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1 Auftrag

Angesichts des sich verstarkenden Fachkraftemangels hat die KielRegion GmbH den Auftrag zur Erstellung eines
Handlungskonzepts zur Fachkréftesicherung erteilt. Das Handlungskonzept basiert auf dreierlei Datenquellen:
(1) Sekundéranalyse von vorhandenen Statistiken sowie von Daten der Arbeitsagenturen Kiel und Neum{nster,
(2) Primérerhebung bei den Unternehmen der KielRegion und Neumiinsters, (3) Beteiligungsworkshops zur
Ideengenerierung.

Die hier beschriebenen Ergebnisse und Handlungsempfehlungen entsprechen dem Informationsstand aus Okto-
ber 2022. Zu erwdhnen sind die hohen Unsicherheiten, in denen sich die Wirtschaft der Region bewegt. Wie sich
Lieferengpéasse, Pandemie, Energieknappheit und Inflation auf den regionalen und tberregionalen Arbeitsmarkt
auswirken, ist zum jetzigen Zeitpunkt noch nicht abzusehen. Jedoch handelt es sich bei der demographischen
Entwicklung der Erwerbsbevolkerung um einen robusten Megatrend, so dass in den kommenden Jahren von

substanziellen Fachkréfteengpassen auszugehen ist.

2 Ausgangslage

2.1 Der Fachkréftemangel in Schleswig-Holstein

Die Fachkrafteprojektion 2035 fir Schleswig-Holstein (Christensen et al. 2018) geht von einem demographisch
bedingten Defizit von 180.000 fehlenden Erwerbspersonen im Jahr 2035 aus. Hinzu kommt ggf. ein durch Wirt-
schaftswachstum und die damit einhergehenden, zusatzlichen Fachkraftebedarfe bedingtes Defizit, so dass
insgesamt Uber 300.000 Erwerbspersonen fehlen konnten. Dabei sind die Wirtschaftszweige Gesundheits- und
Sozialwesen (ca. 110.000 fehlende Erwerbspersonen) gefolgt von den Zweigen sonstige Unternehmensdienst-
leister und Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kfz (jeweils ca. 50.000) neben Gastgewerbe und Baugewer-
be (jeweils ca. 30.000) am stérksten betroffen. Die Fachkraftelicke kénnte teilweise durch eine Kombination aus
erhdhter Erwerbsbeteiligung von Alteren und Frauen sowie durch Zuwanderung kompensiert werden.

Bereits zum jetzigen Zeitpunkt ist der Fachkraftemangel aber schon deutlich spirbar. Im letzten Jahr wies das
Land Schleswig-Holstein eine Fachkréaftelicke von 13.899 qualifizierten Arbeitskraften auf (KOFA, 2022a). Dabei
wird gemaB der Systematik der Arbeitsagentur zwischen drei Qualifikationsniveaus unterschieden: Fachkraften
(Berufe, fur die in der Regel eine Berufsausbildung notwendig ist), Spezialistinnen und Spezialisten (Berufe, fir die
in der Regel eine Fortbildung oder ein Bachelorgrad notwendig ist) und Expertinnen und Experten (Berufe, fur die
typischerweise ein Master oder Diplom bendétigt wird). Legt man rein die Zahl der offenen Stellen ohne passend
qualifizierte Arbeitslose zugrunde, lassen sich in Schleswig-Holstein fiir das Jahr 2021 jeweils folgende Top 5 Eng-
passberufe nach Qualifikationsniveaus extrahieren (Abb. 2.1.1; KOFA, 2022a):
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Abb. 2.1.1: Berufsgattung mit groBer Fachkréfteliicke in Schleswig-Holstein (KOFA, 2022a)
Top-5-Engpassberufe nach Anforderungsniveau
Fachkraftellcke, offene Stellen und Engpassrelation, Jahresdurchschnitt 2021

Altenpflege 858 962 11
Bauelektrik 638 794 20
Gesundheits- und Krankenpflege 623 773 19
Sanitér-, Heizungs- und Klimatechnik 621 753 18
Holz-, Mébel- und Innenausbau 320 571 44
c Kinderbetreuung und -erziehung 860 1.253 31
% Physiotherapie 370 434 15
- Bauelektrik 224 294 24
E’_ Vertrieb (auBer Informations- und Kommunikationstechnologien) 213 539 61
. Ergotherapie 118 188 37
Sozialarbeit und Sozialpddagogik 683 894 24
Aufsicht und Fiihrung - Verkauf 352 487 28
Bauplanung und -tberwachung 165 189 13
Softwareentwicklung 152 241 37
Informatik 124 166 25

Hinweise: Fachkraftellicke = offene Stellen ohne passend qualifizierte Arbeitslose. Engpassrelation = Arbeitslose je 100 offene Stellen.
Quelle: KOFA-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2022

2.2 Die KielRegion und Neumiinster

Die Abbildung 2.2.1 des KOFA-Landersteckbriefs (KOFA, 2022a) zeigt Schleswig-Holstein segmentiert nach
Arbeitsagenturbezirken. Der Agenturbezirk Neumtnster, der dem Kreis Rendsburg-Eckernférde sowie der Stadt
Neumdnster entspricht, weist neben Bad Oldesloe den groéften Anteil von Stellen ohne passend qualifizierte

L

Arbeitslose auf.

<

Jd

Abb. 2.2.1: KOFA-Landersteckbrief (KOFA, 2022a)
Stelleniiberhangsquote: Anteil der Stellen
ohne passend qualifizierte Arbeitslose
nach Arbeitsagenturbezirken, Fachkréftellcke,
offene Stellen und Engpassrelation,

Jahresdurchschnitt 2021

Quelle: KOFA-Berechnungen auf Basis < o
von Sonderauswertungen der BA und - =< 60%
der IAB-Stellenerhebung, 2022 <50%

<40%
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Bei der KielRegion und Neumiinster handelt es sich um ein heterogenes Gebiet mit unterschiedlichen demo-
graphischen Entwicklungen. Wahrend die Bevolkerung in den Stadten Kiel (+5,2%) und Neum{nster (+2,3%) seit
dem Jahr 2005 gewachsen ist, blieb die Einwohner:innenzahl im Kreis Rendsburg-Eckernférde anndhernd kons-
tant (+0,6%), wahrend sie im Kreis PIén um 4,6% gesunken ist. Unterschiedlich ist auch das Durchschnittsalter der
jeweiligen Bevolkerung. Die Kreise PIon und Rendsburg-Eckernférde haben einen negativen Wanderungssaldo in
der Gruppe der 18- bis 24-jahrigen Personen und mit 43,3% und 40,1% einen tUberdurchschnittlich hohen Anteil
von Uber 55-Jahrigen (Arbeitsmarktmonitor, 2020).

Bezogen auf Branchen kann der Anteil der Gber 55-Jahrigen einen Ausblick auf zukiinftige Fachkréfteengpasse
geben. Vorliegende Daten vom Arbeitsagenturbezirk Kiel zum Anteil der Gber 55-jdhrigen Arbeitnehmenden
zeigen, dass in spezifischen Berufsgruppen in den nachsten Jahren Gberdurchschnittlich viele Arbeitnehmende in
den Ruhestand gehen (vgl. Tabelle 2.2.1). Dieser Umstand wird den Fachkraftemangel in diesen Berufsgruppen

weiter steigern.

Tab. 2.2.1:
Berufsgruppen mit hohem Anteil an liber 55-Jéhrigen im AA-Bezirk Kiel

Recht und Verwaltung 9.850 30%
Fihrer:innen von Fahrzeug- und Transportgeraten 4.120 36%
Metallberufe 2.840 28%
Gebaude-, Sanitar-, Heizungs-, Klimaberufe 2.760 32%
Sicherheitsberufe 2.670 31%

Quelle: eigene Darstellung nach Arbeitsagentur Kiel (2022a)

Schon sehr kurzfristig kédnnen sich Fachkrafteengpésse durch Demografie-bedingte Abgénge vom Arbeitsmarkt
ergeben. Die Abbildungen 2.2.2 und 2.2.3 auf Seite 5 zeigen unmittelbare, altersbedingte Abgénge in den
Arbeitsagenturbezirken Kiel und Neumiinster. Dabei geht Szenario 1 davon aus, dass alle Stellen nachbesetzt
werden missen. Szenario 2 (mittlere Spalte) nimmt an, dass die Nachbesetzung eines Teils der Stellen durch
Realisierung von Automatisierungspotenzialen entfallt. Ob diese Automatisierungspotenziale in relativ kurzer Zeit
vollsténdig genutzt werden kdnnen, ist aber fraglich. Insgesamt zeigt sich, dass sich der Fachkréaftemangel fir
diese Positionen substanziell verstarken wird.!

1 Quelle des Demographiemoduls sind eigene Hochrechnungen der Arbeitsagentur auf Basis der Beschaftigungsstatistik und der Fachkréafteeng-
passanalyse im Sinne einer 100% Nachbesetzungschance. Das Risiko méglicher Rationalisierungen durch Realisierung von beruflichen Substitu-
ierbarkeitspotenzialen wurde auBer Betracht gelassen. Als ,Substituierbarkeitspotenzial” wird der Anteil einer beruflichen Tatigkeit bezeichnet, der
bereits heute durch Technik ersetzt werden kénnten. Der ,wahre” Wert liegt sehr wahrscheinlich in diesem Spannungsfeld.
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Abb. 2.2.2:
Altersbedingte Abgiénge in den Jahren 2022 und 2023 im Arbeitsagenturbezirk Kiel

1 732 Verwaltung 458 140 5,0
2 714 Biro und Sekretariat 296 71 3,9
3 813 Gesundheitsd., Krankenpfl., Rettungsd., Geburtsh. 130 88 2,5
4 244 Metallbau und SchweiBtechnik 76 6 5,6
5 621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 154 52 3,1
6 521 Fahrzeugflihrung im StraBenverkehr 145 99 3,7
7 831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 141 128 3,4
8 713 Unternehmensorganisation und -strategie 122 29 3.5
9 341 Gebéaudetechnik 78 29 5,4
10 251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 67 15 2,9
11 622 Verkauf Bekleid., Elektro, KFZ, Hartwaren 52 18 2,9
12 242 Metallbearbeitung 49 4 4,9
13 321 Hochbau 30 28 3,5
14 332 Maler, Stuckat., Bauwerksabd., Bautenschutz 26 18 2,7
15 541 Reinigung 57 38 7,3
16 821 Altenpflege 42 33 3,4
17 272 Techn. Zeichner, Konstruktion, Modellbau 35 15 5,3
18 121 Gartenbau 33 19 4,9
19 633 Gastronomie 29 19 3,2
20 624 Verkauf drog. apotheken. Waren, Medizinbed. 24 8 4,0

Quelle: Datenbestand der Rohdaten: Dezember 2021, sv-Beschéftigte (AO) inkl. Azubis
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Abb. 2.2.3:
Altersbedingte Abgénge in den Jahren 2022 und 2023 im Arbeitsagenturbezirk Neumiinster

1 732 Verwaltung 171 52 5,0
2 521 Fahrzeugfihrung im StraBenverkehr 162 111 3,8
3 831 Erziehung, Sozialarb., Heilerziehungspfl. 155 141 3.7
4 621 Verkauf (ohne Produktspezialisierung) 138 47 3,0
5 811 Arzt- und Praxishilfe 74 50 2,2
6 342 Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik 44 16 4,3
7 292 Lebensmittel- und Genussmittelherstellung 33 14 5,5
8 714 Buro und Sekretariat 243 58 4,5
9 251 Maschinenbau- und Betriebstechnik 86 19 4.1
10 721 Versicherungs- und Finanzdienstleistung 84 15 4,8
11 713 Unternehmensorganisation und -strategie 73 18 2,5
12 242 Metallbearbeitung 42 3 4,4
13 322 Tiefbau 27 26 3.1
14 633 Gastronomie 23 15 3,0
15 813 Gesundheitsd., Krankenpfl., Rettungsd., Geburtsh. 101 69 3,0
16 262 Energietechnik 62 11 3.7
17 252 Fahrzeug-Luft-Raumfahrt-, Schiffsbautechnik 53 12 2,7
18 622 Verkauf Bekleid., Elektro, KFZ, Hartwaren 40 14 2,4
19 244 Metallbau und Schweif3technik 38 3 3,5
20 321 Hochbau 23 22 1,6

Quelle: Datenbestand der Rohdaten: Dezember 2021, sv-Beschéftigte (AO) inkl. Azubis

2.3 Auszubildende

Bundesweit hat sich die Zahl der abgeschlossenen Berufsausbildungsvertrédge in der Corona-Pandemie negativ
entwickelt. Im Jahr 2020 ging die Zahl der abgeschlossenen Ausbildungsvertrdge im Vergleich zum Vorjahr um
11% auf 467.485 zurlick. In 2021 stieg die Zahl der abgeschlossenen Ausbildungsvertrage leicht um 1,2% an.
Allerdings wurden auch in 2021 9,9% weniger Ausbildungsvertrage als vor der Pandemie in 2019 abgeschlossen
(BIBB, 2022).

Generell ist bundesweit und auch in Schleswig-Holstein mit auslaufender Pandemie ein Anstieg der angebotenen
Ausbildungsplatze zu verzeichnen. Allerdings sinkt die Zahl der Ausbildungsplatzbewerber:innen, wie sich am
Beispiel der Stadt Kiel zeigen lasst. Im Jahr 2020/21 standen im Agenturbezirk Kiel 2.160 Ausbildungsplatzen nur
1.920 Bewerber:innen gegeniiber (Arbeitsagentur Kiel, 2022b). Hier ist auch langfristig keine Verbesserung in
Sicht, da sich am Ausbildungsmarkt auch die demographische Entwicklung niederschlagt. In der Landeshaupt-
stadt Kiel sind die Schiler:innenzahlen von 15.768 im Schuljahr 2013/12 auf 14.847 im Schuljahr 2020/21 zurtick-
gegangen (Dezernat fur Bildung, Jugend, Kultur und Kreative Stadt, 2022). Die Arbeitslosigkeit in der Gruppe der
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15 - 25-Jahrigen lag im September 2021 mit 4,3% unter dem Vor-Corona-Niveau (Dezernat fur Bildung, Jugend,
Kultur und Kreative Stadt, 2022). Nichtsdestotrotz haben in der Landeshauptstadt Kiel im Jahr 20/21 389 Jugend-
liche keinen Ausbildungsplatz gefunden. Auf Lehrstellenseite blieben 111 Ausbildungsplétze unbesetzt (Dezernat
fur Bildung, Jugend, Kultur und Kreative Stadt, 2022).

Zwischenfazit: Aus den Daten zeigt sich ein Verlust an Arbeitskréften durch Eintritt in den Ruhestand. Hiermit
geht in der Regel auch ein Verlust an Know-how und Erfahrungswissen einher. Bei Auszubildenden und auch
Schiler:innen (am Beispiel der Stadt Kiel) sind sinkende Zahlen zu verzeichnen, so dass die Nachbesetzung von

Positionen schwieriger wird.

3 Unternehmensbefragung

3.1 Ziel der Unternehmensbefragung und Forschungsfragen

Ziel der Unternehmensbefragung war es, die Perspektive der Unternehmen der Region in das Handlungskonzept
zu integrieren. Zentrale Fragestellungen waren dabei: Wie sind die Unternehmen der Region bezlglich Perso-
nalarbeit und Personalgewinnung aufgestellt? Welche Hauptprobleme bei der Fachkraftegewinnung sehen die
Unternehmen? Welche MaBnahmen halten die Unternehmen fir geeignet, um den Fachkraftemangel zu bekamp-
fen? Welche Unterstitzung wiinschen sich die Unternehmen der Region?

3.2 Methode
Durchfiihrung der Untersuchung: Zur Beantwortung der Forschungsfragen wurde ein Online-Fragebogen ge-
staltet. Der Link zum Fragebogen wurde tber die Wirtschaftsférderungsgesellschaften der Region verteilt. Der

Befragungszeitraum lag im Frihjahr 2022.

Stichprobe: An der Untersuchung nahmen 135 Unternehmen teil. Davon stammte der GroBteil aus den Stédten
Kiel (63 Unternehmen) und Neumnster (20 Unternehmen). Aus dem Kreis Rendsburg-Eckernférde nahmen 37
Unternehmen und aus dem Kreis PIén 12 Unternehmen teil, 3 Unternehmen gaben an, ihren Hauptsitz auBerhalb
der KielRegion zur haben. Die durchschnittliche Anzahl der Mitarbeitenden lag bei 98. Da allerdings auch zwei
GroBunternehmen beteiligt waren, charakterisiert der Median der Anzahl der Mitarbeitenden (22 Mitarbeitende)
die teilnehmenden Unternehmen besser. Der Median? der in den Unternehmen jéhrlich zu besetzenden Festposi-
tionen lag bei 3. Pro Jahr besetzten die Unternehmen im Median 2 Ausbildungsplatze.

3.3 Ergebnisse

Aufstellung im Personalbereich: Die Unternehmen gaben im Median an, dass sich zwei Stellen im Unternehmen
mit Personalarbeit beschaftigen. Von den 135 Unternehmen gaben 19 an, Uber eine schriftlich ausgearbeitete
Personalstrategie zu verfigen, bei 30 Unternehmen befand sich diese im Aufbau, 86 Unternehmen verfiigten
Uber keine Personalstrategie. Ein positiveres Bild zeigte sich im Hinblick auf die Arbeitgebermarke: Hier gaben 36
Unternehmen an, Uber eine schriftlich ausgearbeitete Arbeitgebermarke zu verfligen, bei 32 war diese im Aufbau
und 67 Unternehmen hatten keine Arbeitgebermarke.

Kanale zur Personalwerbung: Abbildung 3.1 gibt einen Uberblick tiber die genutzten Kanéle zur Personalwerbung.
Insgesamt gaben die beteiligten Unternehmen an, zahlreiche Kanéle zur Personalwerbung zu nutzen. Die personli-
chen Kontakte und Netzwerke waren mit 105 Nennungen der am haufigsten verwendete Kanal. Dabei hatten aber
nur 54 Unternehmen ein formales Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter-Programm.

2 Der Median ist jener Wert, der in der Mitte der Rangreihe aller Werte steht.
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Abb. 3.1:
Nutzung von Kanélen zur Personalwerbung

personliche Kontakte / Netzwerke w105
Eigene Firmenwebsite s 100
Online-Stellenanzeigen (z.B. Stepstone, indeed) s 99
Social Media s 88
Praktika s 87
Initiativbewerbungen messsssssssss—— 84
Berufsberatung der Arbeitsagentur msssssss——— 7()
Mitarbeiter-werben-Mitarbeiter-Programme s 54
Print-Stellenanzeigen (z.B. Tageszeitung, ... mssssssmmm—— 57
Ebay Kleinanzeigen w44
Kooperationen mit Schulen (z.B. ... mssssssm——n 40
Prasenz-Karrieremessen s 37
Zukunftstag (Girls-/Boys-Day) messsssssss 32
Berufsinformationstage ~messssss—— 32
Online-Karrieremessen mssssssss 31
Autowerbung (z.B. auf Firmenfahrzeugen) s 28
Radiowerbung = 3

0 20 40 60 80 100 120

Im Hinblick auf die Personalwerbung gaben 88 Unternehmen an, Social-Media-Kanéale zu nutzen. Die folgende
Abbildung 3.2 gibt einen Uberblick iber die verwendeten Social-Media-Kanéle. Dabei sind Facebook und Insta-
gram die am haufigsten verwendeten Kanale.

Abb. 3.2:
Nutzung von Social-Media-Kanélen zur Personalwerbung

Facebook I 81
Instagram  [E—— e
Linkedin I s
xing I ¢
Youtube [N 14
TikTok [l 3

Podcasts | 1

Twitch [ 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
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Fachkréftemangel: Der folgende Themenkomplex widmete sich den Auswirkungen und den MaBnahmen zur
Bekédmpfung des Fachkraftemangels. Die folgende Abbildung 3.3 zeigt die generelle Einschatzung des Fach-
kraftemangels auf einer Skala von 1 = ,stimme gar nicht zu” bis 5 = ,stimme voll zu". Insgesamt zeigt sich, dass die
teilnehmenden Unternehmen den Fachkraftemangel als ernsthaftes Problem betrachten.

Abb. 3.3:
Generelle Einschidtzung des Fachkriaftemangels

1 2 3 4 5

beeintrachtigt unseren wirtschaftlichen Erfolg. I 3,63
schrankt unser Unternehmenswachstum ein. [ 378
gefahrdet die Existenz unseres Unternehmens. [ 238
wird sich flr uns zukinftig weiter verstarken. _ 3,98

Es gibt keinen Fachkréftemangel bei uns. [ 149

Hauptprobleme bei der Personalgewinnung: Gefragt nach den Hauptproblemen bei der Personalgewinnung
gaben die teilnehmenden Unternehmen offene Freitexte an, aus denen induktiv das folgende Kategoriesystem
entwickelt wurde (vgl. Tabelle 3.1). Das am haufigsten angesprochene Thema war das Finden geeigneter Bewer-
bender. Die am zweithaufigsten genannte Kategorie betraf unerfullbare Wiinsche der Bewerbenden.

Tab. 3.1:
Hauptprobleme bei der Personalgewinnung

Aufwand und Kosten durch lange und intensive 4

1| puiang un Kesizn Bewerbungsverfahren

Dadurch, dass es sich bei uns um einen kleinen Betrieb
2 Konkurrenz mit anderen Unternehmen handelt und anscheinend die Arbeitnehmer:innen lieber 3
in groBBeren Betrieben arbeiten.

Qualitative Bewerbungen zu erhalten; bei allen

Bemiihungen, keine Riickmeldungen S

3 Geeignete Bewerber:innen finden
Explodierende Gehaltsforderungen; Gehaltswiinsche,

4 Bewerber:innenwilnsche nicht erfullbar Work-Life-Balance, Kinderbetreuung, Sicherheit, 19
Arbeitnehmermarkt.

geeignete Kandidaten zu finden UND die ineffiziente
5 Behdrden und Regeln Arbeitsweise der Auslanderbehérden bei Verfahren 1
.Blaue Karte"/Niederlassungserlaubnis

Den Nachwuchs davon zu tiberzeugen, dass Handwerk

&) AT L2k R eine tolle Berufswahl und nicht etwa 2.Wahl ist /
7 Einarbeitung als Problem Einarbeitung der neuen Mitarbeiter:innen im Betrieb 1
8 Befristung von Arbeitsverhaltnissen die Befristung der Arbeitsvertréage 1
9 Bindung neuer Mitarbeitender neue Mitarbeitende langfristig im Unternehmen zu halten 1
10 Diagnostik/Personalauswahl Erkennen der personlichen Einstellung der Bewerber 1
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Die Unternehmen stuften auch die Eignung verschiedener MafBnahmen zur Bewaltigung des Fachkraftemangels
(Abb. 3.4) auf einer Skala von 1 = ungeeignet bis 5 = sehr gut geeignet ein. Dabei erhielt arbeitsplatzbasierte
Weiterbildung die gréBte Zustimmung. MaBnahmen wie die Einstellung von Mitarbeitenden mit Behinderung, das
Anbieten von Teilzeitausbildungen oder die Rekrutierung von Fachkréften aus dem Ausland wurden als weniger

geeignet eingestuft.

Abb. 3.4:
MaBnahmen zur Bewiltigung des Fachkriftemangels

1 2 3 4 5

Quereinsteiger: Einstellung und
I a2

Weiterbildung von externen...

Externe Weiterbildung von
I 336

eigenen Mitarbeitenden

Interne Weiterbildung von eigenen
e 385

Mitarbeitenden (on-the-job, d.h. am...

Einstellung von Migrant:innen [ 3,13
Einstellung von Mitarbeitenden
I 253

mit Behinderung

Anbieten von Teilzeitausbildungen I 2,47
Rekrutierung von Fachkréaften
P 221

im Ausland

Auf die offene Nachfrage, welche Fachkrafte aus welchen Landern rekrutiert werden sollten, wurde empfohlen:

4x Kraftfahrer:innen aus osteuropaischen Landern (Polen, Bulgarien, Rumé&nien, Albanien); 10x IT-Fachleute aus
China, aktuell Russland, Osteuropa, asiatischer Raum, Nordafrika, global; 13x Handwerker:innen aus Syrien, Iran,
Polen, Turkei. Die Nennungen der Lander, in denen Fachkréfte rekrutiert werden sollten, erfolgte durch einzelne
Unternehmen. Eine ausreichend groBe Tendenz, aus der man ableiten kdnnte, dass beispielsweise 20% der Unter-
nehmen die Rekrutierung einer Fachkraftegruppe aus einem bestimmten Land empfehlen wirden, zeigte sich
dabei allerdings nicht. Ferner wurde 11x die Relevanz von Sprachkenntnissen sowie 1x die Passung von Bildungs-
standard und Kultur hervorgehoben. Insgesamt 3x wurde Burokratie als Hindernis genannt.
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Tab. 3.2:
Vorschldge der Unternehmen zur Bekdmpfung des Fachkridftemangels

Leistungen fur Arbeitsunwillige einstellen; starkere Belastung von

1| SEm e kinderlosen Paaren 9
Starkung der dualen Ausbildung, 6ffentliche Bewertung von
2 Berufsausbildung forcieren dualer Ausbildung erhéhen, Abkehr von der Fokussierung auf ein 18
Studium
. bessere Grundkenntnisse, IT-Kenntnisse, Softskills in der Schule,
9 |erteesseiting etor senllelieling Berufsorientierung in der Schule frilher beginnen 4
4| weiterbildung &Fordering Mehr Férderprogramme ohne Riickzahlung, Vergiinstigungen v

von fachlicher Weiterbildung fur eigene (Junior) Mitarbeiter:innen

Mehr Wertschatzung des Berufszweigs und somit Erhéhung der
5 Anerkennung fir Berufe Attraktivitat, Mehr Anerkennung der Kunden fur die Tatigkeit der 3
Mitarbeiter:innen durch die Kunden

Foren schaffen, wo sich potentielle Arbeitgebende und Fach-
6 Regionale Jobvermittlung krafte treffen konnen. Gemeinsame digitale Plattform, Jobbdrse 4
fir Unternehmen und Fachkrafte aus der Region.

Bessere Studienmdoglichkeiten und Unterstitzungen durch die
7 Studium forcieren Regierung fuir am Studium Interessierte und Studierende. Verbes- 2
serte Zusammenarbeit von Universitdten und Unternehmen.

Erhéhung Attraktivitat Standort Kiel inkl. Bezahlbarkeit Wohn-
8 Regionale Attraktivitat raum/Lebenshaltung; Zentrales Standortmarketing durch Stadt/ 8
Region/Land

Vereinfachung von Arbeitsvisa fur Birger:innen auBerhalb der
9 Zuwanderung EU; Sprachaus- und Weiterbildung; Welcome Center nach 11
niederlandischem Vorbild

Tabelle 3.2 zeigt ein Kategoriesystem auf Basis der offenen Antworten auf die Frage, welche MaBnahmen die
Unternehmen zur Bekdmpfung des Fachkraftemangels vorschlagen. Am haufigsten wurde als MaBnahme eine For-
cierung der Berufsausbildung empfohlen, gefolgt von dem Thema Zuwanderung. Mit Hinblick auf die verhaltene
Zustimmung zur Rekrutierung von Mitarbeitenden aus dem Ausland zeigt sich, dass die teilnehmenden Unter-
nehmen hier unterschiedlich aufgestellt sind, bzw. vielleicht auch, dass zwar die Mittel fir Auslandsrekrutierung
fehlen, Zuwanderung aber begrif3it wird.
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Tab. 3.3:
Betriebsiibergreifende MaBnahmen, die ein Unternehmen nicht allein stemmen kann,
zur Bekdmpfung des Fachkrdftemangels

Nr.

Kategorie

Beispielaussagen

Anzahl

1

10

Wohnraum

Ausbildung Kraftfahrer:innen

Schulunterricht

Kinderbetreuung

Standortmarketing

Entburokratisierung

Unternehmenszusammen-
schlisse

Migration

Imagekampagnen

Mobilitat

Gunstiger Wohnraum, Unterstlitzung Wohnraumsuche, Onboarding
Apartments fur auslandische Fachkrafte

Verkirzung der Ausbildungsdauer fur Berufskraftfahrer:innen,
Qualifikationen fir LKW Fahrer:innen auch in anderen Sprachen
(nicht nur auf Deutsch) zulassen, Zusammenarbeit mit Fahrschulen

Frihzeitige ,Selektierung’ eher praxisorientierter Schiler:innen.
Ab Schulklasse 8/9 sollte es eine Art Fachrichtung Werken/
Handwerken geben.

Ganztégige Kinderbetreuung, Betreuungslésungen fur kranke
Kinder, Kindergartenplatze fur Familien, um flexible Arbeitszeitge-
staltung zu gewahrleisten, internationale Schule

Schleswig-Holstein als attraktives Bundesland fir Fachkréfte aus

anderen Regionen Deutschlands und der Welt positionieren, gute
digitale Darstellung der Region, um Fachkrafte zum Bleiben in der
Region zu bringen, attraktive Innenstadt/attraktives Lebensumfeld.

Entburokratisierung wiirde weniger Personal fur externe Aufgaben
binden (z.B. Zensus, Grundsteuerreform, EED usw.) Wir arbeiten
mindestens 20 % kostenlos fiur den Staat.

mehr Ausbildung in den Mangelberufen und gegenseitige Praxis-
einséatze in verschiedenen Unternehmen; Fachkréftesharing: Ein-

sicht, welche Fachkrafte stehen zur Verfigung; Ausbildungsverbund;

Gemeinsame digitale Plattform, Jobbdrse fur Unternehmen und
Fachkréfte aus der Region.

Sprachkurse, Rekrutierung im Ausland, Verbesserung der Bedingun-

gen fur die Eingewanderten; Geeignete Instrumente der Qualifika-
tionsanalyse; verandertes Behérdenverhalten bei allen Fragen der
Fachkrafteeinwanderung und des Onboardings

Wertschatzung fir Ausbildungsberufe starken (Kampagne?); Besse-
re/ attraktivere Vermarktung der gesamten Verwaltungsbranche

realitdtsnahes Mobilitatskonzept (ErschlieBung landlicher RGume

durch Verbund mit Kiel, parallel keine Vergramung des Individualver-

kehrs); besser ausgebauter OPVN, gerade in landlichen Bereichen

7

15

Tabelle 3.3 zeigt ein Kategoriesystem auf Basis der offenen Antworten auf die Frage: ,Welche betriebstbergrei-

fenden MaBnahmen, die ein Unternehmen nicht allein stemmen kann, wiirden Ihnen bei der Gewinnung von

Fachkréften helfen?” Dabei wird die Kategorie ,Kinderbetreuung” am haufigsten genannt.

Tabelle 3.4 zeigt die Themen der Beratungsbedarfe im Hinblick auf das Thema ,Fachkréfte / Personal”. Viele der

teilnehmenden Unternehmen (25x) sehen keine gesonderten Beratungsbedarfe. Die meisten teilnehmenden

Unternehmen lieBen das Fragenfeld sogar komplett unausgefullt. Bei den Unternehmen, die Beratungsbedarf

haben, war der Themenbereich ,Ansprache und Gewinnung” am stérksten vertreten. Hier wiinschen sich die

Unternehmen konkrete Beratung und Unterstiitzung bei der Entwicklung von Personalmarketinginhalten und bei

der Ansprache von Fachkréften Gber die richtigen Kanéle. Insbesondere bei der Nutzung von Social-Media-Kané-

len haben die Unternehmen Beratungsbedarfe.
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Tab. 3.4:
Beratungsbedarfe der Unternehmen im Hinblick auf den Fachkréftemangel

1 Keine Beratungsbedarfe Jkeine” 25

Veranderungen Social Media fir Bewerbersuche”,
2 Ansprache und Gewinnung .Bewerberanspache”, ,Stellenausschreibung”, 16
LAuBendarstellung des Unternehmens”

.Sprachliche Unterstitzung”, ,Wie geht es weiter, wenn er mit
3 Auslandische Fachkréfte dem Koffer auf dem Flughafen steht? Wo melden? Wie lange 3
warten? Wohnung? Was ist tiblich?”

,Bildungschancen fir alle von Anfang an”, ,Welche Férderungen 3

4 Forderung und Weiterbildung gibt es?”

4 Beteiligungsworkshops

Die Beteiligungsworkshops dienten zur Vernetzung der in der Region aktiven Institutionen und der Generierung
von Ideen. Sie bestanden aus einer intensiven ersten Vorstellungs- und Austauschrunde und anschlieBenden
Arbeitsgruppen zur Ideenfindung.

Beim 1. Workshop ,Ansétze zur Fachkraftesicherung in der KielRegion & Neumdinster” in Kiel waren folgende In-
stitutionen vertreten: HWK Lubeck, FI.SH, UV Mittelholstein, Beratungsnetzwerk Fachkraftesicherung, WfG Rends-
burg-Eckernférde, Agentur fir Arbeit, Career Center der Christian-Albrechts-Universitat zu Kiel, Wirtschaftsministe-
rium Schleswig-Holstein, IHK Kiel, Griindungsservice Landeshauptstadt Kiel, KiWi Kieler Wirtschaftsférderung.

Abb. 4.1:

Workshop 1
Ergebniswand
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Nach einer ersten Austauschrunde der Teilnehmenden wurden die Ergebnisse der Unternehmensbefragung vor-
gestellt. AnschlieBend entwickelten die Teilnehmenden Ideen fir Projekte zur Fachkréftesicherung. Die Ergebnisse
wurden auf Flipcharts oder Metaplanwanden dokumentiert. Die Ideen reichten hier von der Bereitstellung kosten-
loser OPNV-Tickets fiir Auszubildende, der Einrichtung einer Agentur fiir Arbeitgeberkommunikation tiber die
Einrichtung einer Plattform fir Schiler:innenjobs bis zum Aufbau eines ,Reverse Recruitings”. Abbildung 4.1 zeigt

ein Arbeitsgruppenergebnis aus dem 1. Workshop.

Der 2. Workshop fand in Rendsburg statt. Das Thema des 2. Workshops war die Gewinnung von Fachkréaften.
Es waren folgende Institutionen vertreten: Beratungsnetz Fachkréftesicherung, Agentur fir Arbeit Kiel, Agentur
fur Arbeit Neumunster, Wirtschaftsministerium Schleswig-Holstein, BBZ am NOK, Diakonie Altholstein/ FRAU &
BERUF, Willkommenslotsin HWK Libeck, WA Neumlnster, KIN Akademie, Landeshauptstadt Kiel (Referat fir
Wirtschaft), WFG Rendsburg-Eckernférde.

In den Arbeitsgruppen lag der Fokus auf der Aktivierung von verschiedenen Zielgruppen fir den Arbeitsmarkt.
Als Ergebnis wurden MaBnahmen fir die Zielgruppen zur Férderung von Bewerber:innen mit einfachem Schul-
abschluss (ESA, friher Hauptschulabschluss), Frauen fir technische Berufe, Personen im Ubergangssystem (z.B.
Studienabbrecher:innen) und Langzeitarbeitslose diskutiert. Andere Ansétze forderten ein Abwenden von Ziel-

gruppen hin zu an der Einzelperson und ihrem Potenzial orientierten Férderung.

Beim Workshop 3 in Neumiinster waren folgende Institutionen vertreten: Beratungsnetz Fachkréftesicherung,
WFG Rendsburg-Eckernforde, DGB, Arbeitsagentur Kiel, Technische Akademie Nord, HWK Libeck,
WA NeumdUnster, WIMI SH.

Im Rahmen dieses Workshops wurden Ansétze speziell zur Fachkrafteweiterbildung erarbeitet. In den Arbeits-
gruppen wurden der Nutzen von Weiterbildung, aber auch Hirden erértert, die Unternehmen und Arbeitneh-
mer:innen von Weiterbildungsaktivitdten abhalten. Hierauf aufbauend wurden Lésungsansétze skizziert. Weiter-
bildung muss leicht auffindbar sein und insbesondere auch fir KMU und deren Mitarbeitende gut durchfiihrbar
sein. Hier wurden moderne, schlanke Lernmethoden und die Férderung und Anerkennung von Weiterbildung
diskutiert. Das Mitarbeitendengesprach wurde als wichtige Basis fir Weiterbildung hervorgehoben.

Die Ergebnisse der Workshops flieBen in die Handlungsempfehlungen im néchsten Kapitel ein.
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5 Handlungsempfehlungen

Das Erwerbspersonenpotenzial in der KielRegion und Neum{nster entwickelt sich negativ. Diese Entwicklung
aufzuhalten, ist nicht méglich, da es sich um einen demographischen Megatrend handelt. Die im Folgenden
vorgeschlagenen MaBBnahmen kénnen als Ideen verstanden werden, den Fachkréftemangel abzumildern. Die
Handlungsempfehlungen basieren auf der Datenrecherche, der Unternehmensbefragung und den Beteiligungs-
workshops und gliedern sich in die vier Kategorien: (1) Fachkrafteaktivierung durch Ausbildung, (2) Fachkrafteak-
tivierung durch Digitalisierung und gute Arbeitsbedingungen, (3) Fachkrafteaktivierung durch Qualifizierung, (4)
Fachkréfteaktivierung durch Anwerbung.

Dabei sind die Handlungsempfehlungen allgemeiner Natur und nicht auf bestimmte Berufsgruppen bezogen.
Als Anhaltspunkt dafir, welche Berufsgruppen besondere Aufmerksamkeit benétigen, konnen die Daten aus Ab-
schnitt 2, insbesondere der Tabelle 2.2.1 und den Abbildungen 2.2.2 sowie der Abbildung 2.2.3, dienen. Zusétz-
lich sollten die Auswirkungen der Digitalisierung und der Dekarbonisierung auf die Arbeitskraftebedarfe in der
Region berlcksichtigt werden (vgl. WIMI SH, 2022).

Abb. 5.1:
Die vier Kategorien der
Handlungsempfehlung

Handlungskonzept

Fachkraftesicherung
o0 . . L] 4'
1. fiir die KielRegion Fachkrifte-
Fachkrifte-

aktivierung durch
Zuzug und An-
werbung

aktivierung durch und Neumiinster
Ausbildung

* Image-Kampagne fir Ausbildung
* Sichtbare Aufwertung der Ausbildung

* Angebot an dualen Studiengéngen
steigern

* Regionale Personalmanagement-
verbiinde

* Regionalmarketing und
Willkommenskultur
* Gewinnung von Studienabbrechenden 3 o Gefliichtete aus der Ukraine

fur die Berufsausbildung 2 Fachkrifte- * Ansprache von auslandischen

* Wissenstransfer zur Personalmarketing- . . . Studierend
kommunikation in die Unternehmen Fachkrafte- akthlerung durch udierenden
¢ Kontaktpunkte zwischen Schiiler:innen aktivierung durch Digitalisierung und

und Unternehmen schaffen

Qualifizierung gute Arbeitsbe-

* Erweiterung des Zielgruppenspektrums dingungen

fiir die Ausbildung

* Information von KMU-Entscheider:innen

¢ Information tber Weiterbildungsmég-

lichkeiten und Weiterbildungsférderung * Flexiblere Beschaftigungsverhaltnisse

und Arbeitsorganisation
¢ Berufliche Umorientierungen

* Neue Formen der Weiterbildung

e Fachkraftebindung durch gute
Arbeitsbedingungen

* Wissenstransfer alt - jung forcieren * Wissenstransfer zur Fachkréftebindung

5.1 Fachkréfteaktivierung durch Ausbildung

Durch Ausbildung kénnen die Unternehmen eigensténdig Fachkréfte generieren und sie direkt mit dem im Be-
trieb bendétigten Know-how ausstatten. Im Rahmen einer Expert:innenbefragung der Bertelsmann Stiftung und
Deutsche Kinder und Jugendstiftung (2022) wurde der Berufsausbildung auch tber das Jahr 2030 hinaus eine
hohe Bedeutung bescheinigt. Daten der Arbeitsagentur Kiel (2022b) zeigen, dass ca. 30% derjenigen Arbeitneh-
menden, die in der Statistik der Arbeitsagentur auf Experten-Level eingestuft sind, Gber eine Berufsausbildung
(und kein Studium) in diese Position gelangt sind. Eine fundierte Berufsausbildung kann also als zukunftstrachtig
und perspektivenférderlich angesehen werden. Jedoch ist die Gewinnung von Auszubildenden fiir die Betriebe
mit einer Reihe von Problemen und Herausforderungen behaftet.
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Image: In der fir dieses Handlungskonzept durchgefiihrten Unternehmensbefragung (vgl. Abschnitt 3) beklagten
die Betriebe, dass die Berufsausbildung bei jungen Menschen ein zu geringes Ansehen genieBe und forderten
eine Verbesserung des Images von Ausbildungsberufen. Dabei sind auch die Eltern eine wichtige Zielgruppe, da
sie die berufliche Orientierung ihrer Kinder begleiten und insofern Einfluss auf deren berufliche Entscheidungen
nehmen (Bundesagentur fir Arbeit, 2020).

Zur Verbesserung des Ansehens von Berufsausbildungen kénnten Image-Kampagnen hilfreich sein. Dabei
sollte der Fokus auf Erfolgsgeschichten gelegt werden. Rollen-Modelle, mit denen sich die Schiler:innen iden-
tifizieren kénnen, sollten die Botschaften kommunizieren. Zielgruppe der Imagekampagnen sollten neben den
Jugendlichen insbesondere auch die Eltern als wichtige Berater:innen in der Berufsorientierung sein.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumiinster® mit IHK und HWK

Zur Steigerung der Popularitdt von Berufsausbildungen kénnten auch sichtbare und kommunizierbare
MaBnahmen der Aufwertung beitragen. Dies kénnte z.B. durch die Veranstaltung von Landeswettbewerben
(Skills - Landeswettbewerb der Lehrlinge, angeregt in Workshop 1?) oder die Forcierung von Auslandsaufent-
halten (Faktor A, 2022; angeregt in Workshop 2) geschehen. Die genannten MaBnahmen bieten die Chance,
dass sie Uber die Verbreitung Uber soziale Medien auch gut zur Verbesserung des Images von Berufsausbil-
dungen beitragen kénnen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster mit IHK, HWK und Ausbildungsunternehmen

Studienneigung: Seit den 2010er Jahren ist eine kontinuierlich hohe Zahl von Studienanfanger:innen von tber
55% eines Schulabschlussjahrgangs zu beobachten (Statista, 2022). In einer kirzlich durchgefiihrten Befragung
(Warszta, in Vorb.) mit 522 schleswig-holsteinischen Oberstufenschiler:innen zeigte sich, dass nur 8,62% der Be-
fragten nach Schlussabschluss eine Ausbildung anstrebten, 39,85% wollten ein Studium antreten, 14,94% wollten
ein duales Studium antreten, 1,15% planten Alternativen wie einen Auslandsaufenthalt, ein freiwilliges soziales
Jahr oder Wehrdienst. Allerdings waren zum Zeitpunkt der Befragung (bei den Befragten mindestens ein Jahr vor

Schulabschluss) 35,44% noch unentschlossen.

Durch das Anbieten von dualen Studiengdngen kommen die Unternehmen der Studierneigung von Abitu-
rient:innen entgegen und kénnen so Personen fir sich gewinnen, die sie mit dem Angebot konventioneller
Ausbildungsplatze nicht erreichen. Im Rahmen eines dualen Studiums kénnen ahnlich wie in einer Ausbildung
eine hohe Bindung an das Unternehmen und betriebsspezifisches Know-how aufgebaut werden. Fir die An-
gebotssteigerung sind entsprechende Studiengénge an den Hochschulen aufzubauen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster mit den Hochschulen und den Kammern

3, KielRegion und Neumiinster” steht in diesem Kontext fur die Kooperationspartner KielRegion GmbH, Kiwi GmbH, WA Neum(inster GmbH,
WFA PI&n GmbH und WFG Rendsburg-Eckernférde GmbH.
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Studienabbruch: Jedoch ist ein Studium nicht fir alle jungen Menschen eine erfolgversprechende Lésung.

So liegt die Quote der Studienabbrecher:innen bei 28% (DZHW, 2022). Befragungen mit Studienabbrechenden
(Heublein, Hutzsch, Kénig, Kracke, Schneider, 2018) zeigen, dass eine Berufsausbildung fir Studienabbrecher:in-
nen eine vielversprechende Anschlussoption darstellt.

Die Herausforderung besteht darin, die Zielgruppe der Studienabbrechenden zu erreichen. Hier ist es sinnvoll,
Angebote fir Studienabbrechende schon in die Beratung an den Hochschulen zu integrieren. Hier kénnte ein

gemeinsames Angebot von Sozialberatung, Career Center mit Arbeitsagentur und den Kammern die Studien-
abbrechenden unterstitzen und ihnen Perspektiven aufzeigen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster mit IHK, HWK, Career Center der Christian-Albrechts-
Universitat zu Kiel, Arbeitsagentur

Berufsorientierung & Zielgruppenkommunikation: In der Expertenbefragung der Bertelsmann Stiftung und Deut-
sche Kinder- und Jugendstiftung (2022) sahen 90% der befragten Expert:innen Verbesserungsbedarf im Hinblick
auf die schulische Berufsorientierung. Das Landeskonzept Berufliche Orientierung (Ministerium fur Allgemeine
und Berufliche Bildung, Wissenschaft, Forschung und Kultur, 2021) sieht zur Verbesserung der Berufsorientierung
eine enge Kooperation von Schulen mit auBerschulischen Einrichtungen sowie eine Intensivierung der beruflichen
Inhalte vor. Hier sind neue Formate der Berufsorientierung in der Entwicklung.

Zudem haben die Unternehmen Probleme beim Erreichen der jungen Zielgruppe. In Statistiken zeigt sich ein
spezifisches Mediennutzungsverhalten der jungen Generation. So besitzen tUber 98% der Jugendlichen ein Smart-
phone. Unter den meistgenutzten Apps im Jahr 2021 finden sich nach einer Befragung des Medienpadagogi-
schen Forschungsverbunds Stidwest (mpfs, 2021) Whatsapp (92%), Instagram (58%), TikTok (46%), Snapchat (42%)
und Facebook (26%). Dabei erfuhr insbesondere TikTok eine Steigerung von tber 10 Prozentpunkten im Vergleich
zum Vorjahr. Blickt man auf die Ergebnisse der Unternehmensbefragung, nutzten nur 3 von 137 Unternehmen
TikTok zur Personalgewinnung. Immerhin fast die Halfte der Unternehmen (66) nutzte Instagram. Hier gibt es

noch Optimierungspotenziale in der Zielgruppenansprache. Dabei sollte jedoch zwischen dem Erreichen der
Zielgruppe und der Information der Zielgruppe unterschieden werden. In einer Befragung der Deutsche Arzte
und Apothekerbank (2018) nutzten 85% der befragten Schiler:innen das Netzwerk Instagram, aber nur 37%
zogen es heran, um Informationen Uber Arbeitgebende zu recherchieren. In einer aktuellen Befragung von
schleswig-holsteinischen Auszubildenden (Warszta & Drescher, in Vorb.) wurde unter den Social Media Kanélen
die Plattform Youtube als am besten geeignet fir die Berufsinformation beschrieben.

Die Empfehlung lautet, Unternehmen in zeitgemaBen Rekrutierungsstrategien zu schulen (Aufbau Arbeitgeber-
marke, Rekrutierungskanéle, Zielgruppenansprache etc.). Dabei gilt es, insbesondere Strategien zur transferie-
ren, die den Mdglichkeiten von KMU entsprechen. Die Transferformate sollten geeignet sein, um insbesondere
Unternehmen zu erreichen, die keine Personalabteilung haben. Daher sollten kurze Formate mit direkt ver-
wendbarem Output (Checklisten, Handanweisungen, Praxistipps) angeboten werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster und Trager von Fachkréfteberatungsangeboten
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Fur die berufliche Orientierung zeigen sich bei jungen Menschen aber auch deutliche Préferenzen fir das Auspro-
bieren oder den persénlichen Austausch. In einer Studie des Instituts fir Demoskopie Allensbach (2014) wur-

den Betriebspraktika, Gesprache mit Personen, die Erfahrung im angestrebten Beruf haben, und Gespréache mit
Personen, welche die angestrebte Ausbildung absolviert haben, als besonders hilfreich fir die Berufsorientierung
beschrieben. Diese Ergebnisse werden auch durch aktuelle Befunde (Warszta & Drescher, in Vorb.) gestitzt. Auch
hier wurden Auszubildende und Praktika als wichtigste Méglichkeiten der Berufsorientierung skizziert. Vor diesem
Hintergrund sollten Unternehmen ihre eigenen Auszubildenden fiir die Gewinnung zuklnftiger Auszubildender
einsetzen und zudem aktiv Schiler:innenpraktika ermoglichen.

Zur Berufsfindung ist es insbesondere hilfreich, Gber eigene Erfahrungen oder Gespréache ein realistisches
Bild der Arbeitswelt zu entwickeln. Daher helfen alle MaBnahmen, die hierzu Gelegenheit geben:

Der Aufbau einer Plattform zur Vermittlung von Schiler:innenjobs (angeregt in Workshop 1) hilft den
Schiiler:innen, einen Uberblick tiber Méglichkeiten zum Hinzuverdienst zu erlangen. Gleichzeitig kénnen
Uber Schiler:innenjobs schon Kontakte gekniipft und erste Berufserfahrungen gesammelt werden.

Vor diesem Hintergrund sollte auch das Finden von Schiler:innenpraktika, die optimal zu den eigenen
Interessen und Starken passen, unterstitzt werden. Eine Mdglichkeit hierzu bieten in vielen Kreisen schon
etablierte Online-Plattformen fur Praktika (Praktikum WestkUste, Praktikum Hansebelt, Praktikum Rendsburg),
diese kénnten auf die gesamte KielRegion und Neumlnster Ubertragen werden. Auch fiir die Vermittlung
von Ausbildungsplétzen selbst kann auf bestehende Portale (https://ausbildung-jetzt-sh.de/;
https://www.arbeitsagentur.de/k/ausbildungklarmachen; https://der-echte-norden.info/bleib-oben;
https://www.ihk-ueberholspur.de/) zuriickgegriffen werden.

Ein weiterer Baustein kdnnte die Unterstiitzung des Berufsorientierungsunterrichts an Schulen sein.

Hierzu kénnten Formate zur Berufsorientierung speziell zum Thema Ausbildung in Gymnasien eingebracht
werden. Zusétzlich kénnten Mentoring-Angebote ab der Mittelstufe geschaffen werden, in denen
Ansprechpartner:innen bzw. Auszubildende aus Firmen Schiiler:innen beraten.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdlinster, Kammern, Schulen der Region und Jugendberufsagenturen

Zielgruppen: Obgleich fir den Zugang zu Berufsausbildungen formal kein Schulabschluss vorausgesetzt wird,
sind fast die Hélfte der bundesweit ausgeschriebenen Ausbildungsplatze nicht fiir den einfachen Schulabschluss
ausgeschrieben (Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2022).

Ausbildende Unternehmen sollten - wo immer méglich - Schiler:innen mit einfachem Schulabschluss (ESA,
friher Hauptschulabschluss) eine Perspektive in der Ausbildung bieten. Die Arbeitsagentur bietet hierzu ein
Instrumentarium von FérdermalBnahmen an (Einstiegsqualifikation, Langzeitpraktikum, Nachhilfe). Auch Gber
Tréger des Landes sind FordermaBnahmen verfligbar (z.B. Jugendaufbauwerk Schleswig-Holstein;
https://jaw-sh.de/). Zur Realisierung sollten die Unternehmen umfassend informiert werden. In diesem Zusam-
menhang erscheint es auch sinnvoll, das Thema Teilzeitausbildung bei den Unternehmen zu propagieren. In
der Unternehmensbefragung zeigte sich noch eine gewisse Zuriickhaltung der Unternehmen gegentiber der
Teilzeitausbildung. Hier ware es hilfreich, dieses Konzept noch einmal zu bewerben.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster, Arbeitsagentur und Kammern
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5.2 Fachkréfteaktivierung durch Qualifizierung

Qualifizierung kann ein Schlissel sein, um den qualitativen Fachkréftemangel zu lindern (Bockler Impuls 2022).
Ziel ist, Fachkrafte optimal weiterzubilden, so dass sie hoherwertige Tatigkeiten Gbernehmen kénnen und sie auf
den Wechsel in neue Tatigkeiten vorzubereiten, wenn ihre alten Aufgabenbereiche (z.B. durch Automatisierung)
entfallen. Hindernisse, die einem verstarkten Einsatz von Weiterbildung im Wege stehen, sind auf Fachkréfteseite
u.a.: Kosten fir Kurse und Abschlisse, mangelndes Wissen tUber potenzielle Kurse und Abschlisse (BIBB, 2018).
Um dem Hindernis mangelnder Zeit fir die Weiterbildung zu begegnen, plant die Bundesregierung die Einfih-
rung einer ,Bildungs(teil)zeit” fir Erwerbstatige (BMAS, 2022).

Unternehmen und Fachkréfte sollten pro-aktiv angesprochen und Gber Weiterbildung und insbesondere
Weiterbildungsférderung informiert werden. Die Férderung fur Weiterbildung wurde in den letzten Jahren
ausgeweitet. Die Informationen zu Kursen und Férderung sind auf einschlagigen Internetseiten auffindbar:
https://www.arbeitsagentur.de/karriere-und-weiterbildung/foerderung-berufliche-weiterbildung;
https://www.ib-sh.de/unser-angebot/fuer-privatpersonen/weiterbildungsangebote-nutzen;
https://www.arbeitsagentur.de/unternehmen/inspiration/individuelle-beratung;
https://www.arbeitsagentur.de/vor-ort/kiel/start-kiel/berufsberatung-im-erwerbsleben;
www.weiterbildung-sh.de; www.fish-netz.de

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster, Trager von Fachkréfteberatungsangeboten, Gewerkschaften
und Arbeitsagentur

Durch die fortschreitende Digitalisierung und Automatisierung verandern sich nicht nur Berufsbilder und Tatigkei-
ten. Es wird auch in zunehmendem MalBe Berufe geben, die vollstdndig substituiert werden oder in denen sich die
Anzahl der benétigten Arbeitskréfte verringert. Hier gilt es, berufliche Umbriiche zu antizipieren und Ubergénge
zu begleiten. Eine berufliche Umorientierung, gepaart mit Weiterbildung, muss auch in der Mitte des Erwerbsle-
bens zur Normalitédt werden und gesellschaftliche Akzeptanz erfahren. Hierdurch wird eine Win-Win-Situation fir
Arbeitnehmer:innen und Wirtschaft erzielt. Die Arbeitnehmer:innen erhalten ihre Beschaftigungsfahigkeit und der
Wirtschaft stehen qualifizierte Arbeitskrafte zur Verfigung.

Unternehmen und Arbeitnehmer:innen sollten fir sich abzeichnende Umbrlche sensibilisiert werden. Auf Ba-
sis einer individuellen Potenzialdiagnostik und Kenntnissen tber die Arbeitsmarktentwicklung kann rechtzeitig
Weiterbildung initiiert und geférdert werden (z.B. Gber ein Weiterbildungskontingent fiir Arbeitnehmer:innen).

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster, Arbeitsagentur und Beratungsnetz Fachkréftesicherung

Auf Unternehmensseite wird haufig argumentiert, dass umfangreiche Weiterbildungen nicht moglich sind, da

die Fachkréfte damit beschéftigt sind, das operative Geschéft zu bewéltigen. Dennoch sahen die teilnehmenden
Unternehmen in der Unternehmensbefragung Weiterbildung als geeignetste Methode zur Bekdmpfung des Fach-
kraftemangels an. Hierbei wurde insbesondere die arbeitsplatznahe und arbeitsplatzintegrierte Weiterbildung als
beste Methode beschrieben.
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Mit Hinblick auf die Verdnderungen der Arbeitswelt und den Bedarf an qualifizierten Fachkréaften ist Weiter-
bildung von elementarer Bedeutung. Berufsbildungszentren und Hochschulen sollten sich stérker im Bereich
Weiterbildung engagieren und ihr Know-how in die Wirtschaft transferieren, um das lebenslange Lernen zu
férdern. Hier kénnten Fachkrafteberater:innen und Wirtschaftsforderung eine Briicke zu den Hochschulen dar-
stellen und die Bedarfe der Unternehmen sammeln und an die Hochschulen herantragen.

Um die Bedarfe von Unternehmen und Fachkréften an schlanken, berufsintegrierten und arbeitsplatznahen
Weiterbildungsformen aufzugreifen, sollen Weiterbildungsformate wie Micro-Learning, also das flexible Lernen
in kleinen Einheiten, sowie Gamification genutzt werden. Insbesondere kann auf bereits bestehende Angebote
wie https://futureskills-sh.de/ zurlickgegriffen werden. Digitale Formate sollten gezielt mit arbeitsbasiertem Ler-
nen (z.B. kollegialer Beratung) kombiniert werden, um einen hohen Praxistransfer sicherzustellen. Dabei sollten
auch fir neue Formate Standards entwickelt und Qualitét gesichert werden. Die Qualitétssicherung kann dabei
durch bekannte Zertifikate, aber auch durch wissenschaftlich fundierte Evaluationen erfolgen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumitinster, Bildungstrédger und Hochschulen

Mit der sukzessive in den Ruhestand eintretenden Baby-Boomer-Generation geht nicht nur Arbeitskraft,
sondern auch wertvolles Erfahrungswissen und betriebsspezifisches Know-how verloren. Aus diesem Grund
sollten Betriebe den Wissenstransfer von &lteren und jlingeren Mitarbeitenden forcieren (KOFA, 2022b). Hier-
fur sollten Betriebe sensibilisiert und in passenden Konzepten geschult werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster und Trager von Fachkréfteberatungsangeboten

5.3 Fachkréfteaktivierung durch Digitalisierung und gute Arbeitsbedingungen

Automatisierung und Digitalisierung bieten groB3e Potenziale zur Optimierung von Arbeitsschritten, Prozessen und
ganzen Geschéftsmodellen. Damit sind die neuen technischen Méglichkeiten Chance und Bedrohung zugleich:
Das Geschéaftsmodell des Unternehmens kann von Angreifern durch ein neues digital-gestitztes Modell ersetzt
werden. Auf der anderen Seite bietet die Technik dem Unternehmen die Mdglichkeit, das eigene Geschéaftsmo-
dell weiter zu entwickeln und sich nachhaltig am Markt zu positionieren. Genauso verandert die Digitalisierung
Arbeitsplatze, weil die Tatigkeiten von Maschinen Gbernommen oder gar nicht mehr benétigt werden (vgl. Job
Futuromat des IAB: https://job-futuromat.iab.de/). Im Umkehrschluss kann menschliche Arbeit dadurch zielgerich-
teter und effizienter eingesetzt werden. Insbesondere kénnen Digitalisierung und Automatisierung dazu genutzt
werden, menschliche Fahigkeiten optimal einzusetzen und Mitarbeitende von Routineaufgaben zu entlasten. In
Zeiten des Fachkréftemangels stellt sich die Frage, wie angesichts unbesetzter Stellen betriebliche Prozesse so
organisiert werden kénnen, dass die vorhandenen Mitarbeitenden die anstehende Arbeit gut erledigen kénnen.
Damit Unternehmen {iberhaupt die Potenziale der Digitalisierung realisieren kénnen, brauchen Sie einen Uber-
blick Gber das, was moglich ist.
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Damit die Unternehmen der KielRegion und Neum{nsters die Potenziale der Digitalisierung nutzen und etwai-
ge bedeutsame Marktveranderungen antizipieren kdnnen, ist ein Uberblickswissen fiir KMU-Entscheider:innen
unabdinglich. Hierzu kénnte eine Mischung aus Informations- und Kontaktveranstaltungen angeboten werden,
bei denen KMU aus der KielRegion und Neum{nster mit Digitalisierungsdienstleistern und IT-Unternehmen
vernetzt werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumilinster, Trdger von Fachkréfteberatungsangeboten und
DiWiSH-Cluster

Weitere Potenziale der Digitalisierung ergeben sich durch die Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsort.
Zum einen konnten durch Arbeitnehmer:innen-orientierte Arbeitsgestaltung neue Fachkréfte gewonnen wer-

den (Ahlers & Quispe Villalobos, 2022). Zum anderen kénnen durch die Etablierung von virtuellen und hybriden
Arbeitsformen, d.h. der Erfullung der Arbeitsaufgaben an einem anderen als dem Firmenstandort oder alternie-
rendes Arbeiten am Firmenstandort und an anderen Orten, die Firmen der KielRegion und Neumdinsters auf einen
gréBeren Pool von potenziellen Arbeitskraften zugreifen. Durch die Flexibilisierung von Besché&ftigungsverhéltnis-
sen weg von der Vollzeit- oder Halbzeitstelle kdnnten zudem Arbeitnehmer:innengruppen angesprochen werden,
deren persénliche Situation nur ein eingeschranktes berufliches Engagement gestattet.

Flexibilitat auf Seiten der Unternehmen, z.B. im Rahmen von Arbeitszeiten und Arbeitsort, konnte zusatzlichen
Personengruppen eine Teilnahme am Erwerbsleben erméglichen. Beispielsweise wiirde ein flexibler, gleiten-
der Renteneinstieg es alteren Personen erméglichen, langer am Erwerbsleben teilzunehmen. Damit neue Mo-
delle genutzt und Ideen verbreitet werden, kdnnte hierzu ein Erfahrungsaustausch der Unternehmen initiiert
werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster und Beratungsnetz Fachkréftesicherung

Die Digitalisierung und die damit verbundenen Méglichkeiten zur Flexibilisierung der Arbeit beinhalten sowohl
Chancen als auch Risiken (wie beispielsweise Entgrenzung und gestérte Erholung (Sinopoli, 2022). Vor dem Hin-
tergrund einer nachhaltigen Gewinnung und Bindung von Fachkréaften sollten die digitalen Technologien fir die

Gestaltung von guten Arbeitsbedingungen genutzt werden.

Zur Gestaltung von Arbeit liegen aus Wissenschaft (Bakker & Demerouti, 2007) und Praxis (DGB, n.d.) Konzepte
und Handlungsempfehlungen vor. Dabei sind viele MaBnahmen fiir eine effektive Fachkraftebindung wie bei-
spielsweise eine gute soziale Integration ins Team nicht kostenintensiv (Drescher & Warszta, 2021). Auf diesen
Konzepten kénnen die Unternehmen aufbauen, um in ihren Betrieben gute Arbeitsbedingungen und eine
férderliche Unternehmenskultur zu schaffen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster und Beratungsnetz Fachkréftesicherung,
Deutscher Gewerkschaftsbund, Unternehmensverband
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Zum Transfer von Bindungs-Know-how in die Unternehmen kénnen kurze Schulungsbausteine angeboten
werden, in denen KMU Uber einfach umzusetzende MalBBnahmen zur Fachkréftebindung informiert werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster und Beratungsnetz Fachkréftesicherung

5.4 Fachkréfteaktivierung durch Zuzug und Anwerbung

Der Zuzug und die Anwerbung von Fachkréften aus anderen Landesteilen oder dem Ausland sind fur die Unter-
nehmen mit vielen Herausforderungen verbunden. Hinzu kommt, dass die Rahmenbedingungen in den einzelnen
Teilen der KielRegion und Neuminster je nach Gebiet sehr unterschiedlich sind. Wahrend die Verkehrsinfrastruk-
tur in den Stadten wie Neumiinster und Kiel durch den OPNV sehr gutist, ist sie in den landlichen Teilen hetero-
gen. Kinderbetreuung und Wohnraum fir Fachkréfte sind weitere Themen, welche die Unternehmen nannten. Na-
hezu alle diese Rahmenbedingungen, welche die Entscheidungen von Fachkréften fir oder gegen die Annahme
eines Stellenangebots beeinflussen kdnnen, liegen auBerhalb des Einflussbereichs von einzelnen Unternehmen.

Insbesondere Kleinst- und Kleinunternehmen haben in der Regel nicht die Kapazitdten, um ein strukturiertes
und nachhaltiges Personalmanagement aufzubauen. Dabei sind gerade fiir solche Unternehmen die Gewin-
nung und Bindung von Mitarbeitenden elementar.

Anstatt um Arbeitskrafte zu konkurrieren, konnten sich Unternehmen zusammenschlieBen, um Fachkrafte fur
Region und Branche zu gewinnen und zu halten. Ein Beispiel fir ein solches Vorgehen liefert das Nordsee-
kollektiv (https://www.nordsee-kollektiv.de/) in St. Peter Ording. Die teilnehmenden Unternehmen kénnen
Synergien beim Arbeitgebermarkenaufbau, bei Weiterbildung, bei Austausch und Wechsel von Arbeitskréften
nutzen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster, Unternehmensverband, IHK und HWK

Andere MaBnahmen wie beispielsweise der Ausbau des &ffentlichen Personennahverkehrs, ein kostenloses
OPNV-Ticket fiir Auszubildende oder das Schaffen von zusatzlichem Wohnraum, wie sie in der Unternehmens-
befragung angeregt wurden, erfordern das Wirken von Politik und Kommunen. Hier kann die KielRegion als
vermittelndes Sprachrohr auftreten. Dies geschieht am besten im Schulterschluss mit Kammern und Verban-
den.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster, Kommunen, Kreise, IHK, HWK und Verbénde

Die Rechtslage zur Anwerbung von Fachkréften aus dem Ausland und zur Besché&ftigung von Migrant:innen
verdndert sich stetig. Daher ist es wichtig, die Unternehmen tber deren aktuelle Moglichkeiten zu informieren
und sie bei rechtlichen Themen zu unterstitzen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster, HWK, IHK, Beratungsnetz Fachkréftesicherung,
Arbeitsagentur, |Q-Netzwerk SH
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Da die Gewinnung von Fachkréften aus dem Ausland fir einzelne Unternehmen mit hohem Aufwand verbun-
den ist, der insbesondere fir KMU nur schwerlich zu bewéltigen ist, kdnnen hier gemeinsame Initiativen Abhilfe
schaffen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster, HWK, IHK, Beratungsnetz Fachkréftesicherung,
Arbeitsagentur, Wirtschaftsministerium SH und IQ-Netzwerk SH

Um Unternehmen eine Argumentationshilfe bei der Anwerbung von Fachkraften zu bieten, sollte die Region
als attraktiver Arbeits- und Lebensort prasentiert werden. Fir die operative Bewaltigung der Verlagerung des
Lebensmittelpunktes sollte ein Ubersichtliches System aus Informations- und UnterstiitzungsmaBnahmen auf-
gebaut werden. Firr die Gewinnung und Unterstiitzung auslédndischer Fachkréfte sollte eine enge Kooperation
mit dem geplanten Welcome Center des Landes Schleswig-Holstein etabliert werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumitinster, Kreise, Kommunen, Wirtschaftsministerium SH

Zuwanderung aus der Ukraine: Zwischen Februar und Oktober 2022 wurden vom Bundesinnenministerium tber
1 Mio. Gefluchtete aus der Ukraine registriert. Eine Unsicherheit bezlglich der Geflichtetenzahlen besteht darin,
dass nicht feststellbar ist, wie viele von den Gefllichteten Deutschland wieder verlassen haben. Von den regist-
rierten Gefllichteten waren 64% Prozent Frauen und Madchen. Rund 35 Prozent waren Kinder und Jugendliche
unter 18 Jahren, darunter die meisten im Grundschulalter (Mediendienst Integration, 2022). Eine Befragung des
Bundesinnenministeriums (BMI, 2022) mit 1936 Gefliichteten ergab, dass 92% in der Ukraine arbeitstatig oder in
Ausbildung waren. Nach § 24 AufenthG bzw. EU-Massenzustrom-Richtlinie sind die Geflichteten berechtigt, eine
nicht-selbsténdige oder selbstandige Tatigkeit aufzunehmen und haben Zugang zu Bildungsangeboten. Damit
stehen sie potenziell dem Arbeitsmarkt zur Verfigung.

Um Gefllchtete aus der Ukraine schnell in den Arbeitsmarkt zu integrieren, sollten im Rahmen der Fluchtbewe-
gung von 2015/2016 erprobte Konzepte zum Einsatz kommen. Bereits in den Sprach- und Integrationskursen
kénnten Kontakte zu passenden Unternehmen hergestellt werden. Hier bieten sich Kontaktveranstaltungen
oder ggf. Mentoringprogramme an, um Barrieren abzubauen und fir einen direkten Austausch zu sorgen.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumitinster, Arbeitsagentur, HWK, IHK und I1Q-Netzwerk SH

Zuwanderung Uber das Bildungssystem: Nach Analysen des statistischen Bundesamtes (2022) verbleiben ca. ein
Drittel der internationalen Studierenden aus Nicht-EU-Staaten nach dem Studium Uber 10 Jahre in Deutschland.

Um ausléndische Studierende auf Chancen und Méglichkeiten in der KielRegion und Neumiinster hinzuweisen,
kénnten Veranstaltungen an Hochschulen speziell fir diese Zielgruppe organisiert werden. Empfehlenswert
ware eine Mischung aus Information, Bewerbungstraining und Firmenkontakten. Auf diese Weise konnte frih-
zeitig die Bindung von ausléndischen Studierenden gesteigert werden.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumdinster, Career Services der Hochschulen, Kammern,
Arbeitsagentur und KielWorks
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6 Die Rolle von KielRegion & Neumiinster

Die KielRegion und Neumdinster kdnnen die oben aufgefihrten Handlungsempfehlungen nicht allein umsetzen.
Vielmehr sollten sie die Rolle einnehmen, mit anderen Institutionen konkrete Projekte anzustofBen und zu beglei-
ten, Informationen zielgerichtet zu teilen und Akteure zu vernetzen.

Die Facharbeitsgruppe ,Fachkréfte” der KielRegion und Neumtnster kann als Impulsgeber fir die Umsetzung
von Fachkrafteprojekten in der Region agieren. Dazu wird folgendes Vorgehen vorgeschlagen:

1. Priorisierung der Handlungsempfehlungen und Definition von Projekten fir die Umsetzung

2. Zusammenstellung der Projektteams mit Vertreter:innen aus den Institutionen der Region

3. Monitoring, Kommunikation und Unterstitzung des Projektfortschritts

4. Evaluation und ggf. Verstetigung der Projektergebnisse

Als Start sollte ein konkretes Projekt gefunden werden, welches eine hohe Wirksamkeit hat und in absehbarem
Zeitraum sichtbare Erfolge erzielt.

Mégliche Umsetzung: KielRegion & Neumtinster
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Eine starke Partnerschaft fir das Thema Fachkrafte

KielRegion GmbH

Die KielRegion GmbH ist die gemeinsame Gesellschaft der Kreise Rendsburg-Eckernforde und Plon
sowie der Landeshauptstadt Kiel. Wir verfolgen das Ziel, die regionale Kooperation zu stéarken, um
die gesamte Region bestmdglich zu positionieren. Gemeinsam mit starken Partnern aus Verwaltung,
Politik, Wirtschaft und Wissenschaft entwickeln wir die Region aktiv, bewusst und nachhaltig weiter.

www.kielregion.de

KiWi - Kieler Wirtschaftsférderungs- und Strukturentwicklungs GmbH

Kiel KiWi Wir férdern Zukunftsbranchen, betreuen Hochschulpotenziale und begleiten Unternehmen:
* Die KiWi, Kieler Wirtschaftsforderung, ist die Zukunftsgestalterin, Strukturentwicklerin und
Dienstleisterin fir den Wirtschaftsstandort Kiel.

Sailing.City.
www.kiwi-kiel.de

Wirtschaftsagentur Neumiinster GmbH

Wirtschaftsagentur 1€ Wirtschaftsagentur Neuminster GmbH ist die zentrale Anlaufstelle fur alle Fragen rund um
‘ Neumunster ... den Wirtschaftsstandort Neuminster. Wir unterstitzen alle Unternehmen, Institutionen und Einzel-
personen, die Rat und Hilfe in wirtschaftlichen Belangen suchen, vor allem in den Schwerpunkten
Vermarktung stadtischer Gewerbeflachen, Begleitung im Ansiedlungsprozess, Betreuung lokaler
Unternehmen und Vernetzung und Kooperationen, z.B. in den Bereichen Digitalisierung,
Fachkraftesicherung und Future Fuels.

www.wa-nms.de

Wirtschaftsforderungsagentur Kreis PIon GmbH

Die WFA steht fur die praxisnahe Beratung und Unterstltzung von Unternehmen in allen Fragen
der Ansiedlung, Erweiterung und Umsiedlung im Kreis PIon. Zielsetzung ist die Ansiedlung
zusétzlicher Betriebe, die Erweiterung bestehender Betriebe und somit die Schaffung neuer
Arbeitsplatze im Kreisgebiet.

Kreis Plan

www.wfa.de

Wirtschaftsforderungsgesellschaft Kreis RD-ECK GmbH & Co. KG

@ . ) Wir sind fur die Entwicklung, Starkung und Vermarktung des Kreises Rendsburg-Eckernférde als
Wirtschaftsforderung. — \wirtschaftsstandort tatig. Ob etabliertes Unternehmen, junge Grindende oder auch Kommunen

und Gemeinden - wir verhelfen allen zu gréBerer Wirtschaftskraft, indem wir optimale Rahmen-

bedingungen schaffen, wichtige Akteure miteinander vernetzen und individuell beraten.

Wir helfen Unternehmen anzusiedeln, Arbeitsplatze zu schaffen und Férdergelder fur

frische Ideen zu akquirieren.

Kreis Rendsburg-Eckernférde

www.wfg-rd.de

www.fachkraefte-kielregion-nms.de
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