
A R G U M E N T E  U N D  M A T E R I A L I E N  Z U M  Z E I T G E S C H E H E N  1 0 1     29 

 

 
 
FACHKRÄFTESICHERUNG IN  
LÄNDLICHEN RÄUMEN 

 

Handlungsoptionen für kleine und mittlere Unternehmen 
 
 

HANS HERCKSEN || Die Sicherung des Fachkräftenachwuchses ist eine wesentliche Voraussetzung 

dafür, dass kleine und mittlere Unternehmen in ihrer Rolle als Stabilisatoren ländlicher Räume 

fortbestehen können. Den Unternehmen bieten sich verschiedene Handlungsoptionen, dem Fach-

kräftemangel aktiv entgegenzuwirken. Um Fachkräfte erfolgreich in ländliche Räume zu ziehen bzw. 

dort zu halten, ist nicht zuletzt ein gemeinsames Handeln von Unternehmen und Region gefragt. 

 

 
 

EINFÜHRUNG 
Zu den einschneidendsten Entwicklungen in 

Deutschland gehört der demographische Wan-
del. So sehen sich mittlerweile immer mehr Re-
gionen mit den Herausforderungen einer älter 
werdenden und schrumpfenden Bevölkerung 
konfrontiert.1 Generell sind – von wenigen Aus-
nahmen abgesehen – ländliche und peripher ge-
legene Regionen stärker vom demographischen 
Wandel betroffen als städtische. Denn insbe-
sondere jüngere Menschen im Ausbildungsalter 
zieht es vom Land in Richtung der Städte. Im 
Gegenzug bleibt die Zuwanderung aus den ver-
dichteten Landesteilen aus oder sie reicht zumin-
dest bei Weitem nicht aus, um den Bevölke-
rungsverlust auszugleichen.2 Wenn die ohnehin 
zahlenmäßig abnehmende junge Bevölkerung in 
die Agglomerationsräume abwandert, fehlen 
ihre Arbeitskraft und ihre Talente auf dem 
Land. Unter den Folgen leiden nicht nur die 
dort ansässigen Unternehmen, sondern die ge-
samte ländliche Region. 

Unternehmen müssen sich aufgrund des 
demographischen Wandels auf eine alternde 
Belegschaft und ein verringertes Arbeitskräfte-
angebot einstellen. In den nächsten Jahren wird 
es zunehmend schwieriger, die Lücken zu schlie-
ßen, welche die geburtenstarken Jahrgänge bei 

ihrem Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt hin-
terlassen. Der Begriff des „Fachkräftemangels“ 
wurde geprägt, weil es gerade die gut ausgebil-
deten Fachkräfte sind, die begehrter und knap-
per werden.3 Schon heute wird in manchen 
Regionen die Einstellung von Fachkräften zum 
Problem. 

Betont werden muss, dass der Begriff der 
„Fachkraft“ keineswegs ausschließlich mit Hoch-
schulabsolventen gleichzusetzen ist. Er schließt 
vielmehr z. B. auch den gut ausgebildeten Hand-
werksmeister ein. Gerade für kleine Unterneh-
men in ländlichen Räumen äußert sich der Fach-
kräftemangel vor allem im Fehlen beruflich Qua-
lifizierter mit technischer Ausbildung. So ent-
wickelt sich der Fachkräftemangel zunehmend 
auch zu einem Problem des Handwerks. 

Kleine und mittlere Unternehmen sind auf-
grund geringerer Ressourcenausstattung, Be-
kanntheit und Attraktivität stärker auf die Nut-
zung des regionalen Arbeitskräfteangebots 
angewiesen, während größere Unternehmen ih-
ren Fachkräftebedarf leichter auch überregional 
decken können.4 Für kleine Unternehmen – be-
sonders wenn ihr Standort im ländlichen Raum 
liegt – haben daher der regionale Arbeitsmarkt 
und der Nachwuchs aus der Region eine deut-
lich größere Bedeutung. 



H A N S  H E R C K S E N  

30    A R G U M E N T E  U N D  M A T E R I A L I E N  Z U M  Z E I T G E S C H E H E N  1 0 1  

Dass Region und Politik kleine und mittlere 
Unternehmen aus Handel, Handwerk und Ge-
werbe mit den Herausforderungen des Fach-
kräftemangels nicht alleine lassen sollten, ergibt 
sich schon allein aus der herausragenden Bedeu-
tung, die diese für den sie umgebenden ländli-
chen Raum haben, denn: 
∙ sie sind regelmäßig wichtigster Träger der 

wirtschaftlichen Entwicklung am Standort, 
∙ sie ermöglichen regionale Wertschöpfung 

außerhalb des Landwirtschaftssektors (Diver-
sifizierung), 

∙ sie bieten Beschäftigung und Einkommens-
erzielung für die örtliche Bevölkerung, 

∙ sie bilden Nachwuchskräfte aus und geben 
dabei handwerkliche Fertigkeiten weiter, 

∙ sie erfüllen mit ihren Produkten und Dienst-
leistungen oft eine wichtige Versorgungs-
funktion, 

∙ sie komplettieren Wertschöpfungsketten, 
halten intra-regionale Wirtschaftskreisläufe 
aufrecht und sorgen so für den Erhalt von 
zukunftsfähigen Wirtschaftsstrukturen.5 
 
Damit die kleinen Unternehmen ihre tragen-

de Rolle auch weiterhin wahrnehmen können, 
sind sie auf entsprechende Fachkräfte angewie-
sen. Nur so können handwerkliche Traditionen 
weiterleben, Techniken und Wissen weiterge-
geben und nicht zuletzt Wertschöpfung in der 
Region gehalten werden. 

 
 

HANDLUNGSOPTIONEN 
Mögliche Gegenstrategien gegen einen dro-

henden oder bereits bestehenden Fachkräfte-
mangel können ausgehen von: 
∙ der Politik, 
∙ der jeweiligen Region, z. B. dem Landkreis,  
∙ den Unternehmen selbst. 

 
Im Idealfall sind diese Strategien, entspre-

chend den jeweiligen regionalen Gegebenhei-
ten, aufeinander abgestimmt. Der Erfolg stellt 
sich meist dann ein, wenn die Beteiligten an ei-
nem Strang ziehen. In diesem Beitrag liegt der 
Schwerpunkt nachfolgend auf Handlungsoptio-
nen für kleine und mittlere Unternehmen. 

Die ländlichen Räume in Deutschland sind 
bekanntermaßen durch Heterogenität und Viel-

falt geprägt. Dies gilt nicht nur für ihre natur-
räumlichen Voraussetzungen und ihre Wirt-
schaftskraft, sondern auch für ihre Bevölkerungs-
entwicklung und dafür, wie stark sie bereits 
vom demographischen Wandel betroffen sind. 
Daraus folgt, dass es auch im Umgang mit dem 
Thema Fachkräftemangel keine „Patentlösun-
gen“ gibt, die überall gleich gut funktionieren. 
Es kommt vielmehr darauf an, aus dem Spek-
trum der nachfolgend vorgestellten Handlungs-
optionen diejenigen auszusuchen, die in der 
eigenen Region und Lage am besten geeignet 
erscheinen. 

 
Handlungsfeld „Jugend“ 

Der Begriff „Fachkräftenachwuchs“ legt es 
bereits nahe: Wenn sich Unternehmen im länd-
lichen Raum mit dem Thema Fachkräftesiche-
rung beschäftigen, müssen sie sich mit den jun-
gen Leuten beschäftigen. Den eigenen Fachkräf-
tenachwuchs, vorzugsweise junge Leute aus der 
Region, bedarfsgerecht auszubilden, erscheint 
nach wie vor als Königsweg. Die Abwanderung 
der Jugend aus den ländlichen Räumen aufzu-
halten, ist eine der Kernaufgaben, um den Be-
darf an jungen Fachkräften zu decken. 

Junge Menschen würden häufig durchaus 
gerne in ihrer ländlichen Heimatregion bleiben, 
deren Vorzüge sie kennen und wo sie über fa-
miliäre und freundschaftliche Bindungen ver-
fügen. Jedoch fehlt es ihnen oft an Einblicken, 
was es dort eigentlich für berufliche Möglich-
keiten – und damit Alternativen zur Abwande-
rung in die Stadt – gibt. Sie wissen aber oft 
nicht genug über die unternehmerischen bzw. 
handwerklichen Traditionen und Beschäfti-
gungsmöglichkeiten in den ländlichen Räumen, 
in denen sie aufwachsen. Um dem abzuhelfen, 
bilden die engere Verzahnung von schulischer 
und beruflicher Ausbildung sowie das Zusam-
menbringen des potenziellen Arbeitskräfte-
nachwuchses mit den ortsansässigen Unterneh-
merinnen und Unternehmern einen wichtigen 
strategischen Ansatzpunkt. 

Die Zusammenarbeit zwischen Unterneh-
men und Schulen macht es möglich, die jungen 
Menschen in der Region schon frühzeitig anzu-
sprechen und für eine Ausbildung vor Ort zu 
begeistern. Durch mit den Lehrkräften abge-
stimmte und altersgerecht unterrichtsbegleiten-
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de Angebote wie Exkursionen, Vorträge, Prak-
tika und Aktionstage können Schülerinnen und 
Schüler sehen und erleben, was regionale Unter-
nehmen leisten und zu bieten haben. Dadurch 
können junge Menschen motiviert werden, sich 
im Anschluss an die Schule für einen Verbleib 
und eine berufliche Zukunft in der ländlichen 
Region zu entscheiden. Den Unternehmen bie-
tet sich ihrerseits die Gelegenheit, persönlichen 
Kontakt zu ihrem potenziellen Fachkräftenach-
wuchs aufzubauen. 

 
Handlungsfeld „Familienfreundlichkeit“ 

Nach wie vor ist es in Deutschland gerade 
in ländlichen Regionen so, dass der größere 
Teil der Aufgaben in der Familie, insbesondere 
die Kindererziehung und -betreuung, von den 
Frauen übernommen wird. Wenn sich Berufs-
tätigkeit und Familienaufgaben nur schwer ver-
einbaren lassen, geht den Unternehmen häufig 
das Fachkräftepotenzial gut ausgebildeter Frau-
en verloren. 

Viele Frauen würden nach einer Familien-
phase unter passenden Voraussetzungen gerne 
wieder in den Beruf einsteigen. Hier bieten sich 
Ansatzpunkte, über eine familienfreundliche 
Unternehmenspolitik Frauen als Fachkräfte zu 
gewinnen. Eine Möglichkeit dazu stellen flexible 
Arbeitszeitmodelle dar, die es Frauen erlauben, 
mit begrenzter Stundenzahl wieder in den Be-
ruf einzusteigen und Stellen aufzuteilen, wenn 
sich dies mit den betrieblichen Erfordernissen 
vereinbaren lässt. Gerade für kleine Betriebe ist 
es allerdings manchmal schwierig, Arbeitszeit-
reduktionen ihrer Mitarbeiter zu kompensieren. 
Hier kommt es darauf an, dass Betriebe und 
Beschäftigte gemeinsam eine für beide Seiten 
passende Lösung abstimmen.6 

Auch Telearbeit ist ein Angebot, das Unter-
nehmen besonders für weibliche Fachkräfte mit 
Familienanschluss attraktiv macht. Diese Op-
tion kann künftig auch im ländlichen Raum 
öfter angeboten werden, wenn der Breitband-
ausbau im geplanten Tempo voranschreitet. 
Den beschäftigten Eltern Unterstützung bei der 
Sicherstellung einer zuverlässigen Kinderbetreu-
ung anzubieten, stellt schließlich ebenfalls eine 
erfolgversprechende betriebliche Maßnahme 
dar. 

Handlungsfeld „Ältere Arbeitnehmer“ 
Ältere Mitarbeiter haben mit ihrem Wissen, 

ihren Fähigkeiten und ihrer Erfahrung als be-
währte Fachkräfte insbesondere für kleine und 
mittlere Unternehmen eine große Bedeutung.7 
Hier gilt es, nach Möglichkeiten zu suchen, 
diese Arbeitnehmer so lange wie möglich im 
Betrieb zu halten und von ihrer Expertise zu 
profitieren. Dazu gehört es auch, die Arbeits-
platz- und Arbeitszeitgestaltung an die veränder-
ten Bedürfnisse älterer Arbeitnehmer anzupas-
sen. Idealerweise lässt sich dies um Maßnahmen 
der Gesundheitsförderung ergänzen.8 

Damit ältere Arbeitnehmer auch bei neue-
ren, z. B. technischen Entwicklungen, auf dem 
Laufenden bleiben, sind Unternehmen gefordert, 
sie mit entsprechenden Fortbildungsmaßnah-
men – im Sinne eines „Lebenslangen Lernens“ – 
zu unterstützen (das Thema Weiterbildung wird 
nachfolgend noch gesondert angesprochen). 
Interessant ist überdies die Idee altersgemisch-
ter Teams, in die sich die unterschiedlichen 
Generationen jeweils mit ihren spezifischen 
Stärken und Wissensschwerpunkten einbrin-
gen können.9 Unterstützung speziell für kleine 
Unternehmen, ältere Fachkräfte zu rekrutieren 
und zu binden, bietet beispielsweise das RKW 
Kompetenzzentrum mit dem Projekt „Rekru-
tierungs- und Integrationspiloten“ an.10 

 
Handlungsfeld „Weiterbildung“ 

Die Intensivierung der betrieblichen Wei-
terbildung ist ein entscheidender Baustein zur 
Sicherung des Fachkräftebedarfs und der Zu-
kunftsperspektive von Unternehmen. Der im-
mer raschere technische Fortschritt macht auch 
vor den ländlichen Räumen und dort ansässi-
gen kleinen Unternehmen aus Handwerk und 
verarbeitendem Gewerbe nicht halt. Auch viele 
Dienstleistungsbranchen sind ohne moderne 
Kommunikationstechnologie kaum mehr vor-
stellbar. Die Unternehmensführung sollte sicher-
stellen, dass nicht nur sie selbst, sondern auch 
ihre Angestellten auf dem neuesten Stand sind 
und mit den aktuellen Entwicklungen Schritt 
halten können. Weiterbildungsangebote machen 
es möglich, 
∙ die Qualifikation der eigenen Mitarbeiter an 

neue bzw. sich ändernde Arbeitsanforderun-
gen anzupassen, 
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∙ extern rekrutierte Fachkräfte für die spezifi-
schen Anforderungen der Unternehmen zu 
schulen  

∙ sowie auch Niedrigqualifizierte oder bereits 
länger aus dem Arbeitsprozess ausgeschie-
dene Fachkräfte nachzuqualifizieren.11 
 
Die Möglichkeiten zur Weiterbildung sind 

vielfältig. So bieten z. B. Branchenverbände 
und Kammern regelmäßig Seminare, Kurse und 
Vorträge an, die sich an Nachfrage und Bedarf 
der Unternehmen orientieren. Diese Fortbil-
dungsangebote sollten in ländlichen Regionen 
in Unternehmerkreisen noch stärker verbreitet 
und nachgefragt werden. Für kleine Unterneh-
men erscheinen gerade Weiterbildungsmaßnah-
men, die verstärkt auf den Einsatz arbeitsnaher 
und selbstorganisierter Lernformen zurückgrei-
fen, besonders gut geeignet, um die Weiterbil-
dung der Beschäftigten mit vergleichsweise ge-
ringem Aufwand zu fördern.12 Beispiele dafür 
sind begleitete Lerngruppen sowie EDV-ge-
stützte Lernformen. 

Häufig stellt der benötigte Zeitaufwand ei-
nes der größten Hemmnisse für die Teilnahme 
an Fortbildungen und Qualifizierungsmaßnah-
men dar. In den ländlichen Räumen wächst 
dieser Aufwand (und damit die Hürde für eine 
Teilnahme) in erheblichem Maße durch weite 
Anfahrtswege zum Seminarort. Dieser zusätzli-
che Zeitaufwand für die Anreise kann durch 
Online-Schulungen deutlich verringert werden. 
Auch komplexere Schulungsangebote können 
mittlerweile über das Internet wahrgenommen 
werden, sofern die Leitungskapazitäten ausrei-
chen. Entsprechende Zusatzfunktionen ermög-
lichen einen schnellen fachlichen Austausch und 
gemeinsames Lernen per Internet auch über grö-
ßere Entfernungen. Mit dem Fortschreiten des 
Breitbandausbaus können künftig mehr Arbeits-
kräfte in ländlichen Regionen die vielfältigen 
Möglichkeiten einer multimedialen Lernplatt-
form nutzen und Zusatzkenntnisse erwerben, 
die ihnen und den beschäftigenden Unterneh-
men von Nutzen sind.13 

 
Handlungsfeld „Überbetriebliche Kooperation“ 

Für die Organisation der Ausbildung sowie 
für den überbetrieblichen Austausch von Fach-
kräften können Unternehmen Netzwerke bil-

den. Die konzeptionelle und rechtliche Ausge-
staltung solcher Netzwerke sowie die konkrete 
Vorgehensweise auf der betrieblichen Ebene 
können sehr unterschiedlich sein. Das Prinzip ist 
aber meistens ähnlich. So schließen sich Unter-
nehmen etwa in Arbeitskräfte-Pools zusammen, 
um untereinander befristet Personal auszutau-
schen und Marktschwankungen zu überbrücken. 
Der aufnehmende Betrieb erhält dabei befristet 
qualifiziertes Personal, der abgebende Betrieb 
bekommt seine bewährte Fachkraft nach der 
vereinbarten Zeit zurück. Kombiniert werden 
kann dies mit einer überbetrieblichen Personal-
agentur, die als Tausch-Plattform fungiert, das 
operative Geschäft übernimmt und Serviceleis-
tungen erbringt.14 

Eine besondere Form des institutionalisier-
ten, überbetrieblichen Fachkräfteaustausches 
unter Beteiligung mehrerer kleiner und mittlerer 
Unternehmen sind die Arbeitgeberzusammen-
schlüsse (AGZ). Sie ermöglichen Arbeitgebern, 
gemeinsam Personal unbefristet in Vollzeitar-
beitsverhältnissen einzustellen, das ein einzelner 
Betrieb allein nicht auslasten könnte, weil er nur 
einen Teilbedarf oder saisonalen Bedarf für be-
stimmte Aufgaben hat. Damit sind AGZ ein In-
strument zur Organisation flexibler Arbeit bei 
gleichzeitiger Sicherung und Bindung von Fach-
kräften.15 Gerade kleine Unternehmen profitieren 
angesichts ihrer eigenen begrenzten Ressourcen 
von den Unterstützungsstrukturen des AGZ, 
welche sich auf Personalakquisition, Personal-
management sowie Personalentwicklung erstre-
cken können. Fachkräfte, für die das einzelne 
Unternehmen das Beschäftigungsrisiko nicht 
tragen könnte, können so an das Unternehmen 
gebunden und weiterqualifiziert werden. Den 
Beschäftigten kann im Gegenzug für ihre Flexi-
bilität ein dauerhafter Arbeitsvertrag unter 
Einhaltung der Tarifverträge und der Vereinba-
rungen der Sozialpartner angeboten werden.16 

 
Handlungsfeld „Willkommenskultur“ 

Kleine Unternehmen nutzen die Möglichkeit, 
Fachkräfte auch überregional zu rekrutieren, 
bisher deutlich weniger als große. Dabei bietet 
sich auch ihnen die interessante Chance, dass 
Positionen, für die sich in der Region keine ge-
eigneten Bewerber finden, z. B. durch ausländi-
sche Fachkräfte besetzt werden können. Bei der 
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Suche nach ausländischen Fachkräften können 
Unternehmen auf die Hilfe der Zentralen Aus-
lands- und Fachvermittlung (ZAV) der Bun-
desagentur für Arbeit zurückgreifen. Die ZAV 
sucht in Zusammenarbeit mit den örtlichen 
Agenturen für Arbeit weltweit nach Fachkräf-
ten. Außerdem bietet sie Unterstützung bei der 
Zulassung ausländischer Arbeitnehmer zum 
deutschen Arbeitsmarkt.17 Auf europäischer 
Ebene bietet das Portal EURES (EURopean 
Employment Services) insbesondere kleinen und 
mittleren Unternehmen einen personalisierten 
Dienst, mit dem die verfügbaren Arbeitnehmer 
EU-weit erreicht werden können.18 

Von großer Bedeutung ist es, die neu zuge-
zogenen Fachkräfte rasch in den Betrieb und die 
Region zu integrieren. Dabei hilft eine gelebte 
Willkommenskultur. Diese unterstützt die neu 
zugezogenen Arbeitskräfte dabei, sich schnell in 
ihrem neuen Arbeits- und Lebensumfeld wohl 
zu fühlen. Zur Willkommenskultur gehört es, 
den Neuankömmlingen gezielte und bedarfsge-
rechte Unterstützung anzubieten. Dies beinhal-
tet etwa, wesentliche Informationen, z. B. in 
Form einer Willkommensmappe, zur Verfügung 
zu stellen und wichtige Ansprechpartner be-
kanntzumachen. Innerhalb des Unternehmens 
kann dem neuen Mitarbeiter z. B. ein Mentor 
oder eine Mentorin an die Seite gestellt werden. 

 
Handlungsfeld „Standortmarketing“ 

In Zeiten des Fachkräftemangels können sich 
viele der immer knapper werdenden Fachleute 
ihren Arbeitsplatz und dessen Umfeld künftig 
aussuchen. Die Entscheidung für oder gegen 
einen Arbeitgeber fällt dann häufig nicht nur un-
ter Karriere- oder finanziellen Gesichtspunkten, 
sondern auch unter dem Aspekt der Lebens-
qualität in der jeweiligen Region. Damit kon-
kurrieren nicht nur Unternehmen, sondern auch 
Regionen um Arbeitskräfte, die sich ein attrak-
tives Lebensumfeld wünschen. Nicht zu unter-
schätzen ist dabei auch der Faktor „Image“.19 

Unternehmen können dazu beitragen, die 
eigene ländliche Region als attraktiven Wohn- 
und Arbeitsort zu positionieren, indem sie sich 
an überregionalen Standortmarketing-Aktionen 
sowie an gemeinsamen Imagekampagnen von 
öffentlichen und privaten Partnern aus der Re-
gion beteiligen. 

Handlungsfeld „Regionales Engagement“ 
Untersuchungen in unterschiedlichen länd-

lichen Regionen haben gezeigt, dass Unterneh-
men in der Regionalentwicklung bisher weniger 
in Erscheinung treten als andere Akteursgrup-
pen.20 Noch immer kommt es z. B. relativ selten 
vor, dass sich kleine Unternehmen in ländlichen 
Räumen aktiv an der gemeinsamen Gestaltung 
und Umsetzung regionaler Entwicklungskon-
zepte beteiligen. Als ein wesentlicher Grund 
dafür wird von ihnen angeführt, dass sich der 
Zeitaufwand in Relation zum Nutzen für das 
Unternehmen nicht lohne. Das betrifft vor allem 
einzel- und inhabergeführte Kleinunternehmen 
mit ihrem besonders knappen Zeitbudget.21 An-
dererseits fühlen sich gerade Kleinunternehmer 
und -unternehmerinnen häufig mit ihrem Stand-
ort eng verbunden und wollen sich gerne für 
die Entwicklung ihrer Region engagieren. 

Es zeigt sich immer mehr, dass die Fach-
kräftesicherung in ländlichen Regionen ein ge-
meinsames Vorgehen von Unternehmen, Ver-
waltung und anderen Akteuren notwendig 
macht. So wird es künftig zunehmend wichtiger, 
auch die Ideen und Interessen der Unternehmen 
stärker in die regionalen Entwicklungskonzepte 
einzubringen. Um die Beteiligung gerade der 
kleinen und mittleren Unternehmen an der Ge-
staltung der ländlichen Entwicklung zu stär-
ken, ist es notwendig, aufeinander zuzugehen 
und gemeinsam nach Wegen der Zusammen-
arbeit zu suchen. Durch ihre Beteiligung kön-
nen die Unternehmerinnen und Unternehmer 
ihrerseits dazu beitragen, die Fachkräftesiche-
rung in den ländlichen Regionen als gemein-
same, regionale Aufgabe zu verankern. 

 
FAZIT 

Angesichts des verstärkten Fachkräftemangels 
sind in ländlichen Regionen neue, integrierte 
Strategien gefragt. Nicht nur die dort ansässigen 
kleinen und mittleren Unternehmen müssen 
sich um den Fachkräftenachwuchs bemühen 
und ihre Unternehmenspolitik entsprechend 
neu ausrichten. Vielmehr ist in den ländlichen 
Räumen eine verstärkte Zusammenarbeit von 
Politik, Verwaltung, Unternehmerschaft und Bil-
dungseinrichtungen notwendig, um die Region 
als attraktiven Arbeits- und Wohnort zu posi-
tionieren. Eine wesentliche Zielgruppe ist die 



H A N S  H E R C K S E N  

34    A R G U M E N T E  U N D  M A T E R I A L I E N  Z U M  Z E I T G E S C H E H E N  1 0 1  

örtliche Jugend. Ihr gilt es, Perspektiven für eine 
berufliche Zukunft und einen Verbleib in der 
Region aufzuzeigen. Ansatzpunkte für kleine 
und mittlere Unternehmen in ländlichen Räu-
men bieten aber auch der längere Verbleib älte-
rer Arbeitnehmer im Erwerbsleben, das stärkere 
Einbeziehen von Frauen und der vermehrte 
Einsatz ausländischer Fachkräfte. 

Die Stärkung kleiner und mittlerer Unter-
nehmen und die Einbindung der unternehme-
rischen Menschen in die ländliche Entwicklung 
ist eines der Ziele des Bundesprogramms Länd-
liche Entwicklung, mit dem das Bundesminis-
terium für Ernährung und Landwirtschaft seit 
2015 neue Akzente in der Politik für ländliche 
Räume setzt. Teil dieses Bundesprogramms ist 
das Modellvorhaben „Land(auf)Schwung“, das 
strukturschwache ländliche Regionen dabei 
unterstützen will, mit dem demographischen 
Wandel vor Ort aktiv umzugehen, die regionale 
Wertschöpfung zu erhöhen und die Beschäfti-
gung im ländlichen Raum zu sichern.22 So ha-
ben mehrere der im Rahmen dieses Vorhabens 
geförderten Regionen das Thema Fachkräfte-
sicherung zu einem Schwerpunkt ihrer regiona-
len Zukunftskonzepte auserkoren. 
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