



























































Prognose: Wo fehlen uns Fachkrafte bis 2035 und was ist zu tun? 21

Besonders betroffen sind laut DIHK-Fachkriftereport 2024/25
folgende Branchen:

- Industrie und Bau, insbesondere Investitionsguterproduzenten,
Energieversorger und Hochtechnologiehersteller,

- Gesundheits- und Sozialwesen,

- IT- und Kommunikationsbranche,

- Finanzdienstleistungen,

- Bildungswirtschaft.

Der Engpass betrifft alle Qualifikationsniveaus - besonders stark jedoch Fachkréfte

mit dualer Ausbildung und mit Weiterbildungsabschllssen wie Meister oder Fach-
wirte. Auch akademische Fachkrafte sind vielerorts schwer zu finden.

Fachkraftebedarf
Alle Fachkréfte in allen Branchen, IHK Bonn/Rhein-Sieg
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Die Rolle der Standortattraktivitdt: Familienfreundlichkeit, Mobilitat, Wohnraum

Neben der Qualifikation spielt die Standortattraktivitdt eine immer wichtigere Rolle bei der Fachkréftesicherung. Gerade junge Men-
schen und Fachkrafte mit Familie suchen Lebensqualitdt - also gute Schulen, bezahlbaren Wohnraum, verlassliche Kinderbetreuung
und Freizeitangebote.

Was Kommunen und Unternehmen tun kénnen - und miissen

Fur Stddte und Regionen bedeutet der prognostizierte Fachkréaftebedarf bis 2035 eine doppelte Aufgabe:

- Erstens gilt es, die lokale Fachkriftebasis zu stabilisieren: durch Ausbildung, Weiterbildung, Beschaftigung Alterer und bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

- Zweitens braucht es eine strategische Personalpolitik, die Zuwanderung ermdglicht und Integration erleichtert.

Unternehmen sind dabei zentrale Akteure - sie kdnnen durch Ausbildung, Qualifizierung und langfristige Bindung die Basis fir Wett-
bewerbsfahigkeit schaffen.

Die Zahlen sprechen eine deutliche Sprache: Der Fachkraftebedarf im Rheinland wird bis 2035 drastisch steigen. Die Liicke zwischen
Angebot und Nachfrage wéchst - und sie lasst sich weder allein durch Geburten noch durch innerdeutsche Wanderungen schlieBen.

Erforderlich ist eine breite Strategie: Ausbildung, Weiterbildung, Zuwanderung, Standortentwicklung. Die Weichen mUssen jetzt ge-
stellt werden, damit Wirtschaftskraft, Innovation und Lebensqualitat im Rheinland auch in Zukunft gesichert sind.
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Frauen im
Erwerbsleben —

Potenzial nutzen,
Barrieren abbauen

Frauen sind ein zentrales Fachkraftepotenzial. Ein wesent-
licher Grund daflr liegt in der ungleichen Verteilung
unbezahlter Sorgearbeit: Rund die Halfte aller Frauen in
Deutschland arbeitet in Teilzeit; deutlich haufiger als Manner.

Jede dritte Frau nennt familidre Betreuungsaufgaben - etwa die Pflege von Angeho-
rigen oder die Kinderbetreuung - als Hauptgrund fir ihre eingeschrankte Erwerbs-
tatigkeit. Diese Diskrepanz zwischen Erwerbswunsch und tatsachlicher Arbeitszeit hat
spurbare Folgen fiir die Fachkraftesicherung.

Betriebliche Perspektive:

Betreuungsangebote als Standortfaktor

Laut DIHK-Fachkraftereport 2024/25 messen 26 Prozent der befragten Unternehmen
dem Ausbau von Betreuungsangeboten groBe Bedeutung bei. Im Vergleich zu 2022
ist das ein Anstieg um vier Prozentpunkte. Besonders hdufig fordern Betriebe aus der
Dienstleistungsbranche (28 Prozent) sowie der Industrie (25 Prozent) bessere Angebo-
te zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf. In starker mdnnerdominierten Bereichen
wie dem Bau (19 Prozent) fallt der Anteil entsprechend niedriger aus.

In einzelnen Sektoren ist der Bedarf besonders ausgepragt. Im Kreditgewerbe befiir-
worten 44 Prozent der Unternehmen den Ausbau der Kinderbetreuung. In der Me-
dienwirtschaft sind es 41 Prozent, in Gesundheits- und Sozialdiensten sowie in der
Arbeitsvermittlung jeweils 40 Prozent. Diese Branchen zeichnen sich durch einen ho-
hen Frauenanteil aus - zugleich erschweren Schichtdienste, Wochenendarbeit und
starre Arbeitszeiten dort die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Aber: Auch in der Betreuung fehlen vor allem Frauen als Fachkrafte. Eine Erhebung des
Instituts der Deutschen Wirtschaft aus dem Jahr 2023 zeigt, dass vor allem in Berufen,
in denen Frauen h3ufig tatig sind, eine Fachkraftellicke klafft. Der Effekt zieht sich
dann negativ durch alle Branchen. Wenn Pflege- und Betreuungsplatze fehlen, leiden
darunter wieder besonders Frauen - gleich welcher Branche.
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Fachkrdfte: Wo die Liicke am groBten ist

So viele Fachkrafte fehlen in diesen Berufsgruppen

in Deutschland:

M Frauenanteil an allen Beschaftigten in Prozent

23.117

Sozialarbeit und Sozialpadagogik

7 70/0

22.467

Kinderbetreuung und -erziehung

8 70/0

19.022

Verkauf (ohne Produktspezialisierung)

7 50/0

18.013

Altenpflege

8 20/0

17.846

Bauelektrik

CeEGE

2 %%

16.974

Gesundheits- und Krankenpflege

8 50/0

16.491

Informatik

9/

N

13.702

Sanitar-, Heizungs- und Klimatechnik

1 O

13.680

Kraftfahrzeugtechnik

5 O

13.053
Physiotherapie

7 70/0

Stand: Mérz 2023

Quellen: Bundesagentur fiir Arbeit, Institut fiir Arbeitsmarkt-

und Berufsforschung
©2023 IW Medien [ iwd

Hoch qualifizierte Frauen im Fokus -
Betreuungsangebote als Hebel

Ein weiterer Trend zeigt sich bei Unternehmen, die Personal
mit Hochschulabschluss suchen: Diese bewerten den Aus-
bau der Betreuungsinfrastruktur Uberdurchschnittlich hdufig
als wichtig. Der Hintergrund ist klar: Gerade gut qualifizierte
Frauen sind haufig bereit und in der Lage, in gréBerem Um-
fang zu arbeiten - sofern die Rahmenbedingungen stimmen.
Fehlende Betreuungspldtze bremsen also nicht nur die Teilhabe
insgesamt, sondern auch das Potenzial an hoch qualifizierten
Arbeitskraften.

GroBbetriebe mit mehr als 1.000 Beschaftigten nennen den
Wunsch nach besserer Betreuung besonders haufig (38 Pro-
zent). Unternehmen mit 200 bis 999 Beschiftigten folgen
mit 36 Prozent. Selbst kleine Betriebe (1 bis 19 Beschéftigte)
sehen mit 23 Prozent Handlungsbedarf.

Ausbau der Betreuungsinfrastruktur -

Empfehlungen und Liicken

Trotz Fortschritten - etwa dem Rechtsanspruch auf einen Be-
treuungsplatz fur unter Dreijdhrige oder dem geplanten Aus-
bau der Ganztagsbetreuung - bleibt der Bedarf hoch. Laut DIHK
fehlen bundesweit rund 430.000 Betreuungsplatze fur Kinder
unter drei Jahren. Auch Betreuungszeiten und Ferienregelun-
gen sind vielerorts nicht mit Arbeitszeiten vereinbar.

Die DIHK fordert daher:

- Mehr Kita- und Ganztagsplatze, auch flr altere Kinder.

- Flexiblere Betreuungszeiten.

- Bessere Personalausstattung in Kitas und Schulen.

- Nutzung zusatzlicher Potenziale durch Quereinsteiger,
Ehrenamtliche und &ltere Beschaftigte zur Entlastung der
pddagogischen Fachkrafte.

Pflege als zweite Care-Baustelle -

Doppelbelastung meistern

Neben der Kinderbetreuung riickt auch die Pflege zunehmend
in den Fokus. Immer mehr Beschaftigte - Gberwiegend Frau-
en - kimmern sich parallel zum Beruf um pflegebedirftige
Angehdrige. Die DIHK verweist auf die wachsende Bedeutung
dieser Aufgaben mit Blick auf die alternde Bevolkerung. Eine
gut ausgebaute ambulante und stationdre Pflegeinfrastruktur
ist damit nicht nur sozialpolitisch, sondern auch wirtschaftlich
relevant. Vereinbarkeit von Beruf und Pflege wird zum Stand-
ortfaktor.

Frauenpotenziale heben - Vereinbarkeit gezielt férdern
Die Potenziale weiblicher Fachkrafte bleiben vielerorts unge-
nutzt. Um dem Fachkrdftemangel zu begegnen, sind gezielte
Investitionen in Betreuungs- und Pflegeinfrastrukturen ent-
scheidend. Gute Vereinbarkeit ist kein ,weiches" Thema, son-
dern ein harter Wettbewerbsfaktor. Besonders qualifizierte
Frauen sind bereit, mehr zu leisten - wenn es mdglich ist. Ge-
nau hier missen Politik und Wirtschaft ansetzen.

Quellen:

- DIHK-Fachkraftereport 2024/25: ,Rahmenbedingungen am
Arbeitsmarkt verbessern”, Kapitel ,Frauen und Carearbeit”

- iwd: In klassischen Frauenberufen klafft die groBte Liicke, 2023
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Best Practice:

Starkung von Frauen
in Beruf und Fuhrung

Frauenférderung steht bei den rheinischen IHKs ganz oben
auf der Agenda. Mit Netzwerken, besonderen Angeboten wie
Grunderinnentagen und Best Practices aus Unternehmen
kdnnen sich Unternehmerinnen aus dem Rheinland auf das
Engagement ihrer IHKs verlassen.

Business
Women [HIK

I §

# GemeinsamErfolgreich

Scannen und
Webseite besuchen

Nicht nur der Fachkraftemangel zeigt: Bei der Gleichstellung von Frauen gibt esimmer
noch viel zu tun. Sichtbarkeit hilft dabei.

Frauen griinden anders

In Zusammenarbeit mit dem BeraterinnenNetzwerk Bonn/Rhein-Sieg bietet die
IHK Bonn/Rhein-Sieg regelmaBig einen Grinderinnentag fur Frauen. Fragen zum
Businessplan, zu Steuern, Recht und Finanzierung stehen auf der Agenda des
Erfolgsformats.

Nachfolge ist weiblich

Frauen zur Griindung durch Nachfolge zu ermutigen, haben sich unter anderem die
IHKs in Bonn/Rhein-Sieg, Disseldorf und Aachen auf die Fahne geschrieben. Mit eige-
nen Veranstaltungen, Webinaren und wertvollen Impulsen fiir Nachfolgerinnen und
interessierte Griinderinnen bieten sie ein breites Spektrum.

Female Business

Netzwerkveranstaltungen und innovative Formate flir Unternehmerinnen und Griin-
derinnen hat die IHK Disseldorf im Programm. So gibt es in Zusammenarbeit mit
dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf in Dusseldorf seit 13 Jahren das erfolg-
reiche Format Frauen-Wirtschaftsforum women2BUSINESS, das wichtige Impulse
zum Thema ,Mehr Frauen in Beruf und Flihrung" sowie fiir Zukunftsthemen der Fach-
kraftesicherung setzt.

Gut vernetzt

Die Niederrheinische IHK bringt Wirtschaftsfrauen aus der Region zusammen. Die
,Business Women IHK Niederrhein" férdern weibliche Flihrungs- und Nachwuchs-
krafte. ,Role Models" werden sichtbar und der Austausch wird gefdrdert. Regel-
maBige Treffen, digitale Formate und eine LinkedIn-Gruppe sorgen fiir immer neue
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Netzwerktreffen 2024 bei der Semper idem Underberg AG in Rheinberg mit der Vorsitzenden Dr. Hubertine Underberg-Ruder. Foto: Niederrheinische IHK/Jacqueline Wardeski

Inspiration. Das Format ,Unternehmerinnen besuchen Unternehmerinnen”, Fachvor-
trdge und Aktionen bieten dazu den perfekten Rahmen.

Das Netzwerk ,Unternehmerinnen” bei der IHK Mittlerer Niederrhein bietet Frauen

die Gelegenheit, Verantwortung zu tGbernehmen und die Wirtschaftsregion aktiv zu

gestalten. Mit Fachvortrdgen, gegenseitiger Unterstlitzung, Unternehmensbesuchen

und Events lernen engagierte Frauen mit- und voneinander. Scannen und
Webseite besuchen

Girls Day und Equal Pay

Madchen in angebliche ,Médnnerberufe" hineinschnuppern zu lassen, mal auf einem
Chefinnen-Sessel Platz zu nehmen oder den Traumberuf kennenzulernen: Der Girls
Day macht es mdglich. Unterstiitzt werden junge Madchen dabei unter anderem von
der Niederrheinischen IHK. Damit auch spater bei der Bezahlung alles stimmt, setzt
sich die Prasidentin der IHK Aachen am bundesweiten Equal Pay Day flr eine gerechte
Entlohnung von Frauen in der Erwerbsarbeit ein.

Betriebskitas als Losung
Mangelnde Betreuungsplétze sind Gberall ein Thema flr Familien. Mit Best-Practice- Scannen und

Beispielen von Unternehmen, die eigene Kinderbetreuung anbieten und Beschaftigte Webseite besuchen
bestmdglich unterstutzen, macht die Bergische IHK Mut zur Eigeninitiative.

IHK Disseldorf: ,Female Speed Talk"
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Internationale
Fachkrafte:

Gezielte Strategien
fur Zuwanderung und
Integration

Die demografische Entwicklung und der zunehmende
Fachkrdftebedarf lassen sich allein mit inlandischem
Potenzial nicht decken. Internationale Fachkrafte sind
daher ein unverzichtbarer Bestandteil jeder nachhaltigen

Fachkraftestrategie.

Sowohl gezielte Fachkraftezuwanderung aus Drittstaaten als
auch die Integration gefllichteter Menschen eroffnen groB3e
Chancen fiir die Unternenmen im Rheinland - vorausge-
setzt, die Rahmenbedingungen stimmen. Im Fachkraftereport
2024/2025 stellt die DIHK fest, dass der Beschaftigungszu-
wachs rein rechnerisch allein durch Arbeitskrafte aus dem
Ausland getragen wurde.

Gezielte Zuwanderung von Fachkriften -

neue Regelungen, viele Hiirden

Mit der Weiterentwicklung des Fachkrafteeinwanderungsge-
setzes 2023/24 wurden entscheidende Weichen gestellt. Das
neue Gesetz basiert auf den drei Sdulen ,Fachkrafte”, ,Erfah-
rung” und ,Potenzial:

- Anerkannte auslandische Abschlisse berechtigen zu jeder
qualifizierten Beschaftigung.

- Mit ausgepragter Berufserfahrung ist eine Beschaftigung
auch ohne formale Gleichwertigkeitsanerkennung maoglich
(Erfahrungssaule).

- Bemihungen um eine Anerkennung der ausléndischen
Berufsqualifikation kénnen nun bereits nach der Einreise
betrieben werden (Anerkennungspartnerschaft).

- Mit der ,Chancenkarte" wurde ein punktebasiertes System
zur Arbeitsplatzsuche eingefiihrt.

Diese Reformen haben die rechtlichen Mdglichkeiten deutlich
verbessert. Doch viele Unternehmen kdmpfen weiterhin mit
praktischen Hiirden: Blirokratie, mangelnde Transparenz, lange
Bearbeitungszeiten und unklare Zustdndigkeiten erschweren
den Zugang zu qualifizierten internationalen Fachkraften. Die
Forderungen der rheinischen IHKs sind daher klar: Das Zuwan-
derungsverfahren muss einfacher werden, damit die Verbesse-
rungen auch bei den Unternehmen in der Praxis ankommen.

Unterstiitzungsbedarf bleibt hoch

55 Prozent der Unternehmen sehen grundsdtzlich Potenzial in
der Beschaftigung auslandischer Fachkréfte - besonders haufig
im Gesundheitswesen (57 Prozent), im Gastgewerbe (47 Prozent)
sowie in der Industrie und Spitzentechnologie (z. B. Fahrzeugbau,
Maschinenbau, Pharma). Gleichzeitig wiinschen sich viele Betriebe:

- bessere Sprachlernangebote (62 Prozent),

- einfachere Verwaltungsprozesse (54 Prozent),

- mehr Wohnraum in Betriebsnihe (38 Prozent),

- strukturierte Unterstiitzung beim Anerkennungsverfahren
und bei der Integration (36 Prozent).

Insbesondere kleine und mittlere Unternehmen sind hier auf Beglei-
tung angewiesen - etwa durch IHKs, Welcome Center oder zentrale
Ansprechpartner in Behorden.
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Top-Ten-Staatsangehorigkeiten der
Erwerbsmigration im Jahr 2022

Sonstige
Drittstaaten 26w
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Quelle: BAMF
Potenzial Gefliichteter — untergenutzt, aber vielversprechend
Ein weiteres wichtiges Arbeitskraftepotenzial bieten Menschen mit Fluchthinter-
0/0 grund. Trotz ihrer hdufig heterogenen Bildungsbiografien bringen sie vielféltige
Kompetenzen mit. Diese reichen von praktischen Kenntnissen tber Sprachfahig-
der Unternehmen sehen keiten bis zu akademischen Abschliissen. Entscheidend ist jedoch eine passgenaue
grundsatzlich Potenzial in Qualifizierung und Begleitung.
der Beschaftigung
auslandischer Fachkréfte Fazit: International denken, lokal verankern

Internationale Fachkréfte sind ein zentraler Bestandteil der Fachkraftesicherung
in Industrie, Dienstleistung, Handwerk und Pflege. Damit ihre Integration ge-
lingt, braucht es jedoch mehr als neue Gesetze: Gute Verwaltung, verldssliche
Ansprechpartner, bezahlbarer Wohnraum und Willkommenskultur sind entschei-
dende Faktoren.

Die Erfahrungen zeigen: Wer internationale Fachkrafte

einstellt und integriert, profitiert doppelt. Neue Kompe-
tenzen im Team und eine nachhaltige Personalstrategie
sind die Mihe wert.
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Best Practice:

Initiativen fur
Internationale Talente
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Bei der Integration von Fachkrdften aus dem Ausland
unterstitzen die rheinischen [HKs ihre Mitgliedsunterneh-
men mit allen Kraften. Informationen zu den komplexen
gesetzlichen Vorgaben, Beratungen und Vermittiungen
stehen im Fokus. Die Beispiele zeigen nur einen kleinen
Ausschnitt des vielfaltigen Engagements.

Willkommenslotsen

Das Bundesministerium fiir Wirtschaft und Klimaschutz férdert die erfolgreiche Ini-
tiative der Willkommenslotsen, die auch lber die rheinischen IHKs angeboten wird.
Als Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fir die Unternehmen beraten die
IHKs zur Eingliederung von Gefllichteten, zu Einstiegsqualifizierungen, Ausbildung
und Arbeit. Bei der IHK Bonn wurden beispielsweise erfolgreich indonesische Fach-
krafte in regionale Betriebe vermittelt.
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Hand in Hand for International Talents

Gemeinsam mit der Bundesagentur fiir Arbeit werden Fachkrafte aus Brasilien,
Indien, Vietnam und den Philippinen vermittelt. Die IHK Dusseldorf fungiert als
Partner dieser Initiative.

Expat Service Desk ME&DUS

In der Region Dusseldorf und dem Kreis Mettmann wurde mit dem ,Expat
Service Desk ME&DUS" eine zentrale Anlaufstelle flr internationale Fach- und
Fihrungskréfte (Expats), ihre Familien sowie kleine und mittelstandische Unter-
nehmen geschaffen. Seit seiner Griindung im Jahr 2017 unterstltzt der Service
Desk bei allen Fragen rund um das Lebenund Arbeiten in Deutschland - und
wurde als innovatives Wirtschaftsforderungsprojekt ausgezeichnet.

Jobmatching fiir ukrainische Gefliichtete

Gemeinsam mit Stadt und Arbeitsagentur bringt die IHK Mittlerer Niederrhein
in Krefeld Unternehmen und Gefliichtete direkt zusammen. Uber 40 Betriebe
haben sich bereits beteiligt. Ein Erfolgsbeispiel ist das Krefelder Unternehmen
IVT- llbertz Veranstaltungstechnik GmbH, das direkt drei neue Mitarbeitende aus
der Ukraine rekrutieren konnte.

Das Rheinland als attraktive Einwanderungsregion

Mit einem Imagefilm stérken die rheinischen IHKs die Position des Rheinlands
als attraktive Region flr auslandische Fachkrafte. Herausragende Bildungsein-
richtungen, Hidden Champions, internationale Unternehmen, Kultur und Lebens-
freude pragen das Rheinland.

Unternehmen Berufsanerkennung

Gemeinsam mit der DIHK und der ZWH setzt sich das Projekt fur erfolgreiche An-
erkennungsverfahren ein. Die IHKs im Rheinland unterstltzen die Initiative mit
Erfolg. Wie das gelingen kann, zeigt ein Beispiel aus Erkrath im Video.

Integrieren und Bleiben

Mit einem Unternehmerfrihstiick und einen Workshop hat sich die Bergische
IHK dem Thema internationaler Fachkrafte gewidmet. Ein Ergebnis: Betriebe be-
notigen genauso Unterstiitzung und Integration ist ein gemeinsamer, langfristi-
ger Prozess. Soziale Teilhabe, betriebliche Stabilitdt und persénliche Entwicklung
sind dazu notwendig.
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Die IVT - llbertz Veranstaltungstechnik GmbH hat im
vergangenen Jahr an der ersten Jobmesse flir ukrainische
Gefluichtete in der IHK teilgenommen - und kann sich
seitdem Uber gleich drei neue Fachkréfte freuen:

Alla Senchylo (1), Geschéftsfiihrer Marco Werschbrécker
(2.v.1), Kateryna Hozhenko (2.v.r.) und Ivan Uhorchuk (r.).
Arnd Thierfelder von der IHK (M.) hofft auf weitere
Erfolgs-Storys. Foto: IHK Mittlerer Niederrhein

Scannen und
Webseite
Service Desk
besuchen

Imagefilm
rheinische [HKs:
Code scannen,
Video anschauen.

DIHK- und ZWH-
Projektfilm:
Code scannen,
Video anschauen.
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LUnternehmen kdnnen unterstiitzen" - Interview mit Dr. Tanja Fendel

Unternehmen
konnen unterstutzen”

Interview mit Dr. Tanja Fendel

/Zu den Bedingungen bei der Fachkrafteeinwanderung
haben wir Dr. Tanja Fendel vom Institut flr Arbeits-
markt- und Berufsforschung IAB befragt. Sie beschaftigt
sich wissenschaftlich mit den Bedingungen von Migration,
Integration und Zuwanderung zur Eindammung des

Fachkraftemangels.

Frau Fendel, woran hapert es aus lhrer Sicht bei der
Zuwanderung von Fachkraften nach Deutschland?

Im IAB-Kurzbericht 21/2024 nennen wir zentrale Hirden, die
Nicht-EU-Fachkrafte, die in den letzten Jahren zur Erwerbs-
aufnahme nach Deutschland gekommen sind, beim Zuzug und
Ankommen in Deutschland hatten. Die Blirokratie rund um die
Beantragung des Visums und die Anerkennung von Abschlis-
sen wurden als groBe Hiirden identifiziert.

In Deutschland benétigen Erwerbsmigrant*innen aus nicht-EU
Landern fur die Einreise und Erwerbsaufnahme in den meis-

ten Fdllen eine Jobzusage und eine Anerkennung des aus-
landischen Abschlusses, unabhédngig davon ob sie in einem
reglementierten (unter anderem Berufe in Gesundheit/Recht/
Bildung) oder nicht reglementierten Beruf (unter anderem be-
rufliche Abschliisse) arbeiten mochten. Da das duale deutsche

Ausbildungssystem international kaum vergleichbar ist, ist die
Anerkennung gerade fir Personen mit beruflichen Abschliissen
haufig sehr langwierig. Es wird zunachst eine Teilanerkennung
vergeben und die Teilnahme an AnpassungsmaBnahmen wird
verlangt. In der Summe dauerte der Prozess in der Vergangen-
heit durchschnittlich 1,5 Jahre.

Als groBe Hirden bewerteten die befragten Personen zudem
die Jobsuche sowie den Familienzuzug (Einwanderung mit
Jobsuche der Partner*innen und Suche nach Kinderbetreuung).

Was konnen Unternehmen selbst dazu tun, um als attrak-
tive Arbeitgeber in internationalen Méarkten aufzutreten?

Da Unternehmen neben Behdrden meist der erste Kontakt-
punkt im Zielland sind, wird es als sehr unterstiitzend wahr-
genommen, wenn Unternehmen beim Spracherwerb oder auch
der Wohnungssuche helfen (vgl. Briicker et al. 2020). Die Woh-
nungs- und Haussuche war der Bereich, in dem die meisten
Befragten der genannten Studie eine Benachteiligung erlebt
hatten.

Fir Frauen stellen Betreuungspflichten eine zentrale Hirde
dar. So waren die meisten Frauen, die zu Erwerbszwecken zu-
gezogen sind, in jingerem Alter, hatten noch keine Kinder und
haben in \Vollzeit gearbeitet. Der Hinweis auf Mdglichkeiten der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ware wichtig, um Mutter
dazu zu ermutigen, sich bereits vor dem Zuzug auf Jobs zu be-
werben, anstelle auf Basis der Erwerbstatigkeit des Partner zu-
zuziehen (vgl. Fendel & lvanov 2024).

Dr. Tanja Fendel, Foto: Studio Schloen



LUnternehmen kdnnen unterstiitzen” - Interview mit Dr. Tanja Fendel

Welche wichtigsten Erfolgskriterien gibt es bei der Integration von Menschen
mit Migrationshintergrund in den Arbeitsmarkt?

In Auswertungen hat sich gezeigt, dass Personen, die mit einer Jobzusage nach
Deutschland kommen, langfristig erfolgreicher im Arbeitsmarkt integriert sind als
Personen ohne eine solche Zusage, auch wenn Unternehmen hadufig zunadchst nur
Einstiegsgehalter zahlen. Diese steigen nach dem Zuzug fir gewdhnlich schnell
an, wenn die Unternehmen die Qualifikationen der neuen Mitarbeitenden besser
einschatzen kénnen.

Hierflr spielt der Spracherwerb eine zentrale Rolle. Personen mit guten Deutschkennt-
nissen kénnen sich und ihre Qualifikationen bei Bewerbungsverfahren erfolgreicher
prasentieren, die Einarbeitung gestaltet sich einfacher und auch der Aufbau sozialer
Netzwerke, die wiederum den weiteren Deutschspracherwerb unterstiitzen kénnen,
fallt leichter. Nicht zuletzt wird auch fir die Anerkennung auslandischer Abschlisse
haufig der Nachweis von Deutschsprachkenntnissen verlangt.

Bei unserer Befragung auslandischer Fachkrafte haben 60 bis 80 Prozent der Befrag-
ten angegeben, spatestens nach dem Zuzug einen Sprachkurs besucht zu haben. Hier
ist natlrlich auch die Tatsache, dass Deutsch weder eine Weltsprache noch eine ein-
fache Sprache ist, relevant.

Fir eine langfristig erfolgreiche Integration in den Arbeitsmarkt kommt vor allem der
sozialen Integration ein hoher Stellenwert zu. Hier ist es wichtig, Benachteiligungen
zu vermeiden: Mehr als die Halfte der befragten Nicht-EU-Eingewanderten haben an-
gegeben, dass sie bereits eine Diskriminierungserfahrung gemacht haben, vor allem
bei der Job- und Wohnungssuche oder wahrend der Arbeit. Dies ist nicht nur schlimm
fur die Person, die eine solche Diskriminierung erfahrt, sondern kann auch die Attrak-
tivitdt Deutschlands im Ausland beeintrachtigen. Auf die Frage, welche Informations-
quellen die Fachkrafte verwendet hatten, um sich tber Deutschland zu informieren,
bevor sie sich entschieden haben einzuwandern, wurde am haufigsten die Kategorie
JFreund*innen in Deutschland" angegeben (vgl. Fendel & Ivanov 2024).
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Vieltaltige Angebote
fur zukunftsfahige

Unternehmen

N ederrhe inische IHK Duisburg-Wesel-Kleve zu Duisburg

“ﬂK Dusseldorf I Bergische IHK

IHK Mittlerer Nlederrhem

IHK Aachen

IHK Bonn/Rhein-Sieg

Die rheinischen IHKs bieten zum Thema Fachkrafte eine breite
Palette an Services - von Ausbildungsférderung Gber Inter-
nationalisierung bis hin zur Unternehmensnachfolge. Uber
die regionalen Webseiten kommen Sie einfach zu den
jeweiligen Kategorien mit den direkten Ansprechpartnerinnen

und Ansprechpartnern.



Vielfaltige Angebote fiir zukunftsfahige Unternehmen

1. Ausbildung und Nachwuchssicherung

Ausbildung ist der nachhaltigste Weg zur Fachkraftesicherung. Die rheinischen
IHKs bieten umfassende Services zur Ausbildungsberatung, Bewerbervermitt-
lung, zu verkirzten Ausbildungen oder Teilzeitmodellen.

2. Weiterbildung und Personalentwicklung

Durch Weiterbildung kénnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gezielt gefor-
dert und Fachkraftepotenziale im Unternehmen entwickelt werden. Die IHKs
bieten Programme wie ,Karriere mit Lehre", Fortbildungsberatung und Auf-
stiegsqualifizierungen an.

3. Fachkrafte aus dem Ausland

Die IHKs unterstiitzen Unternehmen beim Zugang zu internationalen Fach-
krdften, z. B. Uber Anerkennungsberatung, Projekte wie ,Hand in Hand for
International Talents" oder Uber die Vermittlung durch Partner wie AHKs
oder ZAV.

4. Integration, Inklusion und Vielfalt

Vielfalt zahlt sich aus: IHKs fordern gezielt die Integration von Gefliichteten
und Menschen mit Handicap. Unterstiitzungsangebote wie Willkommenslot-
sen, Inklusionsberatung oder Programme zur Teilqualifikation helfen bei der
erfolgreichen Integration in Ausbildung und Arbeit.

5. Attraktive Unternehmenskultur und
Vereinbarkeit

Eine werteorientierte Unternehmenskultur sowie die Vereinbarkeit von Familie,
Pflege und Beruf sind entscheidend fiir die Mitarbeiterbindung. Die IHKs beraten
zu flexiblen Arbeitszeitmodellen, Diversity, BGM und Employer Branding.

6. Unternehmensnachfolge und Griindung

Fir eine gesicherte Unternehmenszukunft unterstiitzen die IHKs bei Nachfolge-
prozessen und Grindungen. Das umfasst Beratung, Planungshilfen sowie Kon-
takte zu passenden Nachfolgerinnen und Nachfolgern.

7. Ansprechpartner und Netzwerke

Die IHKs bieten kompetente Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner fiir alle
Themen der Fachkrdftesicherung. Beratungen erfolgen individuell, personlich
und kostenfrei. Fir generelle Informationen zum Thema Fachkréfte wenden Sie
sich gerne an die Expertinnen und Experten in den rheinischen Industrie- und
Handelskammern.

)% k::::rrie- und Handelskammer

www.ihk.de/aachen
Michael Arth,
michael.arth@aachen.ihk.de

Industrie- und Handelskammer
.I_m Bonn/Rhein-Sieg

www.ihk-bonn.de
Silvia Kluth,
SKluth@bonn.ihk.de

Industrie- und Handelskammer
zu Diisseldorf

www.ihk.de/duesseldorf

Stephan Jéger,
stephan.jaeger@duesseldorf.ink.de

SAS Bergische Industrie- und Handelskammer
%X Wuppertal-Solingen-Remscheid

www.ihk.de/bergische
Michael Ifland,

m.ifland@bergische.ink.de

ﬂ Industrie- und Handelskammer
( ' Mittlerer Niederrhein

www.mittlerer-niederrhein.ihk.de
Arnd Thierfelder,
arnd.thierfelder@

mittlerer-niederrhein.ink.de

_ Niederrheinische Industrie-
—_\P und Handelskammer
Duisburg - Wesel - Kleve zu Duisburg

www.ihk.de/niederrhein
Judith Hemeier,

hemeier@niederrhein.ink.de

Industrie- und Handelskammer
.I—m Bonn/Rhein-Sieg

Finden.
Binden.
Entwickedn.

Rezeptbuch
zur Gewinnung
von Fachkréften
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Inklusion als strategische Fachkraftesicherung

Inklusion als
strategische Fachkrafte-

sicherung

Die Einbindung von Menschen mit Behinderungen in den
Arbeitsmarkt ist nicht nur eine Frage gesellschaftlicher
Verantwortung, sondern auch eine zunehmend relevante
Strategie zur Fachkraftesicherunag.

In Deutschland leben laut Statistischem Bundesamt rund 7,9 Millionen schwerbehin-
derte Menschen. Das entspricht fast zehn Prozent der Gesamtbevélkerung. Dennoch
liegt ihre Erwerbstatigenquote deutlich unter dem Durchschnitt der Gesamtbevélke-
rung. Das birgt erhebliches ungenutztes Potenzial.

Teilhabe am Berufsleben 2019
Personen zwischen 15 und 64 Jahre

82 % 57 %

(o]

Or

Menschen ohne Behinderung Menschen mit Behinderung

Quelle: Statistisches Bundesamt (Destatis), 2021



Inklusion als strategische Fachkréftesicherung

Die gezielte Integration von Menschen mit Behinderung bietet auch Unternehmen
neue Chancen. Sie bringen spezifische Kompetenzen ein und starken die Diversitat
und Innovationskraft im Unternehmen. Und: Die Behinderung eines Menschen sagt
nichts Uber die Leistungsfahigkeit aus. Nachteile einer Behinderung kdnnen durch
gezielte MaBnahmen - z. B. durch technische Anpassung des Arbeitsplatzes - ausge-
glichen werden, sofern eine Behinderung Uberhaupt eine Rolle dafir spielt.

Umfassende Forderleistungen und hervorragende technische Arbeitshilfen helfen ent-
scheidend dabei, die Beschaftigung von Menschen mit Beeintrachtigung in die richti-
gen Bahnen zu leiten. Studien zeigen zudem, dass inklusiv aufgestellte Unternehmen
von einer verbesserten Arbeitsatmosphare und einem positiven Image profitieren.

Ein entscheidender Hebel fiir mehr Inklusion ist dabei die gezielte Unterstiitzung
der Betriebe: Informationen Gber Fordermittel, rechtliche Rahmenbedingungen und
technische Arbeitshilfen sowie praktische Begleitung beim Onboarding-Prozess hel-
fen Unternehmen, Barrieren abzubauen und inklusiv zu handeln. Die rheinischen In-
dustrie- und Handelskammern sowie die Bundesagentur fiir Arbeit stellen hierfir ein
breites Spektrum an Beratungs- und Unterstiitzungsangeboten bereit.

Programme wie die Inklusionsberatung oder spezielle Angebote zur inklusiven Aus-
bildung durch die IHKs zeigen, wie betriebliche Inklusion konkret gelingen kann.
AuBerdem beraten etwa die Einheitlichen Ansprechstellen fiir Arbeitgeber (EAA) des
Landschaftsverbands Rheinland zu finanziellen Hilfen und technischen Anpassungen,
vermitteln Ansprechpartner und begleiten bei der Planung und Umsetzung inklusiver
Personalstrategien.

7.9 Millionen
schwerbehinderte Menschen
leben in Deutschland.

Das entspricht fast

1 00/0

Einheitliche

Ansprechstellen
fur Arbeitgeber
finden Sie hier:

Inklusion ist ein wesentlicher Bestandteil
zukunftsorientierter Personalstrategien.
Unternehmen, die die Potenziale von Menschen mit
Behinderung erkennen und nutzen, verschaffen sich nicht
nur einen Wettbewerbsvorteil im Ringen um Fachkrafte,

sondern Ubernehmen zugleich gesellschaftliche Verantwortung.

Die IHKs sind dabei erste Ansprechpartner flr Fragen der

Unternehmen.
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Best Practice: Ganz selbstverstandlich Inklusion

Best Practice:
Ganz
selbstverstandlich
Inklusion

Philipp Koenen ist nach einer erfolgreichen Fach-

praktiker-Ausbildung stellvertretender Kiichenleiter
beim Carpe Diem Seniorenpark in Voerde.
Foto: Carpe Diem Seniorenpark

Die Beratung durch die rheinischen [HKs und die grof3e
Aufgeschlossenheit vieler Unternenmen tragen dazu

bei, dass die Beschaftigung von Menschen mit Behinderung
immer selbstverstandlicher wird. Gelungene Beispiele
machen Mut.
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Die Fachberaterinnen Dorothee Schartz (r)

i L und Elena Willkomm unterstiitzen Unternehmen
Vom Praktikum zur Lage”Stm sowie Bewerberinnen und Bewerber.

Als Elena Marotta ein Praktikum bei der ABB in Ratingen machte, hatte sie als  Foto: IHK Mittlerer Niederrhein
behinderter Mensch schon viele berufliche Rickschldge einstecken missen. Wegen

ihrer sehr guten Leistungen wurde sie von der ABB tbernommen und ist nun mit

ihrer verantwortungsvollen Arbeit als Lageristin im Betrieb gliicklich. Das Best-

Practice-Beispiel ist im Online-Magazin der IHK Diisseldorf nachzulesen.

Fachpraktiker
Menschen, die wegen ihrer Behinderung keine Ausbildung in einem anerkannten

Ausbildungsberuf absolvieren kénnen, haben die Mdglichkeit, eine Fachprakti- IHK-Magazin:
ker-Ausbildung zu absolvieren. Damit steigen die Chancen auf einen Arbeitsplatz ~ ,Gelungene Inklusion
und ein selbstbestimmtes Leben. Die rheinischen IHKs beraten dazu, das LVR- bei ABB:"
Inklusionsamt ist Kooperationspartner. Wie erfolgreich dieser Schritt in den ersten ~ Code scannen und
Arbeitsmarkt sein kann, zeigt ein Beispiel aus der Beratungspraxis der Niederrhei-  Artikel lesen.

nischen IHK: Nach einer Fachpraktiker-Ausbildung und der Anstellung in einem
Seniorenheim in Voerde ist ein junger Mann mittlerweile zum stellvertretenden
Kiichenleiter aufgestiegen.

Beratung zur beruflichen Inklusion — EAA bei der IHK Diisseldorf

Die Einheitliche Ansprechstelle fir Arbeitgeber (EAA) bei der IHK Dusseldorf ist die  Einheitliche [w] [m]
zentrale Ansprechpartnerin fir Unternehmen in Disseldorf und im Kreis Mett-  Ansprechstellen =
mann, die Menschen mit Schwerbehinderung oder Gleichstellung beschaftigen  flr Arbeitgeber (EAA)

oder ausbilden mochten. Sie bietet kostenfreie, vertrauliche Beratung zu allen Fra- im Rheinland

gen der beruflichen Inklusion - von der Einstellung tber den Erhalt von Arbeitsver-
haltnissen bis hin zu Férdermdglichkeiten und Kontakten zu relevanten Partnern.
Die EAA ist Teil eines vom Landschaftsverband Rheinland (LVR) getragenen Netz-
werks erfahrener Fachberaterinnen und Fachberater im Rheinland.

Kompetente Beratung in den rheinischen IHKs

Bei der Einstellung oder Beschaftigung eines Menschen mit Schwerbehinderung
tauchen einige Fragen auf. Was zu beachten ist, welche Unterstiitzungen Unter-
nehmen bekommen kénnen und wie sie geeignete Bewerberinnen und Bewerber
finden: Fur diese Themen finden Betriebe im Rheinland in ihren IHKs passende
Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartner. Bei der IHK Mittlerer Niederrhein sind
diese beispielsweise bei der Ausbildungs-GmbH angesiedelt. Dort kiimmern sich
die Fachberaterinnen um Unternehmen sowie Bewerberinnen und Bewerber.
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.Umfangreiche

Trainings notig”

Interview mit Dirk Werner

Die digitale Transformation der Wirtschaft hat einen
starken Einfluss auf das Thema Fachkrafte. Wir haben dazu
Dirk Werner befragt. Er ist Leiter des Clusters Berufliche
Qualifizierung und Fachkrafte beim Institut der deutschen
Wirtschaft in Koln.

Herr Werner, wie wird sich aus lhrer Sicht der Fach-
kraftebedarf durch die Transformation der Wirtschaft
andern?

Bislang ist festzustellen, dass sich durch Digitalisierung
und Dekarbonisierung der Fachkraftebedarf in Richtung
digitaler und technischer Kompetenzen verschiebt und
gleichzeitig bereits bestehende Engpdsse auf dem Arbeits-
markt verstarkt werden. Aktuell ist der Fachkraftemangel in
IT-Berufen zwar riicklaufig, da viele Unternehmen digitale
Investitionsprojekte konjunkturbedingt zurilickstellen, aber
immer noch ausgepragt. Insbesondere in Berufen, die fur
die Energiewende bendtigt werden, bestehen Besetzungs-
probleme auf hohem Niveau. Die Fachkraftellicke war bei-
spielsweise im Jahr 2024 mit 18.343 fehlenden Bauelekt-
rik-Fachkréften besonders groB3; dort blieben acht von zehn
Stellen rechnerisch unbesetzt.



LUmfangreiche Trainings ndtig" - Interview mit Dirk Werner

Durch die Transformation werden neue Arbeitsplatze geschaffen, wahrend an-
dere verloren gehen. Insgesamt ist ein neutraler bis positiver Effekt auf das Be-
schaftigungsniveau zu erwarten. So stieg beispielsweise der Anteil der ausge-
schriebenen Stellen mit Bezug zur Energiewende an allen Stellen zwischen 2019
und 2024 von 1,8 auf 3,8 Prozent bzw. von 173.000 auf 372.500 ausgeschrie-
benen Stellen - trotz COVID-19-Pandemie und wirtschaftlich unruhigen Zeiten.

Welche Rolle werden Qualifikationen und Weiterbildungen in dem Bereich
in einer alternden Gesellschaft spielen?

Auf jeden Fall eine noch groBere als heute schon. Denn die digitale Transformati-
on erfordert umfangreiche Weiterbildungen und Trainings, um die Beschéaftigten
und potenziell Erwerbstatige auf neue (digitale) Anforderungen vorzubereiten.
In den vergangenen Jahren hat sich die Weiterbildung insbesondere von Alteren
sowie formal Geringqualifizierten zwar deutlich erh6ht, dennoch besteht hier
weiterhin Nachholbedarf. Zudem ist die Zahl der jungen Menschen, die nicht
in Ausbildung oder Beschiftigung sind (NEETs) oder die keine abgeschlossene
Berufsausbildung haben, auf insgesamt knapp 2,9 Millionen deutlich gestiegen.
Es gilt, mehr junge Menschen fiir eine Ausbildung passend vorzubereiten und zu
motivieren. Die Weiterbildung sollte noch modularer aufgebaut und die Forder-
kulisse weniger birokratisch geregelt sein und an zu umfangreiche Stundenvor-
gaben geknipft werden, um die Nutzung von Learning-Nuggets und Teilqualifi-
kationen starker zu fordern und damit vor allem KMU effektiver zu unterstiitzen.

Wie konnen sich Unternehmen mit digitalen Tools gegen den Fachkrifte-
mangel wappnen?

Mit digitalen Tools kénnen sowohl die Produktion und Dienstleistungserbringung
effizienter gesteuert als auch vorhandene Personalressourcen so besser genutzt
werden. Digitale Tools kdnnen beispielsweise die Dokumentation erleichtern, Zeit
bei administrativen Aufgaben sparen und Mitarbeitende von Routinetatigkeiten
entlasten. Die Arbeit Idsst sich zudem in allen Tatigkeiten, die rdumlich und zeit-
lich flexibel erbracht werden kénnen, entsprechend mobil flexibilisieren. Dies
kann Mitarbeiter motivieren und dabei unterstiitzen, mehr Stunden zu arbei-
ten, etwa indem die Vereinbarkeit von Beruf und Familie besser gestaltet werden
kann. GroBe Potenziale bieten aber auch digitale Tools in der Weiterbildung, etwa
Uber den Einsatz von E-Learnings, zeiteffizienten Online-Schulungen und Webi-
naren, betriebsinterne oder externe Lernmanagementsysteme sowie Autorensys-
teme flr digitale Zwillinge.

Dirk Werner
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40 Praktische Tipps zur
Fachkraftesicherung

"\“i-\“ 5 I

Impulse und Handlungsempfehlungen
flir Unternehmen

Die Gewinnung von Fachkraften ist eine der zentralen
Herausforderungen fir Unternehmen in der Region. Trotz
der anhaltenden konjunkturellen Schwache gehort die
Personalplanung zu den strategischen Zukunftsaufgaben
der rheinischen Wirtschaft.

Neben politischen und institutionellen Rahmenbedingungen sind es vor allem
konkrete, pragmatische MaBnahmen, die im betrieblichen Alltag entscheidend sind.
Die folgenden Tipps sollen als Inspiration dienen und zeigen, welche Strategien sich
in der Praxis bewahrt haben.



Praktische Tipps zur Fachkréftesicherung

1. Fachkraftebedarf sichtbar machen
Ein erster Schritt ist es, den Bedarf an Fachkréften aktiv zu kommunizieren und das
eigene Unternehmen als attraktiven Arbeitgeber zu prasentieren.

Dabei helfen:

- eine moderne und authentische Unternehmenswebsite mit einer Karriereseite,
die leicht zu finden ist,

- Social-Media-Kanéle wie LinkedIn, Instagram, Facebook oder TikTok, um die
Arbeitgebermarke sichtbar zu machen und Fachkrafte anzusprechen,

- Stellenangebote auf relevanten Online-Jobbdrsen (z. B. IHK-Lehrstellenborse).,

- klassische WerbemaBnahmen wie Banner, Poster und Offentlichkeitsarbeit mit
Pressemitteilungen oder Events zur lokalen Sichtbarkeit.

2. Externe Unterstiitzung nutzen
Nutzen Sie die vielfdltigen Unterstiitzungsangebote der rheinischen IHKs und der
Bundesagentur fur Arbeit:

- Nehmen Sie Kontakt mit Ihrer regionalen IHK auf:
Diese bietet Beratung zu Personalplanung, -bindung
und -entwicklung.

- Lassen Sie sich vom Arbeitgeber-Service der BA zur
Personalrekrutierung beraten.

3. Mitarbeitende entwickeln und binden
Langfristige Fachkraftesicherung gelingt vor allem durch gezielte Entwicklung und
Bindung der bestehenden Mitarbeitenden:

- Fordern Sie Weiterbildung durch interne Programme oder externe Anbieter
(z. B. Uber die IHK-Akademien).

- Implementieren Sie familienfreundliche Strukturen und flexible
Arbeitszeitmodelle.

- Setzen Sie auf betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM), um langfristig
leistungsfahige Mitarbeitende zu halten.

- Etablieren Sie eine wertschatzende Unternehmenskultur, die Vielfalt,
Gleichstellung und Mitbestimmung fordert.

4. Ausbildung stirken und Nachwuchs sichern
Die duale Ausbildung bleibt ein zentraler Hebel zur Fachkréftesicherung:

- Bieten Sie Praktika, Schnuppertage oder Berufsfelderkundungen fir
Schulerinnen und Schiler an.

- Nutzen Sie Programme wie ,Passgenaue Besetzung" oder ,Willkommenslotsen”
zur Vermittlung geeigneter Auszubildender und nehmen Sie an
Ausbildungsmessen lhrer IHK teil.

- Engagieren Sie sich mit Ausbildungsbotschafterinnen und
Ausbildungsbotschaftern an Schulen.

5. Internationale Potenziale erschlieBen
Gerade in Engpassberufen kann die Rekrutierung auslandischer Fachkrafte eine wir-
kungsvolle Lésung sein:

- Priifen Sie die Méglichkeiten der Fachkrafteeinwanderung mit Hilfe von
Projekten wie ,Hand in Hand for International Talents"

- Nutzen Sie Informationsangebote der IHKs oder die Zentralen Auslands- und
Fachvermittlungen (ZAV).
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Forderungen
an die Politik

Fachkraftesicherung als
gesamtgesellschaftliche Aufgabe

Die rheinischen Industrie- und Handelskammern (IHKs) for-
dern angesichts des zunehmenden Fachkraftemangels um-
fassende politische Reformen. Dabei geht es nicht um Ein-
zelmalBBnahmen, sondern um strukturelle Veranderungen auf
mehreren Ebenen. Die Herausforderungen sind vielfaltig,
ebenso wie die Losungsvorschlage. Im Mittelpunkt stehen
sechs zentrale Handlungsfelder.

1. Biirokratie abbauen - Zeit fiir Fachaufgaben schaffen

Uberbordende Biirokratie bindet Ressourcen in den Unternehmen und bei ih-
ren Beschaftigten. Berichts- und Nachweispflichten missen reduziert, Verwal-
tungsverfahren digitalisiert und beschleunigt werden. Gesetzesvorhaben sollten
frihzeitig auf Praxistauglichkeit und Birokratiepotenzial geprift werden.

Gregor Berghausen,

Hauptgeschaftsfithrer der IHK Diisseldorf:

«Wenn wir Fachkrifte gewinnen und halten wollen, diirfen wir die Zeit
der Unternehmen und ihrer Mitarbeitenden nicht weiter mit Biirokratie
blockieren. Wir brauchen eine Verwaltung, die digital, schnell und wirt-
schaftsfreundlich agiert.”

2. Berufliche Bildung stidrken - Gleichwertigkeit sichern

Eine starke berufliche Bildung ist das Rickgrat der Fachkrdftesicherung. Fast
44 Prozent der Unternehmen fordern laut DIHK-Fachkraftereport eine Starkung
von Ausbildung und héherer Berufsbildung. Die Politik muss Berufsschulen bes-
ser ausstatten, das Aufstiegs-BAfoG weiterentwickeln und den Wert beruflicher
Abschlisse sichtbarer machen.

Dr. Hubertus Hille,

Hauptgeschiftsfiihrer der IHK Bonn/Rhein-Sieg:

«Die duale Ausbildung ist unser Goldstandard. Damit das so bleibt,
miissen wir Berufsschulen bestmdglich ausstatten und berufliche Aufstiege —
gleichwertig zum Studium - sichtbar machen.”
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3. Arbeitsmarkt flexibilisieren - Gestaltungsspielrdume schaffen

Starre gesetzliche Regelungen zur Arbeitszeit bremsen Unternehmen aus - be-
sonders in Gastronomie, Sicherheitsgewerbe und Dienstleistungsbranchen.
Mehr Flexibilitat durch wochentliche statt tagliche Hochstarbeitszeiten, Erhalt
der Vertrauensarbeitszeit und moderne Modelle sind dringend notwendig.

Michael F. Bayer,

Hauptgeschaftsfiihrer IHK Aachen:

.0b Gastgewerbe oder Forschungslabor - moderne Arbeit braucht moderne
Regeln. Wir brauchen mehr Flexibilitdt, nicht mehr Vorschriften.”

4. Internationale Fachkréfte leichter gewinnen - Verfahren beschleunigen
Die Zuwanderung von Fachkrédften ist ein wichtiger Baustein der Fachkrafte-
sicherung. Unternehmen fordern vor allem eine schnellere und digitalisierte Be-
arbeitung von Visa- und Anerkennungsverfahren. Mehr Kooperation mit Part-
nerlandern, Willkommensstrukturen und transparente Behdrdenprozesse sind
notwendig.

Dr. Stefan Dietzfelbinger,

Hauptgeschaftsfiihrer der Niederrheinischen IHK Duisburg-Wesel-Kleve:
«Unseren Unternehmen fehlen die Fachkréfte. Sie brauchen zugewanderte
Mitarbeiter und Menschen aus dem Ausland. Nicht in einem Jahr, sondern
jetzt. Schnellere Verfahren entscheiden iiber die Zukunft ganzer Bran-
chen."

5. Anreize zur Arbeitsaufnahme verbessern — Potenziale aktivieren

Knapp 40 Prozent der Betriebe wiinschen sich starkere Anreize zur Arbeitsauf-
nahme. Eine bessere Betreuung und betriebsnahe Qualifizierung sind notwen-
dig, um mehr Menschen in Arbeit zu bringen.

Michael Wenge,

Hauptgeschéftsfiihrer Bergische IHK:

~Arbeit muss immer die bessere Lebensalternative sein. Wer sich enga-
giert, muss am Monatsende spiirbar mehr in der Tasche haben."

6. Betreuungsinfrastruktur ausbauen - Vereinbarkeit ermdglichen

Ein Viertel der Unternehmen nennt eine bessere Kinderbetreuung als wichtigen
Hebel fiir Fachkraftesicherung. Besonders fiir die Ausweitung von Arbeitszeiten
ist eine verlassliche und flexible Betreuungsinfrastruktur entscheidend - auch
fur pflegende Angehdrige.

Jiirgen Steinmetz,

Hauptgeschaftsfiihrer IHK Mittlerer Niederrhein:

«Wenn Kita-SchlieBzeiten Karrieren stoppen, lauft etwas falsch. Wir
brauchen verldssliche Betreuung, damit Fachkrifte ihr Potenzial entfalten
kénnen."”
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