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Willkommen zum Hessischen Zukunftsdialog 2025

Sehr geehrter Herr Professor Briine und sehr geehrte Frau Dr. Larsen, liebe Gaste und

Ehrengaste,

ich darf Sie sehr herzlich zum bewahrten Dialogformat , Hessischer Zukunftsdialog” mit dem Titel ,Gemeinsam filir Hessen — Fachkrafte, Leistungstrdager und
Arbeitskrafte sichern” begriiRen. Es freut mich sehr, dass Sie sich die Zeit nehmen fiir Vernetzung und fiir den Austausch von Good Practices. Ich glaube, dass wir alle
davon profitieren.

Im Fokus des heutigen Formats stehen vier Handlungsfelder, die wir uns genauer anschauen wollen. Dabei handelt es sich um Inlandspotenziale, Auslandspotenziale,
Betriebe und Regionen. Es gibt viele Aspekte, die wir genauer in den Blick nehmen wollen, auch neuere Trends wie zum Beispiel das Jobcarving. Wir wollen uns auch
der Steigerung des Erwerbsumfangs von Frauen widmen, ein Thema, das ich sehr stark vorantreibe. Oder auch die Potenziale internationaler Studierender und
Auszubildender.

Sie wissen, dass die Zahlen dramatisch sind. Wir gehen bis zum Jahr 2030 von einem Fachkraftemangel von 240.000 Personen aus. Gut 160.000 Fachkrafte mit
Berufsabschluss und 80.000 Personen mit einem Studienabschluss werden in Hessen fehlen. Hinzu kommt ein Arbeitskraftemangel. Dabei ist es so, dass Megatrends
wie der demografische Wandel, die Digitalisierung und die Dekarbonisierung einen grof3en Einfluss auf die Entwicklung haben. Auch wenn sich die Zahlen im Vergleich
zur vorherigen Vorausberechnung verschlechtert haben, sind wir aktiv. Wir stemmen uns ressortiibergreifend — mit allen Playern aus Wirtschaft, Gewerkschaften,
Verbanden, Institutionen, Kirchen — gegen den Trend, um den Fach- und Arbeitskraftemangel abzumildern.

Seite 2 von 63



Warum machen wir das? — Weil es um die Zukunft und den Wohlstand unseres Landes geht. Und ich bin sehr zuversichtlich, dass wir diese groBe Herausforderung mit
Ihnen gemeinsam meistern werden. Das wird uns insgesamt starken und unser Land voranbringen. Dabei setzen wir vor allem auf Aktivitdten in den hessischen
Regionen, denn Fach- und Arbeitskraftesicherung finden lokal statt. Und genau darum beziehen wir auch alle lokalen Player in den Hessischen Zukunftsdialog ein.

Ich bedanke mich an dieser Stelle auch nochmal beim Institut fiir Wirtschaft, Arbeit und Kultur fiir die wissenschaftliche und konzeptionelle Begleitung. Denn es ist
wichtig, bei diesem Zukunftsthema auch wissenschaftlich immer auf dem neuesten Stand zu sein.

Ich will Ihnen drei konkrete Initiativen aus meinem Ministerium vorstellen, die zeigen, wie wir voranschreiten. Wir haben den Zukunftskonvent mit allen relevanten
Playern, Institutionen, Organisationen und Beh&rden implementiert. Wir beziehen alle in die direkte Mitverantwortung ein. Uber Arbeitsgruppen werden konkrete
Malnahmen erarbeitet — denn wir wissen alle, wir missen ins Handeln kommen. Des Weiteren haben wir die Stabsstelle ,Fachkrafte fiir Hessen” personell und
konzeptionell neu aufgestellt.

Ein zweites Beispiel: Ich bin sehr dankbar, dass wir ein neues WelcomeCenter in Mittelhessen mit den entsprechenden Unterstiitzern und begleitenden Organisationen
implementieren konnten. Das ist ein wichtiger Meilenstein. Wir benoétigen solche Strukturen, um die Menschen, die zu uns kommen, auch dauerhaft in unsere
Gesellschaft und in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Wir beabsichtigen, zeitnah ein weiteres WelcomeCenter in Nordhessen zu implementieren, sodass wir in ganz
Hessen UGber entsprechende Strukturen verfiigen.

Lassen Sie mich zuletzt eine weitere Initiative ansprechen: Sie wissen, dass im Bereich der friihkindlichen Bildung in Kitas Fachkrafte fehlen. Deshalb ist eine Anderung
des Kita-Gesetzes in der Planung, die den Fachkraftekatalog moderat erweitern wird. Ziel ist, dass das Personal in Kitas aufgestockt wird. Nach der Sommerpause
werden die Anderungen im Parlament diskutiert. Hinzu kommt das Instrument der sogenannten Kita-Assistenz, um Nicht-Fachkrafte zur weiteren Unterstiitzung in die
Kitas zu bringen. Das sind aktuelle Beispiele aus unserem Ministerium. Wir arbeiten ganz konkret am Thema Fach- und Arbeitskraftesicherung.

Meine Damen und Herren, fir diese Zeiten brauchen wir einen klugen Kurs und einen klaren Kompass. Gemeinsam mit lhnen bin ich zuversichtlich, dass wir diese
Herausforderung meistern werden. Ich wiinsche lhnen und uns allen einen spannenden Vormittag.

Heike Hofmann

Hessische Ministerin fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales
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GruRwort des virtuellen Hausherrn

Sehr geehrte Staatsministerin Hofmann, liebe Mitwirkende und Teilnehmende,

ich freue mich sehr, Sie heute im Namen der Goethe-Universitat Frankfurt am Main zum Hessischen Zukunftsdialog 2025 begriiRen zu diirfen — auch wenn wir uns
heute nur virtuell begegnen. Dass sich so viele Vertreterinnen und Vertreter aus Wissenschaft, Wirtschaft, Politik, Bildung und Verwaltung zu einem solchen Austausch
zusammenfinden, ist fiir mich ein starkes Signal: Wir nehmen die Herausforderung der Fachkraftesicherung gemeinsam und aktiv in den Blick.

Die Sicherung von Fach- und Arbeitskraften ist nicht nur eine wirtschaftliche Notwendigkeit, sondern eine gesellschaftliche Gestaltungsaufgabe. Der demografische
Wandel, Digitalisierung, Migration und dynamische Arbeitswelten stellen uns alle vor neue Fragen — und fordern neue, kreative Antworten. Wir als Goethe-Universitat
verstehen uns —wie auch Universitdten allgemein — als Partner in diesem Prozess. Wir sind nicht nur Bildungsinstitution, sondern Orte des Wandels, der Innovation und
der Verantwortung. Unsere internationale Studierendenschaft, unsere Forschung zu Arbeitsmarkt und sozialer Teilhabe, aber auch unsere Kooperationen mit
Unternehmen und Kommunen tragen dazu bei, Potenziale zu heben und tragfahige Perspektiven zu entwickeln. Diese Bedeutung von Hochschulen fiir eine erfolgreiche
und konkurrenzfahige Entwicklung unserer Arbeitsmarkte sollte man gerade in wirtschaftlich angespannten Zeiten nicht aus dem Blick verlieren.

Ich freue mich darum besonders, dass die Goethe-Universitat heute auch inhaltlich in den Austauschforen vertreten ist —unter anderem mit dem Thema , Internationale
Studierende gewinnen und binden”. Denn: Wer in Frankfurt studiert, kann auch in Hessen arbeiten, leben und Teil dieser Gesellschaft werden. Daflir brauchen wir
natilirlich passende Rahmenbedingungen — von der sprachlichen Férderung liber aufenthaltsrechtliche Losungen bis hin zu einer Willkommenskultur in den Betrieben.
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Der Hessische Zukunftsdialog zeigt immer wieder: Die Losungen entstehen nicht im Alleingang, sondern im Austausch, in Netzwerken, in gemeinsamen Initiativen.
Genau deshalb ist diese Veranstaltung so wichtig — weil sie Impulse gibt, Kooperationen férdert und den Dialog zwischen den verschiedenen Akteuren 6ffnet.

Ich danke dem Hessischen Ministerium fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales und ganz besonders Ihnen, liebe Frau Hofmann, ebenso wie unserem Institut fiir
Wirtschaft, Arbeit und Kultur fir die schon seit vielen Jahren andauernde, ertragreiche und wirklich sehr vertrauensvolle Zusammenarbeit in diesem Format. lhnen
allen wiinsche ich spannende Impulse, konstruktive Diskussionen und nachhaltige Ideen fiir unser zukunftsfahiges Hessen.

Vielen Dank.

Prof. Dr. Bernhard Briine

Vizeprasident der Goethe-Universitdt Frankfurt am Main
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Uberregionaler Hessischer Zukunftsdialog 2024 - Programmablauf

9:00 Uhr

9:05 Uhr

9:15 Uhr

9:20 Uhr

9:45 Uhr

Einstimmung ins Thema ,,Fach- und Arbeitskraftesicherung”
Peggy Norbisrath, Graphic Recording

BegriiBung
Heike Hofmann, Hessische Ministerin fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales
Prof. Dr. Bernhard Briine, Vizeprasident der Goethe-Universitat Frankfurt a.M.

Einfiihrung ins Thema
Dr. Christa Larsen, Institut fir Wirtschaft, Arbeit und Kultur (IWAK), Goethe-Universitat

Hinfiihrung zu den Beispielen guter Praxis im Austauschforum |, Vorstellung der Impulsgebenden und der Unterstiitzenden
Moderation: Claudia Wesner, Leitung der Stabsstelle Fachkrafte fiir Hessen im Hessischen Ministerium fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales

Austauschforum I: ,,Ansdtze zur Hebung inldndischer und internationaler Potenziale”

Beispiele guter Praxis aus Betrieben, Unternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen sowie Unterstiitzungsangebote
Vier parallele Workshops:

1.) Anreize zur Erh6hung des Erwerbsumfangs von Frauen: Daniela Meckmann-Tribian, Die wilden Zwerge, Mihlheim am Main; Tatjana Kremer,
Fachstelle Gesundheitsfordernde Kita, Frankfurt am Main

2.) Jobcarving - Neue Wege fiir Arbeitslose in Beschaftigung: Gerlind Jackle & Marcus Grebe, Praxis GmbH, Marburg; Uwe Kreiter, Kreisjobcenter
Marburg-Biedenkopf

3.) Internationale Studierende gewinnen und binden: Marion Gottschalk, llle Papier Service, Altenstadt; Simone Weyerich & Stefanie Wilmsmann,
Weber Food Technology, Breidenbach; Jens Blank, Goethe-Universitat, Frankfurt am Main

4.) Internationale Auszubildende gewinnen und binden: Brigitte Warnke-Kilian, DIALOG-Bildungsinstitut, Kassel; Meta Cehak-Behrmann, Fachstelle
fiir berufsintegriertes Sprachlernen (FaberiS), Frankfurt am Main
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10.45 Uhr

10:55 Uhr
11:15 Uhr

11:40 Uhr

12.40 Uhr

12:50 Uhr

13:00 Uhr

Zusammenfassung Austauschforum |
Peggy Norbisrath, Graphic Recording

Pause

Hinfiihrung zu den Beispielen guter Praxis im Austauschforum I, Vorstellung der Impulsgebenden und der Unterstiitzenden
Moderation: Claudia Wesner, Leitung der Stabsstelle Fachkrafte flir Hessen im Hessischen Ministerium fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales

Austauschforum ll: ,,Starkung der Potenziale in Betrieben, 6ffentlichen Verwaltungen und Regionen”

Beispiele guter Praxis aus Betrieben, Unternehmen und 6ffentlichen Verwaltungen sowie Unterstiitzungsangebote
Vier parallele Workshops:

1.) New Work - Innovative Arbeitsformate zur Bindung und Nachwuchssicherung: Vanessa Rehermann, RMV, Hofheim am Taunus; Thomas Marterer,
INQA-Beratungsstelle Mittelhessen, GieRen

2.) Férderung von Digitalkompetenzen in der Belegschaft: Iskender Schiitte, Gesundheitsamt Landkreis GieRRen, GieRen; Thomas Fabich, RKW Hessen,
Kassel

3.) Der Fachkréfteradar - Bindung von Freigesetzten an die Region: Jiirgen Funk, HessenChemie, Wiesbaden; Christian Vey, Region Fulda GmbH, Fulda

4.) Fast Lane Fachkrafte - Ein regionales Angebot zur Unterstiitzung internationaler Fach- und Arbeitskrafte: David Steinbach, Auslanderbehorde Kreis
Offenbach, Dietzenbach; Christian Bernhard, WELCOMECENTER Mittelhessen, Wetzlar

Zusammenfassung Austauschforum Il
Peggy Norbisrath, Graphic Recording

Verabschiedung
Claudia Wesner, Leitung der Stabsstelle Fachkrafte fiir Hessen im Hessischen Ministerium fiir Arbeit, Integration, Jugend und Soziales

Ende der Veranstaltung
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Gemeinsam fiur Hessen — Fachkrafte, Leistungstrager und Arbeitskrafte sichern

Der Fach- und Arbeitskraftemangel gehort zu den drangendsten Herausforderungen unserer Zeit. Nach den aktuellen Arbeitsmarkt- und Berufsprognosen ist in Hessen
bis zum Jahr 2030 mit rund 240.000 fehlenden Fachkraften zu rechnen. Beeinflusst wird die Arbeitsmarktlage vor allem von der demografischen Entwicklung mit einer
hohen Zahl altersbedingter Erwerbsaustritte. Strukturwandel und Digitalisierung kénnen die Auswirkungen des demografischen Wandels zwar etwas dampfen, er
bleibt jedoch der zentrale Treiber der Arbeitsmarktentwicklung in den meisten Berufsfeldern. Um den zunehmenden Engpassen strategisch wirksam zu begegnen, setzt
die Landesregierung auf einen Mallnahmenmix in den vier zentralen Handlungsfeldern Inlandspotenziale, Auslandspotenziale, Betriebe und Regionen.

Im Hessischen Zukunftsdialog 2025 stehen diese vier Fokusfelder im Mittelpunkt. Sie werden anhand von Beispielen guter Praxis aus hessischen Betrieben,
6ffentlichen Einrichtungen und Verwaltungen nadher beleuchtet.

Im Fokus stehen innovative Praktiken zur ErschlieBung inlandischer Potenziale (z.B. durch neue Wege fiir Arbeitslose in Beschéaftigung oder durch die Erweiterung des
Erwerbsumfangs von Frauen) sowie die Gewinnung von internationalen Talenten. Ein besonderer Fokus liegt hierbei auf internationalen Auszubildenden und
Studierenden. Anhand der Umsetzung von new work und Digitalisierung werden Moglichkeiten zur Starkung innerbetrieblicher Potenziale beispielhaft beschrieben.
Regionale Potenziale zu nutzen, kann bei der Bindung von Freigesetzten an die Region sowie innovativen Rekrutierungsstrategien helfen.

Freuen Sie sich auf innovative Impulse, konkrete Unterstiitzungsangebote zur Fach- und Arbeitskraftesicherung sowie Raum fiir Erfahrungsaustausch und Vernetzung.

Link zur Einladung zum Hessischen Zukunftsdialog 2025.
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Einstimmung ins Thema

Ideen der Teilnehmenden zur Frage: ,Was beschaftigt mich heute friih im

Zusammenhang mit Fach- und Arbeitskraftesicherung?“
Willkgmmentzumlubesgeqgionalern

Voneinander
lernen in der
Arbeits - und
’I-'aehkr&ﬂes-'dnenmg
Hoch motiviert,
schon ergie

Beratw Sfé"e-'
(tmitelhessen )

mit PN FACH-UND /4

Hel-erogeg‘r'\r '.L%Em - _, P

Peggy Norbisrath, Graphic Recording
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Einfihrung ins Thema

Dr. Christa Larsen

Institut fiir Wirtschaft, Arbeit und Kultur (IWAK), Goethe-Universitat

Der diesjahrige (iberregionale Zukunftsdialog tragt den Titel ,Gemeinsam fiir Hessen — Fachkrafte, Leistungstrager und Arbeitskrafte sichern”. Es bedarf vielfaltiger
Aktivitaten und Strategien, um die hohen Bedarfe an Fachkraften, Leistungstragern und Arbeitskraften befriedigen zu konnen. Die hessische Landesregierung hat vier
strategische Handlungsfelder ausgewiesen, die fiir die Fach- und Arbeitskraftesicherung notwendig sind. Es geht zum einen um die Gewinnung von Fach- und

Arbeitskraften. Dies geschieht vor allem durch den Fokus auf die
Inlandspotenziale. Dies sind Menschen, die bereits in Hessen wohnen. Zu den
Strategien gehoren Ausbildung und die vorgeschaltete Berufsorientierung,
aber auch die Gewinnung von Studierenden und die Einbindung von
Studienabbrechenden. Die zweite Dimension bei den Inlandspotenzialen
bezieht sich auf die ErschlieBung bisher brachliegender Potenziale,
beispielsweise von Arbeitslosen, von Frauen, von Menschen mit
Einschrankungen und aus der stillen Reserve. Die ErschlieBung von
Inlandspotenzialen stellt noch immer den Hauptfokus der hessischen Fach- und
Arbeitskraftesicherung dar.

Allerdings ist auch klar, dass es noch mehr Kopfe braucht als in Hessen
vorhanden sind. Auslandspotenziale zu nutzen, gehort ebenfalls zur
hessischen Strategie. Die Gewinnung von Fachkrdaften mit Berufs- oder
Studienabschluss, aber auch die Rekrutierung von jungen Menschen aus dem
Ausland fir eine Ausbildung oder ein Studium in Hessen und deren

Bildung Potenzialorientierte
Inlands- Arbeitsmarktpolitik
potenziale
N~
Strategische Austand
Betrishe Handlungs- p;.tse::iafe

~. felder N~

N, Vg
™, e
.

~.. Regionen -~
\v

Attraktivitat Hessens Internationalisierung

anschlieBender Verbleib ist unverzichtbar fir eine erfolgreiche Fachkraftesicherung in Hessen.
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Dariiber hinaus sind noch zwei weitere strategische Handlungsfelder, die die Rahmenbedingungen fiir eine erfolgreiche Fach- und Arbeitskraftesicherung bilden, zu
beriicksichtigten. Dabei handelt es sich um das dritte Handlungsfeld betriebliche Potenziale. Fach- und Arbeitskrdfte an Betriebe und offentliche Verwaltungen zu
binden, ist eine wichtige Strategie in der Fach- und Arbeitskraftesicherung. Sich als attraktiver Arbeitgeber mit ansprechenden Arbeitsbedingungen aufzustellen,
Betriebskultur und Kommunikation zu modernisieren und flexible Bedingungen zu schaffen — dafiir gibt es in Hessen viele Unterstiitzungsangebote, insbesondere fiir
KMU. Im vierten Handlungsfeld der hessischen Fach- und Arbeitskraftesicherung stehen die Regionen im Fokus. Es sind die 26 Kreise und kreisfreien Stadte. Diese
kénnen darauf einwirken, dass Leben und Arbeiten in der Region attraktiv ist und bleibt.

Die vier strategischen Handlungsfelder der Landesregierung bilden heute auch den Rahmen des 10. Hessischen Zukunftsdialogs. Fiir jedes dieser vier Felder stellen
sich zwei besonders eindrucksvolle Beispiele guter Praxis beim diesjahrigen Zukunftsdialog vor. Wir haben die vier Felder zwei Austauschforen zugeordnet. Im
Austauschforum | schauen wir uns vier Beispiele guter Praxis zur Hebung inlandischer und internationaler Potenziale an. Sie werden zwei Beispiele aus Betrieben und
offentlichen Verwaltungen kennenlernen, die exemplarisch fiir die Hebung von Inlandspotenzialen stehen, und zwei Beispiele fiir die Hebung von internationalen
Potenzialen. Im spater folgenden Austauschforum Il ist der Fokus auf die Starkung der Potenziale von Betrieben und 6ffentlichen Verwaltungen sowie auf Regionen
gerichtet. Auch hier lernen Sie wiederum vier Beispiele kennen. Alle Beispiele guter Praxis werden flankiert durch Unterstiitzungsangebote, welche Betrieben und
offentlichen Verwaltungen bei der Umsetzung von Aktivitdten zur Fach- und Arbeitskraftesicherung helfen konnen.
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Beispiele guter Praxis:

»Ansatze zur Hebung inléandischer und internationaler Potenziale”
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Beispiel guter Praxis: Anreize zur Erh6hung des Erwerbsumfangs von Frauen

Mein Motto

»Haltung schafft Identifikation und
ermoglicht Flexibilitat.“

Daniela Meckmann-Tribian
Geschaftsfuhrerin
Die wilden Zwerge gGmbH
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Unterstutzungsangebot: Anreize zur Erh6hung des Erwerbsumfangs von Frauen

Mein Motto

,Gesundheit ist zwar nicht alles, aber
ohne Gesundheit ist alles nichts.”

(A. Schopenhauer)

Tatjana Kremer

Leiterin Fachstelle
Gesundheitsfordernde Kita

HAGE e.V.
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Beispiel guter Praxis: Anreize zur Erhohung des Erwerbsumfangs von Frauen

1. Ausgangslage

Der hohe Anteil von in Teilzeit beschaftigten Frauen stellt eines der grofSten Potenziale fiir die Fach- und Arbeitskraftesicherung dar. Im Schnitt gehen in Hessen
ca. 50 Prozent aller sozialversicherungspflichtig beschaftigten Frauen einer Teilzeitbeschaftigung nach. Zusatzlich unterbrechen viele Frauen ihre
Erwerbstatigkeit zur Wahrnehmung von Betreuungsaufgaben in der Familie. Fir die Erweiterung der Arbeitszeiten erweist sich bei vielen Frauen eine
zuverldssige Betreuung von Kindern als relevant, aber immer haufiger und in steigendem Mal3e zudem die Versorgung von pflegebediirftigen Angehdrigen.
Neben diesen Griinden sind eingeschrankte Mobilitdt, Steueranreize, ungleiche innerfamilidare Arbeitsteilung und Unzufriedenheit mit der Beschaftigung
weitere Griinde flr Teilzeitbeschaftigung und die Nichterweiterung des Stundenumfangs.

2. Beispiel guter Praxis

,Die wilden Zwerge” betreiben derzeit zwei Kitas, das Haupthaus , Die wilden Zwerge” und die naturnahe Einrichtung ,Die wilden Waldzwerge“. Ein dritter
Standort in Obertshausen befindet sich im Bau (,,Die wilden Wiesenzwerge*“). Ab 2026 werden dort Kinder betreut werden. Der Verein wurde 1996 gegriindet,
nicht als Elterninitiative wie haufig bei freien Tragern, sondern auf Initiative von Erzieherinnen. Deren Antrieb war es, das Betreuungssystem zu verbessern und
moglichst qualitativ hochwertige Arbeit leisten zu kdnnen. Urspriinglich ein Verein, haben sich die wilden Zwerge professionalisiert und sind mittlerweile eine
gGmbH mit Geschaftsfiihrungsebene.

Das professionelle Ethos pragt die Betriebs- und Flihrungskultur. Damit gewinnt man ausreichend Personal. Von Fachkraftemangel ist die Kita nicht betroffen.
Mit der spezifischen Betriebskultur ist man attraktiv fiir Mitarbeitende, die sehr stark professionell eingebunden sind. Sie verbleiben im Betrieb, weil sie ihre
fachlichen Fahigkeiten und ihre berufliche Identitat im Unternehmen verwirklichen kénnen.

Immer wieder entsteht der Bedarf, Beschaftigungsumfange zu erweitern, bspw. bei Schwangerschaft mit akutem Beschaftigungsverbot. Dann setzt man sich
im Team zusammen, und da die Mitarbeitenden stark an die Einrichtung gebunden sind, ist auch die Bereitschaft, (auf Zeit) Stunden aufzustocken, gegeben.
Anreize daflr zu setzen, z.B. finanzielle, ist einer Kita dagegen nicht moglich. Die Flexibilitat wird erreicht Giber die Pflege der spezifischen Betriebskultur.

3. Unterstiitzungsangebot

Die Fachstelle Gesundheitsfordernde Kita nimmt einen Teilbereich der Organisations- und Personalentwicklung in den Blick, ndmlich das Betriebliche
Gesundheitsmanagement. Sie unterstitzt Trager, Fachberatungen und Leitungskrafte dabei, ein gesundheitsforderliches Umfeld in ihren Einrichtungen
nachhaltig zu verankern. Die Fachstelle gibt Impulse fiir die Implementierung von Gesundheitsforderung und fordert den Austausch zwischen Kita-Leitungen.
Sie bietet Informationsveranstaltungen und Fachtage, aber auch Fortbildungen, Dialogtreffen und Inhouse-Veranstaltungen an.

Gesundheitsforderliche Arbeitsbedingungen kdnnen die Ausweitung von Beschaftigungszeiten ermdglichen.
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4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

e Eine ausreichende Personalausstattung ist notwendig, um die Arbeitszufriedenheit zu sichern. Das notwendige Personal muss aber auch refinanziert werden.
Bei guter Personalausstattung missen sich Kitas darauf gefasst machen, dass die ,,hohen” Kosten seitens der Kommunen kritisiert werden.

e Angeregt wird, dass die Beschaftigten im Falle von Arbeitsunzufriedenheit , laut werden” und bei ihren Arbeitgebern auf Verbesserungen drangen. Auch der
Wechsel zu einem anderen Arbeitgeber ist eine Option, die in den Sozialberufen noch vergleichsweise selten genutzt wird. Gute Arbeitgeber sollten sichtbarer
werden. Die wilden Zwerge sind deshalb in Social Media aktiv und halten ihre Website aktuell.

e Kritisiert werden die Projektzusammenhange, in denen Forder- und Bildungsprogramme fiir Frauen oftmals angesiedelt sind. Mit einer Dauerfinanzierung
kénnten eine kontinuierliche Unterstiitzung weit besser und mit weniger birokratischen Aufwanden erreicht werden.

Link zur Prasentation der Fachstelle Gesundheitsfordernde Kita
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Beispiel guter Praxis: Jobcarving - Neue Wege fiir Arbeitslose in Beschaftigung

TN, Marcus Grebe
Offentlichkeitsarbeit
Praxis GmbH

Marburg

Gerlind Jackle Unser Motto

Geschaftsfuhrerin
LJede*r hat Kompetenzen, man muss

Praxis GmbH .
sie nur entdecken.“

Marburg
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Unterstutzungsangebot: Jobcarving - Neue Wege fiir Arbeitslose in Beschaftigung

Uwe Kreiter

Fachdienstleitung Arbeitgeber-
Personalservice

Kreisjobcenter Marburg-
Biedenkopf

Marburg

Mein Motto

»Losungen lauern iiberall.”
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Beispiel guter Praxis: Jobcarving - Neue Wege fiir Arbeitslose in Beschaftigung

1. Ausgangslage

Trotz der steigenden Fach- und Arbeitskraftellicken bleibt der Bestand an Arbeitslosen grol3. Die brachliegenden Potenziale von Arbeitslosen kénnen
insbesondere zur Fachkraftesicherung nur wenig abgerufen werden. Ein Grund sind oft hohe Zugangsbarrieren zu potenziellen Arbeitgebern sowohl von Seiten
der Arbeitslosen als auch von Seiten der Betriebe. Dabei spielen neben qualifikatorischen Mangeln auch verhaltensbezogene Themen, Intransparenz sowie
unzureichende Mobilitat eine Rolle. Ein neuer Ansatz kénnte Abhilfe schaffen: Demnach wird die arbeitslose Person in den Betrieb vermittelt, sodass sie dort,
in der Arbeitspraxis, zundchst einen niedrigschwelligen Zugang finden kann. Die Aufgaben und Stellen werden dann im Weiteren so zugeschnitten, dass sie zu
den Kompetenzen passen, die die arbeitslose Person mitbringt. Diese Vorgehensweise wird ,Jobcarving” genannt.

2. Beispiel guter Praxis

Die Praxis GmbH ist ein Bildungs- und Beschaftigungstrager, der unter anderem ein Gebrauchtwarenkaufhaus, eine Elektrowerkstatt, einen Kleiderladen, ein
Ausbildungsrestaurant und einen Abfall- und Umweltservice betreibt. Dort werden Arbeitsgelegenheiten und sozialversicherungspflichtige Arbeitsplatze
angeboten. Hinzu kommen Projekte flr einzelne Zielgruppen.

Im Rahmen von Arbeitsgelegenheiten lernt man die Menschen mit ihren Kompetenzen kennen. Schon mehrfach ist es gelungen, Arbeitsplatze so zu gestalten,
dass ehemals Langzeitarbeitslose diese unbefristet besetzen konnten. Dazu muss man Arbeitszuschnitte, Strukturen und Prozesse verandern (z.B.
Arbeitsplatzausstattung, technische Hilfen, kein Selbstlernen in der Einarbeitung, regelmaRige Alkoholkontrollen). Grundvoraussetzung ist eine Haltung, die
den Menschen mit seinen Kompetenzen in den Blick nimmt, und nicht nur auf Vermittlungshemmnisse fokussiert. Ein Sozialunternehmen tut sich damit
womoglich leichter.

Die Anforderungen an Fihrungskrafte sind beim Jobcarving hoch. Diskussionen um Fairness und die Benachteiligung anderer Mitarbeitender sind nicht
ungewohnlich. Offenheit und Transparenz sind wichtig. Zudem zeigt sich langerfristig, dass die Erfahrungen mit Jobcarving die Strukturen im Betrieb insgesamt
flexibilisieren und damit allen Mitarbeitenden zugutekommen kénnen.

Im Workshop stellte sich Herr Grebe vor, der eine Sehbehinderung hat und der langer arbeitslos war. Er hat fiir die Praxis GmbH Werbevideos fiir die Angebote
des Jobcenters gedreht und dafiir bei einem bundesweiten Wettbewerb einen Preis gewonnen. Er war zunachst fiir funf Jahre Gber die § 16i-Férderung
beschaftigt und wurde ab 2025, auch aufgrund seiner liberzeugenden Arbeit, seiner mittlerweile sehr guten Kenntnisse des Betriebs und seiner aufgebauten
Netzwerke, in ein ungefordertes Arbeitsverhaltnis (ibernommen.. Die Praxis GmbH hat ihm ein spezifisches Stellenprofil fiir eine Halbtagsbeschaftigung
geschnitten. Der Arbeitsplatz wurde mit Hilfe des Integrationsamtes ausgestattet. Die Arbeitsumgebung ist speziell (abgedunkelter Raum). Herr Grebe macht
Offentlichkeitsarbeit, z.B. Imagevideos fiir die Stadt Marburg, unterstiitzt bei Veranstaltung, geht in Arbeitskreise. Er widerlegt mit seinem Engagement und
seiner Kompetenz die zundchst verstandliche Skepsis, ob eine Tatigkeit im Bereich Medien und Kommunikation mit einer Sehbehinderung tiberhaupt moglich
ist —und zeigt, dass sie nicht nur machbar, sondern sehr erfolgreich und fiir die Filhrungskraft zudem entlastend und bereichernd in der Projektentwicklung ist.
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Die Erfahrungen mit Herrn Grebe haben in der Praxis GmbH vielfadltige weiterfihrende Prozesse angestoRen, die langfristig zur Fachkraftesicherung und zur
gualitativen Weiterentwicklung der Arbeit beitragen. Einerseits konnte dadurch die Diversitat im Team gezielt gestarkt werden. Andererseits begannen eine
kritischere Betrachtung und Flexibilisierung bestehender Arbeitsbereiche. So wurden beispielsweise Tatigkeiten identifiziert, die nicht zwingend von
Fachkraften oder Meistern (insbesondere im handwerklichen Bereich) libernommen werden missen. Diese Aufgaben konnten an andere Mitarbeitende
Ubertragen werden, die entsprechend in Teilbereichen qualifiziert wurden. Zusatzlich wurde eine interne ,,Datenbank der verborgenen Kompetenzen” der
Mitarbeitenden aufgebaut, um unbekannte Potenziale und Talente sichtbar zu machen und gezielt berufsbezogen einzusetzen, was wiederum zu mehr
Motivation und Effizienz beitragt. Insgesamt wurde ein umfassender Neustrukturierungsprozess angestolRen. Die Strategien zur Fachkraftegewinnung
entwickeln sich zunehmend weg von starren Stellenprofilen hin zu mehr Eigeninitiative und individueller Kompetenznutzung. Frau Jackle ist Giberzeugt, dass
sich diese Art der Personalentwicklung kiinftig in immer mehr Betrieben etablieren und einen nachhaltigen Beitrag zur Fachkraftesicherung leisten wird.

3. Unterstiitzungsangebot

Die Jobcenter haben drei Hauptfordermdoglichkeiten fiir die Arbeitsmarktintegration von Langzeitarbeitslosen und Menschen mit Vermittlungshemmnissen:
Eingliederungszuschuss bei erhdhtem Einarbeitungsaufwand - §§ 88 — 92 ff SGB Ill, Eingliederung von Langzeitarbeitslosen - § 16e SGB Il und Teilhabe am
Arbeitsmarkt - § 16i SGB Il. Die erste Fordermoglichkeit wird vergleichsweise haufig genutzt. Die beiden zuletzt genannten Fordermoglichkeiten hat das
Kreisjobcenter Marburg-Biedenkopf in 2019 massiv beworben, allerdings mit sehr geringem Erfolg und groRer Skepsis auf Seiten der Betriebe. Die meisten
Betriebe erwarten nicht, dass die Zielgruppe arbeitsfahig ist. Auch die Kommunen zeigen sich sehr zuriickhaltend. Es bleiben vor allem Sozialunternehmen wie
die Praxis GmbH oder Pflegeeinrichtungen, die die Forderinstrumente nutzen. Dabei bieten die Mallnahmen den Betrieben umfangreiche Unterstiitzung — etwa
durch eine beschaftigungsbegleitende Betreuung der Mitarbeitenden und eine groRzligige Kostenlibernahme: bei der 16e-Foérderung fiir zwei Jahre und beim
16i-Fordermodell sogar bis zu fiinf Jahre lang.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Im Workshop wurde von einem weiteren Fall von Jobcarving berichtet, der mit Unterstiitzung der ,, Teilhabe am Arbeitsmarkt” in einem anderen sozialen Betrieb
umgesetzt wurde. Dort konnte der Mitarbeiter nach der flinfjdhrigen geforderten Beschaftigung leider nicht Gbernommen werden. Das Vorgehen wurde
dennoch als sehr erfolgreich bewertet, da der Betrieb wahrend dieser Zeit von der Arbeit des Mitarbeiters profitierte und dieser wiederum durch das
strukturierte Arbeitsleben und die gesammelten Erfahrungen nach funf Jahren einen guten Anschluss und eine neue Arbeitsstelle bei einem anderen
Arbeitgeber finden konnte.

Die Erfahrungen mit Jobcarving und der Forderung durch das Jobcenter zeigen, dass dies eine vielversprechende Moglichkeit fiir Arbeitgeber,
Langzeitarbeitslose und Menschen mit Behinderungen darstellt. Sie bringt viele langfristige, jedoch haufig auch schneller als erwartet positive Effekte mit sich.
Durch technische Hilfsmittel lassen sich weit mehr Einschrankungen ausgleichen als oft angenommen wird. Die Beispielgebenden empfehlen daher allen
Betrieben, sich flir dieses Vorgehen zu 6ffnen, es aktiv zu nutzen und — damit es am besten funktioniert — den Fokus nicht auf Defizite, sondern auf die
Kompetenzen und Starken potenzieller Mitarbeitender zu legen.
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Link zur Prasentation der Praxis GmbH

Link zur Prasentation des Kreisjobcenters Marburg-Biedenkopf
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS2_PraxisGmbH.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS2_KJC_MarburgBiedenkopf.pdf

Beispiel guter Praxis 1: Internationale Studierende gewinnen und binden

Mein Motto

,,Mit internationalen Praktika
Vorteile fiir eigene duale Studierende
sichern.”

Marion Gottschalk

Geschaftsfuhrerin
llle Papier-Service GmbH
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Beispiel guter Praxis 2: Internationale Studierende gewinnen und binden

Stefanie Wilmsmann

Ausbildung/Weiterbildung/Per-
sonal- und
Organisationsentwicklung

Weber Food Technology

Breidenbach

Simone Weyerich

Geschaftsfihrende
Direktorin Verwaltung

Weber Food Technology

Breidenbach

Unser Motto

»expect more”
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Unterstiitzungsangebot: Internationale Studierende gewinnen und binden

Mein Motto

,Zusammenkommen ist ein Beginn,
Zusammenbleiben ein Fortschritt,
Zusammenarbeiten ein Erfolg.”

(Henry Ford)

Jens Blank

Abteilungsleitung Karriere,
Stipendien und Preise

Goethe-Universitat

. Seit
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Beispiele guter Praxis: Internationale Studierende gewinnen und binden

1. Ausgangslage

Da die Zahl der bereits verfligbaren und potenziell aktivierbaren Fach- und Arbeitskrafte zu gering ist, um die bestehende Nachfrage zu befriedigen, bedarf es
dariber hinaus der Gewinnung von internationalen Fach- und Arbeitskradften. Die Zahl der internationalen Studierenden in Hessen nimmt stetig zu. Zudem
steigt auch ihr Anteil an allen Studierenden sukzessive an, da die Zahl der Studienanfangerinnen und -anfanger mit deutscher Staatsangehorigkeit seit einigen
Jahren riicklaufig ist. Allerdings gelingt es noch nicht gut, internationale Studierende nach ihrem Studienabschluss an Hessen und die hiesigen Arbeitgeber zu
binden. Angesichts eines sehr hohen Bedarfs an Fachkraften mit akademischen Abschliissen stellt dies ein wichtiges Feld der Fachkraftesicherungsstrategie des
Landes Hessen dar. Besonders kleinen und mittelstandischen Betrieben fallt die Rekrutierung dieser Zielgruppe noch schwer. Zudem treffen auf die Zielgruppe
spezifische Herausforderungen wie aufenthaltsrechtliche Rahmenbedingungen, Kenntnisse der deutschen Sprache und oftmals auch das Thema Wohnen zu.

2. Beispiele guter Praxis

Die llle Papier-Service GmbH wurde 1965 als Spezialist fiir WeiBwasche und Aussteuerwaren gegriindet. Uber die Jahre hat sich das Unternehmen zum Experten
fiir Hygiene-Losungen entwickelt. Es handelt sich um ein familiengefiihrtes Unternehmen. Die Produktpalette umfasst Spender fiir Papierhandtiicher,
Toilettenpapier, Seide, Desinfektion und weitere Hygieneartikel. Man kiimmert sich um die vollstidndige Ausstattung von Wasch- und Toilettenrdumen in
Industrie, Gastronomie, Schulen, Hotels und o6ffentlichen Einrichtungen. Das Unternehmen unterhalt ein dichtes Servicenetz mit mehr als 30 Standorten in
Europa (u.a. in Tschechien, Osterreich, Slowakei, Niederlande, Irland) und bedient rund 40.000 Geschiftskunden.

Die llle Papier-Service GmbH nimmt am StudiumPlus-Programm der THM teil und an internationalen Studienprogrammen. Studierende auslandischer
Hochschulen kdénnen ein dreimonatiges Praktikum im Unternehmen absolvieren; im Gegenzug kdnnen hiesige Studierende im dualen Studium dort ein
Auslandssemester machen. Die internationalen Studierenden kommen beispielsweise aus Tschechien, Frankreich, Italien, Estland, aus der Ukraine oder aus den
USA. Es handelt sich um die Studiengdange BWL, Wirtschaftsingenieurswesen und Informatik. Sie kdnnen im administrativen Bereich des Unternehmens gut
eingesetzt werden. Die Bindung nach dem Studium ist vereinzelt gelungen, dafiir spielen jedoch die Bedingungen im Herkunftsland, sogenannte Push- und Pull-
Faktoren eine grofRe Rolle. Um die Auslandspraktika zu gestalten, werden von den internationalen Studierenden eigene Projekte gemeinsam mit anderen
Beschaftigten umgesetzt, die innerhalb des Zeitraums abgeschlossen werden kénnen.

Weber Food Technology ist ein international agierendes Unternehmen. Seit Anfang der 1980er-Jahre produziert das Unternehmen Maschinen fiir die
lebensmittelverarbeitende Industrie. Neben der Produktion von Komplettlinien und der Aufarbeitung von Gebrauchtkomponenten liegt die Neuentwicklung
von Maschinen und Automatisierungslésungen im Fokus. Es handelt sich noch immer um ein Familienunternehmen. Neben dem Hauptsitz in Breidenbach gibt
es funf weitere Standorte in Deutschland. Internationale Standorte hat das Unternehmen bspw. in den USA, in Kanada oder in den Niederlanden.
Insgesamt bestehen 18 internationale Niederlassungen. Die Gewinnung internationaler Werkstudierender ist von besonderem Interesse, da das Unternehmen
im Ausland wachsen will, aber auch die ,deutsche Firmen-DNA" verbreiten will. Die Idee, dass internationale Studierende wahrend des Studiums an den Betrieb
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herangefiihrt werden und dann spater als Mitarbeitende aufgrund ihres internationalen Backgrounds in andere Lander wirken kdnnen, erscheint sehr
zukunftsfahig. Erfahrungen mit dem dualen Studium bestehen bereits.

Im Workshop wurde berichtet, wieso die Zielgruppe von besonderem Interesse ist und dem Unternehmen einen speziellen Mehrwert bietet. Detailliert wurde
von der Vision eines internationalisierten Unternehmens berichtet, das in Deutschland Fachkrafte rekrutiert, die als Botschafter global wirken. Da die Idee
hierzu erst kirzlich entwickelt wurde, befindet sich das Konzept noch in der Planungsphase. Derzeit werden Kontakte zu Universitaten und Hochschulen der
Regionen der Betriebsstandorte aufgebaut, um dort kiinftig internationale Studierende gezielt zu rekrutieren.

3. Unterstiitzungsangebote

Der International Career Service Rhein-Main (ICS RM) ist ESF- und Mittel des Landes Hessen gefordertes Projekt von sechs Hochschulen und Universitaten in
der Rhein-Main-Region zur Verbesserung des Berufseinstiegs und der Arbeitsmarktintegration von Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte. Uber eine
Vereinheitlichung und gemeinsame Ausgestaltung sollen geteilte Career Service Angebote Studierenden aller Hochschulen zur Verfligung gestellt werden, um
diese beim erfolgreichen Studium und Berufseinstieg zu unterstitzen. Teil des ICS RM sind die groRen 6ffentlichen Hochschulen und Universitaten der Stadte
Frankfurt, Darmstadt, Wiesbaden und Mainz.

Neben den Angeboten fiir Studierende arbeitet im ICS RM ein Runder Tisch mit iber 150 Akteuren aus Hochschulen, internationalen Studierenden,
Arbeitsmarkt, Wirtschaft und unterstiitzenden Organisationen an der Losung struktureller Herausforderungen von Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte.
Dabei werden die Themen Aufenthaltsrecht, Spracherwerb, Ubergang in KMU, soziale Integration und Griindung in den Blick genommen und praktische
Losungen entwickelt bzw. strukturelle Veranderungen angestrebt. Ein strategischer Beirat berat und unterstiitzt den ICS RM sowie alle beteiligten Akteure in
diesem Prozess.

Konkret bietet der ICS RM Studierenden mit Zuwanderungsgeschichte Beratungsangebote rund um die Themen Studienerfolg, Berufseinstieg und Griindung,
Mentoringprogramme, Bewerbungstrainings und weitere Workshops zu verschiedenen Themen. Arbeitgeber kdnnen beispielsweise lber das Format der
Matching Week direkt mit Studierenden in Kontakt kommen, um diese zu rekrutieren.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Fiir kleine und mittelstandische Unternehmen ist der Kontakt zu Universitaten und Hochschulen zur gezielten Rekrutierung von Studienabsolvierenden
weiterhin mit Herausforderungen verbunden. Wahrend die Offenheit grof$ ist, gerade auch in Gewinnung und Bindung internationaler Absolvierender zu
investieren, um deren spezifische Herausforderungen abzufedern, ist deren Erreichbarkeit die zentrale Hiirde. Universitdre Career-Service-Angebote sind teils
noch nicht bekannt oder werden nur von GrolRunternehmen genutzt.

Von den Diskutierenden wurden insbesondere die Moglichkeiten von Kl in diesem Feld betont. Hierliber kdnnen einerseits Online-Informationsangebote in
moglichst vielen Sprachen verfligbar und so internationalen Studierenden breit zuganglich gemacht werden. Zudem kénnte Uber KI ein Matching zwischen
Unternehmensbedarfen und Absolvierenden stattfinden, um Stellen sowie Bewerberinnen bzw. Bewerber noch besser zusammenzubringen. Erste Versuche
hierzu werden im ICS RM bereits umgesetzt.
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Link zur Prasentation von Weber Food Technology

Link zur Prasentation des International Career Service Rhein-Main
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS3_WeberFoodTechnology.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS3_ICS_RheinMain.pdf

Beispiel guter Praxis: Internationale Auszubildende gewinnen und binden

Mein Motto

»Sich im tdaglichen gesellschaftlichen
Miteinander mit Respekt, Achtung,
Toleranz und Mitmenschlichkeit
begegnen und keinen Menschen
wegen seiner Hautfarbe, Religion,
ethnischen Herkunft, Nationalitdt,
Weltanschauung, Behinderung,

sozialen Herkunft oder seines Brigitte Warnke-Kilian
Geschlechts und Alters Institutsleiterin
auszugrenzen.” DIALOG-Bildungsinstitut
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Unterstiutzungsangebot: Internationale Auszubildende gewinnen und binden

Mein Motto

,Berufliches und sprachliches Lernen
gehoren zusammen.“

ol

Meta Cehak-Behrmann

Leiterin der Fachstelle fir
berufsintegriertes Sprachlernen
(FaberiS)

FRAP-Agentur
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Beispiel guter Praxis: Internationale Auszubildende gewinnen und binden

1. Ausgangslage

Der Mangel an jungen Menschen, die eine Ausbildung in Hessen beginnen, nimmt zu. Aus diesem Grunde bedarf es der Gewinnung junger Menschen, die aus
dem Ausland zur Ausbildung nach Hessen kommen. Deutsche Sprachkompetenzen, aber auch System- und Kulturkenntnisse sowie soziale Integration sind
wichtig, um Ausbildungsabbriiche zu vermeiden und einen Verbleib nach dem Ausbildungsende in Hessen zu sichern. Die Pflege- und Sozialberufe verfligen
bereits Gber umfangreiche Erfahrungen in der Anwerbung und Bindung internationaler Auszubildender.

2. Beispiel guter Praxis

Im DIALOG-Bildungsinstitut arbeitet ein engagiertes, interdisziplinares Lehrkrafteteam, das selbstgesteuerte und kompetenzorientierte Lernprozesse begleitet
— unterstitzt durch digitale Medien und eine klare sprachsensible Ausrichtung. Ein besonderer Fokus liegt auf der Unterstiitzung internationaler
Auszubildender, die mittlerweile 80-90 % der Pflegeschilerinnen und -schiiler ausmachen. Die Herausforderungen durch unterschiedliche Sprachkompetenzen
werden gezielt aufgegriffen: durch Bedarfsermittlung, den Einsatz spezifischer Lehrmaterialien und die sprachsensible Gestaltung von Unterricht und
Prifungsvorbereitung. Die Aufwande zahlen sich aus — viele schlieBen die Ausbildung erfolgreich ab und bleiben in der Region

Internationale Auszubildende bringen wertvolle Potenziale in Betriebe und Ausbildungseinrichtungen ein. Sie zeichnen sich haufig durch eine hohe Motivation
und Lernbereitschaft aus — gerade weil sie in einem neuen Land Ful’ fassen und sich aktiv integrieren wollen. lhre interkulturellen Kompetenzen bereichern das
Arbeitsumfeld und fordern das gegenseitige Verstandnis im Team. Gleichzeitig leisten sie einen wichtigen Beitrag zur Vielfalt im Betrieb — sowohl kulturell als
auch fachlich. In besonders nachgefragten Berufsfeldern wie Pflege, Handwerk, Technik oder Gastronomie stellen sie eine wichtige Zielgruppe dar, um
Fachkrafteengpassen langfristig zu begegnen.

Ein gelungener Start beginnt vor dem ersten Arbeitstag. Durch gezielte Preboarding-MaRnahmen — mit friihzeitigem Kontakt, BegriiBungspaket oder digitalen
Infoangeboten — fiihlen sich internationale Auszubildende bereits vor Ausbildungsbeginn willkommen. Onboarding-Elemente wie
Willkommensveranstaltungen, ein Buddy-System oder regelmaRige Feedbackgesprache erleichtern den Einstieg und schaffen Vertrauen. Fir eine nachhaltige
Orientierung und Integration sind begleitende Strukturen entscheidend. Mentoring-Programme — etwa durch erfahrene Auszubildende oder Mitarbeitende —
geben Halt im Alltag und unterstiitzen beim Ankommen im Betrieb. Interkulturelle Schulungen sensibilisieren Teams und starken die Zusammenarbeit. Auch
praktische Hilfen bei Alltagsfragen wie Wohnungssuche, Behordengangen oder Freizeitgestaltung tragen dazu bei, dass sich junge Menschen nicht nur fachlich,
sondern auch sozial gut integrieren —und gerne bleiben.

Internationale Auszubildende sollten nicht als Notlosung gegen den Fachkraftemangel verstanden werden — sie sind eine strategische Chance fiir Betriebe, die
zukunftsorientiert denken. Ihre Gewinnung ist ein wichtiger erster Schritt, doch wirklich erfolgreich wird ein Betrieb erst dann, wenn es auch gelingt, diese
jungen Menschen langfristig zu binden. Wahrend die Gewinnung klaren Strukturen, Planung und guter Organisation bedarf — etwa durch gezielte Rekrutierung,
Sprachférderung und Ausbildungsbegleitung — hangt die langfristige Bindung vor allem von der gelebten Unternehmenskultur ab. Offenheit, individuelle
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Begleitung, echte Entwicklungsperspektiven und eine glaubhafte Willkommenskultur sind dabei entscheidende Erfolgsfaktoren. Wer diese kulturellen
Voraussetzungen schafft, profitiert doppelt: von motivierten Nachwuchskraften und einem vielfaltigen, resilienten Team.

3. Unterstiitzungsangebote

Die Fachstelle fiir berufsintegriertes Sprachlernen (FaberiS) wurde 2015 als Fachstelle des Frankfurter Arbeitsmarktprogramms gegriindet. Sie bietet
Fortbildungen fiir berufliches Bildungs- und Beratungspersonal (Lehrkrafte sowie Ausbilderinnen und Ausbilder in Betrieben), Begleitung von Betrieben und
Qualitats- und Konzeptentwicklung an. Kerngedanke ist der Vernetzung von beruflicher und sprachlicher Bildung. Der Betrieb ist zwar kein Bildungsinstitut,
braucht aber dennoch Kompetenzen, um mit Sprachbarrieren umzugehen. Ansonsten stocken Arbeitsprozesse, Abstimmungsprozesse funktionieren nicht,
Missverstandnisse entstehen, kosten Zeit und Nerven. Das Lernen sollte an konkreten betrieblichen Herausforderungen ausgerichtet sein und in individuell
bedeutsamen Realsituationen erfolgen. Dabei ist es wichtig, nicht zufallig, sondern fokussiert, methodisch gezielt und reflektiert zu lernen — unterstitzt durch
verstandliche Sprache bei der Vermittlung von Fachinhalten im Alltag.

Ein zentraler Ansatz von FaberiS ist das berufsintegrierte Sprachlernen: Sprachliche Kompetenzen werden dort erworben, wo sie gebraucht werden — direkt im
betrieblichen Kontext. Die Lernenden lernen, , was sie (noch) nicht kdnnen, indem sie es tun”. Dies bedeutet, sie werden gezielt in sprachlich herausfordernde
Situationen gebracht, die sie bewaltigen sollen und wollen. So kann Arbeit und Ausbildung so gestaltet werden, dass Sprachbildung nicht nur moglich, sondern
notwendig und motivierend ist.

Umsetzungskonzepte werden individuell mit den Betrieben erarbeitet. Nur wenn Ausbildungspersonal entsprechend qualifiziert ist und der Betrieb
organisatorisch und operativ mitzieht, kann berufsintegriertes Sprachlernen erfolgreich sein — zum Beispiel durch verstandlichere Arbeitsanweisungen oder
eine sprachlernfreundliche Einarbeitung.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Leider blieb keine Zeit fir eine ausfiihrliche Diskussion. Dennoch hatten sich einige zentrale Themen besonders fiir einen vertieften Austausch angeboten. So
wadre es spannend gewesen, zu erfahren, welche Herausforderungen in der Ausbildung internationaler Auszubildender vor Ort erlebt werden und welche
Veranderungen aus Sicht der Beteiligten notig sind, damit Ausbildung und Spracherwerb besser ineinandergreifen. Dabei spielt auch die Frage eine wichtige
Rolle, welche Verantwortung und welchen Beitrag Betriebe leisten konnen und welche flankierenden Unterstiitzungsangebote hilfreich waren, um die
Ausbildungsprozesse erfolgreich zu gestalten. Ebenso ware es interessant gewesen, gemeinsam zu reflektieren, ob und wie ein Konzept wie FaberiS in den
jeweiligen Einrichtungen oder Kooperationen eingesetzt werden kann und welche Voraussetzungen dafiir geschaffen werden missten.

Dariber hinaus hatte sich ein Austausch dariiber angeboten, wie Betriebe und Bildungseinrichtungen organisatorisch und personell besser auf
berufsintegriertes Sprachlernen vorbereitet werden kénnen.

Nicht zuletzt hatte es Raum fir den Austausch darlber bedurft, wie die Motivation und Selbststeuerung der internationalen Auszubildenden im
Sprachlernprozess gestarkt werden kann — zum Beispiel durch digitale Lernformate oder Mentoring-Programme. Ebenso wichtig ware die Diskussion gewesen,
wie eine offene und wertschatzende Unternehmenskultur geschaffen werden kann, die langfristige Bindung und Integration fordert. Dabei geht es um die
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Verzahnung von Sprachférderung, interkultureller Sensibilisierung und sozialer Unterstltzung sowie um die Starkung regionaler Netzwerke zwischen Betrieben,
Bildungstragern und sozialen Einrichtungen, um nachhaltige Unterstiitzungsstrukturen fiir internationale Auszubildende zu etablieren.

Link zur Prasentation des DIALOG-Bildungsinstituts

Link zur Prasentation der Fachstelle fir berufsintegriertes Sprachlernen
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS4_DialogBildungsinstitut.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS4_FaberiS.pdf

Beispiele guter Praxis:

yStarkung der Potenziale in Betrieben und offentlichen Verwaltungen sowie in
Regionen”
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Beispiel guter Praxis: New Work - Innovative Arbeitsformate zur Bindung und
Nachwuchssicherung

Unser Motto

»Rdume, Werte, Wir-Gefiihl:
Wie der RMV seine
Arbeitskultur
weiterentwickelt.”

£H
\

Vanessa Rehermann

Interne Kommunikation

Tanja Russ
Bereichsleiterin Personal und Zentraler RMV
Service Hofheim am Taunus

RMV
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Unterstiitzungsangebot: New Work - Innovative Arbeitsformate zur Bindung und
Nachwuchssicherung

Mein Motto

»INQA Coaching unterstiitzt
KMU, sich strategisch
aufzustellen, um
Digitalisierung, neue
Arbeitsformen und
Fachkrdiftesicherung aktiv zu

Thomas Marterer meistern - mit Forderung &
INQA-Beratungsstelle Mittelhessen Know-how!“
ZAUG gGmbH

GielRen
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Beispiel guter Praxis: New Work - Innovative Arbeitsformate zur Bindung und Nachwuchssicherung

1. Ausgangslage

Bindung ist fiir die meisten Arbeitgeber inzwischen die wichtigste Strategie der Fach- und Arbeitskraftesicherung. Allerdings sind Bindungsstrategien angesichts
heterogener Belegschaften und hoher Veranderungsdynamik durch die Transformation nicht einfach umzusetzen. Die Personalverantwortlichen verfligen
vielfach Uber nur geringe Ressourcen, um Aktivitditen zur Mitarbeitendenbindung gezielt umsetzen zu kdnnen. Aus diesem Grunde sind verschiedene
Arbeitsformate aus dem Bereich New Work interessant, die Bindung erzeugen kdnnen.

2. Beispiel guter Praxis

Der RMV steht vor vielfaltigen Herausforderungen, Anforderungen und neuen Projekten. Man braucht eine agile Arbeitskultur, die zudem attraktiv fir
Beschaftigte und potenzielle Nachwuchskrafte ist. Im Workshop wurde der lange Weg in Richtung New Work exemplarisch skizziert. Der Verkehrsverbund hat
einen Neubau mit offenen, modernen, freundlichen Raumlichkeiten bezogen (HaP7). Die Arbeitsplatzausstattung wurde modernisiert, es gibt eine
umfangreiche technische Ausstattung, groBe Besprechungsraume mit neuester Meeting-Technik, einem neuen Corporate Design, mit Raumen fiir Kreativitat,
Brainstormings und ThinkTanks. Die neue, grolRe Cafeteria dient als Begegnungsflache.

Im Vorfeld des Umzugs wurden Arbeitsstrukturen, -prozesse und die Kultur auf den Priifstand gestellt: Was sind Kernwerte? Welche Strukturen brauchen wir
und wie kann uns der Neubau dabei helfen? Die Mitarbeitenden waren intensiv beteiligt, konnten ihre Wiinsche und Ideen, aber auch Vorbehalte einbringen.
Der Change Prozess hin zu New Work ist nicht abgeschlossen. Insbesondere die Kultur-Themen sind nach dem Umzug stark in den Fokus geriickt. Die
Mitarbeitenden haben proaktiv eine Initiative namens , Kultur plus” gegriindet, mit 13 Mitgliedern aus fas allen Geschaftsbereichen und dem Betriebsrat. Die
Gruppe trifft sich einmal monatlich. Darliber hinaus wird in themenbezogenen Arbeitsgruppen an der Optimierung von Prozessen, IT-Tools,
Projektmanagement, interner Kommunikation und Teambuilding gearbeitet. Auch die Flihrungskrafteentwicklung muss neu aufgestellt werden.

Einige zentrale Erfolgsfaktoren haben den Prozess maRgeblich unterstiitzt: So wurde sich bewusst Zeit fiir intensiven Austausch genommen — bei Bedarf fanden
konzentrierte, mehrstiindige Workshops statt, um gemeinsam Ideen zu entwickeln und tragfahige Losungen zu erarbeiten. Auch das Projektmanagement blieb
stets im Blick: Eine Kollegin Gbernahm als Agile Coach ausschlieRlich die Rolle, die Initiative strukturiert und reibungslos am Laufen zu halten. Besonders wichtig
war zudem die intrinsische Motivation aller Beteiligten — sie engagierten sich freiwillig und brachten spirbar Lust und Energie mit, aktiv Veranderungen zu
gestalten. Nicht zuletzt spielte auch die Unterstiitzung von oben eine zentrale Rolle: Der groRe Gestaltungsspielraum seitens der Geschaftsfiihrung ermoglichte
es, mutig zu denken, Neues auszuprobieren und etablierte Routinen zu hinterfragen.

3. Unterstiitzungsangebot

Das INQA-Coaching ist ein Beratungsangebot, mit dem passgenaue Losungen fiir personalpolitische und arbeitsorganisatorische Veranderungsbedarfe im
Zusammenhang mit der digitalen Transformation gefunden werden. Das Angebot richtet sich an KMU, bis zu 80% der Kosten werden Gibernommen. Zunachst
findet eine Erstberatung statt, nach der ein Coaching-Scheck ausgestellt wird. Dieser kann bei einem INQA-Coach eingeldst werden. Die Beratungsanlasse sind

Seite 36 von 63



je nach Betrieb sehr unterschiedliche, haben aber viel mit den Themen flexibleres Arbeiten, Agilitdt und Flhrungskrafteentwicklung zu tun. Im Workshop
wurden neben dem Coaching-Angebot die Férdervoraussetzungen und der mogliche Forderumfang vorgestellt.

Wie vielfdltig die Einsatzmoglichkeiten des INQA-Coachings sind, zeigen Praxisbeispiele aus verschiedenen Branchen: Im Metallbau unterstiitzte das Coaching
die Einflihrung eines gezielten Rekrutierungsprogramms. Mitarbeitende wurden aktiv eingebunden, indem sie kurze Videoclips zu Fach- und Sonderaufgaben
erstellten — ein niedrigschwelliger und zugleich wirkungsvoller Ansatz, um neue Fachkrdfte zu gewinnen und internes Wissen zu sichern. In der
Gesundheitsbranche lag der Fokus auf der Entlastung der Rezeption bei der Terminvergabe. Hier wurden unter anderem eine Patienten-App eingefiihrt und
die Rolle der fachlichen Leitung gestarkt — mit dem Ziel, Prozesse zu verschlanken und die interne Kommunikation zu verbessern. Auch im GroRhandel konnte
durch INQA-Coaching ein wichtiger Impuls gesetzt werden: Die Etablierung von Kommunikationskreisen sowie der Aufbau einer digitalen Kommunikations- und
Wissensplattform forderten eine transparente und teamiibergreifende Zusammenarbeit. Im Baugewerbe schliefflich wurden moderne digitale Lésungen
erprobt — etwa die Anwendung der Software ,Bauakte” fiir die Arbeitseinsatzplanung oder erste Tests mit generativen KI-Tools. Solche Anséatze zeigen, wie
Digitalisierung und Innovation im Handwerk praxistauglich umgesetzt werden konnen. Diese Beispiele verdeutlichen: Das INQA-Coaching bietet
maligeschneiderte Unterstiitzung fir ganz unterschiedliche Veranderungsvorhaben — praxisnah, flexibel und mit starkem Fokus auf Beteiligung und
Umsetzbarkeit im betrieblichen Alltag.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion bezogen sich insbesondere auf die Frage, wie Verdanderungsprozesse moglichst breit in der
Belegschaft verankert werden kdnnen. So wurde etwa thematisiert, inwiefern es dem RMV gelungen ist, sowohl langjahrig Beschaftigte als auch neue
Mitarbeitende aktiv in die Transformation einzubinden. Diese Frage beriihrt einen entscheidenden Erfolgsfaktor nachhaltigen Wandels, namlich die Akzeptanz
und Mitgestaltung Gber unterschiedliche Erfahrungsniveaus und Betriebszugehorigkeiten hinweg. Der RMV konnte dabei auf die begleitende Unterstiitzung
durch das Fraunhofer-Institut zuriickgreifen, das insbesondere in der Prozessstrukturierung und methodischen Ausgestaltung Impulse gab. Dies zeigt, wie
externe Expertise helfen kann, interne Beteiligungsprozesse gezielt zu starken und den Wandel wirkungsvoll zu gestalten. Der Change-Prozess wurde dann
durch die Mitarbeitenden Gibernommen und weitergetragen.

Link zur Prasentation des RMV

Link zur Prasentation der INQA-Beratungsstelle Mittelhessen
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS5_RMV.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS5_INQA_Coaching.pdf

Beispiel guter Praxis: Forderung von Digitalkompetenzen in der Belegschaft

Mein Motto

»Jeden Tag ein Prozent besser
werden und auch mal kreative Ideen
ausprobieren.”

Iskender Schiitte

Verwaltungsleiter
Gesundheitsamt GielSen

GielRen
Seite 38 von 63



Unterstiitzungsangebot: Forderung von Digitalkompetenzen in der Belegschaft

Thomas Fabich

Prokurist und Leiter Biro Kassel
RKW Hessen

Kassel

Mein Motto

»Neues anstofien, Netzwerke
stdrken, Beratung fordern — seit iiber
25 Jahren an der Seite von
Griindenden und Unternehmen in
Nord- und Osthessen.”
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Beispiel guter Praxis: Forderung von Digitalkompetenzen in der Belegschaft

1. Ausgangslage

Digitalisierung stellt eine wichtige Strategie zur Stabilisierung der Nachfrage nach Fach- und Arbeitskraften dar. Durch die Digitalisierung kénnen Prozesse
automatisiert werden, sodass der personelle Aufwand fiir Arbeitsprozesse sinken kann. Allerdings sind gerade in KMU und in 6ffentlichen Verwaltungen
Digitalisierungsprozesse oftmals noch nicht weit vorangeschritten. Besonders schwierig erweist es sich weiterhin, die Beschaftigten in diesen Prozessen
mitzunehmen bzw. Digitalisierungsaktivitdten so zu gestalten, dass sie sogar zur Mitarbeitendenbindung beitragen.

2. Beispiel guter Praxis

Das Gesundheitsamt des Landkreises Gieflen war vor der Corona-Pandemie ein kleines Gesundheitsamt. Das Tandem aus &rztlicher Amtsleitung und
Verwaltungsleitung, das die Flihrung kurz vor der Pandemie (ilbernommen hat, konnte seither fiir eine Verdopplung des Personalbestandes sorgen. Damit
verbunden waren erhebliche innerbetriebliche Veranderungs- und Organisationsentwicklungsprozesse, die sehr stark partizipativ und bottom-up ausgerichtet
wurden. Damit sollte auch die Mitarbeitendenbindung gestirkt werden, die im Offentlichen Gesundheitsdienst essenziell ist, da die Rekrutierung von
Fachpersonal am Markt nur selten gelingt.

Ein Prozess im Gesundheitsamt ist die zunehmende Digitalisierung. Diese bezieht sich auf interne Prozesse, aber auch auf die digitale Erbringung von
Dienstleistungen. Das Amt hat einen Digitalisierungsbeauftragten eingestellt. Dieser hinterlegt und visualisiert Prozesse auf Grundlage einer Muster-SOP, die
die einzelnen Mitarbeitenden fiir ,ihre” Arbeitsprozesse ausfiillen. Zum anderen hilft der Digitalisierungsbeauftragte bei der Digitalisierung von
Dienstleistungen ganz konkret, zum Beispiel bei der Einfilhrung eines neuen Verfahrens im Rahmen der Schuleingangsuntersuchung (mit Vorab-Ausfillen des
Anamnesebogens online, was den Arbeitsaufwand fiir die eigentliche Untersuchung vor Ort besser kalkulierbar macht) oder bei der Umsetzung digitaler
Begehungen. Nebeneffekte der Digitalisierungsstrategie sind der Aufbau eines Wissensmanagement-Systems und eine Erleichterung des Onboardings neuer
Mitarbeitender. Zudem kann auf Grundlage der digital hinterlegten Prozesse die Arbeitsorganisation hinterfragt werden.

Obwohl die Mitarbeitenden einbezogen kontinuierlich einbezogen waren, hatten die Fiihrungskrafte mit Misstrauen zu kdmpfen. Einerseits gab es Widerstande,
andererseits aber auch sehr positive Effekte, wenn die Mitarbeitenden erfahren haben, dass ihre Ideen gewertschatzt und tatsachlich umgesetzt werden. Viel
Kommunikation in unterschiedlichen Formaten, Transparenz und Offenheit seitens der Fiihrungskrafte sind entscheidend.

Die bendtigten Digitalkompetenzen kdnnen teilweise in Selbstlernprozessen erworben werden (siehe Lernplattform des Landkreises). Der Kompetenzerwerb
spielte jedoch eine untergeordnete Rolle. In der Regel sind notwendige Kompetenzen vorhanden. Zudem ist die Motivation der Mitarbeitenden hoch, denn die
Digitalisierungsprozesse fiihren zur Arbeitserleichterung und ermaéglichen die Beschaftigung mit Aufgaben, die bislang liegen geblieben sind.
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3. Unterstiitzungsangebot

Das RKW sieht sich als Verstarker des Mittelstands und berdat KMU. Die Digitalisierungsberatung, welche im Workshop vorgestellt wurde, zielt auf die
Digitalisierung von Prozessen, Produkten und Dienstleistungen, die Digitalisierung des Marketings oder auf Fragen der IT-Sicherheit. Prozesse sollen digital
optimiert werden, neue Geschdftsmodelle und Dienstleistungen entwickelt werden. Maximal 400,- pro Tag und maximal 15 Tage pro Jahr kénnen gefordert
werden mit Mitteln des Hessischen Wirtschaftsministeriums.

Das RKW fiihrt zunéchst eine Ist-Analyse als Workshop oder per Interviews durch und erstellt eine Wettbewerbs-/Marktanalyse. Auf dieser Basis wird ein
Konzept erarbeitet und MalBnahmen abgeleitet. Die Umsetzung kann gegebenenfalls begleitet werden. Die Erstberatung ist kostenfrei.

Im Workshop wurden neben der Digitalisierungsberatung noch weitere Aktivitdten des RKW vorgestellt, die die Personalpolitik in Betrieben tangieren und als
Unterstiitzungsangebote fungieren: Dabei handelt es sich um Austauschplattformen und Workshops fiir Personaler, Online-Werkstatten zum Thema Kl und
FUhrung oder auch innerbetriebliche Workshops zur Entwicklung von Digitalkompetenzen.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Viele Digitalisierungsprozesse konnen bottom-up gestaltet werden. Die Mitarbeitenden konnen Digitalisierungsbedarfe oftmals gut erkennen, auch
Auszubildende konnen dabei eingebunden werden (siehe Projekt Digiscouts). Gerade junge Menschen bringen digitale Kompetenzen mit. Andererseits fehlen
diesen dann mitunter Kompetenzen im Umgang mit einem Desktop-PC, z.B. bei der Nutzung von Excel oder PowerPoint.

In vielen Teams besteht Fortbildungsbedarf, auch in der 6ffentlichen Verwaltung.

FUhrungskrafte missen sich mit technischen Neuerungen auseinandersetzen. Insbesondere Kiinstliche Intelligenz ist ein groRes Thema. Auch um die Leitung
ein Stiick weit zu entlasten, hat das Gesundheitsamt des Landkreises GielRen einen ,Digitalisierungsbeauftragten” eingestellt.

Link zur Prasentation des RKW Hessen
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS6_RKW.pdf

Beispiel guter Praxis: Der Fachkrafteradar - Bindung von Freigesetzten an die
Region

Mein Motto

»Wer seinen Arbeitsplatz verliert, soll
nicht die Perspektive verlieren — der
Fachkrdifteradar verbindet Wert-
schdtzung des Arbeitgebers mit der
Moglichkeit, Talente in der Branche
und/oder der Region zu halten.”

Jurgen Funk

Geschaftsfuhrer
Verbandskommunikation

HessenChemie Seite 42 von 63
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Unterstiitzungsangebot: Der Fachkrafteradar - Bindung von Freigesetzten an die
Region

Mein Motto

»Menschen verbinden. Zukunft
gestalten.”

Christian Vey

Prokurist

Region Fulda
Wirtschaftsforderungsgesellschaft

Fulda
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Beispiel guter Praxis: Der Fachkrafteradar - Bindung von Freigesetzten an die Region

1. Ausgangslage

Vor Ort in den Regionen finden Rekrutierung und Bindung statt. Auf den regionalen Ausbildungsmarkten werden mehr Stellen angeboten als interessierte
Bewerberinnen und Bewerber vorhanden sind. Aus diesem Grund besteht ein grof3es Interesse daran, moglichst alle Ausbildungsinteressierten auch an die
Arbeitgeber der Region zu binden. Gleiches gilt flir Fach- und Arbeitskrafte, die in Folge des Strukturwandels von Freisetzungen bedroht sind. Eine Idee ist,
deren Kontaktdaten in regionalen Pools zu sammeln und Uber die Pooll6sung an interessierte Arbeitgeber oder Ausbildungsbetriebe weiterzuvermitteln. Ziel
ist die Bindung an die Region.

Eine solche Pooll6sung besteht bereits im Bereich der Ausbildung, da auf regionalen Ausbildungsmarkten zum Teil mehr angebotene Stellen als interessierte
Bewerberinnen und Bewerber vorhanden sind. Eine Ubertragung dieses Ausbildungsradars auf Freigesetzte als Fachkrifteradar wird derzeit erprobt und in
ersten hessischen Regionen (Wiesbaden, Rheingau-Taunus-Kreis) umgesetzt.

2. Beispiel guter Praxis

Wahrend der Corona-Pandemie kam ein Pharma-Unternehmen auf die Idee, eine Talentsharing-Plattform zu bauen, fand jedoch keine Mitstreiter. Die
HessenChemie hat die Idee aufgegriffen und ein branchenbezogenes Angebot entwickelt mit dem Fokus auf Auszubildende, die zwar fiir eine Ausbildung
geeignet waren, im Unternehmen, bei dem sie sich beworben haben, jedoch keinen Ausbildungsplatz gefunden haben. Dieser Ausbildungsradar wird
mittlerweile von zahlreichen Unternehmen mit groflem Erfolg genutzt. Auch andere Landesverbande haben die Idee aufgegriffen.

In der Folge wurde der Fachkrafteradar entwickelt, als Talentsharing-Plattform fiir Fachkrafte, die von Freisetzungen bedroht sind. Ziel ist es, diese Personen in
der Branche zu halten und an Unternehmen, die Personal suchen, weiterzuvermitteln. Auf Empfehlung des freisetzenden Unternehmens kénnen Beschaftigte
ein Kurzprofil auf der Plattform erstellen. Andere Unternehmen, die rekrutieren mochten, sehen dieses und konnen die Personen kontaktieren. Es handelt sich
somit um ein geschlossenes System fiir die Unternehmen und die Beschaftigten der Chemie-Branche. Es gibt konkrete Ideen, den Radar brancheniibergreifend
und regional einzusetzen.

Die einschldgige Gewerkschaft (IG BCE) unterstitzt den Fachkrafteradar und hat dafiir gesorgt, dass samtliche Landesverbande das Tool implementiert haben.

3. Unterstiitzungsangebote

Die Region Fulda ist stark vom Strukturwandel im Automotive-Bereich betroffen. In mehreren Unternehmen finden Freisetzungen statt bzw. stehen bevor. Die
Wirtschaftsférderungsgesellschaft versucht, lokale Unternehmen zu vernetzen, um Uberginge fiir von Freisetzung bedrohte Beschiftigte zu schaffen und sich
- gemeinsam mit weiteren Partnern der Region wie der Bundesagentur fiir Arbeit - gezielt als Netzwerkknoten aufzustellen.
Flr die Wirtschaftsforderung steht dabei insbesondere die Bindung Freigesetzter an die Region im Vordergrund. Aufgrund des Fachkraftemangels im Kreis Fulda
ist das Interesse hoch, Freigesetzte in der Region zu halten und lokale Betriebe und Verwaltungen in diesem Prozess zu unterstiitzen. Die Nutzung des
Fachkrafteradars in diesem Prozess wird bereits gepriift.
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4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

e Die Bestrebungen des Arbeitgeberverbandes HessenChemie und der Region Fulda wurden innerhalb des Workshops als sehr positiv wahrgenommen. Innerhalb
der Regionen zeigt sich insbesondere beim Strukturwandel jedoch die Herausforderung, dass nicht immer vergleichbare Jobs zur Verfligung stehen, wenn
Betriebe des produzierenden Gewerbes Stellen abbauen. Teils passen die Qualifikationen und Kompetenzen der Beschaftigten nicht zu den Bedarfen anderer
Unternehmen, da diese iber Jahre oder Jahrzehnte bestimmte Maschinen bedient haben oder teils ohne formelle Ausbildung in der Industrie tatig waren; teils
liegen aber auch die ehemals erreichten Lohne innerhalb des Verarbeitenden Gewerbes weit iber jenen, die in anderen Branchen erzielt werden kénnen. Dies
erschwert Branchenwechsel bzw. Quereinstiege.

e Um Fach- und Arbeitskrafte an eine Region zu binden, gilt es daher, viele Faktoren wie Moglichkeiten zur Qualifizierung sowie regionale Verbundenheit,
Integration und Attraktivitat mitzudenken. Die Zusammenarbeit aller Unterstiitzungsakteure rund um den Arbeitsmarkt ist daher in diesen Zeiten besonders
gefragt. Kooperationen zwischen den Tarifpartnern wie in der hessischen Chemiebranche belegen dies eindrucksvoll.

Link zur Prasentation des Fachkrafteradars

Link zur Prasentation der Region Fulda Wirtschaftsférderungsgesellschaft

Seite 45 von 63


https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS7_Fachkraefteradar.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS7_RegionFulda.pdf

Beispiel guter Praxis: Fast Lane Fachkrafte - Ein regionales Angebot zur
Unterstiitzung internationaler Fach- und Arbeitskrafte

Mein Motto

»Effizient verwalten, Fachkrdifte gewinnen,
Standorte stdrken - mit der Fast Lane
Fachkrdifte im Kreis Offenbach.”

David Steinbach

Auslanderbehorde Kreis Offenbach

Dietzenbach
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Unterstiitzungsangebot: Fast Lane Fachkrafte - Ein regionales Angebot zur
Unterstiitzung internationaler Fach- und Arbeitskrafte

Mein Motto

»,@arofe Dinge erreicht man in einem
starken Netzwerk.”

Christian Bernhard

WELCOMECENTER Mittelhessen

IHK Lahn-Dill
Wetzlar
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Beispiel guter Praxis: Fast Lane Fachkrafte - Ein regionales Angebot zur Unterstiitzung internationaler Fach- und
Arbeitskrafte

1. Ausgangslage

Bei der Anwerbung internationaler Fach- und Arbeitskrafte sind birokratische Hiirden zu bewaltigen. Regionale Auslanderbehdrden kdonnen Prozesse
vereinfachen, indem sie Fast Track-Losungen entwickeln. Darliber hinaus erleichtern leicht zugdngliche regionale Beratungs- und Unterstlitzungsangebote
sowohl fiir die Zugewanderten als auch interessierte Betriebe und Verwaltungen die Anwerbung und Integration internationaler Fach- und Arbeitskrafte.

2. Beispiel guter Praxis

Die Auslanderbehorde im Kreis Offenbach, bei der es sich um die zweitgroRte Auslanderbehorde in Hessen handelt, setzt das beschleunigte Fachkrafteverfahren
in einem eigenen Team (,,Fast Lane Fachkrafte”) um. Die Auslanderbehdrde koordiniert alle durchzufiihrenden Verfahren von der Einreise bis zur Einblirgerung
der Fachkraft (mit Anerkennungsstellen, Bundesagentur fir Arbeit, Auslandsvertretung), berat und unterstitzt Arbeitgeber in allen Phasen des Verfahrens,
schafft Transparenz und Vertrauen. Es gelten kiirzere Erledigungsfristen. Der Abschluss erfolgt via Vorabzustimmung der Auslanderbehérde zur Visumerteilung.
Auch Folgeantrage, Verlangerungen und Antrage von Familienangehoérigen werden vom Team Fast Lane Fachkrafte bearbeitet.

Ein zentraler Erfolgsfaktor ist die interne Umstrukturierung und Aufstockung des Personals, durch die ein spezialisiertes Team von 14 Personen gebildet werden
konnte. Dieses kiimmert sich ausschliefSlich um Arbeitgeber und Fachkrafte, die gezielt aus dem Ausland angeworben und vor Ort integriert werden. Dadurch
werden hohe Spezialisierung, Rechtssicherheit und umfangreiche Erfahrung der Teammitglieder sichergestellt — allesamt entscheidend fiir eine beschleunigte
Bearbeitung. Im Idealfall vergehen zwischen der ersten Meldung und der Ankunft der Fachkraft lediglich 8 bis 12 Wochen — ein Vorgang, der sonst bis zu einem
Jahr in Anspruch nehmen kann. Eine erste Riickmeldung auf Anfragen und Antrédge erfolgt in der Regel innerhalb von 72 Stunden (3 Tagen). Durch die ,Fast
Lane” kann die Auslanderbehorde im Kreis Offenbach aktuell sechs bis sieben Antrage pro Woche bearbeiten — zuvor waren es lediglich zwei. Die Zahl der
Antrage steigt weiterhin, sodass eine weitere personelle Aufstockung notwendig und bereits in Planung ist.

Besonderer Wert wird auf Transparenz und eine kontinuierliche Kommunikation zwischen dem Fast-Lane-Team und den Arbeitgebern gelegt. Das Team versteht
sich nicht nur als zustandig fiir rechtssichere Entscheidungen tiber Antrdge, sondern tibernimmt auch eine zentrale Beratungsfunktion — mit dem Ziel, Effizienz,
Sicherheit und Transparenz der Ablaufe zu gewahrleisten. Eine klare Zustdndigkeit sowie eine feste Ansprechperson sind dabei von groBer Bedeutung. Dies
ermoglicht es auch den Arbeitgebern, die Verfahren besser zu verstehen und sich gezielter auf zukiinftige Anfragen vorzubereiten.

Natirlich treten verschiedene Herausforderungen auf, dennoch kénnen die gesetzten Qualitatsstandards und Bearbeitungsfristen konsequent eingehalten
werden. Eine der gréRten Herausforderungen fir die Auslanderbehdrde besteht derzeit in der Gewinnung und langfristigen Bindung von qualifiziertem Personal
fir die Fast Lane. Dafiir setzt die Behorde gezielt auf verschiedene Strategien. Zu den wichtigsten zdhlen eine leistungs- und tatigkeitsgerechte Vergilitung sowie
die aktive Ansprache und Gewinnung von Auszubildenden mit Vorerfahrung in den relevanten Themenfeldern. Eine weitere Herausforderung stellen

Seite 48 von 63



verschiedene Falschungsversuche dar. Sowohl in diesem Bereich als auch bei der Einschatzung der Zuverlassigkeit von Vermittlungsagenturen — ein Thema, das
auch fir viele Workshopteilnehmende offenbar von groRer Bedeutung ist — spielen die praktischen Erfahrungswerte der Auslanderbehoérde eine zentrale Rolle.
Die Auslanderbehdrde erhalt viel positives Feedback zum Fast-Lane-Verfahren. Es wird ein deutlicher Anstieg der Fallzahlen, insbesondere im beschleunigten
Fachkrafteverfahren verzeichnet. Zunehmend beschlieRen einige Unternehmen sogar, ihren Hauptsitz in den Kreis Offenbach zu verlegen — aufgrund der
effizienten Abldufe der Auslanderbehérde.

3. Unterstiitzungsangebote

Im WELCOMECENTER Mittelhessen werden seit dem 01.06.2025 bestehende Aktivitaten der Hessischen Ministeriums fiir Arbeit, Integration, Jugend und
Soziales, des Regionalmanagements Mittelhessen GmbH, der IHK Lahn-Dill sowie der Bundesagentur fiir Arbeit (Regionaldirektion Hessen, Agentur fiir Arbeit
Limburg — Wetzlar) institutionalisiert. Die operative Umsetzung und Koordination ist bei der IHK Lahn-Dill angesiedelt, es sind jedoch diverse
Kooperationspartner eingebunden.

Zum einen bietet das WELCOMECENTER Mittelhessen eine Begleitstruktur fir Arbeitgeber, die Fach- und Arbeitskrafte im Ausland anwerben (méchten). Hier
gilt es, Kimmerer und Lotse zu sein, Orientierung zu geben und den Prozess zu begleiten. Im Fokus stehen nicht nur internationale Fach- und Arbeitskrafte,
sondern auch internationale Auszubildende und Studierende, die eine immer wichtigere Rolle bei Anwerbeaktivitdaten spielen.

Zum anderen soll das WELCOMECENTER eine erlebbare Willkommenskultur in der Region etablieren. Es verfolgt das Ziel, erste Anlaufstelle fiir Zugewanderte
zu sein und sie im gesamten Integrationsprozess zu begleiten — auch bei Themen wie Wohnungssuche, Fiihrerschein, dem Aufbau sozialer Kontakte oder
Freizeitaktivititen wie Stammtischen oder Paddeltouren auf der Lahn. Beispielsweise werden aktuell Kontakte mit verschiedenen bestehenden Netzwerken,
Strukturen und Vereinen aufgebaut sowie Transparenz tiber deren Angebote hergestellt.

Zur Umsetzung dieser Ziele arbeitet vor Ort in Wetzlar ein engagiertes Team von derzeit drei Mitarbeitenden. Gleichzeitig besteht die Moglichkeit, digital mit
dem Team in Kontakt zu treten; auf der Website steht eine Kl-gestiitzte Plattform zur Verfliigung, die Interessierten aus aller Welt in tGber 60 Sprachen Fragen
rund um Einreise, Arbeit und Leben in der Region beantwortet.

4. Weitere Beispiele, Ideen und Anregungen aus der Diskussion

Von den Teilnehmenden des Workshops wurde der Wunsch geduBert, ein vergleichbares Fast Lane-Angebot auch in anderen Regionen Hessens zu etablieren.
In diesem Zusammenhang wurde berichtet, dass derzeit auf politischer Ebene gepriift wird, ob eine hessenweite, zentral koordinierte Einfiihrung von Fast Lanes
moglich und sinnvoll ware.

Das WELCOMECENTER Mittelhessen steht allen Interessierten aus ganz Hessen offen. Ein WELCOMECENTER Nordhessen befindet sich aktuell in Planung und
soll im Januar 2026 in Kassel seinen Betrieb aufnehmen.

Link zur Prasentation der Fast Lane Fachkréfte

Link zur Prasentation des WELCOMECENTER Mittelhessen
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https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS8_FastLane.pdf
https://www.iwak-frankfurt.de/wp-content/uploads/2025/07/WS8_WelcomeCenter_Mittelhessen.pdf
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