dieses Potenzial ein diskutierter An-
satzpunkt — insbesondere fur kurzfristige Entlastungen.

Insgesamt zeigen die Ergebnisse: Es gibt nicht den einen L6-
sungsweg, sondern ein Blndel ineinandergreifender MaBnah-
men. Die Herausforderungen sind komplex, und viele Kommunen
stehen bei der Umsetzung noch am Anfang. Der Handlungsdruck
wachst — und mit ihm die Notwendigkeit, innovative Wege ge-
meinsam zu gestalten.

DIE ROLLE UND DER EINSATZ VON DIGITALEN TECH-
NOLOGIEN

Ein weiterer Schwerpunkt der Befragung lag auf dem Einsatz
von Technologien zur Bewaltigung des Fachkraftemangels im
eigenen Tatigkeitsbereich der Befragten, mit besonderem Fo-
kus auf Kuanstliche Intelligenz (KI). Hier zeigen die Ergebnisse
ein interessantes Bild: Bereits 53 Prozent der Teilnehmenden
nutzen Kl im Arbeitsalltag, vor allem zur Automatisierung von
Arbeitsprozessen und zur Entlastung administrativer Aufgaben.
Besonders verbreitet sind folgende Tools:

e ChatGPT (80 Prozent der KI-Nutzenden)

e Microsoft Copilot (15 Prozent)

e Deepl (4 Prozent)

Der mégliche Effizienzgewinn ist beachtlich: Im Schnitt kdnnten
laut Einschatzung der Befragten 47,5 Stunden pro Woche - also
Uber eine Vollzeitstelle — durch Kl eingespart werden. Derzeit
realisiert werden davon jedoch nur rund 18 Prozent, was etwa 8
Stunden pro Woche entspricht.
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Diese Diskrepanz signalisiert, dass zwar prinzipiell bekannt
ist, welche Effizienzgewinne Kl bieten kénnte, die praktische
Umsetzung aber noch hinterherhinkt. Bemerkenswert ist zu-
dem, dass insbesondere die 6ffentliche Verwaltung bei der
KI-Nutzung noch zdégerlich ist. Einrichtungen der kommuna-
len Verwaltung schépfen die vorhandenen Automatisierungs-
potenziale vergleichsweise geringer aus, als etwa kommunale
Betriebe. Dabei wird gleichzeitig erkannt, dass gerade die Au-
tomatisierung von Verwaltungsaufgaben ein besonders hohes
Potenzial hatte, um knappe Personalressourcen zu entlasten.

In Summe zeigt der Bereich Technologieeinsatz: Die Digitali-
sierung wird von den kommunalen Akteurinnen und Akteuren
aktiv vorangetrieben, und Kl-Tools halten Einzug in den Ar-
beitsalltag. Es gibt aber noch ein groBes ungenutztes Potenzi-
al, durch konsequentere Anwendung moderner Technologien
den Arbeitskraftemangel zu lindern. Dies erfordert Investitio-
nen in IT-Infrastruktur, Kompetenzaufbau und Change-Ma-
nagement, damit die Méglichkeiten voll ausgeschépft werden

kénnen.
Automatisierung von o 5
Verwaltungsaufgaben LIRS N
Digitalisie on Dienstleistunge
igitalisierung von Dienstleistungen 15.17% 48,28%

(z.B. Online-Portale)

E-Learning und Online-

0, 0
Weiterbildungsmaoglichkeiten ek CEHiEN

Kl-gestutzte Rekrutierung leleds3A 27,66% 37,23% 21,99%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Kein Potenzial m Geringes Potenzial m Neutral mHohes Potenzial m Sehr hohes Potenzial

Frage 22 - Wie hoch schatzen Sie das Potenzial der folgenden Losungen ein, um den Arbeits- und Fachkraf-
temangel in Ihrer eigenen Organisation zu lindern? (n=292)
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DIE ERKENNTNISSE DER STUDIE IM UBERBLICK

e Der Druck zum Handeln und Umdenken wird bei dem
Thema daher immer gréBer. Das macht sich laut der
Befragten immer mehr bemerkbar - vor allem bei den
Unternehmen.

e Die Netzwerkarbeit ist dabei enorm wichtig und ein
klarer Erfolgsfaktor. Alle Akteure missen zusammen-
arbeiten und nicht gegeneinander.

e Von den Unternehmen und der Politik wird das meiste
Engagement beim Thema erwartet.

e Die Aufgabe ist komplex. Nétig ist ein ,Rundumange-
bot“ fir neu Zugewanderte (egal woher): Unterstit-
zung bei der Wohnungssuche, Sprachkursen, kulturel-
ler Orientierung und sozialer Anbindung - besonders
im landlichen Raum. Das zu leisten, ist sehr aufwandig.

e Eindeutig Prioritat sehen fast alle (86 Prozent) die bes-
sere Integration von Asylsuchenden in den Arbeits-
markt.

e 70 Prozent sagen, dass die deutsche Migrationsdebat-
te qualifizierte Menschen aus dem Ausland abschreckt.
Das zeigt: Die Willkommenskultur in Deutschland muss
verbessert werden.

e Auch Kl sehen viele (75 Prozent) als Chance. Die Be-
fragten erkennen den Mehrwert, um einen nennens-
werten Beitrag zu leisten, den Arbeits- und Fachkrafte-
mangel in ihren eigenen Organisationen zu reduzieren.

e Die Ausbildung von qualifiziertem Personal sowie Fort-

und Weiterbildungen sind fur viele ebenfalls weitere
SchlUsselfaktoren.
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HANDLUNGSOPTIONEN:
WAS SOLLTEN WIR
ALSO TUN?

Der Arbeits- und Fachkraftemangel stellt viele Kommunen vor
die Herausforderung, die Wettbewerbsfahigkeit ihres Wirt-
schaftsstandorts langfristig zu sichern. Dabei rlickt ein strate-
gischer Perspektivwechsel in den Mittelpunkt: Weg vom allei-
nigen Ziel, neue Arbeitsplatze zu schaffen — hin zur Aufgabe,
bestehende Stellen auch tatsachlich mit qualifiziertem Personal
zu besetzen. Um dieses Ziel zu erreichen, braucht es einen muilti-
perspektivischen und kooperativen Ansatz.

Zentrale Stellschraube ist die systematische Erhéhung der Ar-
beitsmarktteilhabe — insbesondere jener Gruppen, deren Er-
werbspotenziale bislang ungenutzt oder nur eingeschrankt
zuganglich sind. Dazu zahlen &ltere Beschaftigte, Frauen mit
Sorgeverantwortung, Jugendliche ohne Abschluss sowie auslan-
dische Fachkrafte. Ihre starkere Integration erfordert differen-
zierte, aber gut aufeinander abgestimmte Rahmenbedingungen.

Zu den wichtigsten Handlungsfeldern zahlen:
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WEITERBILDUNGSPROGRAMME UND UBERGANGSANGEBOTE,
die berufliche Neuorientierung und Anschluss erleichtern

FLEXIBLE ARBEITSZEITMODELLE,
um Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erméglichen

@

KINDERBETREUUNGSANGEBOTE,
insbesondere in strukturschwachen oder Idndlichen Regionen

BERUFSORIENTIERUNG UND KOOPERATION
mit Bildungseinrichtungen, um frihzeitig Perspektiven
zu erdéffnen

e

WELCOME-CENTER UND UNTERSTUTZUNGSSTRUKTUREN,
um Zugewanderte nachhaltig in Arbeit und Gesellschaft zu
integrieren

g

ZIELGERICHTETE NUTZUNG VON ARBEITSMARKTDATEN,
um Angebote bedarfsgenau auszurichten

4]
3

EMPLOYER BRANDING UND STANDORTMARKETING,
um regionale Vorteile — wie Wohnqualitat, Freizeitangebote
oder Lebenshaltungskosten — sichtbar zu machen

ABBAU VON MOBILITATSHURDEN,
etwa durch bessere Verkehrsanbindung oder Unterstiitzung
= bei der Wohnungssuche

=)
&

MENTORING-PROGRAMME UND NETZWERKE,
um Wissenstransfer zu férdern und Bindung zu starken
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Erfolgreiche Fachkraftestrategien entstehen nicht zufallig, sie
sind Ergebnis gezielter kommunaler und regionaler Steuerung.
Die Kombination mehrerer MaBnahmen ist dabei besonders
wirksam. Flexible Arbeitsmodelle, lebensnahe Infrastrukturan-
gebote und langfristige Perspektiven far Familien und Fachkraf-
te tragen dazu bei, Regionen dauerhaft attraktiv zu machen.

Wirtschaftsférderungen kommt in diesem Transformationspro-
zess eine koordinierende Schlusselrolle zu. Sie kédnnen Netz-
werke aufbauen, Stakeholder aktivieren und Entwicklungen an-
stoBen. Entscheidend ist, dass alle MaBBnahmen im Sinne eines
ganzheitlichen, integrierten Ansatzes ineinandergreifen — wirt-
schaftlich, sozial und infrastrukturell.

Ziel muss es sein, aus dem bloBen Wettbewerb um Fachkrafte
eine strategische Standortentwicklung zu machen. Denn Stand-
orte, die als lebenswert, chancengerecht und zukunftsorientiert
wahrgenommen werden, tun sich nicht nur leichter beim Recrui-
ting — sie gewinnen langfristig auch an wirtschaftlicher Resilienz,
Innovationsfahigkeit und gesellschaftlicher Stabilitat.
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