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I. Einleitung

Die Entwicklung, die Rekrutierung und Bindung von Fachkréften ist ein ent-
scheidender und strategischer Wettbewerbsfaktor fir die Region OstWestfa-
lenLippe. GroRRe Unternehmen haben deshalb seit vielen Jahren die langfristi-
ge Fachkraftesicherung als Ziel in ihre Organisations- und Personalentwick-
lung integriert. Auch kleinere Unternehmen beschéftigen sich mit tragfahigen
und umsetzbaren Instrumenten, um nicht zu Verlierern des Fachkréaftewettbe-
werbs zu werden. Fur Beschéftigte zeigen sich gute berufliche Perspektiven,
wenn sie fachlich qualifiziert und rdumlich mobil sind. Zunehmend geraten
auch wieder die Fachkrafte und Beschaftigten in den Blick, deren Beschéfti-
gungspotentiale noch nicht ausgeschdpft sind.

Fur die wirtschaft- und arbeitsmarktpolitischen Akteure der Region ist die
Fachkraftesicherung als wichtiges Querschnittsthema in den eigenen Hand-
lungsfeldern fest verankert und wird kontinuierlich weiterentwickelt*. Das IHK-
Jahresthema 2011 ,Gemeinsam fir Fachkrafte* setzt bewusst auf die Potenti-
ale unterschiedlicher Fachkréaftegruppen. Die Initiative ,Perspektive 2025:
Fachkrafte fur Deutschland* der Bundesagentur fir Arbeit benennt zehn Ziele,
um dem Fachkraftemangel zu begegnen. Flankierend entwickelt die OWL
Marketing GmbH zurzeit ein Konzept, um die Region insbesondere fur hoch-
qualifizierte Fachkrafte noch attraktiver zu profilieren.

Was in OstWestfalenLippe noch fehlt, ist ein Blndnis zur Fachkraftesicherung,
das regionale Aktivitdten flr die ganze Region nutzbar macht, den Informati-
ons- und Erfahrungstransfer optimiert und Impulse fiur wichtige regionale Ent-
wicklungen gibt.

Die aktuelle Presseberichterstattung hat die Debatten um die Fachkréftesiche-
rung mit grofRer Dringlichkeit versehen. Ein allgemeiner Fachkraftemangel fur
die Region OWL ist nach Auswertung der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld® und
der Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe derzeit noch nicht zu verzeichnen.
Engpasse in spezifischen Branchen und Qualifikationssegmenten sind aber
bereits spirbar.

OstWestfalenLippe ist als grofite Flachenregion Nordrhein-Westfalens durch
eine heterogene Unternehmens-, Branchen- und Clusterstruktur gekennzeich-
net. Strategien zur Fachkraftesicherung kénnen hier am Besten wirken, wenn
sie differenziert auf regionale Problemstellungen und Branchenentwicklungen
reagieren - das hat sich auch wéhrend der konjunkturellen Krise noch einmal
gezeigt. Malinahmen zur Fachkrafteentwicklung sind aber auch langfristig ein
wichtiges Ziel zum Erhalt der Wettbhewerbsfahigkeit von Unternehmen und
Beschaftigten und damit eine der Voraussetzungen fir eine auch zukiinftig
prosperierende Region.

Hier gibt es trotz aller Aktivitditen noch Handlungsbedarf in OstWestfalenLippe
— das ist auch im Rahmen des Abstimmungsprozesses zur Entwicklung des
regionalen Handlungskonzepts deutlich geworden. Eine hohe Zahl junger

1 siehe hierzu die Dokumentation der bereits bestehenden Aktivitaten zur Fachkraftesicherung,
OWL Marketing GmbH, Frihjahr 2011

2 Unternehmensbefragung, IHK Ostwestfalen zu Bielefeld, Marz 2011
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Menschen ohne abgeschlossene Ausbildung, viele an- und ungelernte Be-
schaftigte sowie Uber 70% kleine und mittelsténdische Unternehmen sind da-
bei wichtige Eckdaten fiur OWL. Die Herstellung von regionaler Transparenz
und die Ubertragung guter Ansétze zur Fachkraftesicherung in die gesamte
Region waren bei der Erstellung von Handlungsempfehlungen ein besonderer
Wunsch vieler Akteure.

In vielen Arbeitsfeldern strebt OstWestfalenLippe an, Gutes noch besser zu
machen, um so immer wieder seinem eigenen Anspruch ,Ganz oben in Nord-
rhein-Westfalen* gerecht zu werden. Viele der im Rahmen der Abstimmung
des regionalen Handlungsplans zur Initiative Fachkraftesicherung in NRW
benannten Themen haben sich deshalb die Institutionen und Akteure in ihre
eigene Zukunftsagenda geschrieben. Einige Aktivititen werden aber — auch
das ist deutlich geworden — ohne weitere finanzielle Unterstiitzung nicht reali-
sierbar sein.

Im Kern steht die Region vor drei zentralen Herausforderungen, fur die struk-
turelle und innovative Losungsansatze weiterentwickelt werden missen und
sollen:

1. den Nachwuchs frithzeitig fir Zukunftsbranchen zu interessieren, ange-
messen auszubilden, Ausbildungs- und Studienabbriiche zu vermeiden
und junge Fachkréfte an die Region zu binden

2. in Unternehmen Transparenz tUber Fachkraftebedarfe herzustellen, ent-
sprechende Personalentwicklungsstrategien umzusetzen und insbeson-
dere kleine und mittlere Unternehmen als attraktive Arbeitgeber zu plat-
zieren

3. das Qualifikationsniveau und die Beschaftigungsfahigkeit von Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeitern weiter zu heben, und bisher ungenutzte Poten-
tiale qualifizierter Erwerbspersonen, insbesondere von Frauen, effektiver
Zu nutzen.

Grundlage regionaler Strategien und Aktivitaten muss ein nach Berufsfeldern
und Branchen differenziertes Fachkraftemonitoring sein, das es den Akteuren
ermdglicht, zielgerichtet Aktivitaten zur Fachkréaftesicherung zu entwickeln und
durchzufihren.

Das regionale Handlungskonzept, das gemeinsam mit zahlreichen wirtschafts-
und arbeitsmarktpolitischen Akteuren der Region erarbeitet wurde, benennt
Arbeitsfelder und Aktivitdten, um die Fachkraftesicherung in OstWestfalenLip-
pe zukinftig weiter zu optimieren und die Region durch ein solches Blndnis
zur Fachkraftesicherung fur die Zukunft zu starken.

Dabei ist das regionale Handlungskonzept nicht abgeschlossen. Es soll viel-

mehr, auch unter intensiver Beteiligung von Unternehmen, in den nédchsten
Jahren weiter fortgeschrieben werden.
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II.  Entwicklung eines Handlungskonzepts zur Fachkr  &ftesiche-
rung fur die Region OstWestfalenLippe

Fur die Region OstWestfalenLippe ist die Entwicklung, Bindung und Gewin-
nung von Fachkraften ein wichtiges Querschnittsthema fir die Zukunft. Dabei
verfigen die Akteure der Region Uber eine gute Vernetzungsstruktur zur ge-
meinsamen Entwicklung und Umsetzung von Handlungsansatzen. Beispiele
hierfir sind die regionale Innovationsinitiative ,Innovation und Wissen* und
das Programm ,Regionalbudget OWL" (OWL Marketing GmbH), aber auch die
Talentregion OWL zur Nachqualifizierung von Beschaftigten (Handwerks-
kammer OWL), Initiativen gegen Fachkrafteengpésse in regionalen Schwer-
punktbranchen (Branchennetzwerke Maschinenbau, Gesundheitswirtschaft),
die Entwicklung eines regionalen Ubergangssystems von der Schule in den
Beruf (Gebietskorperschaften) sowie Ansatze zur besseren Nutzung der be-
ruflichen Potentiale von Zuwanderern und Frauen.

Bei der Entwicklung und Erstellung eines regionalen Handlungskonzepts zur
Fachkraftesicherung in OWL konnte die Region deshalb auf bewéahrte Dialog-
strukturen und Kooperationen aufbauen, um wichtige zukinftige Handlungs-
bedarfe und mdgliche Aktivitaten zu konkretisieren. Zugleich ist die Notwen-
digkeit zur Abstimmung in OWL aufgrund der Grdf3e und der heterogenen
Problemstellungen der Teilregionen umfangreich, sie fuhrt aber zu tragfahigen
und effektiven Problemldsungen fir die Region.

1. Anforderungen zur Umsetzung der Initiative Fachk  raftesiche-
rung

Eine Initiative zur Fachkraftesicherung in OWL entfaltet dann ihre grol3te Wir-
kung, wenn sie zielgerichtet und flachendeckend Ldsungen fir strukturelle
Fachkrafteprobleme entwickelt und umsetzt. Dies macht, statt einer Vielzahl
von Einzelinitiativen das gemeinsame Vorgehen zahlreicher Akteure notwen-
dig. Beitrdge und Projekte im Rahmen der Initiative Fachkraftesicherung in
NRW sollten deshalb

* wichtige Themen der Fachkraftesicherung in OWL aufgreifen

e Ldsungsstrategien und spezifische Angebote fir die gesamte Region
erarbeiten

e unterschiedliche Ansatze der gleichen Problemstellung oder ahnlich
gelagerte Ansatze unterschiedlicher Akteure integrieren

» strukturwirksame Ergebnisse fir OWL erzielen
« die Fachkréftesicherung in der Region nachhaltig verbessern.
Die im regionalen Handlungskonzept vorgeschlagenen MaRRhahmen sollen

zudem in 2012 gemeinsam mit Unternehmen der Region auf ihre Praxisrele-
vanz hin Uberprift und im Bedarfsfall nhoch einmal neu gewichtet werden.
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2. Einbeziehung und Mitwirkung der Partner aus der regionalen
Wirtschaft und des Arbeitsmarktes

Nach der Publikation des Eckpunktepapiers zur Fachkraftesicherung im Frih-
jahr 2011 hat die Region unter der Moderation der OWL Marketing GmbH /
Regionalagentur OWL einen breit angelegen Abstimmungsprozess eingeleitet,
um im Konsens ein gemeinsames regionales Handlungskonzept der wirt-
schafts- und arbeitsmarktpolitischen Akteure der Region zu erstellen. Die Ab-
stimmung von Schwerpunkten fur das regionale Handlungskonzept zur Fach-
kraftesicherung ist dabei in mehreren Schritten erfolgt.

Fur OWL lagen im Frihjahr 2011 bereits zwei aktuelle Ergebnisse zur Fach-
krafteentwicklung in der Region vor - eine Unternehmensbefragung der IHK
Ostwestfalen zu Bielefeld und eine Fachkrafteumfrage der OWL Marketing
GmbH. Erganzt wurden diese Ergebnisse durch eine vertiefende Umfrage zu
Aktivitdten und zuklnftigen Handlungsbedarfen im Bereich Fachkraftesiche-
rung bei Kammern, Agenturen fir Arbeit, SGB Il-Tragern, Wirtschaftsforde-
rungen, Bildungsbiros, dem Deutschen Gewerkschaftsbund, Arbeitgeberver-
banden, Gleichstellungsbeauftragten und den Brancheninitiativen der Region
im April 2011.

Am 05. Mai 2011 wurden den Akteuren der Region bei einem gemeinsamen
Workshop die Ergebnisse der Umfrage sowie eine erste statistische Auswer-
tung der Situation in OWL vorgestellt. Sie bildeten die Grundlage fiur die nach-
folgende Diskussion wichtiger Handlungsansatze. Es wurde vereinbart, regio-
nale Leitthemen in fachlich besetzten Arbeitsgruppen weiter zu konkretisieren.

Als wichtigste Bereiche mit Handlungsbedarf fiir die Region OstWestfalenLip-
pe wurden folgende Themen identifiziert:

¢ Ausbildung und Studium

* Fachkraftesicherung in kleinen und mittleren Unternehmen
« Erhohung der Arbeitgeberattraktivitat

e Weiterbildung und Qualifizierung

3. Entwicklung des regionalen Handlungskonzepts

In vier Arbeitsgruppen haben insgesamt 44 Akteure® der Region im Juni und
Juli 2011 zahlreiche Ansatze zur Konkretisierung von Handlungsempfehlun-
gen zur Fachkréftesicherung entwickelt. Die Empfehlungen dieser Arbeits-
gruppen und die Ergebnisse der Befragungen bilden die Basis fiir die nachfol-
gend beschriebenen Handlungsfelder der Region. Die Beteiligten der Arbeits-
gruppen haben sich bereit erklart, auch bei der Fortschreibung des Hand-
lungsplanes an den Themen zur Fachkraftesicherung in OWL weiter mitzuwir-
ken.

® teilnehmende Akteure und Institutionen siehe Handlungsfelder
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Mit der Erstellung eines regionalen Handlungskonzepts fur die Region auf der
Grundlage der vorliegenden Ergebnisse wurde die OWL Marketing GmbH
unter Mitwirkung der Regionalagentur OWL beauftragt®. Die Verabschiedung
erfolgt durch den regionalen Lenkungskreis.

Es ist geplant, das regionale Handlungskonzept regelmafig fortzuschreiben.
Die Umsetzung der Initiative Fachkraftesicherung in NRW in OstWestfalen-
Lippe soll durch einen eigenen Fachbeirat und den regionalen Lenkungskreis
begleitet werden.

Die Themen der Arbeitsgruppen wurden in vier regionale Handlungsfelder
zusammengefasst. Denkbar sind aber auch handlungsfeldibergreifende Akti-
vitaten.

Handlungsfeld 1: Nachwuchskréafte gewinnen und entwi ckeln
Handlungsfeld 2: Fachkrafte fir kleine und mittlere Unternehmen sichern
Handlungsfeld 3: Berufliche Qualifikationen ausbaue n

Handlungsfeld 4: Regionales Fachkraftemonitoring

4. Koordination der Initiative Fachkraftesicherung far OWL

OstWestfalenLippe ist eine Region der Netzwerke und der gut vernetzten Ko-
operationen. Deshalb schien es lange Zeit nicht erforderlich, die Themen des
demografischen Wandels und der Fachkrafteentwicklung in einem zusatzli-
chen eigenen Bundnis zu fokussieren. Die Entwicklung der Wirtschaft und des
Arbeitsmarkts wie auch die Abstimmung zur Initiative Fachkréaftesicherung in
NRW haben jedoch gezeigt, dass durch Vernetzung und Kooperation die Star-
ken der Region noch besser genutzt werden kdénnen.

Die zunehmend positivere Auftragslage vieler Unternehmen und die Verknap-
pung auf dem Fachkraftemarkt beschleunigen die prognostizierten Auswir-
kungen des demografischen Wandels. Hier wird es zukiinftig wichtig sein,
auch kurzfristig in enger Kooperation unterschiedlicher Akteure aktiv werden
zu kénnen. In OWL bestehen bereits teilregional gute Ansatze zur Fachkrafte-
entwicklung und Fachkraftesicherung. Aufgrund der GroRRe der Region sind
aber selbst erprobte MalRBhahmen haufig nicht flachendeckend bekannt. Die
Herstellung von Transparenz und die Prifung von Best-Practice-Anséatzen auf
ihre Ubertragbarkeit und Ausweitung auf die gesamte Region OWL wurden
deshalb von allen Arbeitsgruppen empfohlen.

Zugleich erfordert die Initierung, Erprobung und Auswertung innovativer Mo-
delle und Strukturen im Kontext der Fachkréaftesicherung, wenn sie effektiv
und wegweisend sein soll, eine kontinuierliche Abstimmung, Kooperation und
Vernetzung mit unterschiedlichen Akteuren aus der gesamten Region.

* Beschluss des Lenkungskreises der Regionalagentur OWL, 14. April 2011
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Der Lenkungskreis der Regionalagentur OWL und die Gesellschafterver-
sammlung der OWL Marketing GmbH?® haben deshalb beschlossen, dass eine
Koordination der Initiative Fachkréftesicherung durch die OWL Marketing
GmbH erfolgen soll. Es ist vorgesehen, dass die koordinierende Stelle auch
das Fachkraftemonitoring und die abgestimmte Umsetzung der Aktivitaten in
den einzelnen Handlungsfeldern tbernimmt. Die Entwicklung von Modellpro-
jekten fir zuséatzliche regionale Handlungsbedarfe wird Gber Wettbewerbsver-
fahren erfolgen.

5. Beitrag der regionalen Akteure zur Fachkraftesi  cherung

Die Beitrdge der wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischen Akteure zur Fach-
krafteentwicklung und -sicherung in OstWestfalenLippe sind bereits gegen-
wartig vielfaltig® und vom jeweiligen institutionellen Fokus bestimmt. Sie rei-
chen von Initiativen far kleine und mittlere Unternehmen Uber die Foérderung
des Nachwuchses in MINT-Fachern bis hin zur Hoherqualifizierung von Be-
schéftigten in der Region. Gleichzeitig sind auch zahlreiche Unternehmen in
OWL selbst aktiv - als Vorreiter bei der Entwicklung junger Fachkrafte, bei der
Auditierung zum familienfreundlichen Unternehmen, als Unterzeichner der
Charta der Vielfalt OWL oder bei der gemeinsamen Personalentwicklung in
den Branchennetzwerken.

Im Rahmen der Initiative Fachkréftesicherung in NRW haben die an der Ent-
wicklung des regionalen Handlungskonzepts beteiligten Institutionen sich dar-
auf verstandigt, zukunftig folgende Beitrage zur Fachkréftesicherung in OWL
zu leisten:

e Zur Finanzierung einer Koordination der Initiative fir Fachkraftesicherung
in OWL werden die Gesellschafter der OWL Marketing GmbH — die kom-
munalen Gebietskorperschaften aus OWL und 120 Unternehmen der Re-
gion — fur die Laufzeit des Programms die Kosten eines Koordinationspro-
jekts in Hohe von 50% der Personal- und Sachkosten iibernehmen’.

« Die Institutionen und Organisationen werden ihre Aktivitaten zur Fachkraf-
teentwicklung und zur Fachkréaftesicherung in der Region fortfiilhren und
weiterentwickeln.

< Dariber hinaus stehen die Akteure auch zukinftig fir die Entwicklung ge-
meinsamer Strategien und Impulse fir die Region OWL zur Verfligung.
Dies beinhaltet unter anderem die gemeinsame Vernetzung unter dem Fo-
kus Fachkraftesicherung, Information und Rickmeldung aus den eigenen
Institutionen und Gremien, den Transfer von Beispielen guter Praxis in die

® Beschluss des Lenkungskreises, 14.04.2011 | Beschluss der Gesellschafterversammlung der
OWL Marketing GmbH, 14.07.2011

® Dokumentation siehe Handlungsfelder

7 vorbehaltlich des Beschlusses der Gesellschafterversammlung der OWL Marketing GmbH im
Oktober 2011
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gesamte Region und die Planungen zur Optimierung der Fachkrafteent-
wicklung und Fachkraftesicherung in OWL.

« Die Akteure sind, sofern dies ihren eigenen Schwerpunktsetzungen und
Zielen entspricht, bei der Entwicklung von Projekten im Rahmen von zu-
satzlichen Handlungsbedarfen bereit zu priifen, ob ein Beitrag zur Kofi-
nanzierung sinnvoll und maoglich ist.

Beitrdge der einzelnen Akteure zur Fachkraftesicherung in OstWestfalenLippe
werden in den jeweiligen Handlungsfeldern noch einmal detailliert benannt.

Bei der Entwicklung des regionalen Handlungskonzepts fir OWL konnten auf-
grund der knappen Zeitschiene noch nicht alle fiir die Fachkraftesicherung der
Region relevanten Akteure mit eingebunden werden. Im Zuge der Umsetzung
der Fachkrafteinitiative soll deshalb auch weiteren Organisationen und Gre-
mien, die zum Teil schon Interesse bekundet haben, die Moglichkeit gegeben
werden, sich am Entwicklungsprozess zu beteiligen.

6. Einbindung der regionalen Strategien in die Th  emenbereiche
der Landesprogramme

Die Themenbereiche und Ziele der Landesprogramme decken sich in OWL
mit wichtigen regionalen Bedarfslagen und Zielen. Dies gilt etwa fur den Aus-
bau der Wettbewerbsfahigkeit und Innovationsentwicklung der Region, insbe-
sondere im Mittelstand, fiir die Verbesserung des schnellen Ubergangs von
der Schule in den Beruf und die Hoherqualifizierung von Beschaftigten.

Entsprechend werden thematische Schwerpunkte des Landes und Landes-
programme der unterschiedlichen Ministerien in OstWestfalenLippe intensiv
genutzt. Themen der Landesregierung werden in der Region in der Regel
rasch aufgegriffen, im regionalen Kontext reflektiert und wo mdéglich und sinn-
voll zur Anwendung gebracht. Gleichzeitig besteht auch zu den einzelnen
Landesministerien ein enger und konstruktiver regionaler Dialog, in dem die
Ruckkopplung zu regionalen Bedarfslagen und Umsetzungsmaoglichkeiten
erfolgt.

Strukturell flankiert wird dieser Dialog mit den wirtschafts- und arbeitsmarktpo-
litischen Akteuren auch durch regionale Transferstellen und Kooperationspro-
jekte wie die zdi-Zentren in OWL (MIWF), die Regionalagentur OWL (MAIS),
die Initiative Innovation und Wissen (MWEBWY) oder die regionalen Bil-
dungsbiros (MSW). Die erfolgreiche Beteiligung an Wettbewerben aus dem
EFRE und dem ESF ist vergleichsweise hoch®, zudem konnte OWL sich in
den zuriickliegenden Jahren erfolgreich als Modellregion fiir neue Landesvor-
haben profilieren®.

Im Kontext der Entwicklung des regionalen Handlungskonzepts zur Fachkr&f-
tesicherung in OWL war es den Akteuren wichtig, neben den Beitragen von

8 im Rahmen des ESF wurde in 2010 8,3 Millionen Euro, die hochste Férdersumme in NRW,
bewilligt, davon 2,4 Millionen Euro fur die Férderung des Mittelstands.

° 2.B. Initiative .Innovation und Wissen“, Bundesnetzwerk ,Integration und Qualifizierung“
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Unternehmen die Regelinstrumente und bestehenden Forderprogramme des
Landes, aber auch weiterer Fordergeber fir die regionale Fachkrafteentwick-
lung, zu nutzen und nur dort zusatzliche Aktivitaten zu empfehlen, wo es bis-
lang keine geeigneten Forderinstrumente gibt.

Auf eine Darstellung aller Themenbereiche und Férderprogramme soll an die-

ser Stelle verzichtet werden. Sie werden in den einzelnen Handlungsfeldern
noch einmal konkretisiert.
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lll. Fachkraftesicherung — Ausgangslage fur die Reg  ion OWL

Das nachfolgende Kapitel gibt einen Uberblick iiber die Ausgangslage und
Handlungsbedarfe zur Sicherung und Entwicklung von Fachkréften fur die
Region OstWestfalenLippe.

Dies geschieht anhand der wichtigsten regionalen Einflussfaktoren — der de-
mografischen Entwicklung, der Situation von Unternehmen, Branchen, Be-
schaftigten und Arbeitslosen unter dem Fokus der moglichen Fachkrafteres-
sourcen fur die Region.

OstWestfalenLippe ist, dies sei als Bilanz vorweggenommen, eine wirtschaft-
lich starke und innovative Region mit deutlichen Potentialen zur weiteren
Fachkrafteentwicklung. Diese Einschétzung teilen auch regionale Unterneh-
men, die als wichtigste Strategien zur Begegnung des Fachkraftemangels
nicht die Anwerbung externer Fachkrafte aus dem Ausland, sondern die Aus-
weitung von Weiterbildung, Ausbildung und Angebote zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf benennen.

Im deutschlandweiten Vergleich liegt die Region im Zukunftsatlas 2010 der
Prognos AG allerdings nur im guten Mittelfeld.'® Weiterer Entwicklungsbedarf
wird hier vor allem bei der Dynamik-Entwicklung einiger Gebietskdrperschaf-
ten gesehen.

Zur Zukunftsfahigkeit der Region gehort auch eine qualifizierte Fachkrafteba-
sis in den Unternehmen, die mit den steigenden Anforderungen im globalisier-
ten Wettbewerb Schritt halt. So einfach diese Feststellung ist, so komplex und
vielfaltig ist der Prozess, die regionale Fachkréaftesicherung zu optimieren.
Dies macht es notwendig, Ziele im Kontext von Kosten, Nutzen und beste-
henden Mdglichkeiten kontinuierlich zu Uberprifen und zu justieren.

Fur die folgende Einfihrung wurden die aktuell zur Verfigung stehenden Da-
ten™ ausgewertet, um eine erste Orientierung zu Stéarken und Herausforde-
rungen der Region zu geben. Die Vertiefung der Daten- und Erkenntnislage
wird im Rahmen eines regionalen Fachkraftemonitorings erfolgen.

1% hewertet wurden die Zukunftschancen und -risiken von Gebietskorperschaften in Deutschland
fur die Bereiche Demografie, Arbeitsmarkt, Wettbewerb, Innovation, Wohistand und soziale
Lage.

1 insbes. Landesbetrieb Information und Technik, G.l.B-Datenset, Arbeitskraftemonitoring der
Agentur fir Arbeit
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Ausgangssituation in Kirze

= OWL ist eine mittelstandisch gepragte Region mit breitem Branchenmix
und tber 70% kleine und mittlere Unternehmen. Sie bendtigen spezifische
Strategien, um im Wettbewerb mit grof3en Betrieben nicht zu Verlierern
des Fachkraftewettbewerbs zu werden.

=> Die Region ist ein Innovationsstandort mit zahlreichen interessanten Tech-
nologieunternehmen, die auf eine breite Fachkréftebasis angewiesen sind.
Im Wettbewerb mit anderen Regionen ist es fur Unternehmen aus OWL
wichtig, hochqualifizierte Fachkréfte an die Region zu binden.

= Fachkréfteengpéasse bestehen bereits im Bereich Metall, Elektro, Me-
chatronik, IT und in der Gesundheitswirtschaft. Schwierigkeiten bei der
Stellenbesetzung werden von den Unternehmen nicht nur fir hochqualifi-
zierte, sondern auch fur qualifizierte Fachkrafte gemeldet.

= Die Basis fur Fachkraftenachwuchs in OWL schrumpft. 2020 verlassen
12,5% junge Menschen (6.000) weniger die Schule als heute. Jugendliche
zieht es zudem in die stadtischen Zentren der Region.

= 42.000 junge Menschen befinden sich zurzeit in einer dualen Ausbildung.
Bereits jetzt fehlen Auszubildende im Gastgewerbe, im Baugewerbe, in
Dienstleistung und Handel. Knapp 23% der Jugendlichen brechen ihre
Ausbildung ab. Zugleich hat die Region noch Ausbildungspotentiale: 7.700
Jugendliche befinden sich im Ubergangssystem Schule-Beruf, 18% der
jungen Beschaftigten sind geringfugig beschaftigt.

= Mit fast 100.000 Studierenden kann OWL auf eine gute Basis flir hochqua-
lifizierten Nachwuchs zurtickgreifen. Absolventinnen und Absolventen fir
regionale Unternehmen zu gewinnen, ist eine wichtige Strategie im Stand-
ortwettbewerb. Genaue Zahlen tber ihren Verbleib liegen noch nicht vor.

= Eine der gréf3ten Fachkrafteressourcen der Region sind Frauen. Sie sind
trotz guter Qualifikationen aufgrund von Familienaufgaben haufig nur in
Teilzeit beschéaftigt und erreichen seltener betriebliche Fuhrungspositio-
nen. Ihre Beschaftigungsquote liegt bei 46,7%, ihr Anteil an den Teilzeit-
beschaftigten bei 86%.

=> Die Qualifikationsanforderungen in den Unternehmen steigen. Gleichzeitig
haben in OWL 17% der Beschaftigten keine Ausbildung. Die Verbesse-
rung ihrer Qualifikation ist auch mittelfristig erforderlich, um die Unterneh-
men der Region wettbewerbsfahig zu halten. Beschéftigte mit Migrations-
hintergrund arbeiten aufgrund fehlender Anerkennung von Abschlissen,
informeller Unterstitzungsnetzwerke oder Qualifikationen haufiger als An-
und Ungelernte oder unterhalb ihrer Qualifikationsniveaus.

= Altere Menschen sind eine wichtige Fachkréafteressource fiir die Region,
die durch spezifische MaRnahmen weiter gestarkt werden kann. 190.000
Beschéftigte in OWL sind tiber 50 Jahre. Altere Menschen sind besonders
betroffen von Langzeitarbeitslosigkeit.



1. Demografische Entwicklung in OstWestfalenLippe

OstWestfalenLippe ist vom demografischen Wandel weniger und spater be-
troffen als andere Regionen. Der haufig zitierte Satz von der ,jingsten Region
Deutschlands* tauscht aber dartber hinweg, dass die Bevdlkerung der Region
— und damit ihre Fachkraftebasis — auch in OWL kontinuierlich abnimmt.

Seit dem Jahr 2000 gibt es einen deutlichen Bevolkerungsriickgang, der sich
noch weiter verstarken wird. 2011 leben in der Region OstWestfalenLippe
2.036.723 Menschen (Stand 31.03.11). Die Bevélkerung schrumpft laut Be-
volkerungsprognose bis 2020 um -1,7 % auf dann nur noch knapp tber 2 Mio.
Menschen. Die Entwicklung verlauft in den Teilregionen unterschiedlich. Die
hochsten Rickgénge der letzten zehn Jahre haben die Kreise Hoxter (-4,7%)
und Lippe (-3,3%) zu verzeichnen. In den Kreisen Paderborn (+3%) und G-
tersloh (+2,4%) wird es noch einen leichten Anstieg in der Bevolkerungszahl
geben.

Abbildung 1: Bevdlkerungsentwicklung in OWL
Quelle: Landesbetrieb Information und Technik NRW
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560.000 Personen, 27,5% der Bevélkerung, sind unter 25 Jahren und bieten
damit den Unternehmen der Region eine gute Basis zur Entwicklung des
Fachkraftenachwuchses. Zugleich wandern junge Erwachsene aus den landli-
chen Regionen ab. Bei den Wanderungssalden der 18- bis 24-Jahrigen haben
nur die Universitatsstandorte positive, die Kreise Hoxter (-3,7%), Herford (-
2,2%) und Minden-LUbbecke (-2,1%) negative Werte.

Der Anteil der Menschen, die 50 Jahre oder alter sind, liegt in OWL mit 38,4%
(785.000 Menschen) leicht unter dem NRW-Schnitt. Mit einem Bevolkerungs-
anteil von 40,3% leben in den Kreisen Herford und Lippe proportional etwas
mehr dltere Menschen als im Durchschnitt der Region.
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Mit gerundet 515.000 Migrantinnen und Migranten, die in der Region beheima-
tet sind, und einem Bevoélkerungsanteil tGber 25% leben in OWL im NRW-
Vergleich Uberdurchschnittlich viele Menschen mit Zuwanderungsgeschichte,
viele von ihnen aus den ehemaligen Staaten der GUS. Mehr als 20% aller
Spataussiedler in NRW wurden in OstWestfalenLippe aufgenommen. Im Ver-
gleich zu anderen Regionen ist der Anteil der Auslander dagegen unterdurch-
schnittlich. In OWL leben knapp 150.000 Personen mit auslandischem Pass
(7,2% der Bevolkerung).

2. Fachkraftebedarf und Fachkréaftepotential der Unt  ernehmen
2.1 Unternehmensstruktur und Branchenentwicklung

OstWestfalenLippe ist eine mittelstdndisch gepragte Region mit starken indus-
triellen Kernen. Kennzeichnend ist eine ausgepragte wirtschaftsstrukturelle
Vielfalt, auch in teilregionaler Hinsicht. Der Grof3teil der Unternehmen in OWL
sind kleine und mittlere Betriebe, doch auch viele der groRen Unternehmen
sind noch mittelstandisch gepragt.

Uber eine Million Erwerbstétige arbeiten in rund 140.000 Unternehmen der
Region. Das Bruttoinlandsprodukt liegt bei 59,9 Milliarden Euro. Die groR3e
Wirtschaftskraft der kleinen und mittleren Unternehmen verdeutlicht das Ver-
haltnis der Anzahl Betriebe zu den Beschéftigten: Knapp 90% der Betriebe in
OWL beschéftigten weniger als 10 sozialversicherungspflichtig Beschaftigte.
Die wenigen grofReren Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern beschéftigen knapp 30% aller Beschaftigten, die mittleren Betrie-
be zwischen 10 und 250 Beschéftigten 55% aller Beschaftigten in der Region.

Zur Industrie zéhlen sowohl starke Marken (z.B. Melitta, Miele, Dr. Oetker,
Claas, Benteler, Schiico, Wincor Nixdorf) wie auch zahlreiche ,Hidden Cham-
pions® und ein breites Netz von Zuliefererunternehmen. OWL gehért im Be-
reich Maschinenbau, Elektro- und Elektronikindustrie und Automobilzulieferer
zu den wirtschaftsstéarksten Standorten in Europa. Auch das Handwerk ist in
der mittelstandsgepréagten Region ein starker Wirtschaftszweig. Fachkréftesi-
cherung ist fur das regionale Handwerk ein wichtiger Faktor zur Sicherung der
Wettbewerbsfahigkeit.

Die Gesundheitswirtschaft ist ein bedeutender Wirtschaftsbereich in OWL. Vor
allem in den Kurorten und Kliniken der Region, in der ambulanten Versorgung,
der Medizintechnik, bei den medizinischen Hilfsmitteln sowie in der Telemedi-
zin finden sich starke Kompetenzen. Insgesamt arbeiten hier mehr als
110.000 Menschen.

Als Ubernachtungsstarkste Region in Nordrhein-Westfalen und 2,6 Mio. Euro
Umsatz pro Jahr stellt die Destination ,Teutoburger Wald“ einen wichtigen
Wirtschaftsfaktor fir den Wirtschaftsraum OWL dar. Eine weitere wachsende
Branche in der Region ist die Kreativwirtschaft.

Netzwerke, Brancheninitiativen und Kooperationen starken die Beteiligten und
den Standort OWL. In der Region haben sich eine ganze Reihe innovativer
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Brancheninitiativen gebildet, die bei Themen wie Globalisierung, Implementie-
rung neuer Technologien, Wissenstransfer, Aus- und Weiterbildung oder
Fachkréaftesicherung auch untereinander kooperieren®. Im Hinblick auf die
geographische Dichte von unternehmensgetriebenen Netzwerken und die
Anzahl der beteiligten Akteure ist OWL einzigartig in Deutschland.

Produkte und Produktionsverfahren werden zunehmend durch Informations-
und Kommunikationstechnik, durch ,Intelligente Technische Systeme“ ge-
pragt. Hier haben Industrie und Hochschulen besondere Potenziale und Kom-
petenzen. Der Cluster ,Intelligente Technische Systeme* ist ein Markenzei-
chen des Technologiestandorts OWL" und soll im Rahmen einer Bewerbung
im Spitzenclusterwettbewerb des BMBF weiter ausgebaut werden.

Von den 45.000 Studierenden an den finf am Cluster beteiligten Hochschulen
entfallt Gber ein Drittel auf die MINT-Facher, damit gibt es ein gutes Potential
von akademischen Nachwuchskraften in OWL. Zugleich geht die Weiterent-
wicklung des Clusters mit einem hohen Bedarf an Fachkraften, insbesondere
im MINT-Bereich, einher.

2.2 Regionaler Fachkraftebedarf der Zukunft

Die aktuell in 2011 durchgefihrte Umfrage der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld
zeigt, dass knapp zwei Drittel der befragten Unternehmen derzeit Probleme
mit der Besetzung offener Stellen haben.

Die gréf3ten Engpasse bei der Stellenbesetzung ergeben sich vorrangig bei
den mittleren Qualifikationsniveaus, in der dualen Ausbildung, bei Fachwirten
und Meistern. Daneben besteht das Problem der Fachkraftesicherung auch
bei Akademikern, insbesondere bei Ingenieurinnen und Ingenieuren. Rund ein
Viertel der Stellen fiir Bachelorabsolventinnen und -absolventen kénnen aktu-
ell nicht oder nur zum Teil besetzt werden.

Die Engpéasse bei der Suche nach zusatzlichen Fachkraften werden vor allem
im Verarbeitenden Gewerbe in den Branchen Metall, Elektro, Mechatronik und
IT angezeigt. Die Unternehmen rechnen mit einer Verscharfung des Fachkraf-
temangels innerhalb der nachsten funf Jahre.

Als haufigste MalRnahmen zur Bekampfung des Fachkraftemangels werden
von den Unternehmen die berufliche Weiterbildung der Beschaftigten (57%)
und die Ausweitung der betriebliche Ausbildung (46%) genannt. Weitere Mal3-
nahmen sind flexiblere Arbeitszeiten, Angebote zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf und die Beschéftigung alterer Arbeitnehmer.

2 hierzu zahlen: Bio-Tech-Region OstWestfalenLippe e.V. | Energie Impuls OWL e.V. | Food-
Processing Initiative e.V. | InnoZent OWL e.V. | IT Dialog OWL | Kunststoffe in OWL | OWL
MASCHINENBAU e.V. | SMOWL - Social Media OWL e.V. | ZIG — Zentrum fir Innovation in der
Gesundheitswirtschaft OWL | Zukunftsinitiative Mdbelindustrie Nordrhein-Westfalen

B beteiligt sind 150 Clusterpartner, 111 Unternehmen, 16 Hochschulen und hochschulnahe
Kompetenzzentren sowie 23 wirtschaftsnahe Organisationen.
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Abbildung 2: Wir kdnnen offene Stellen derzeit bei folgenden Qualifikationsni-
veaus nicht besetzen.
Quelle: IHK-Umfrage ,Fachkraftesicherung 2011
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Eine Umfrage des Zentralverbandes des Deutschen Handwerks™ im 1. Quar-
tal 2011 hat gezeigt, dass auch Handwerksbetriebe Schwierigkeiten bei der
Besetzung von offenen Stellen haben. 41% der befragten Unternehmen mus-
sen seit dem letzten Jahr einen erhohten Aufwand bei der Personalsuche
betreiben. Trotz intensiver Bemuhungen konnten 26,9% der Betriebe kein ge-
eignetes Personal finden.

Stellt man die Anzahl der bei der Agentur fir Arbeit gemeldeten Arbeitsstellen
der Anzahl der Arbeitslosen nach Zielberufen gegenuber, wird deutlich, dass
es aktuell in einigen Berufen deutlich mehr Stellen gibt als potentielle Bewer-
berinnen und Bewerber.

Besonders gravierend ist das Verhaltnis in den Berufen Metallverformer und
Elektriker, wo im Agenturbezirk Paderborn bzw. Bielefeld jeweils dreimal so
viele Stellen angeboten werden wie Arbeitslose mit diesem Zielberuf vorhan-
den sind. Bei Arzten und Apothekern sind es in den Kreisen Hoxter und Pa-
derborn sogar fiinfmal so viele Stellen wie Bewerber.

14 Fachkréaftesicherung im Handwerk, Umfrage bei Handwerksunternehmen, 1. Quartal 2011
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Tabelle 1: Verhéltnis Arbeitsstellen zu Arbeitslose
Quelle: Arbeitsmarktstatistik Agentur fur Arbeit, Mai 2011

n nach Zielberufen

Zielberufe Agenturbezirke
Bielefeld Herford Detmold Paderborn

Metallverformer 1,4 1,6 0,6 3,0
Metallverbinder 1,2 0,8 0,8 2,3
Feinblechner, Installateure 0,8 0,8 0,6 1,3
Elektriker 3,0 1,3 0,8 1,9
Ingenieure 0,4 1,1 0,4 0,9
Arzte, Apotheker 0,5 1,8 1,1 5,3

Aufgrund der demografischen Entwicklung ist in besonderem Malf3e auch die
Gesundheitswirtschaft vom Fachkraftemangel betroffen. Das Institut fir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat aktuell Modellrechnungen fir die
ambulante und die stationare Pflege durchgefihrt. In ganz NRW wird der Be-
darf an Pflegekraften von 2007 bis 2030 um 57% steigen. In OWL wird es im
gleichen Zeitraum einen zusatzlichen Bedarf von knapp 10.000 Pflegekraften
geben, was einer Steigerung von 54% entspricht.

Abbildung 3: Entwicklung des Pflegearbeitsmarktes i

Quelle: IAB Regional, 2011 (Werte in Tausend)
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3. Potential zur Fachkréfteentwicklung — Beschaftig  te in OWL
3.1 Struktur der Beschaftigten in OWL

In OstWestfalenLippe sind mit 940.000 Erwerbstatigen mehr Menschen als in
anderen Landesteilen erwerbstétig. Die Beschéaftigungsquote fir OWL liegt mit
52,4% Uber dem Landesschnitt von 48,9%.

Die Branchen mit der hochsten Zahl an sozialversicherungspflichtig Beschéf-
tigten in OWL sind der Einzel- und GroRRhandel, das Gesundheits- und Sozi-
alwesen und der Maschinenbau. Laut Einschatzung des Arbeitsmarktmonitors
geht man im Einzelhandel, Gesundheits- und Sozialwesen sowie im Bauge-
werbe von einer positiven Beschaftigungsentwicklung aus, wahrend im Grol3-
handel, bei der Herstellung von Metallerzeugnissen sowie im Maschinenbau
eine negative Entwicklung prognostiziert wird™>.

Tabelle 2: Die 5 Branchen mit dem gré3ten Beschéafti  gungsanteil in OWL
Quelle: Arbeitsmarktmonitor der Agentur fur Arbeit, Stand 30.06.10

Branchen Beschaftigte
Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen) 51.886
Gesundheitswesen inkl. Veterinarwesen 50.918
GroRhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen) 41.127
Maschinenbau 35.453
Offentliche Verwaltung, Verteidigung; Sozialversicherung 29.345

3.2 Qualifikation der Beschaftigten

Ein Grol3teil der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in OWL (70%) ver-
flgt Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung. Knapp 10% der Beschéttig-
ten besitzen einen hoheren Fach-, Fachhoch- oder Hochschulabschluss, wéh-
rend 17,2% der Beschatftigten Gber keinerlei Berufsausbildung verfigen.

Bei dem Anteil der héher Qualifizierten an den Beschéftigten liegen alle Ge-
bietskorperschaften bis auf die Universitatsstandorte weit unter dem Bundes-
und Landesdurchschnitt. In ganz OWL haben 8,4% der Beschaftigten einen
FH- oder Universitatsabschluss (NRW 10,1%). Die kreisfreie Stadt Bielefeld
hat den hochsten Anteil mit 11,3%. Im Kreis Hoxter sind es nur 6,0% der Be-
schéftigten, die einen akademischen Abschluss haben.

'* Die negative Entwicklung im Maschinenbau hangt mit der Rezession 2009 zusammen. Laut
einer Studie von Roland Berger Strategy Consultants soll sich die Branche in Deutschland doch
bis 2013 erholt und das Niveau von 2008 wieder erreicht haben.
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Abbildung 4: Erwerbstétigkeit von Frauen und Manner n nach Berufsabschluss
Quelle: Landesbetrieb Information und Technik NRW, Stand 30.06.10
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3.3 Geringfligig Beschatftigte

134.000 Menschen oder 13,1% der Beschaftigten in OWL sind ausschliellich
geringfugig beschaftigt (NRW 14,4%). Frauen, junge Menschen bis 25 Jahre
und Altere sind besonders haufig in geringfiigiger Beschaftigung zu finden.
Geringfligige Beschaftigung ist nicht Existenz sichernd und erhoht das Risiko
von Arbeitslosigkeit. Zugleich kénnen geringflgig Beschéftigte eine wichtige
Ressource zur Fachkrafteentwicklung und -bindung sein, z.B. in der Gesund-
heitswirtschaft.

3.4 Beschaftigte Frauen

Sowohl die Erwerbstatigenquote (63,6%) als auch die Beschéaftigungsquote
(46,7%) von Frauen liegen in OWL leicht Giber dem Landesschnitt (61,7% bzw.
43,6%). Bei der Beschéaftigungssituation von Frauen zeigen sich grof3e Unter-
schiede je nach Qualifikation. So gibt es deutlich weniger beschaftigte Frauen
(37,9%) als Manner (62,1%) mit einem héheren Abschluss (Fach-, FH- oder
Hochschulabschluss), wobei 54,2% der Hochschulabsolventen in der Region
weiblich sind.

Der Anteil der beschaftigten Frauen ohne abgeschlossene Berufsausbildung
ist mit 41,3% ebenfalls geringer als der der mannlichen Beschéftigten. Der
Frauenanteil ist in OWL sowohl bei der Gruppe der Teilzeitbeschaftigten
(86%) als auch bei geringfliigig entlohnten Beschaftigten (Uber 65%) Uber-
durchschnittlich hoch.
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3.5 Beschaftigte mit Migrationshintergrund

23,6% aller in OWL Erwerbstatigen haben einen Migrationshintergrund. In
2009 waren 217.000 Menschen mit Zuwanderungsgeschichte erwerbstatig,
davon 36.000 Beschatftigte (5,3%) mit einem auslandischen Pass.

Viele der Migrantinnen und Migranten aus den GUS-Staaten verfligen Uber
ein breites naturwissenschaftliches Wissen oder Uber handwerkliche und
technische Kompetenzen. Trotz ihrer Vorqualifizierung arbeiten die Zuwande-
rinnen und Zuwanderer haufig unterhalb ihres Qualifikationsniveaus oder in
prekaren Arbeitsverhéltnissen. So betragt der Anteil der un- und angelernten
Arbeiter bei Personen mit Zuwanderungshintergrund 27,6% gegeniber 10,4%
bei Personen ohne Zuwanderungshintergrund. Im Angestelltenverhaltnis ar-
beitquMigrantinnen und Migranten dagegen seltener als einheimische Deut-
sche.

3.6 Altere Beschéftigte

Insgesamt sind in OWL gut 190.000 Menschen im Alter Uber 50 Jahre be-
schéftigt. Mit einer Beschéftigungsquote Alterer von 49,8% werden die Poten-
tiale der Alteren in den Unternehmen der Region im Landesvergleich ber-
durchschnittlich genutzt. Knapp 50.000 der Beschéftigten Gber 50 gehen einer
geringfugig entlohnten Beschéftigung nach.

Im Einzel- und Groflhandel sowie im Gesundheitswesen, in der offentlichen
Verwaltung und im Maschinenbau arbeiten mit jeweils Gber 5.000 Personen
derzeit die meisten Menschen Uber 55 Jahren. Die Beschéaftigung einer alter
werdenden Belegschaft stellt spezifische Anforderungen an die Personalent-
wicklung im Unternehmen, z.B. durch Angebote alternsgerechter Fortbildun-
gen oder durch betriebliches Gesundheitsmanagement.

5 42,5% der Migranten und 57,0% der Nicht-Migranten arbeiten im Angestelltenverhaltnis (laut
Umfrage von TNS-Infratest, siehe G.1.B.-Info 01/2009, Seite 34)
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4. Fachkrafte von morgen: Auszubildende und Studie rende in
OWL

Knapp 12% der Beschaftigten gehéren zur Gruppe der jungen Erwachsenen
unter 25 Jahren, das sind Uber 80.000 junge Menschen in OWL. 18% von ih-
nen sind in einer geringflgig entlohnten Beschéaftigung tatig. Ca. 56% von
ihnen befindet sich in der Ausbildung, 32% haben bereits eine abgeschlosse-
ne Berufsausbildung. 12% in NRW gehen ohne Berufsausbildung einer sozi-
alversicherungspflichtigen Beschéftigung nach.

4.1 Schulabganger

Wahrend 2009 noch knapp 28.000 junge Menschen in OWL die Schule ver-
lassen, werden es im Jahre 2020 nur noch ca. 22.000 sein. Noch hat die Re-
gion Zeit, sich auf diese Entwicklung einzustellen. Der Ruckgang der Schul-
abganger verlauft bis 2015 moderat (-8%). Bis 2020 wird der Rickgang in
OWL mit 12,9% jedoch den Rickgang in ganz NRW (12,5%) Ubersteigen.
Besonders hohe Rickgange wird es im Kreis Paderborn, dem Kreis Hoxter
und der Stadt Bielefeld geben. Diese demographisch bedingte Entwicklung
wird direkte Auswirkungen auf die Anzahl der Bewerberinnen und Bewerber
auf dem Ausbildungsmarkt haben und das Problem des Fachkraftemangels
deutlich verstarken.

4.2 Berufsausbildung

Uber 42.000 junge Menschen in OWL befinden sich in der dualen Berufsaus-
bildung und knapp 12.000 Jugendliche im Schulberufssystem. 7.700 Jugendli-
che befinden sich im Ubergang von der Schule in den Beruf in unterschied-
lichsten Mal3hahmen.

Abbildung 5: Jugendliche im Berufshildungssystem in OWL
Quelle: Kommunales Bildungsmonitoring, Schuljahr 2010/11
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Trotz Abwanderungstendenzen junger Menschen in landlichen Teilregionen
gibt es in OWL zum Teil Uberdurchschnittliche Ausbildungsquoten. Das Ver-
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haltnis der Anzahl der Auszubildenden zur Gesamtzahl aller Beschaftigten
liegt in den meisten Gebietskorperschaften (bis auf die Kreise Herford und
Gutersloh) tber dem Landesschnitt von 6,6%.

Die Ausbildungsabbrecherquote ist in OWL mit 22,7% etwas geringer als in
NRW (24,7%). Allerdings ist das Bild in den einzelnen Kreisen und der Stadt
Bielefeld unterschiedlich. Wahrend im Kreis Gitersloh 19,7% Ausbildungsab-
briiche zu verzeichnen sind, sind es im Kreis Herford 26,6%. Zudem ist die
Abbruchquote im Handwerk deutlich héher als in den IHK-Berufen.'” Unter
den Berufen mit sehr hohen Ldsungsquoten sind auch die Berufe des Hotel-
und Gaststattengewerbes, dicht gefolgt von dem primaren Dienstleistungsbe-
reich.

Abbildung 6: Ausbildungsquote
Quelle: Arbeitsmarktmonitor der Agentur fur Arbeit
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Engpasse bei der Besetzung von Ausbildungsplatzen werden in der IHK-
Umfrage bestatigt, in der 20% der befragten Betriebe angegeben haben, nicht
alle Ausbildungsplatze besetzen zu kdnnen. Besonders betroffen sind das
Gastgewerbe (47,4%), das Baugewerbe (28,2%), sonstige Dienstleistungen
(25,6%) und der Handelsbereich (18,7%).

4.3 Studierende in OWL

Im Wintersemester 2009/10 nahmen 8.800 Studierende ein Hochschulstudium
in OWL auf. Im gleichen Jahr haben ungefahr genauso viele Studentinnen und
Studenten erfolgreich ihr Studium in der Region beendet. Knapp 100.000 Stu-
dentinnen und Studenten sind an einer Hochschule in OWL eingeschrieben.
Zu den Fachrichtungen mit den meisten Studierenden zahlen Rechts-, Sozial-
und Wirtschaftswissenschaften, Sprach- und Kulturwissenschaften sowie In-
genieurwissenschaften.

17 peispielsweise verzeichnete der Kreis Lippe im Jahr 2009 33% Ausbildungsabbriiche im
Bereich des Handwerks, Bildungsbericht 2010 Kreis Lippe

24|77



Die Abbruchquote der Studierenden in OWL ist nicht bekannt, im Bundes-
schnitt liegt sie bei ca. 20%. Grundsétzlich haben die Bachelor-Studiengéange
bundesweit zu einer Senkung der Abbruchquote gefihrt, in bestimmten Fa-
chergruppen ist aber auch eine Erhéhung zu verzeichnen, insbesondere bei
den Natur- und Ingenieurwissenschaften, Wirtschafts-, Sprach- und Kulturwis-
senschaften®,

Abbildung 7: Hochschulabsolvent/innen nach Fachergr uppen in OWL
Quelle: Kommunales Bildungsmonitoring, 2009
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8 hundesweite Umfrage des Hochschul-Informations-Systems (HIS), Dezember 2009
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5. Fachkrafte auf der Reservebank? — Arbeitslose in OwWL
Arbeitssuchende Menschen sind eine wichtige Fachkrafteressource fur die
Region, die auch viele Unternehmen in OWL fir sich nutzen. Entsprechend
sind nach aktuellen Auswertungen der Agenturen fir Arbeit Qualifizierte und
Hochqualifizierte aus Mangelberufen auf dem Arbeitsmarkt kaum noch zu fin-
den. Die Region verfugt aber nach wie vor tber einen guten ,Chancenquotien-
ten“, wie das Wirtschaftsblatt Westfalen'® errechnet hat, wenn Unternehmen
die Kompetenzen von (hoch)qualifizierten Frauen mit Kindern, von Alteren
tber 50 Jahre und von jungen Menschen mit in den Blick nehmen und ent-
sprechende Instrumente in ihre Organisations- und Personalentwicklung integ-
rieren. Hier gilt allerdings zu beachten, dass mit der Dauer der Erwerbslosig-
keit auch die notwendige flankierende Unterstiitzung auf dem Weg zum Ar-
beitsplatz steigt.

5.1 Arbeitslosigkeit in OstWestfalenLippe

Die Arbeitslosenquote in OWL liegt mit 6,4% (Stand Ende Juni 2011) Utber
dem Durchschnitt der alten Bundeslander von 5,8% und unterhalb der NRW-
Quote von 8,0%. Ende Juni 2011 waren insgesamt 67.194 Arbeitlose in OWL
gemeldet, davon 48.031 langzeitarbeitslose Menschen im Rechtskreis SGB II.

Die hochste Arbeitslosenquote wird in Bielefeld mit 8,2% erreicht. Hier ist auch
der Anteil der Langzeitarbeitslosen (SGB Il) mit 77,7% gegentber dem OWL-
Durchschnitt von 71,5% am hoéchsten.

Abbildung 8: Struktur der Arbeitslosigkeit in OWL
Quelle: Arbeitsmarktstatistik der Agentur fur Arbeit, Stand: 31.07.2011
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19 Wirtschaftsblatt Westfalen 3/11
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5.2 Jugendliche und junge Erwachsene

Die Arbeitslosigkeit der Jugendlichen und jungen Erwachsenen bis 25 Jahre
liegt mit ca. 9.000 jungen Menschen in OWL und einem Anteil von 13,3% aller
Arbeitslosen deutlich Uber dem Landesschnitt (10,3%).

Junge Manner sind in NRW stérker von Arbeitslosigkeit betroffen (Anteil 59%).
Der hohe Anteil der jungeren Arbeitslosen ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung (65%) und ohne Hauptschulabschluss (20%) deutet auf den Zusam-
menhang der Jugendarbeitslosigkeit mit dem fehlenden Qualifikationsniveau
hin.

Die Vermittlung in eine betriebliche Ausbildung gestaltet sich bei fehlender
Ausbildungsreife schwierig, so dass im Jahre 2010 NRW-weit nur 5,2% der
Abgange junger Menschen aus Arbeitslosigkeit in eine betriebliche Be-
rufsausbildung miindete.?

5.3 Frauen

Frauen in OWL sind im Landesvergleich Uberdurchschnittlich von Arbeitslo-
sigkeit betroffen. Ihr Anteil an den Arbeitslosen liegt bei 48,3% (NRW 47,1%).
Rund 33.000 Frauen in OWL sind derzeit arbeitslos. Die meisten weiblichen
Erwerbslosen hat die Stadt Bielefeld (7.040 Frauen); die hochsten Frauenan-
teile an den Arbeitslosen verzeichnen die Kreise Gitersloh (51,0%) und Pa-
derborn (49,4%)*.

Die Grunde der Arbeitslosigkeit von Frauen sind vielfaltig, aber haufig mit der
fehlenden Vereinbarkeit von Familie und Beruf verknipft. Besonders betroffen
von Arbeitslosigkeit sind auslandische Frauen, Frauen ohne Berufsausbildung
und Alleinerziehende.

5.4 Altere

20.000 Personen, knapp ein Drittel aller Arbeitslosen in OWL sind tber 50
Jahre alt. Auch hier ist der Anteil im NRW-Vergleich (28,4%) leicht Gberdurch-
schnittlich. Im Kreis Hoxter ist der Anteil der Gber 50-Jéhrigen mit 34,2% am
hochsten.

Problematisch ist besonders die Situation der alteren Menschen im Rechts-
kreis SGB Il. 23% aller Langzeitarbeitslosen gehéren zu der Gruppe der Alte-
ren, bei den 50 bis 65-jahrigen machen sie 60% aller Arbeitslosen aus. Oft
sind ihre Qualifikationen fir den Arbeitsmarkt nur zum Teil verwertbar, Briiche
in der Biografie und gesundheitliche Einschrankungen erschweren zudem die
Wiederaufnahme einer Beschaftigung.

20 Analytikreport Statistik — Analyse des Arbeits- und Ausbildungsstellenmarktes fiir unter 25-
Jahrige in NRW, Agentur fur Arbeit, 03/2011, z. T. eigene Berechnungen

2L Arbeitsmarktdaten Stand 07/2011
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5.5 Menschen mit Migrationshintergrund

Der gegenwartige Stand der Arbeitsstatistik ermoéglicht keine Auswertung fir
die Gruppe der Personen mit Migrationshintergrund. Es stehen nur Daten fir
die Gruppe der Auslénder zur Verfugung. Es ist zu beachten, dass die Zahl
der Migrantinnen und Migranten in OWL mit 515.000 Personen mehr als drei
mal so hoch ist wie die Zahl der Auslander (knapp 150.000 Personen).
Aktuell sind 11.434 in OWL lebende Auslander arbeitslos gemeldet®. Der
Auslanderanteil an den Arbeitslosen variiert teilregional stark. So haben in der
Stadt Bielefeld 26,2% aller Arbeitslosen keinen deutschen Pass, im Kreis HOx-
ter sind es dagegen nur 7,3%.

Allein die in der Arbeitslosenstatistik erfassten Auslander in OWL sind doppelt
so haufig arbeitslos wie einheimische Deutsche. Griinde fir die hohe Arbeits-
losigkeit sind mangelnde Sprachkenntnisse, fehlende berufliche Qualifikatio-
nen und die Nichtanerkennung der im Ausland erworbenen Berufsabschlisse.
Fur alle Regionen in NRW gilt, dass der Anteil der Erwerbslosen bei der Be-
volkerung mit Zuwanderungsgeschichte (in OWL 13,3%) mindestens doppelt
o] hoczr; ist wie bei der Bevolkerung ohne Zuwanderungsgeschichte (in OWL
6,5%).

22 Stand Juli 2011
z Berechnung nach Daten des LDS, Mikrozensus 2007, siehe G.1.B.-Info 01/2009, Seite 33
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IV. Handlungsfelder des Handlungskonzepts fir OWL

Handlungsfeld 1: Nachwuchskrafte gewinnen und entwi ckeln

Der demografisch bedingte Riickgang von Schulabgangerinnen und Schulab-
gangern ist eine zentrale Herausforderung fiir die Region OWL.** Diese
Trendwende stellt insbesondere kleine und mittlere Unternehmen vor groR3e
Herausforderungen. Viele Betriebe haben es jetzt schon schwer, tberhaupt
geeignete Bewerber fir ihre Ausbildungsplatze zu finden. Laut einer Befra-
gung ostwestfalischer Unternehmen, blieben im Jahr 2010 ein Finftel der
Ausbildungsplatze unbesetzt™. Einige Branchen sind davon besonders betrof-
fen®. Als groRtes Ausbildungshemmnis betrachten die Firmen dabei die man-
gelnde Ausbildungsreife vieler Schulabgénger/-innen.

Nach wie vor gibt es eine erhebliche Zahl von Bewerberinnen und Bewerbern,
denen der Ubergang von der Schule in die Ausbildung nicht sofort gelingt.
Betroffen sind zum Beispiel die sogenannten Altbewerber/Altbewerberinnen
und sozial benachteiligte Jugendliche. Ein hoher Anteil Jugendlicher mit
Migrationshintergrund verlasst die Schule ohne Abschluss oder nur mit niedri-
geren Schulabschlissen.

Damit reicht bei einer signifikanten Zahl der Schulabgénger die erworbene
Qualifikation nicht aus, um eine Berufsausbildung oder ein Studium zu begin-
nen und erfolgreich zu absolvieren. Der Anteil der arbeitslosen Jugendlichen
und jungen Erwachsenen liegt in OWL mit 13,3 % dementsprechend deutlich
Uber dem Landesschnitt (10,3 %).

Daneben ist der Anteil der Hochqualifizierten (FH- oder Universitatsabschluss)
an den Beschaftigten deutlich geringer als in NRW. Viele Hochschulabsolven-
ten verlassen aulerdem im Anschluss an ihr Studium die Region OWL.

In einer Arbeitsgruppe ,Ausbildung und Studium“ wurde der konkrete Hand-
lungsbedarf in diesem Themenfeld fir OWL herausgearbeitet und mdagliche
weitere Aktivitaten identifiziert. Mitgewirkt haben Vertreterinnen und Vertreter
folgender Institutionen:

e Agentur fur Arbeit Paderborn

* Bezirksregierung Detmold

e Kreis Herford, Bildungsbiro und Wirtschaftsforderung
* Pro Wirtschaft GT GmbH

e Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld

¢ Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld

24 Daten zum Themenfeld, s.o. Kapitel lll. Fachkraftesicherung - Ausgangslage in OWL

% Ausbildungsumfrage 2011, IHK Ostwestfalen zu Bielefeld; vergleichbar Ausbildungsumfrage
2011 der IHK Lippe — danach haben knapp 47 % der befragten Unternehmen riicklaufige Be-
werberzahlen zu verzeichnen

%% u.a. Gastgewerbe, Baugewerbe
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* Kreis Minden-Lubbecke, Dezernat fur Wirtschaft und Finanzen
» Universitat Bielefeld

* Regionalagentur OstWestfalenLippe

e Kreis Lippe, Wirtschaftsforderung

* Kreis Paderborn, Bildungsbuiro

*  WIG Paderborn mbH

* ELHA KG, Hovelhof

Teilnehmende der Arbeitsgruppe von links: Dr. Klaus Schafmeister (Wirtschaftsforde-
rung Kreis Lippe / Hochschule Ostwestfalen-Lippe), Tanja Funke (Agentur fir Arbeit
Paderborn), Tim Beckmann (Bildungsbiuro Kreis Herford), Anja Schwengel (Wirt-
schaftsférderung Kreis Herford), Swen Binner (IHK Ostwestfalen zu Bielefeld), Han-
nah Voigt (Universitat Bielefeld), Melanie Taube (Regionalagentur OWL), Dr. Andrea
Kaimann (pro Wirtschaft GT GmbH), Elmar Barella (Handwerkskammer OWL), Martin
Luttke (WfG Paderborn mbH). Auf dem Foto fehlen: Jochen Bddeker (Bezirksregie-
rung Detmold), Hartmut Heinen (Kreis Minden-Lubbecke), Walter Révekamp (Kreis
Paderborn), Renate Worms (ELHA KG).

In zwei Arbeitssitzungen wurden die nachfolgend beschriebenen Ziele flr die
Region OWL erarbeitet.
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1. Ziele der Region
=> Ausbildungskapazitaten ausweiten
— Nachwuchs frihzeitig fur duale Ausbildung gewinn en
— Attraktivitat der dualen Ausbildung steigern
— Passgenauigkeit der Vermittlung verbessern
— Ausbildungsabbriche vermeiden
— Mobilitat von Jugendlichen (im landlichen Raum) erhéhen
=> Anteil junger hochqualifizierter Nachwuchskréfte er hoéhen
— Zugange zur Hochschule ohne Abitur bekannter mac  hen
— Nutzung dualer Studiengdnge ausweiten
— Studienabbriiche vermeiden
— Ubergéange von der Hochschule in die Wirtschaftv  erbessern

=» Nachwuchs fur MINT-Berufe sichern

Fiur besonders wichtig zur Sicherung des Fachkraftenachwuchses halten die
Unternehmen der Region die Verstarkung ihrer eigenen Ausbildungsaktivita-
ten. 42,9 % der Industrie - und Handelsunternehmen in OWL wollen zukuinftig
mehr ausbilden, um dem Fachkrédftemangel zu begegnen®. 53,4 % der
Handwerksbetriebe geben an, dass sie schon heute ihre Ausbildungsaktivita-
ten verstarken?®. Vor dem Hintergrund riicklaufiger Bewerberzahlen benétigen
aber gerade kleine und mittlere Unternehmen Unterstitzung, um diese Aus-
bildungsplatze auch besetzen und ihre Fachkrafte weiter entwickeln zu kon-
nen. Zudem missen neue Wege gefunden werden, um den Anteil der erfolg-
reichen Hochschulabsolventen zu erhéhen und diese jungen Menschen an die
Region zu binden, damit der Bedarf an gut qualifizierten Fachkréaften in der
Region gedeckt werden kann.

Im Entstehungsprozess dieses Handlungskonzeptes haben die Beteiligten ein
Uibergeordnetes Ziel definiert: den Transfer guter Beispiele aus den Teilregio-
nen in die Flache sicher zu stellen und fir die Nachhaltigkeit etablierter Ange-
bote und Strukturen zu sorgen. Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsakteure werden
in ihrem Verantwortungsbereich dazu beitragen, gute Anséatze weiterzuentwi-
ckeln und in die Region zu kommunizieren.

%7 Ausbildungsumfrage 2011, IHK Ostwestfalen zu Bielefeld
2 Fachkraftesicherung im Handwerk, Umfrage 1.Q. 2011
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1.1 Ausbildungskapazitaten ausweiten

In einigen Branchen — beispielsweise im Bereich der Pflege und anderen iden-
tifizierten Mangelberufen — miisste die Ausbildungsquote erhoht werden, um
den Fachkréaftebedarf in den nachsten Jahren und Jahrzehnten zu decken.
Bereits jetzt kbnnen aber viele Ausbildungsplatze nicht mehr besetzt werden,
weil die Anforderungen der Ausbildungsberufe von den vorhandenen Bewer-
berqualifikationen abweichen oder das Image bzw. die Bekanntheit einzelner
Berufe gering sind®®. In OWL haben zu viele junge Menschen keine abge-
schlossene Berufsausbildung und starten deshalb schon ohne ausreichende
Qualifikation ins Erwerbsleben. Dabei ist zu beachten, dass ein erheblicher
Teil zwar eine Ausbildung oder ein Studium begonnen, allerdings nicht abge-
schlossen hat.

Ziel ist es deshalb, die Potentiale auf dem Ausbildungsmarkt in OWL besser
zu erschliel3en und zu nutzen. Zur Zielerreichung kdnnen einerseits praventive
Anséatze im Bereich der Berufsorientierung und Vermittlung, andererseits un-
terstitzende Maflinahmen wahrend der Ausbildung beitragen.

1.1.1 Nachwuchs friihzeitig fur duale Ausbildungg  ewinnen

Viele Schulabgangerinnen und Schulabgéanger entscheiden sich nicht fur die
duale Ausbildung oder wéahlen den falschen Beruf, weil es an Kenntnissen
Uber mogliche Berufsfelder fehlt oder ihr Interesse fir in Frage kommende
Ausbildungsberufe nicht geweckt werden kann. Die Vielzahl der Angebote im
Bereich des Ubergangs von der Schule in den Beruf erschwert dabei oft die
Entscheidung fur den richtigen Ausbildungsberuf. Jugendliche betrachten zu-
dem oft Bildungsgéange an den Berufskollegs als die vermeintlich bessere Al-
ternative zur dualen Ausbildung. Vielfach werden diese Bildungsgénge von
Jugendlichen besucht, die eine duale Berufsausbildung erfolgreich absolvie-
ren kénnten.

Schulabganger miissen wissen, was sie nach der Schule erwartet, damit die
Berufswahl zielgerichtet und passgenau erfolgen kann. Wichtig ist deshalb,
die schulische Bildung noch besser mit berufsbezogenen Themen zu verzah-
nen. Berufsfelder missen bekannt gemacht, Praxiserfahrungen in Unterneh-
men ermoglicht und Anstrengungen unternommen werden, die ,Ausbildungs-
reife* der Jugendlichen durch ergadnzende Qualifizierungen zu verbessern.
Dazu ist auch erforderlich, dass Lehrkrafte weitreichender informiert und quali-
fiziert werden, um den Schilerinnen und Schiilern die notwendigen Kenntnis-
se fur die Planung des Berufsweges mitgeben zu kénnen.

1.1.2 Attraktivitat der dualen Ausbildung steiger n

Zur Sicherung des Fach- und Fuhrungskréftenachwuchs ist die Gewinnung
von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung eine Schlisselfrage. Der zuneh-
mende Wettbewerb um die besten Kdpfe macht zudem eine gezielte Attraktivi-
tatssteigerung und Bewerbung des dualen Systems auch fur Leistungsstarke-
re notwendig. Diese Jugendlichen haben hdhere Erwartungen an die spéateren

29 Ausbildungsumfrage 2011, IHK Ostwestfalen zu Bielefeld
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beruflichen Mdglichkeiten und Beschaftigungsbedingungen. Deshalb missen
Weiterbildungs- und Aufstiegschancen beispielsweise durch Informationsver-
anstaltungen und Beratungsangebote weiter transparent gemacht werden.

Vielfach haben Branchen aber auch ein ,Imageproblem” (u.a. Gastgewerbe,
Baugewerbe, Pflege) oder sind bei Jugendlichen insgesamt weniger bekannt
(bspw. technische Berufe, Kunststoff, Logistik). Diese Situation kann mit ge-
zielten Aufklarungs- und Imagekampagnen und zielgruppengerechten Aktio-
nen verbessert werden.

1.1.3 Passgenauigkeit der Vermittlung verbessern

In vielen Bereichen gelingt es den Ausbildungsberaterinnen und -beratern der
Kammern, Ausbildungsplatze zu akquirieren; allerdings kénnen diese oft nicht
mit passenden Bewerberinnen und Bewerbern besetzt werden. Die Folge
kann sein, dass Unternehmen zukiinftig keine Ausbildungsplatze mehr anbie-
ten. Ziel ist deshalb, die Akquise noch besser mit dem Matching zu verknip-
fen.

Nicht nur das Fehlen geeigneter bzw. ausreichend qualifizierter Bewerberin-
nen und Bewerber ist ein Problem. Oft ist die Ursache fir die Nichtbesetzung
eines Ausbildungsplatzes, dass KMU die Eignung potentieller Bewerber/-
innen fur ihr Unternehmen nicht erkennen kénnen.

Gerade kleine und mittlere Unternehmen muissen deshalb bei der Auswahl der
passenden Auszubildenden noch mehr unterstiitzt werden, zum Beispiel
durch einfach handhabbare Kompetenzfeststellungsverfahren. Auch die Kom-
petenzen ,schwacherer* Jugendlicher sollen dabei noch mehr in den Fokus
genommen werden. Unternehmen missen sensibilisiert werden, auch Ju-
gendlichen mit gréRerem Unterstitzungsbedarf eine Chance zu geben.

1.1.4 Ausbildungsabbriiche vermeiden

Die Ausbildungsabbrecherquote in OWL liegt in einigen Teilregionen Uber
dem NRW-Schnitt und ist zum Beispiel im Handwerk oder im Hotel- und Gast-
stattengewerbe Uberdurchschnittlich hoch. Kleine und mittlere Unternehmen
sind haufiger von Ausbildungsabbrichen betroffen als grof3e Unternehmen, da
hier die zeitlichen und personellen Ressourcen fir die Betreuung der Auszu-
bildenden oft besonders knapp sind®. Das Risiko der Vertragsaufldsung ist
besonders hoch fur Auszubildende ohne bzw. mit schlechtem Schulabschluss,
fur Frauen und fir Jugendliche mit Migrationshintergrund. Fir den Abbruch
sind vor allem betriebliche Grinde (70%) ausschlaggebend und hier insbe-
sondere Konflikte mit Ausbildern und anderen Vorgesetzten (ca. 60%)>'. Die
Folgen von Abbriichen sind oft schwerwiegend: Abbrecher bleiben am Ende
oft ganz ohne Berufsabschluss und betroffene Betriebe bilden nicht mehr aus.

30 jobstarter Regional 3/2010, ,Aufbruch statt Abbruch bei Ausbildungsproblemen*
% perspektive 2025, Bundesagentur fir Arbeit
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Insbesondere schwachere Jugendliche bendtigen Unterstitzungsangebote,
um den Anforderungen in der Ausbildung gerecht zu werden. Hier gilt es,
durch Begleit- und Qualifizierungsangebote das Potential der Jugendlichen zu
heben, um Ausbildungsabbriiche gezielt zu vermeiden. Daneben missen
auch Beratungsangebote fir Unternehmen ausgeweitet werden.

1.1.5 Mohbilitat von Jugendlichen (im landlichen R aum) erhéhen

Gerade landliche Regionen in OWL, wie der Kreis Hoxter, haben in den
nachsten Jahren einen besonders hohen Riickgang der Schulabgéngerzahlen
zu verzeichnen. Hinzu kommt der negative Wanderungssaldo, denn Jugendli-
che zieht es verstarkt in die Ballungszentren der Region. Fur diejenigen Ju-
gendlichen, die eine duale Ausbildung anstreben, ist die Erreichbarkeit von
Betrieb, Berufsschule und Freizeitangeboten ein wichtiger Faktor. Wege in
landlichen Regionen sind oft weit. Verscharft wird das Problem vermehrt da-
durch, dass die Berufsschulen keine betriebsnahen Fachklassen mehr anbie-
ten kdénnen.

Ziel ist deshalb, Angebote zu entwickeln, die die regionale Mobilitdt von Ju-
gendlichen unterstitzen. Des Weiteren sollen die Ausbildungs- und Beschéfti-
gungschancen Jugendlicher durch die Forderung der transnationalen Mobilitét
erhoht werden, zum Beispiel durch Auslandsaufenthalte oder Austauschpro-
gramme, wie Leonardo-da-Vinci. Damit werden insbesondere auch interkultu-
relle und sprachliche Kompetenzen von Jugendlichen erhoht.

1.2 Anteil junger hochqualifizierter Nachwuchskraf te erhdhen
1.2.1 Zugéange zu Hochschule ohne Abitur bekannter machen

Vor dem Hintergrund des sich abzeichnenden Fachkraftemangels kommt der
Forderung der Durchlassigkeit zwischen beruflicher und hochschulischer Bil-
dung ein hoher Stellenwert zu. Vielfach sind Mdglichkeiten des Hochschulzu-
gangs ohne Abitur und der Anrechnung beruflich erworbener Kompetenzen
auf ein Hochschulstudium sowie die vorhandenen Fdrderinstrumente zur Stu-
dienfinanzierung nicht hinreichend bekannt®.

Hier qgilt es, Transparenz zu schaffen und Informations- und Beratungsange-
bote auszubauen. Zudem sollten Programme zur Vorbereitung und Unterstit-
zung beruflich Qualifizierter entwickelt werden, die den Ubergang in ein Hoch-
schulstudium erleichtern.

1.2.2 Nutzung dualer Studiengange ausweiten

Duale Studiengange verbinden eine praxisnahe betriebliche Ausbildung mit
einem Hochschulstudium und sind daher eine gute Méglichkeit, um qualifizier-
te Fachkréfte fur die Zukunft zu gewinnen. Die Anforderungen an die Bewer-
ber/-innen sind allerdings héchst unterschiedlich und individuell. Damit akqui-

3 vgl. auch: Empfehlung des Hauptausschusses des BIBB zur Fdrderung der Durchlassigkeit
zwischen beruflicher und hochschulischer Bildung, Dezember 2010
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rierte Ausbildungsstellen nicht unbesetzt bleiben, muss auch hier das Mat-
ching optimiert werden.

Auch wenn duale Studiengange insbesondere von den Kammern und Agentu-
ren fur Arbeit beworben werden, nutzen in OWL bislang Uberwiegend gréf3ere
Unternehmen diese Mdglichkeit; kleinere Unternehmen und einige Branchen
wie das Handwerk sind deutlich unterreprasentiert. Die Vorteile des dualen
Studiums mussen deshalb verstarkt kommuniziert werden.

1.2.3 Studienabbriiche vermeiden

Die Anzahl der Studienabbriiche in OWL und die jeweiligen Griinde hierftr
sind gegenwartig nicht bekannt. Bundesweit brechen ca. 20 % der Studieren-
den ihr Studium vorzeitig ab. Hauptgrinde fur Studienabbriiche sind Leis-
tungsggobleme (20%), finanzielle Motive (19%) und mangelnde Motivation
(18%)>".

Hier ist fir OWL zunéchst eine Bestandsaufnahme erforderlich, um weitere
gezielte MalRnahmen anzuschliel3en.

1.2.4 Ubergange von der Hochschule in die Wirtsch  aft verbessern

Damit Hochschulabsolventen in der Region bleiben, missen ihnen attraktive
Anschlussperspektiven erdffnet werden. Gleichzeitig wird es aber auch eine
zentrale Aufgabe sein, qualifizierte Fachkrafte aus dem Umland oder auch aus
dem Ausland anzuwerben.

Um mehr Hochschulabsolventen in OWL zu halten, missen einerseits Koope-
rationen zwischen Hochschulen und der Wirtschaft weiter ausgebaut, ande-
rerseits die Attraktivitat heimischer Unternehmen tber Marketing-MaRnahmen
herausgestellt werden. Zudem sind Marketingkampagnen notwendig, um qua-
lifizierte Fachkréfte aus dem Umland und auch dem Ausland zu gewinnen.

1.3 Nachwuchs fir MINT- Berufe sichern

Im Bereich der MINT-Forderung gibt es lber die gesamte Bildungskette hin-
weg bereits viele Angebote; allerdings ist der Handlungsbedarf im Bereich der
technischen Berufe nach wie vor besonders grof3. Mittelstandische Unterneh-
men mit hohem Bedarf an MINT-Fachkraften bekommen den Engpass bereits
heute deutlich zu spiren.

Die Bindelung vorhandener Mal3hahmen und der Transfer guter Beispiele in
die gesamte Region sind hier besonders wichtig. Daneben sind weitere Mal3-
nahmen zur Steigerung der Attraktivitat der MINT-Berufe notwendig.

% perspektive 2025, Bundesagentur fir Arbeit
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2. Beitrag der regionalen Akteure

Zur Sicherung und Entwicklung von Nachwuchskraften ist die Zusammenar-
beit der Wirtschafts- und Arbeitsmarktakteure, der Schulen/Hochschulen und
Koordinierungsstellen im Bereich Ubergang Schule Beruf von groRer Bedeu-
tung. Es gilt, in den néchsten Jahren gemeinsame Strategien zur Fachkréafte-
sicherung in OWL zu entwickeln. Entscheidend tragen die Kommunikation von
Best Practices, die Bindelung vorhandener Aktivitdten und ein regelmaRiger
Informationsaustausch im Rahmen vorhandener regionaler und teilregionaler
Netzwerke und Gremien zum Erfolg bei.

Gegenwartig werden in der Region bereits vielfaltige Anstrengungen unter-
nommen, um das Potential des zukiinftigen Nachwuchses zu erschliel3en. Die
Aktivitaten reichen von der friihkindlichen Férderung lber die Berufsorientie-
rung in Schulen bis hin zu Angeboten fir Auszubildende/Studierende und Un-
ternehmen. Die bereits gesammelten Erkenntnisse und Erfahrungen sind eine
gute Grundlage fur weitere Mal3hahmen im Rahmen der Fachkréftesicherung.

Die Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsakteure der Region werden auch in den
nachsten Jahren ihr Engagement darauf richten, junge Nachwuchskrafte in
der Region zu entwickeln und fiir die Region zu gewinnen.

2.1 Ausbildungskapazitaten ausweiten

Im Rahmen des Ausbildungskonsens Ostwestfalen und des Ausbildungskon-
sens Lippe engagieren sich Kammern, Agenturen fir Arbeit, Jobcenter, Be-
zirksregierung und weitere Akteure dafir, die Ausbildungskapazitaten in der
Region zu erhdhen. Auch Branchennetzwerke und Arbeitskreise, wie der
Themenkreis Jugendliche der Initiative fur Beschaftigung OWL e.V., setzen
sich daflr ein, die duale Ausbildung in OWL zu férdern und MalRnahmen zur
Unterstitzung von Unternehmen und Jugendlichen beim Einstieg in die Aus-
bildung zu entwickeln.

Daneben gibt es in OWL bereits innovative Ansatze, die an dieser Stelle nur
beispielhaft genannt werden konnen. Mit dem Jobstarter-Projekt ,TeSTEN -
Talente entdecken — Stellen schaffen in OWL" der Universitéat Bielefeld soll
durch Optimierung der Auswahl der Auszubildenden fur die Unternehmen die
Ausbildungssituation im Maschinenbau verbessert werden. Die Jugendlichen
werden bei der Berufswahl unterstitzt, indem sie unter anderem in einer Halle
— der ,TeStation* — an Ubungsstationen typische Arbeitstatigkeiten im Maschi-
nenbau ausprobieren diirfen. Eine ,Ausbildungsplatzgarantie** bekommen
Schilerinnen und Schiler der Hauptschulen Ost und Nord in Gutersloh, die
Leistungsbereitschaft, ein gutes Sozialverhalten, Sorgfalt und Zuverlassigkeit
zeigen. Gleichzeitig bekommen Betriebe eine passgenaue Ausbildungsver-
mittlung angeboten, um Kosten bei der Personalrekrutierung einzusparen.
Zudem sind in einigen Kreisen Verbundausbildungsmodelle mit ausgepragter
ausbildungsbegleitender Unterstitzung etabliert, die zu einer Ausweitung von
Ausbildungskapazitaten beitragen®.

% Projekt der Stadt Giitersloh mit der Agentur fiir Arbeit Bielefeld
% 2B.ZAMe.V. Minden, Initiative Wirtschaftsstandort Kreis Herford e.V.
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2.1.1 Nachwuchs friihzeitig fur duale Ausbildungg  ewinnen

In OWL gibt es eine Reihe von Unterstlitzungsangeboten zur Berufsorientie-
rung fur Schilerinnen und Schiler. Angefangen von Berufsinformationsborsen
und -messen, Schilerpraktika und Berufs-Camps, ,Girls days“ und ,Boys
days®, bis hin zu besonderen Initiativen wie ,Fanta 3“% im Kreis Lippe, ein
Programm zur Sensibilisierung von Schuilern fUr bisher weniger beachtete
Ausbildungsberufe®’. Bei der Berufsberatung und im Rahmen der vertieften
Berufsorientierung bzw. von Berufsorientierungsmal3nahmen kommt den
Agenturen fur Arbeit eine maf3gebliche Rolle zu und es gibt Anséatze, um die
Ubersichtlichkeit der Angebote zu erhthen®. Des Weiteren sind auf regionaler
als auch auf Kreisebene Kooperationsprojekte zwischen Schulen und Unter-
nehmen etabliert und werden weiter ausgebaut *°.

Die kommunalen Koordinierungsstellen fiihren die Programme im Bereich
Ubergang Schule Beruf auf teilregionaler Ebene zusammen. Im ,Arbeitskreis
Regionales Ubergangsmanagement OWL“° entwickeln sie zurzeit gemeinsa-
me Qualititsstandards fiir den Ubergang von der Schule in den Beruf in OWL.
Die Ergebnisse kénnen gut mit den Zielsetzungen der Fachkrafteinitiative ver-
knupft werden.

Auf Landesebene wird das Ubergangssystem Schule Beruf zurzeit neu geord-
net. Bei der Umsetzung wird den Kreisen und kreisfreien Stadten als kommu-
nale Koordinierung eine wichtige Rolle zukommen. Es wird deshalb eine enge
Zusammenarbeit der Koordinierung im Rahmen der Fachkraftesicherung mit
diesen kommunalen Koordinierungsstellen angestrebt.

2.1.2 Attraktivitat der dualen Ausbildung steiger n

Von Seiten der Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsakteure gibt es punktuell Aktivita-
ten, die zur Steigerung der Attraktivitat der Ausbildung beitragen. Beispielhaft
genannt sei die bundesweite Imagekampagne des Handwerks zur Steigerung
der Attraktivitdt der handwerklichen Berufe. Daneben gibt es auch auf Kreis-
ebene unterschiedlichste Aktionen®.

Fur Unternehmen, Branchenvertreter sowie die Arbeitsmarkt- und Wirt-
schaftsakteure ist die Steigerung der Attraktivitat der Ausbildung ein wichtiges

% Initiative der Lippe Bildung eG, IHK Lippe zu Detmold, Handwerkskammer OWL und Agentur
fur Arbeit Detmold

37 oder den Schulparcours ,Pack’s an“ der Rege mbH im Jugendhaus Bielefeld

% 2.B. ,Forderatlas zur Berufsorientierung” der Agentur fir Arbeit Paderborn

%9 .Kooperation IHK - Schule - Wirtschaft”, IHK Ostwestfalen zu Bielefeld; ,KURS Kooperation

Schule & Co."“, Kreis Herford
40" Koordination: Bezirksregierung Detmold und Regionalagentur OWL

4 Widufix-Lauf* im Kreis Herford oder die Aktivitaten im Rahmen des Projekts ,Fanta 3" im
Kreis Lippe
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Thema. Es besteht deshalb Einigkeit dartiber, dass hier in den nachsten Jah-
ren verstarkt Aktivitdten entfaltet und gebiindelt werden miissen.

2.1.3 Passgenauigkeit der Vermittlung verbessern

Die Kammern und Agenturen fir Arbeit in OWL arbeiten aktiv an diesem The-
ma und fihren gemeinsame Aktionen durch. Zur Verbesserung des Matchings
wird beispielsweise in der Region das ,Azubi-Speed-Dating“ durchgefiihrt. Im
Rahmen dieser Veranstaltungen bekommen Jugendliche die Gelegenheit, in
einem zwanglosen Rahmen an einem Tag mehrere Ausbildungsbetriebe ken-
nen zu lernen. Die IHK Lippe zu Detmold beschaftigt im Rahmen des Bundes-
projekts ,Passgenaue Vermittlung Auszubildender an ausbildungswillige Un-
ternehmen” sehr erfolgreich einen Mitarbeiter, der sich um das Matching
kimmert. Auch in anderen Kreisen gibt es Ansatze, um die Passgenauigkeit
der Vermittlung zu unterstiitzen*.

Die Verbesserung der Verknipfung von Akquise und Matching betrifft priméar
die Schnittstelle Kammern, Agenturen fir Arbeit, Schulen, Berufskollegs und
den kommunalen Koordinierungsstellen im Ubergang Schule Beruf. Die Ak-
teure haben die Bereitschaft signalisiert, das Thema im Rahmen des Ausbil-
dungskonsenses weiter zu bearbeiten.

2.1.4 Ausbildungsabbriiche vermeiden

In OWL gibt es bereits unterschiedliche Ansatze zur Verhinderung von Ausbil-
dungsabbriichen und Begleitung und Qualifizierung in Ausbildung. Die so ge-
nannten ,Starthelfer Ausbildungsmanagement* der HWK Ostwestfalen-Lippe
suchen gezielt nach qualifizierten Bewerber/Innen, um offene Ausbildungsstel-
len zu besetzen und begleiten die Ausbildungsverhéltnisse fur ein Jahr. Im
XENOS-Projekt ,Fachkréfte morgen — Integration heute**® erhalten Jugendli-
che mit Migrationshintergrund die Mdglichkeit, Gber eine Einstiegsqualifizie-
rung (EQ) in Ausbildung zu kommen. Neben padagogischer Begleitung erhal-
ten die Jugendlichen Forderunterricht durch Lehramtsanwarter/-innen der Uni-
versitdt Bielefeld. In Zusammenarbeit mit Migrantenselbstorganisationen
(MSO) werden Ausbildungslotsen qualifiziert.

Des Weiteren werden in OWL die bundesgeférderten Programme ,Berufsein-
stiegsbegleitung — Bildungsketten“ und ,VerA — Verhinderung von Ausbil-
dungsabbriichen* genutzt. Das Projekt ,Talente-Schmiede Handwerk OWL —
mit Ausbildungsbausteinen zum Erfolg im Handwerk!“** zielt unter anderem
darauf ab, Ausbildungsabbrecher zur Wiederaufnahme der dualen Ausbildung
zu motivieren und bereits absolvierte Ausbildungsinhalte auf die weitere Aus-
bildung anzurechnen. Die Universitat Bielefeld hat im Rahmen des Projekts
.,TESTEN" im Marz 2011 eine Umfrage zu den Hintergrinden von Ausbil-

42 LAusbildungsakquisiteure”, Ausbildungszentrum der gewerblichen Wirtschaft Paderborn e.V.,
Bildungsbiiro Kreis Paderborn

3 Initiative fir Beschaftigung OWL e.V. in Kooperation mit Netzwerk Lippe gGmbH, BAJ e.V.
und Universitat Bielefeld

** Handwerkskammer OWL, gefoérdert im Rahmen des BMBF-Programms Jobstarter Connect
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dungsabbriichen gestartet, deren Ergebnisse Impulse fir weitere Malinahmen
im Rahmen der Fachkréfteinitiative geben kénnen.

Die IHK Ostwestfalen zu Bielefeld unterstitzt tGber die Berufsinitiative ,Fit in
die Ausbildung” die Weiterqualifizierung von Auszubildenden. Als flachende-
ckende Regelleistung der Agenturen fur Arbeit und der Jobcenter stehen zu-
gunsten benachteiligter junger Menschen die ausbildungsbegleitenden Hilfen
(abH) zur Verfuigung.

Es besteht Einigkeit der Akteure, dass vorhandene Programme starker ge-
nutzt und optimiert werden sollen. Daneben besteht die Bereitschaft, die Wei-
terentwicklung von Modellen zur Begleitung und Qualifizierung zu unterstit-
zen.

2.1.5 Mobilitat von Jugendlichen (im landlichen R aum) erh6hen

Die Agenturen fur Arbeit unterstiitzen die Mobilitat Jugendlicher mit Fahrtkos-
tenzuschussen. AuRerdem sind gute OPNV-Verbindungen und Wohnheime
fur Auszubildende in der Region ein wesentlicher Faktor zur Unterstiitzung der
Mobilitat von Jugendlichen.

Aber auch Ausbildungsverbinde bzw. Partnerschaften von Unternehmen
kénnen die Mobilitdt von Jugendlichen insbesondere im landlichen Raum er-
hohen. Ausbildungsnetzwerke sind in OWL bereits etabliert*, allerdings nicht
mit dem priméren Ziel der Steigerung der Mobilitdt der Auszubildenden. Vor-
handene Netzwerke kdnnten hier aber Vorbild sein fir Kooperationen zur Mo-
bilitdtssteigerung oder mit dieser Ausrichtung weiter entwickelt werden.

2.2 Anteil junger hochqualifizierter Nachwuchskraf te erhdhen

Hochschulen, Kammern, Wirtschaftsférderungen und Unternehmen engagie-
ren sich in OWL bereits in vielen Zusammenhangen daftr, den Anteil der ho-
her Qualifizierten durch eine verbesserte Kooperation zwischen den Hoch-
schulen und der Wirtschaft zu erhéhen. Schwerpunktthemen des ,Themen-
kreis Hochschule Wirtschaft” der Initiative fir Beschaftigung OWL e.V., in dem
alle diese Akteure mitarbeiten, sind zum Beispiel die Verbesserung der Durch-
lassigkeit zwischen akademischer und beruflicher Bildung oder die Forderung
von Existenzgriindungen aus der Hochschule.

2.2.1 Zugange zu Hochschule ohne Abitur bekannter machen
In diesem Bereich halten die Hochschulen Informationen vor. Die zentralen

Studienberatungen der Universitdten beraten zum Thema ,Studieren ohne
Abi“,

4 zum Beispiel BANG-Ausbildungsnetzwerke (Berufliches Ausbildungsnetzwerk im Gewerbe-
bereich)
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2.2.2 Nutzung dualer Studiengange ausweiten

Kammern, Wirtschaftsférderungen und Agenturen fir Arbeit in OWL beraten
zu den Mdoglichkeiten des dualen Studiums und in verschiedenen Veranstal-
tungen wird die zuséatzliche Schaffung von dualen Studienplatzen beworben.
Viele Fachhochschulen in Ostwestfalen-Lippe bieten duale Studiengange an.
Die Akteure der Arbeitsgruppe in OWL sind sich dartiber einig, dass die Aktivi-
taten in diesem Themenfeld gemeinsam weiter verstarkt werden missen.

2.2.3 Studienabbriche vermeiden

Die Hochschulen in OWL halten unterschiedliche Beratungsangebote fur Stu-
dierende vor, um Abbriichen mdglichst vorzubeugen. Neben ,Stresspraventi-
on fur Studierende” und einem ,Familienservice* bietet die Universitat Biele-
feld beispielsweise einen ,Career Service* an. Uber dieses Angebot erhalten
Studierende Angebote zur Berufsorientierung, zu Praktika und zum Berufsein-
stieg. Unternehmen bekommen die Méglichkeit, Giber den Service qualifizier-
tes Personal zu gewinnen.

2.2.4 Ubergange von der Hochschule in die Wirtsch  aft verbessern

Es gibt in OstWestfalenLippe einige Ansétze, um Studierende an die Region
zu binden und den Anteil der héher Qualifizierten an der Beschéftigung zu
erhdhen. Zumeist groRere Unternehmen kooperieren mit den Hochschulen in
OWL und bieten Praktika oder Projektarbeiten fiir Studierende an. Unterstit-
zung findet auch die ,Stiftung Studienfonds OWL". Uber den Studienfonds gibt
es ein Stipendiaten-Unternehmer-Netzwerk, in dem Studierende mit Unter-
nehmen zusammengebracht werden.

Die Fachhochschule Bielefeld bietet ,Unternehmenspatenschaften fur Studen-
tinnen in Ingenieur- und naturwissenschaftlichen Studiengangen“ an. Mit der
,GENIALE“*, einem Science Festival, positioniert sich die Stadt Bielefeld als
Hochschulstandort im Wettbewerb um Studierende, Wissenschatftler, junge
Familien und hochqualifizierte Fachkrafte.

Unternehmen und Wirtschaftsvertreter missen gemeinsam mit den Hoch-
schulen weitere Ldsungen erarbeiten, um mehr Hochschulabsolventen in
OWL zu halten. Im Bereich des Marketings wird die OWL Marketing GmbH
eine wichtige Rolle mit einer flankierenden Fach- und Fiihrungskraftekampag-
ne einnehmen, um auch héher qualifizierte Fachkréafte aus dem Um- und Aus-
land anzuwerben.

2.3 Nachwuchs fir MINT-Berufe sichern

Uber den gesamten Bildungsverlauf gibt es gute Anséatze zur Orientierung
junger Menschen fir technische und naturwissenschaftliche Berufe.

“° Bielefeld Marketing GmbH und sechs Bielefelder Hochschulen
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Im Projekt ,SchuBS - Schule und Beruf am Samstag*’ finden Werkstattwo-
chenenden fur Schilerinnen und Schiler der 9. und 10. Klassen im Aus- und
Weiterbildungszentrum der Benteler AG und in mikrotechnischen Laboren der
Universitat Paderborn statt*. Bislang nehmen ausschlieRlich Hauptschulen an
dem Projekt teil.

.BINGO — Berufsoffensive fur INGenieur/innen in OstWestfalenLippe*®, ent-
standen aus dem Verein OWL Maschinenbau e.V., ermdglicht Schilerinnen
und Schilern durch Unternehmensbesuche und Aktionstage, die Vielfalt der
Berufe in einem Industrieunternehmen kennen zu lernen®. Daneben finden
viele Aktionen zur Forderung der praktischen Auseinandersetzung mit Klima-
schutz und Technik statt™.

Auch fur junge Madchen und Frauen gibt es bereits einige Angebote: Im Pro-
gramm ,MINTrelation — Madchen und Frauen gestalten Zukunftsberufe*>
kénnen Madchen und junge Frauen in Kooperation mit mittelstandischen Un-
ternehmen der Metall- und Elektroindustrie mehr Uber MINT-Berufsbilder er-
fahren. Auch das Projekt ,Kompetenzwerkstatt MINT-Frauen“®? zielt auf die
Erhéhung des Frauenanteils in den MINT-Unternehmen.

In fast allen Teilregionen in OWL sind zdi-Zentren eingerichtet. Sie vernetzen
und intensivieren die MINT-Aktivitdten und sind zentraler Ansprechpartner fir
Schulen, Unternehmen und weitere Organisationen. Zur weiteren Verstarkung
der MINT-Aktivitdten in der Region ist eine enge Kooperation der zdi-Zentren
mit der Koordination im Rahmen der Fachkrafteinitiative vorgesehen.

*" InnoZent OWL
8 neben fachlichen Kompetenzen werden hier Schlisselkompetenzen vermittelt und Bewer-
bungstrainings angeboten

* fur den frahkindlichen Bereich:,BINGO fiir kids* und ,Haus der kleinen Forscher*

% zum Beispiel ,Bobbycar Solar Cup®, ein Kooperationsprojekt der WEGE mbH und Energie
Impuls OWL e.V.

°1 OWL Maschinenbau, Initiative THINK ING. und Lizzy Net GmbH
*2 |nitiative fiir Beschaftigung OWL e.V.
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3. Zusatzliche Handlungsbedarfe

Die nachfolgend genannten MalRnahmen und Aktivitaten sind als Vorschlage
und Anregungen fir Projekte zu verstehen, die nicht aus eigenen Mitteln fi-
nanziert werden kénnen. Die Aufzahlung ist nicht abschlieRend, zur Zielerrei-
chung sind auch weitere MaRnahmen bzw. Schwerpunktsetzungen denkbar.

Hinsichtlich der nachfolgend beschriebenen Handlungsbedarfe ist zu beach-
ten, dass die ,systematische und nachhaltige Berufsorientierung und Vermitt-
lung von Praxiserfahrung sowie die Neugestaltung des Ubergangssystems*
als Aktivitaten des Ausbildungskonsens in die Uberlegungen zur Fachkréaftesi-
cherung zwar einbezogen werden konnen, aber kein Fordergegenstand des
Fachkréfteprogramms sind™.

3.1 Ausbildungskapazitaten ausweiten
3.1.1 Attraktivitat der dualen Ausbildung steiger n

Im Rahmen von ausbildungsbezogenen Projekten und MaRnahmen sollten
insbesondere neue und zeitgemafRe Ansprachekonzepte entwickelt werden,
um Jugendliche fur bestimmte Branchen / Berufsfelder zu gewinnen und die
Wertigkeit dualer Ausbildung zu vermitteln. Zur Nachwuchsgewinnung konn-
ten beispielsweise beitragen:

* branchenspezifische Veranstaltungen und Aktionen zu Berufshildern und
Karrieremdglichkeiten (Berichte von Ausbildungsabsolventen uber ihre
Karrieren und weitere Entwicklungsmaoglichkeiten/ Perspektiven)

« Kommunikation von Best Practices im Rahmen von Marketingmaf3nahmen

3.1.2 Passgenauigkeit der Vermittlung verbessern
Es besteht ein Bedarf fir Projekte mit folgenden maglichen Schwerpunkten:

e Unterstitzung von kleinen und mittleren Unternehmen bei der Auswahl der
Auszubildenden

* Sensibilisierung von KMU, auch ,schwécheren” Jugendlichen eine Chance
zu geben und abseits konventioneller Beurteilungskriterien (Schulnoten)
Kompetenzen nutzbar zu machen

* Entwicklung von Instrumenten speziell fir KMU: einfache Kompetenz-
feststellungs- bzw. Eignungsfeststellungsverfahren, Erstellung individueller
Anforderungsprofile fur einzelne Tatigkeitsbereiche; Angebot von Schu-
lungen fir KMU und/oder Beratungsstellen zur Anwendung dieser Verfah-
ren

*3 vgl. Eckpunktepapier des Landes vom 21.06.2011
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3.1.3 Ausbildungsabbriiche vermeiden

Unterstitzung von Jugendlichen und Unternehmen in Ausbildung, zum
Beispiel durch Paten- oder Mentoringmodelle

Entwicklung von Angeboten zum Konflikitmanagement in Ausbildung, ins-
besondere fir besonders ,abbruchgefahrdete” Berufe, zum Beispiel Schu-
lungen fur Ausbilder und Auszubildende

Entwicklung besonderer Anreize zur Motivation von Jugendlichen, zum
Beispiel: Auszeichnungen fir besondere Leistungen

Individuelle Qualifizierung von Jugendlichen (in Ergdnzung zu den ausbil-
dungsbegleitenden Hilfen der Agenturen fir Arbeit): fachliche Anteile,
Schlisselkompetenzen, Sprachférderung, Gesundheitsforderung
Verstarkung der Elternarbeit

3.1.4 Mobilitat von Jugendlichen (in landlichen Reg  ionen) erhdhen

Ausbildungspartnerschaften/-verbinde zur Unterstitzung der Mobilitat
Jugendlicher (gemeinsame Einrichtung von Fahrdiensten, Regelung kos-
tenloser Unterbringungsmaglichkeiten vor Ort oder gemeinsame Organisa-
tion von Freizeitangeboten)

Erhéhung der Mobilitdt und Flexibilitat der Jugendlichen durch Auslands-
aufenthalte bzw. Austauschprogramme

3.2 Anteil junger hochqualifizierter Nachwuchskraft e erhéhen

3.2.1 Zugange zu Hochschule ohne Abitur bekannter machen

Ausbau des Informations- und Beratungsangebots fur beruflich qualifizierte
Interessenten zum Hochschulzugang ohne Abitur

Zielgruppengerechte Vorbereitungs- und Unterstitzungsprogramme, die
beruflich Qualifizierten den Ubergang in ein Hochschulstudium erleichtern

3.2.2 Nutzung dualer Studieng&nge ausweiten

Ausbau berufsbegleitender Studiengéange; Entwicklung spezieller Kompe-
tenzfeststellungs- bzw. Eignungsverfahren

Erhéhung der Attraktivitat des dualen Studiums (Verdeutlichung der Ent-
wicklungs- bzw. Karrieremoglichkeiten fir besser qualifizierte Jugendliche;
Schaffung von Transparenz, Herausstellen positiver Beispiele)
Sensibilisierung von KMU flr das duale Studium

Optimierung der Abstimmung zwischen Hochschule und Wirtschaft

3.2.3 Studienabbriiche vermeiden

Erhebung zur Anzahl von Studienabbriichen, zum Verbleib von Studen-
ten/-innen und zu den Griinden fur Abbriiche in OWL
Unterstitzungsmodelle fir Studierende, um zur Forstsetzung des Studi-
ums zu motivieren
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Entwicklung von berufsfeldbezogenen Eignungstests
Berufsorientierungsangebote fur Studierende, um die zielgerichtete Be-
rufswahl zu férdern

3.2.4 Ubergange von der Hochschule in die Wirtsch  aft verbessern

Ermoglichung von Praxiserfahrungen fir Studenten/-innen in der Wirt-
schaft (Angebote fiir Projekte/Praktika in Unternehmen; Ubernahme von
Patenschaften durch Unternehmen)

Ausbau von Kooperationen der KMU mit den Hochschulen (Aktionen zur
Gewinnung qualifizierter Nachwuchskréfte, zum Beispiel Personalbérsen,
Gewinnung von KMU fir die Vergabe von Stipendien, verstarkte Beratung
zu Forderprogrammen®)

3.3 Nachwuchs fur MINT- Berufe sichern

Steigerung der MINT-Attraktivitat in OWL: Ausweitung von Angeboten, um
Inhalte technischer Berufsbilder bekannter und ,verstehbarer zu machen
Entwicklung von Konzepten zur Qualifizierung von Erzieherinnen und Er-
ziehern in Kindertagesstatten

Ausweitung von Berufsorientierungsangeboten fir Studenten/-innen im
MINT-Bereich (Unternehmenspatenschaften fur Studierende, Orientie-
rungsveranstaltungen von Hochschule und Wirtschaft)

Ausbau von Kooperationen von Unternehmen mit den Schulen / Hoch-
schulen

> zum Beispiel ,Innovationsassistent”, ein Einstiegsprogramm fir junge Studienabsolventinnen
und -absolventen
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Fur das Themenfeld ,Nachwuchs friihzeitig fir duale Ausbildung gewin-
nen“ haben die Akteure der Arbeitsgruppe zusatzliche Schwerpunkte ge-
meinsam herausgearbeitet. Diese MalRnahmen betreffen primar den Bereich
der Berufsorientierung/Vermittiung und sind deshalb nicht Gegenstand der
Forderung im Rahmen der Fachkrafteinitiative NRW. Dennoch besteht Einig-
keit darliber, dass weitere Aktivitdten in folgenden Bereichen fir die Region
wichtig sind:

o Starkere Verzahnung schulischer Bildung mit berufsbezogenen Themen
(Praxisberichte von Unternehmen in Schule tber Berufsfelder, Perspekti-
ven und Aufstiegsmdglichkeiten, Erweiterung von Praxiserprobungen in
Unternehmen, Ausbau von Kooperationen zwischen Schulen und Unter-
nehmen, Einrichtung eines Fachs ,Berufsfeldkunde” an Schulen)

« Verstarkung und Professionalisierung der padagogischen Begleitung an
Schulen fur Jugendliche mit persénlichen Problemlagen

* Entwicklung weiterer Konzepte fiir Lehrerpraktika und Fortbildungen —
insbesondere auch fir den MINT-Bereich (,Schnuppertage” fir Lehrkrafte
in Unternehmen; Ubernahme von Patenschaften von Unternehmen fur
Lehrkréfte)

« Ausweitung erfolgreicher Projekte im Bereich der Berufsorientierung®™ (auf
andere Schulformen/Branchen)

* Verankerung von Praxisanteilen in Curricula und Vermittlung von Kennt-
nissen Uber Berufsbilder im Lehramtsstudium

« Verstarkung der Elternarbeit, Erprobung neuer Zugéange zu Familien

« Aufbau eines OWL-weiten Bildungsmonitoring zum Verbleib von Schuler/-
innen, Auszubildenden und Studenten®®

%5 wie ,SchuBS*, siehe unter 2.3. Nachwuchs fiir MINT-Berufe sichern

*% wie zum Beispiel das Schulverbleibsmonitoring des Jugendhaus der Rege mbH fiir die Stadt
Bielefeld im Rahmen der Landesférderung ,Ein-Topf*
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Handlungsfeld 2: Fachkrafte fir kleine und mittlere Unternehmen
sichern

Qualifizierte und hochqualifizierte Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer stel-
len eine wichtige Ressource fur Unternehmen dar, um ihre Wettbewerbs- und
Innovationsfahigkeit zu erhalten und zu férdern. Auch viele Unternehmen in
OstWestfalenLippe stehen vor der Herausforderung, Auszubildende sowie
Fach- und Fuhrungskrafte fir sich zu gewinnen und langfristig an sich zu bin-
den. Dabei befinden sie sich in der Region auch in Konkurrenz zu den Bal-
lungsrdumen und Metropolregionen wie etwa Hamburg, Koéln oder Sud-
deutschland, die gerade fir junge Fachleute besonders attraktiv sind.

Erfolgreiche Unternehmen richten ihren Blick schon heute auf die Fachkréfte,
die sie mittel- und langfristig bendtigen. In der Vergangenheit konnte viele Un-
ternehmen auch ohne Personalentwicklungsinstrumente und eigenes Marke-
ting haufig auf einen ausreichenden Pool von Bewerberinnen und Bewerbern
zurtickgreifen. Aufgrund von demografischen und branchenspezifischen Ent-
wicklungen stehen viele jetzt erstmalig vor der Herausforderung, keine geeig-
neten Fachkrafte fir ihr Unternehmen gewinnen zu kénnen.

Im Wettbewerb um motivierte und qualifizierte Fachkrafte kdnnen auch kleine
und mittlere Unternehmen wirksame Rekrutierungsstrategien entwickeln, die
ihre Attraktivitat und Prasenz als Arbeitgeber erhéhen. Eine bessere Aus-
schopfung eigener Potentiale und Erhéhung der eigenen Attraktivitat, das Ein-
gehen von Kooperationen und Partnerschaften sowie eine starkere Bindung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind einige der Optionen, um Fachkréafte-
engpasse zu verhindern.*’

Laut Fachkrafteumfrage der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld sind aktuell insbe-
sondere KMU mit weniger als 50 Beschaftigten vom Fachkraftemangel betrof-
fen. Um neue Fachkrafte fir das eigene Unternehmen zu gewinnen und Be-
schéaftigte an das Unternehmen zu binden, wollen sie vor allem mit MalRnah-
men in den Bereichen Weiterbildung, Ausbildung, flexibler Arbeitsformen und
Vereinbarkeit von Familie und Beruf reagieren.

Im Rahmen der Fachkréfteinitiative NRW haben Vertreterinnen und Vertreter
regionaler Institutionen in Arbeitsgruppen Themenschwerpunkte zur Fachkraf-
tesicherung in KMU und zur Arbeitgeberattraktivitat fir OWL erarbeitet und
priorisiert. Aufgrund hoher thematischer Uberschneidungen wurden die Er-
gebnisse beider Arbeitsgruppen in dem gemeinsamen Handlungsfeld ,Fach-
krafte fur kleine und mittlere Unternehmen sichern“ zusammengefasst.

Teilnehmende Institutionen der Arbeitsgruppe 2 ,Fachkréaftesicherung in KMU*
waren:

* Agentur fur Arbeit Bielefeld

* Arbeitgeber Westfalen-Lippe e.V.

e Bezirksregierung Detmold

> Vgl.: Strategien fur Deutschlands Unternehmen, McKinsey Deutschland
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* DGB Region Ostwestfalen-Lippe

e Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld

* Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld
< Initiative flr Beschéaftigung OWL e.V.

* Kreis Minden-Lubbecke (Amt fur Wirtschaftsforderung und Kreisentwick-
lung)

« Kreis Minden-Lubbecke (Gleichstellungsstelle)
e OstWestfalenLippe GmbH

*  Pro Wirtschaft GT GmbH

* Regionalagentur OWL

* Universitat Bielefeld

«  Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH

Teilnehmende der Arbeitsgruppe 2 von links: Dorothee Tschope, Eva Leschinski (Re-
gionalagentur OWL), Oliver Gubela (Kreis Minden-Libbecke), Vera Wiehe (WEGE
mbH), Antje Noak (Agentur fir Arbeit Bielefeld), Annika Nibold (Universitat Bielefeld),
Wolfgang Borgert (Handwerkskammer OWL), Andrea Strulik (Kreis Minden-
Libbecke), Arne Potthoff (IHK Ostwestfalen zu Bielefeld), Claudia Hilse (Regional-
agentur OWL), Astrid Bartols (DGB Region OWL), auf dem Foto fehlen: Dr. Werner
Efing (Arbeitgeberverband Westfalen-Lippe e.V.), Michael Kemkes (OWL Marketing
GmbH), Moritz Lippa (Initiative fir Beschéaftigung OWL), Carina Stockl (pro Wirtschaft
Gutersloh GmbH), Cornelia Strathe (Agentur fur Arbeit Bielefeld), Ode van Hove, Jo-
sef Wegener (Bezirksregierung Detmold)
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Teilnehmende Institutionen der Arbeitsgruppe 4 ,Arbeitgeberattraktivitat* wa-
ren:

e Bertelsmann Stiftung

* Unternehmen ELHA Maschinenbau

» Gesellschaft fur Wirtschaftsforderung im Kreis Hoxter mbH
e Industrie- und Handelskammer Lippe zu Detmold

* Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld
» Kreis Herford (Gleichstellungsstelle)

» Kreis Paderborn (Servicestelle Wirtschaft)

* OWL Marketing GmbH

* Pro Wirtschaft GT GmbH

* Regionalagentur OstWestfalenLippe

» Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH

» Wirtschaftsforderungsgesellschaft Paderborn mbH

Teilnehmende der Arbeitsgruppe 4 von links: Dr. Claudia Beverungen (Kreis Pader-
born), Jens Sommerkamp (OWL Marketing GmbH), Melanie Taube (Regionalagentur
OWL), Melanie Wicht (IHK Ostwestfalen zu Bielefeld), Brigitte Meier (WEGE mbH),
Annette Forster (WfG Paderborn), Dr. Alexandra Schmied (Bertelsmann Stiftung),
Albrecht Pfértner (pro Wirtschaft GT mbH), Oliver Verhoeven (GfW Hoxter), Ulrich
Stephanides (Regionalagentur OWL), auf dem Foto fehlen: Maria Klaas (IHK Lippe zu
Detmold), Ella Kraft (Gleichstellungsstelle Kreis Herford), Stefan Howekenmeier (EL-
HA Maschinenbau)
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1. Ziele der Region
= Starkung personalstrategischer Aktivitaten in den B etrieben
— Analyse des Fachkréftebedarfs in kleineren Unter  nehmen
— Starkung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf
— Ausbau praventiver Gesundheitsférderung in Unter nehmen
=  Entwicklung innovativer Formen des Personalmarketin gs fur KMU

— Entwicklung von Uberbetrieblichen Unterstitzungss trukturen
fur KMU (z.B. Ausbau von Unternehmensko  operationen)

— Offnung von KMU fiir neue Wege der Personalgewinnu  ng und
-bindung

1.1 Starkung personalstrategischer Aktivitaten in U nternehmen

Unternehmen, die einen guten Ruf als Arbeitgeber haben, finden leichter pas-
sende Bewerberinnen und Bewerber auf dem Arbeitsmarkt. Dies ist ein enor-
mer Vorteil in Branchen, in denen bereits jetzt in unserer Region tber Fach-
kraftemangel geklagt wird. Die demografische Entwicklung wird zukinftig den
.war for talents* um gut ausgebildete Fach- und Fihrungskrafte noch deutlich
verscharfen. Aus diesem Grund benétigen Unternehmen der Region das not-
wendige Handwerkszeug, um mit personalstrategischen MafRnahmen auf den
Fachkraftemangel zu reagieren.

1.1.1 Analyse des Fachkraftebedarfs in kleineren U nternehmen

Insbesondere kleine Unternehmen verfligen selten Uber ausreichende Res-
sourcen fur den Aufbau und die Entwicklung strategischer Personalplanung.
Der Personalbedarf wird haufig kurzfristig im Kontext der gegenwartigen Auf-
tragslage wahrgenommen und — wenn maoglich — gedeckt.

In einem ersten Schritt kann es fur kleine und mittlere Unternehmen deshalb
hilfreich sein, den eigenen, auch mittel- und langfristigen Bedarf an erforderli-
chen Fachkraften zu ermitteln, um dann entsprechend reagieren zu kénnen.
Hierzu gibt es zahlreiche von Unternehmen erprobte Instrumente, von der
Altersstrukturanalyse bis zum Demografie-Check, die auch fir kleine Unter-
nehmen gut handhabbar sind, bislang aber noch zu wenig fiir die betriebliche
Analyse und die Personalplanung genutzt werden.

Ein Ziel der Region sollte es daher sein, deutlich mehr kleine und mittlere Un-
ternehmen fir eine betriebliche Analyse des Fachkraftebedarfs zu gewinnen.
Hierzu kann es sinnvoll sein, bestehende, mittelstandstaugliche Instrumente
transparent darzustellen, in einer unternehmensgerechten Form als Baukas-
ten verfligbar zu machen und die Offentlichkeitsarbeit auszuweiten.
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Die Arbeitsgruppen schlagen zudem eine individuelle betriebliche Beratung
zur Fachkraftesicherung und Personalentwicklung speziell von kleineren Un-
ternehmen vor. Praxisgerechte Module sollen Unternehmen sensibilisieren
und Umsetzungsmaglichkeiten aufzeigen.

1.1.2 Optimierung der Personalentwicklung fur KMU

Zur Deckung des eigenen Personalbedarfs prifen Unternehmen auch die ei-
genen Fachkrafteressourcen. Neben der Gewinnung von Nachwuchskréaften
fur die Unternehmen in OWL ist es daher auch wichtig, gewonnene Fachkréfte
mit geeignheten MalRnahmen im Unternehmen zu halten.

Die Entscheidung fir oder gegen ein Unternehmen wird dabei von vielen be-
triebsinternen Faktoren beeinflusst. Bezahlung und Karrieremdglichkeiten,
aber auch Rahmenbedingungen wie Betriebsklima, Arbeitsplatzgestaltung,
Arbeitszeiten, Arbeitsablaufe, betriebsinterne Kommunikation und die Mdg-
lichkeiten der beruflichen Weiterentwicklung sind Auswahlkriterien von Be-
schéftigten. Nicht zuletzt spielen auch soziales Engagement sowie die Ver-
mittlung von unternehmerischen Leitbildern, Strategien und Zielen eine we-
sentliche Rolle bei der Arbeitgeberwahl von Fach- und Fuhrungskréaften. Dabei
unterscheiden sich die Bedirfnisse von Fachkraften nach Lebensalter, Quali-
fikationssegment und Lebenssituation deutlich.

Fur kleine und mittlere Unternehmen ergeben sich zahlreiche Mdglichkeiten,
ihre betriebsinterne Arbeitgeberattraktivitdt weiter auszubauen. Der Nutzen
der Betriebe rechnet sich mittelbar auch betriebswirtschaftlich. So fiihren mo-
tivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu einer hoheren Produktivitiat. Eine
geringere Personalfluktuation reduziert die Kosten fir die Personalbeschaf-
fung.

Eine ganze Reihe effektiver MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung der grof3en
Unternehmen konnen auch fur kleinere Unternehmen interessant sein. Zahl-
reiche kleine und mittlere Unternehmen in OWL haben bereits eigene perso-
nalpolitische MalRnahmen entwickelt, die hdufig ohne grol3en Aufwand und
Kosten umsetzbar sind.

Im Rahmen der Initiative zur Fachkréaftesicherung in OWL kann eine Unter-
nehmensbefragung zu erfolgreichen Fihrungsinstrumenten eine Basis bilden,
um die unterschiedlichen personalpolitischen Instrumente und Initiativen zu-
sammenzustellen, zu bewerten und bekannter zu machen. Gleichzeitig sollen
mdglichst viele Unternehmen dabei unterstitzt werden, ihre eigene Organisa-
tions- und Personalentwicklung weiter zu optimieren.

Besonders wichtig scheinen den Arbeitsgruppen zuséatzlich Ansatze zur Ge-
sunderhaltung der Beschaftigten und der Familienfreundlichkeit von Unter-
nehmen, die im Nachfolgenden weiter konkretisiert werden.

1.1.3 Gesundheit bei der Arbeit

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels gewinnt die betriebliche
gesundheitliche Pravention zunehmend an Bedeutung. Gesunderhaltung auch
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der jingeren Beschaftigten ist vor dem Hintergrund der steigenden Lebensar-
beitszeiten auch betriebswirtschaftlich eine wichtige Zukunftsinvestition.

Besonders in Branchen mit hoher kodrperlicher Beanspruchung (Altenpflege,
Baugewerbe) sowie bei Schichtarbeit sind die Ausfélle der Beschéftigten auf-
grund hoher Belastungen hoch. Nach einer DAK-Untersuchung gehért das
Gesundheitswesen neben der o6ffentlichen Verwaltung und dem Verkehr- und
Logistikbereich zu den Branchen mit dem hochsten Krankenstand von etwa
vier Prozent.>®

Mogliche Angebote betrieblicher Firsorge reichen von Arbeitsschutzmalf3-
nahmen, einer ergonomischen Arbeitsplatzgestaltung, kostenlosen Vorsorge-
untersuchungen und Impfungen, Schulungen zu gesundem Ernéhrungsverhal-
ten bis hin zu kostenlosen Fitness-, Sport- und Stressbewéltigungsangeboten.
Gleichzeitig miUssen auch die Beschaftigten motiviert werden, kontinuierlich
fur die eigene Gesundheit vorzusorgen.

In OWL werden besonders Konzepte und Instrumente zur praventiven Ge-
sundheitsférderung bendtigt, die den Anforderungen in kleinen und mittleren
Unternehmen gerecht werden. Das Interesse von Betrieben flr gute Ansétze
und Angebote soll Gber geeignete Ansprachekonzepte geweckt und die be-
triebliche Gesundheitsférderung in OWL mit individuellen betrieblichen Lésun-
gen weiter ausgebaut werden. Dabei stellen Kooperationen mit etablierten
Gesundheitsangeboten (z.B. von Sportvereinen, Fitnessstudios) eine interes-
sante Option dar, die fur kleine und mittlere Unternehmen néher zu prifen ist.

1.1.4 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Ein nicht unerheblicher Teil des regionalen Fachkraftepotentials wird nicht
genutzt, weil Frauen und auch Manner im privaten Umfeld Betreuungsaufga-
ben wahrnehmen und daher dem Arbeitsmarkt nicht oder nur teilweise zur
Verfiigung stehen.® Das haben auch die Unternehmen erkannt. Laut IHK-
Befragung 2011 wollen etwa 60 Prozent der kleinen und mittleren Betriebe mit
Angeboten zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf einen Fachkrafteman-
gel reagieren. Etwa 40 Prozent der Handwerksbetriebe wollen ihren kiinftigen
Fachkraftebedarf durch die Umsetzung familienfreundlicher MaRnahmen absi-
chern.®® Insbesondere die Zahl der pflegenden Angehérigen im erwerbsfahi-
gen Alter steigt kontinuierlich. Das Thema Pflege betrifft also zunehmend auch
Betriebe und ist ein wichtiger Zukunftsfaktor fir die Region OWL, um die Ab-
wanderung junger, gut qualifizierter Familien zu verhindern.

Mdgliche MalRnahmen fir eine familienfreundliche Personalpolitik sind z.B.
flexible und lebensphasengerechte Arbeitszeiten, Teilzeit- und Telearbeits-
platze, betriebliche Kinderbetreuung, Beteiligung insbesondere von weiblichen
Beschaftigten mit Familienaufgaben an Fortbildung, Aufstieg und unterneh-
mensinternen Forderstrukturen. Betriebe, die sich der Thematik ,pflegende

*8 DAK-Gesundheitsreport 2011

% S0 arbeiten 31 Prozent aller teilzeitbeschéftigten Frauen aufgrund familiarer Kinderbetreu-
ungs- oder Pflegeverpflichtungen nicht in Vollzeit, vgl. Eurostat 2009

&0 vgl.: Fachkraftesicherung im Handwerk, Zentralverband des Deutschen Handwerks, Mai 2011
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Beschaftigte* 6ffnen wollen, sind aufgrund der individuell sehr unterschiedli-
chen Pflegesituationen zu Hause auf eher kleine, auf den Einzelfall angepass-
te Loésungen angewiesen.

Die Zahl der Organisations- und Personalentwicklungsinstrumente, der Aus-
zeichnungen, Gutesiegel und Initiativen zur Verbesserung der Familienfreund-
lichkeit von Unternehmen ist vielféltig. Ziel fir OWL sollte es daher sein, die
Region als familienfreundlichen Standort weiter zu positionieren, Unterneh-
men flr betriebliche Veranderungsprozesse aufzuschlie3en und bei der kon-
kreten Umsetzung von betriebsinternen MaRnahmen zu unterstiitzen. Ein wei-
terer Schritt ist auch die Platzierung des Themas ,Pflege im Betrieb”. Neben
der betriebsinternen Kommunikation steht hier auch die Information tber be-
stehende Angebote im Vordergrund.

Diesen Prozess konnen Unternehmen nicht alleine gestalten. Insbesondere
beim Ausbau von Kinderbetreuungsangeboten fur Familien ist eine Verzah-
nung mit den Kommunen und weiteren Akteuren erforderlich.

1.2 Innovative Formen des Personalmarketings fur kI~ eine und mittlere
Unternehmen

Stellenbesetzungsprozesse verlaufen insbesondere fir kleine- und mittlere
Unternehmen nicht immer reibungslos. Die Hirden bei der Besetzung offener
Stellen sind u.a. eine deutlich langere Personalsuche als in der Vergangen-
heit, die unzureichende Qualifikation der Bewerberinnen und Bewerber im
Vergleich zum Stellenprofil oder der Mangel an adaquaten Bewerbungen.

Kleine und mittlere Unternehmen sind starker mit Rekrutierungsproblemen
konfrontiert als Grof3unternehmen. Die Situation verschéarft sich, insbesondere
bei der Suche nach Fach- und Fuhrungskraften, in weniger attraktiven Bran-
chen oder Berufsfeldern und im landlichen Raum. Zudem verfligen kleine und
mittlere Unternehmen haufig nicht im gleichen Mal3 tber materielle oder im-
materielle Anreize wie grol3ere Unternehmen.

Die klassischen Methoden des Personalmarketings wie Stellen- und Imagean-
zeigen in der Regionalpresse filhren in Branchen mit Fachkraftemangel immer
seltener zu schnellen und erfolgreichen Stellenbesetzungen. Die vielfaltigen
informellen und kostenguinstigen Personalmarketingstrategien — wie Koopera-
tionen mit Schulen und Hochschulen oder Jobmessen — werden gerade von
kleinen und mittleren Unternehmen in OWL noch in sehr unterschiedlichem
Male genutzt.

Zusétzlich kann die Schaffung einer ,Arbeitgebermarke* (Employer Branding),
die im strategischen Personalmarketing hauptsachlich von GroRunternehmen
eingesetzt wird, ein weiterer vielversprechender Weg sein, um sich auf dem
Arbeitsmarkt als attraktiver Arbeitgeber zu positionieren und sich vom Wett-
bewerb abzuheben. Dabei werden Methoden aus dem Produktmarketing auf
den Personalbereich Ubertragen. Haufig fehlen aber in kleinen und mittleren
Unternehmen das Know-how und die personellen Kapazitaten fur eine solche
Positionierung.

Den Arbeitsgruppen scheinen deshalb der Ausbau der betrieblichen Beratung
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und die Entwicklung von Unterstiitzungsangeboten zum Ausbau der eigenen
Arbeitgeberattraktivitét, gerade fur die kleinen Unternehmen der Region, be-
sonders sinnvoll. Wichtige Instrumente werden nachfolgend benannt und kon-
nen noch um weitere Strategien erganzt werden.

1.2.1 Regionales Engagement und regionale Kooperati  onen

Die Gewinnung von Fachkréaften erfolgt fir kleine und mittelstandische Unter-
nehmen vor allem im lokalen Umkreis. Eine Reihe von Unternehmen in OWL
unterhalt z.B. Schulpatenschaften zur Gewinnung von Praktikanten oder Aus-
zubildenden, um junge Menschen friihzeitig auf Beschaftigungsmoglichkeiten
im eigenen Unternehmen aufmerksam zu machen. Auch die Prasenz in den
regionalen Medien gewinnt im Kontext der Fachkraftefindung und -bindung
immer mehr an Bedeutung.

Fur die mittelstandischen Unternehmen in OWL stellen regionale Kooperatio-
nen eine Moglichkeit dar, im Verbund Strategien gegen den Fachkraftemangel
zu entwickeln. Gemeinsame regionale Aktivitaten férdern die Sichtbarkeit der
Betriebe in der Offentlichkeit und ihre Wahrnehmung als attraktive Arbeitge-
ber. Ahnlich wie bei Handwerkskooperationen, wo es um einen gemeinsamen
Marktauftritt und Vertrieb geht, kbnnen auch gemeinsame Anstrengungen im
Personalmarketing erfolgen und Synergien genutzt werden.

1.2.2 Internetbasiertes Recruiting

Aufgrund der hohen Affinitat junger Fachkréfte zum Internet sowie zu neuen
Medien und Kommunikationswegen wird das internetbasierte Recruiting im
Personalmarketing immer wichtiger. Neben der Uberregionalen Rekrutierung
von Hochschulabsolventen und akademischen Nachwuchskraften kdnnen
internetbasierte Recruitingstrategien auch bei der Ansprache von Auszubil-
denden zum Einsatz kommen.

Insbesondere der Bereich ,Social Media® bietet neue Kommunikationsmég-
lichkeiten und -strategien, um junge Menschen auf sich aufmerksam zu ma-
chen und gezielt fur ein Unternehmen und fir die Region OWL zu gewinnen.
Zur Entwicklung von Angeboten und Préasentationsmoglichkeiten in den neuen
Medien sollten spezifische Angebote und Formate fur kleine und mittlere Un-
ternehmen geschaffen werden, die einfach umsetzbar sind und ihre Chancen
im Wettbewerb mit grél3eren Unternehmen erhéhen.

Fur die Personalbeschaffung und das Personalmarketing eignen sich auch
flexible Internetanwendungen, sog. Web 2.0-Technologien, die Uber die fir-
meneigene Homepage hinaus ein positives Image bei potentiellen Bewerbe-
rinnen und Bewerbern unterstiitzen kénnen. Mdgliche Instrumente, die von
Personalverantwortlichen in KMU bislang selten angewandt werden, sind In-
ternet-Tagebiicher (Blogs), Audio- und Videofiles zum Downloaden (Audio-
und Videopodcasts) oder Enzyklopadien (Wikis).
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1.2.3 Personalborsen

Gute Erfahrungen bei der Fachkrafteakquise werden in der Region immer
wieder mit der Durchfihrung von Personalbérsen gemacht. Die Zusammen-
fuhrung von Nachwuchskraften mit den Betrieben der Region durch Kontakt-
und Bewerbungsgesprache im Rahmen von Veranstaltungen und Messen ist
ein wichtiges Instrument des Personalmarketings, das von kleinen und mittle-
ren Unternehmen noch intensiver genutzt werden sollte. Dabei konnte die ge-
Zielte Unterstlitzung von KMU bei der Organisation von Messeauftritten auch
im Verbund mehrerer Unternehmen realisiert werden.

1.2.4 Nutzung der Starken des Standorts OWL

Bei der Entwicklung von Personalmarketingkampagnen spielt auch die Positi-
onierung der Region OWL als ein attraktiver Lebens- und Arbeitsort eine wich-
tige Rolle. Gerade bei der Uberregionalen Rekrutierung von Fach- und Fih-
rungskraften konnen Informationen tber den Standort des Unternehmens das
Interesse potentieller Bewerberinnen und Bewerber zuséatzlich beeinflussen.

Fur kleine und mittlere Unternehmen in der Region kann es besonders hilf-
reich sein, mit den Vorziigen und Chancen der Region OstWestfalenLippe auf
dem Personalmarkt gezielt zu werben. Die Karriereperspektiven im Mit-
telstand, die Erreichbarkeit von attraktiven Grof3- und Mittelstadten, das Frei-
zeitangebot sowie die Natur und Kulturlandschaft pragen die hohe Lebens-
qualitat in OWL. Unternehmen sind flr die Bertcksichtigung dieser Aspekte in
ihrer AulRendarstellung zu sensibilisieren. Wenn es um die Gestaltung von
Werbematerial geht, kdnnen sie auf die Expertise der OWL Marketing GmbH
zurlckgreifen.

2. Beitrag der regionalen Akteure

In OWL gibt es zahlreiche Initiativen und ein breites Netzwerk an arbeits-
marktpolitischen Akteuren, die sich seit vielen Jahren fir die Beschaftigungs-
sicherung sowie die Fach- und Fuhrungskraftegewinnung in kleinen und mitt-
leren Unternehmen engagieren. Branchennetzwerke, die Industrie- und Han-
delskammern, die Handwerkskammer und regionale Trager greifen die Belan-
ge der kleinen und mittleren Unternehmen auf und entwickeln geeignete LO-
sungsstrategien und Beratungsangebote.

2.1 Starkung personalstrategischer Aktivitaten in Unternehmen
2.1.1 Analyse des Fachkraftebedarfs in kleineren ~ Unternehmen

Die guten Ansatze von Seiten der Kammern, insbesondere in der Unterneh-
menskommunikation, leisten einen wichtigen Beitrag zur Fachkraftesicherung
in der Region. Die Handwerkskammer OWL beteiligt sich an der ,Zukunftsini-
tiative Handwerk Nordrhein-Westfalen®. Ein Demografieberater berat und un-
terstiitzt dabei die Handwerksbetriebe der Region bei der Bewaéltigung des
demografischen Wandels. Dabei werden auch Fragestellungen der Fachkraf-
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terekrutierung, Arbeitgeberattraktivitat, Arbeitszeitmodelle oder Mitarbeiterbin-
dung einbezogen. Anhand einer Checkliste werden zunachst die Handlungs-
bedarfe — sowohl bezogen auf den Markt als auch auf die Belegschaft — abge-
fragt und dann passgenaue und individuelle Losungen fir das Unternehmen
erarbeitet. Durch die Veranstaltung von Demografietagen wird der Dialog bei
Unternehmen in der Region weiter angeregt.

.Gemeinsam fir Fachkrafte” ist das Jahresthema 2011 der Industrie- und
Handelskammern. Die IHK Ostwestfalen zu Bielefeld unterstutzt die Initiative
durch Beratungs-, Schulungs- und Informationsangebote zu Themen der
Fachkraftesicherung fur Unternehmen. Hier werden wichtige Impulse an Un-
ternehmen weitergegeben, wie die Fachkraftelicke in Zukunft geschlossen
werden kann. Der IHK-Demografierechner ist ein leicht handhabbares Analy-
sewerkzeug fiir Unternehmen, das eine Uberpriifung aus Sicht des Betriebes,
der Branche und der Region ermoglicht, ob das eigene Unternehmen fit flr
den demografischen Wandel ist.

2.1.2 Optimierung der Personalentwicklung fur KMU

Zur Forderung der Personalentwicklung in KMU halten u.a. Wirtschaftsférde-
rer, Arbeitgeberverbande, Kammern und Weiterbildungsverblinde der Region
eine umfangreiche Palette an unterstitzenden Angeboten vor. Besonders
hilfreiche Instrumente sind dabei auch die Landesprogramme zur Beschafti-
gungsfahigkeit wie ,Bildungsscheck” und ,Potentialberatung®, deren Umset-
zung von der Regionalagentur OWL koordiniert werden.

Mit der ,Potentialberatung” kénnen kleinere und mittlere Unternehmen bei-
spielsweise eine umfassende Unterstitzung zur Optimierung betriebsinterner
Prozesse erhalten. Neben Fragen der Arbeitsorganisation besteht auch die
Mdoglichkeit, sich im Rahmen einer Potentialberatung gezielt mit der Einfih-
rung eines strategischen Personalmanagements auseinanderzusetzen und
gemeinsam mit einem Beratungsunternehmen individuelle Losungsansétze zu
erarbeiten und umzusetzen. Eine Nutzung des Programms fir Themen der
Fachkraftesicherung wird im Rahmen von Foérdermittelveranstaltungen nach
auRen kommuniziert. Hier engagieren sich die Regionalagentur OWL, die
Kammern sowie die Wirtschaftsforderer der einzelnen Gebietskdrperschaften.

Die Technologieberatungsstelle beim DGB NRW e.V. hat mit der Initiative
.Demografie-Aktiv‘ ein Instrument zur Entwicklung von Zukunftsstrategien
angesichts des demografischen Wandels entwickelt." Ein EDV-gestiitztes
Managementinstrument gibt kleineren und mittleren Unternehmen Hilfestel-
lung bei der vorausschauenden, demografiesensiblen Personal- und Organi-
sationsentwicklung. Zusatzlich kann eine Beratung zur Entwicklung und Um-
setzung konkreter Maflinahmen in Anspruch genommen werden, die fir KMU
als ,Potentialberatung” férderfahig ist.

Zahlreiche Akteure der Region tauschen sich regelmafig zu aktuellen Ent-
wicklungen und Trends in der Personalentwicklung aus und geben Denkan-
stélRe an Unternehmen weiter, z.B. der Themenkreis ,Personalentwicklung*

61 Modellprojekt mit finanzieller Unterstiitzung des Landes NRW und des Européischen Sozial-

fonds, 2007-2009
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der Initiative fur Beschéftigung e.V., das Fachforum ,Personal und Organisati-
on“ der Brancheninitiative OWL Maschinenbau oder der Arbeitskreis Perso-
nalentwicklung des Bildungswerks der ostwestfalisch-lippischen Wirtschaft —
BOW e.V.

2.1.3 Gesundheit bei der Arbeit

Die gesetzlichen Krankenkassen zeigen mit ihnren Angeboten zur betrieblichen
Gesundheitsforderung Moglichkeiten auf, wie der Krankenstand gesenkt, Mit-
arbeiter besser motiviert und die Produktivitat weiter gesteigert werden kon-
nen.

Ziele des Netzwerks ,Gesunde Betriebe OWL" liegen in der Forderung des
Betrieblichen Gesundheitsmanagements sowie im Wissenstransfer. Als An-
sprechpartner und Impulsgeber werden Best-Practice-Modelle in und aus
OstWestfalenLippe verbreitet und Konzepte zum Betrieblichen Gesundheits-
management in Kooperation mit Netzwerkpartnern in Betrieben umgesetzt.
Durch Weiterbildungsangebote werden Kompetenzen an Multiplikatorinnen
und Multiplikatoren im Betrieb vermittelt.®?

Fur den Erhalt und den Ausbau der Arbeitsfahigkeit von Beschaftigten steht
ein KMU-spezifisches Beratungskonzept zur Verfigung, das im Rahmen des
Modellprojektes ,intakt!" entwickelt wurde. Der Beratungsansatz, der unter
Einbezug der betrieblichen Gesundheitsforderung der Krankenkassen ent-
stand, ist in Pilotunternehmen aus OWL erprobt worden und kann Uber die
Potentialberatung gefordert werden. Resultierend aus den Erfahrungen und
Ergebnissen des Projekts befindet sich ein Beraternetzwerk in OWL im Auf-
bau und kann mit der Fachkrafteinitiative verzahnt werden.

Das Branchennetzwerk ,ZIG - Zentrum fir Innovation in der Gesundheitswirt-
schaft OWL" engagiert sich fir die Starkung des Gesundheitssektors in OWL.
Durch Uberbetriebliche und branchentbergreifende Kooperationsprojekte und
Fachveranstaltungen werden neue Impulse fiir Gesundheitsangebote in der
Region gefdrdert und bekannt gemacht. Zur Starkung der Expertise hat unter
Federfihrung des ZIG von 2006 bis 2007 auch das Verbundprojekt ,Fit im
Handwerk OWL" beigetragen, in dem die Partner Bertelsmann Stiftung, IKK,
Handwerkskammer und Saluto Gesellschaft fur Sport und Gesundheit mbH
zusammen mit elf Handwerksbetrieben einen Leitfaden entwickelt haben.

2.1.4 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Sowohl Kammern, Wirtschaftsforderer, Wirtschaftsunternehmen, Agenturen
fur Arbeit und die Kommunen in OWL sind mit eigenen Aktivitaten zur Famili-
enfreundlichkeit bereits sehr aktiv. Aufgrund der intensiven Vernetzung dieser
Institutionen sind hier besonders die ,Lokalen Bindnisse fur Familie* zu nen-
nen. Die Bundesinitiative wird vom Deutschen Stadte- und Gemeindebund als
Kooperationspartner unterstitzt und verfolgt das Ziel, bereits bestehende gute
Angebote zu bindeln und nachhaltig ein familienfreundliches Klima zu schaf-
fen. In OWL sind bereits tber 20 Biindnisse (von 650 bundesweit) aktiv. Die

®2 www.ngb-owl.de
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einzelnen in OWL generierten Projektideen und Aktivitaten unterstitzen die
regionalen Ziele, durch eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
Fachkrafte fur Unternehmen der Region zu sichern.

Vorbildliche Beispiele fur Familienfreundlichkeit von Unternehmen aus der
Region sollten fortgefiihrt und ausgebaut werden. Mit dem Projekt ,Melitta
Family” bietet z.B. die Mindener Unternehmensgruppe in Kooperation mit dem
Kinderschutzbund e.V. einen fir die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter vollig
kostenlosen Beratungs- und Vermittlungsservice fir qualifizierte Kinder-
betreuung an. Aber auch in den kleineren Unternehmen gibt es viele gute An-
satze, die als Anregung einen Beitrag fir neue Projekte und Aktivitaten zur
Fachkraftesicherung leisten kénnen.

Das Modellprojekt ,B.R.E. - Berufliche Reintegration in Elternschaft®® hat die
Zielgruppen der jungen Vater und Mutter sowie die Arbeitgeber im Blick. Einen
nachhaltigen Beitrag auch zur Fachkraftesicherung in der Region leisten L6-
sungsansatze zur Foérderung von neuen Vereinbarkeitsmodellen, wie z.B. die
"partnerschaftliche Zwei-Erwerbstatigen-Familie".

Die Vorteile auf beiden Seiten — den Beschaftigten und dem Arbeitgeber —
wurden bei der Durchfiihrung von Workshops und Einzelprojekten im Rahmen
des NRW-EU-Ziel 2-Projekts ,Klimawandel flr Arbeit und Familie* beriicksich-
tigt. In der Zusammenarbeit der Brancheninitiative ,Energie Impuls OWL" mit
einem weltweit tatigen GroRunternehmen (Schiico International AG) und ei-
nem klassischen KMU (Innoddmm GmbH) wurden konkrete Ansatze zur bes-
seren Vereinbarkeit von Beruf und Familie erprobt.®*

Um Betriebe und ihr Personalmanagement aktiv bei Fragen zur Vereinbarkeit
von hauslicher Pflege und Berufstatigkeit zu unterstiitzen, hat der Kreis Min-
den-Libbecke die Initiative ,Pflege und Beruf* ins Leben gerufen. Gemeinsam
mit Betriebsleitern, Geschaftsfihrern, Personalverantwortlichen und Betriebs-
raten werden hierzu passgenaue Losungen entwickelt.

Das Online-Portal ,Mittelstand und Familie“ der Bertelsmann Stiftung stellt
ausgewahlte Informationen und unterstitzende Angebote zu familienfreundli-
chen MaRhahmen bereit, die sich in der Praxis bereits bewéhrt haben. Exper-
tenwissen zu den Handlungsfeldern Arbeitszeit, Arbeitsort, Arbeitsorganisati-
on, Kinderbetreuung sowie Hilfe- und Pflegebedirftigkeit kann von interessier-
ten Nutzern abgerufen werden.

Mit der Auszeichnung familienfreundlicher Unternehmen haben die Stadt Bie-
lefeld und die Bertelsmann-Stiftung jeweils ein Gutesiegel kreiert, mit dem
besondere Bemiuhungen im Rahmen einer familienfreundlichen Arbeitsumge-
bung ausgezeichnet werden. Andere Unternehmen in OWL kdnnen dadurch
zum Nachahmen inspiriert und motiviert werden.

% Innovatives Modellprojekt, gefordert vom Land NRW und ESF

64 Beispiele: Durchflihrung von Elternkursen, vaterfreundliche MaRnahmen, Kurse fir Mitarbei-

ter mit pflegebedirftigen Angehérigen oder die Ausbildung einer Mentorin / eines Mentors flr
Fragen der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf
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2.2 Innovative Formen des Personalmarketings fir k  leine und mittlere
Unternehmen

2.2.1 Regionales Engagement und regionale Koopera tionen

Die Vielzahl an Kooperationen auf Ebene der arbeitsmarkt- und wirtschaftpoli-
tischen Akteure stellt eine gute Ausgangsbasis dar, um neue und innovative
Formen des Personalmarketings in OWL zu verbreiten.

Ein hervorragendes Veranstaltungskonzept, das die gesamte Themenpalette
von der regionalen Prasenz, der Imagepflege, der Arbeitgebermarke (Employ-
er Branding), der Mitarbeiterbindung bis hin zum sozialen Engagement auf-
greift, ist die ,Lange Nacht der Industrie®, die 2011 auch erstmalig in OWL
umgesetzt wird. Die Unternehmen der Region haben die Chance, sich Fach-
kraften oder auch Ausbildungsinteressenten in den Abendstunden zu prasen-
tieren. Ein Bustransfer zwischen den teilnehmenden Betrieben wird organi-
siert. Initiatoren sind die IHK, Industrieverbande und weitere ortliche Institutio-
nen aus Arbeitsmarkt und Wirtschaft.

Die Verleihung von Auszeichnungen fir besonderes Engagement der Unter-
nehmen fir die Gesellschaft oder fur Mitarbeiter ist eine hervorragende Mog-
lichkeit, die AuRenwahrnehmung guter Unternehmenspraxis zu steigern. Die
Brancheninitiative OWL Maschinenbau hat fur ihre Branche einen ,Award"
verliehen, um Mitgliedsunternehmen auszuzeichnen, die zusatzliche Arbeits-
platze am Standort OWL geschaffen und auch besondere Aktivitaten zur Mit-
arbeiterférderung unternommen haben. Die Handwerkskammer OWL verleiht
2012 ihren Zukunftspreis Handwerk im Bereich erfolgreicher Nachwuchsge-
winnung, um vorbildliche Beispiele zur Férderung der dualen Ausbildung und
damit der Gewinnung von Fachkréaften zu honorieren.

Der Initiativkreis ,Unternehmen Vielfalt OWL", unter dem Dach der Initiative fir
Beschaftigung OWL e.V., entwickelt Losungen fir Herausforderungen und
Fragestellungen im Umgang mit einer vielfaltigen Belegschaft. Als Beleg fur
die Wertschatzung kultureller Vielfalt dient die Unterzeichnung der ,Charta der
Vielfalt®, Gber die auch in Zukunft die Vernetzung im Bereich ,Diversity" weiter
ausgebaut werden kann.

2.2.2 Internetbasiertes Recruiting

Mit ,Themenjahren® gehen die Brancheninitiativen in OWL aktuelle Quer-
schnittsthemen gemeinsam an, um Synergieeffekte zu nutzen und die Zu-
sammenarbeit der Unternehmen zu férdern. Der branchenibergreifende Dia-
log fordert die Entwicklung neuer Ideen und Kooperationen fiir innovative Pro-
dukte, Dienstleistungen und Verfahren aus OWL. Jahresthema 2011 ist ,Soci-
al Media“. Mit Unterstitzung des Clusterbliros OWL bei der OWL Marketing
GmbH bieten die Brancheninitiativen Ubergreifende, aber auch branchenspe-
zifische Veranstaltungen an. Auch die Verknipfung von Social Media und
Personalgewinnung wird dabei thematisiert.

Das neu gegrundete Netzwerk Social Media OWL e.V. bundelt die Social Me-

dia-Kompetenz in OWL und macht sie transparent. Durch regelméRige Treffen
findet ein Know-how-Transfer statt. Neue Impulse und Anregungen flr Unter-
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nehmen in OWL kdnnen dabei aufgegriffen und in Projektvorhaben der Fach-
kréfteinitiative weiter bearbeitet werden.

2.2.3 Personalborsen

Unter dem Dach der Initiative fir Beschaftigung OWL e.V. veranstalten die
Hochschulen aus OWL®® die Personalbérse International. Das erfolgreiche
Konzept soll weitergefuihrt werden. Aulerdem unterstiitzen Personalbdrsen
und Recruiting Days an den Hochschulen in OWL das Ziel, hochqualifizierte
Nachwuchskréafte mit den Unternehmen der Region zusammen zu bringen.

Auch Arbeitsplatzmessen, wie die bereits seit mehreren Jahren durchgefiihrte
-MyJob* in OWL, unterstiitzen die Personalmarketingaktivititen der regionalen
Unternehmen und bieten gerade auch fur KMU eine Mdéglichkeit, um auf die
eigenen Berufseinstiegs- und Karrieremoglichkeiten aufmerksam zu machen.

2.2.4 Nutzung der Starken des Standorts OWL

Im Rahmen ihrer Kernkompetenz, OstWestfalenLippe als attraktive Arbeits-,
Lebens- und Kulturregion im In- und Ausland zu positionieren, werden von der
OstWestfalenLippe GmbH zahlreiche marketingwirksame Aktivitdten in und
aulRerhalb der Region umgesetzt. Einen Beitrag zur Fachkréftesicherung leis-
tet die Kampagne ,Wir geben Talenten ein Zuhause®.

% in Kooperation mit der IHK Ostwestfalen zu Bielefeld, der IHK Lippe zu Detmold, der DAA
OWL, den Agenturen fiir Arbeit der Region und der Stiftung Studienfonds OWL
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3. Zusatzliche Handlungsbedarfe

3.1

3.1
3.1

3.1

3.1

3.2

3.2

Starkung personalstrategischer Aktivitaten in U nternehmen

.1 Analyse des Fachkréaftebedarfs in kleineren ~ Unternehmen
.2 Optimierung der Personalentwicklung fir KMU

Entwicklung eines Baukastens mit mittelstandstauglichen Instrumenten zur
innerbetrieblichen Bedarfsanalyse und Strategieentwicklung

Organisation von Erfahrungsaustauschgruppen fur Geschaftsfihrer und
Fuhrungskréfte in KMU

Durchfuihrung einer Befragung von KMU zu erfolgreichen Instrumenten zur
Fachkraftesicherung

Ausweitung der betriebsnahen Beratung von kleinen und mittleren Unter-
nehmen

Qualifizierungs- und Schulungsangebote fur Personalverantwortliche

.3 Gesundheit bei der Arbeit

Verbreitung und Weiterentwicklung vorhandener Instrumente fir KMU
Forderung von Unternehmenskooperationen zum Gesundheitsmanage-
ment und Verbreitung von Best Practice-Ansatzen

Entwicklung von Kooperationen mit Dritten (z.B. Sportvereine)

Ausweitung der Beratungsangebote zur betrieblichen Gesundheitsférde-
rung (z.B. Hotline zur Gesundheitsférderung)

.4 Vereinbarkeit Familie und Beruf

Offentlichkeitsarbeit und MalRnahmen zum Thema ,Familienfreundlichkeit
als Wettbewerbsfaktor fur Unternehmen*

Unterstitzung von Unternehmen bei der Verdnderung ihrer Organisations-
und Personalentwicklung zur besseren Nutzung der Fachkraftepotentiale
von Mannern und Frauen mit Familienaufgaben

Forderung des Fach- und Fuhrungsaufstiegs von Frauen mit Familienauf-
gaben

Entwicklung von unterstiitzenden Angeboten zur Kinderbetreuung und
Pflege von Angehdrigen

Innovative Formen des Personalmarketings fir kI~ eine und mittlere
Unternehmen

.1 Regionales Engagement und regionale Kooperat ionen

Ausbau des strategischen Personalmanagements und Forderung von Un-
ternehmenskooperationen

Unterstitzung von KMU beim Personalmarketing (Messeauftritt, Pressear-
beit, Personalanzeigen), Entwicklung gemeinsamer Kommunikationsmal3-
nahmen fiir Unternehmensverbiinde
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3.2.2 Internetbasiertes Recruiting

e Beratung und Qualifizierung von KMU fir neue internetbasierte Instrumen-
te des Personalmarketings (Social Media, Web 2.0-Technologien etc.)

e Entwicklung eines Unterstitzungsangebots fur den Einsatz von Social
Media in KMU (Servicestelle als Geschaftsmodell)

3.2.3 Personalboérsen

e Unterstitzung bei der Ausgestaltung und Nutzung von Personalbdrsen an
unterschiedlichen Standorten in OWL durch Kooperationen zwischen
Hochschulen und KMU

3.2.4 Nutzung der Starken des Standorts OWL

Regionalmarketingaktivitdten sind tber die Fachkréfteinitiative nicht forderfa-
hig. Allerdings wird ein Handlungsbedarf darin gesehen, zusatzlich zum klas-
sischen Regionalmarketing ein Angebot fir KMU und unter Beteiligung von
KMU zu entwickeln.
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Handlungsfeld 3: Berufliche Qualifikation ausbauen

Die Diskrepanz zwischen den benétigten Qualifikationen und den vorhande-
nen Kompetenzen der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter tragt als ein Faktor
zum drohenden Fachkraftemangel in OstWestfalenLippe bei. Daher stellen
Kompetenzsteigerungen bei den Beschéftigten in den Betrieben wie auch bei
Erwerbslosen einen wichtigen Hebel zum Ausgleich fehlender Fachkrafte dar.
Zur Steigerung des Qualifikationsniveaus in der Region reichen aufgrund der
hohen Zahl von An- und Ungelernten keine punktuellen MalRnahmen gegen
den akuten Fachkréftemangel in einigen Branchen. Der Ausbau der berufli-
chen Qualifikation stellt vielmehr eine langfristige Strategie zur Fachkréftesi-
cherung in OWL dar.

Viele Unternehmen in OWL haben die Bedeutung und Notwendigkeit von Wei-
terbildung schon erkannt. Laut einer IHK-Umfrage von 2011 wollen 41,1% der
Unternehmen mit weniger als 100 Beschéftigten und 57% der Unternehmen
mit 100 und mehr Beschéftigten mit Weiterbildung auf den Fachkraftemangel
reagieren. Damit stellt berufliche Weiterbildung die am haufigsten genannte
Mafnahme dar — noch vor der Ausweitung von Ausbildungspléatzen.

Dass jedoch in Deutschland Nachholbedarf beim Thema Weiterbildung be-
steht, hat der Bildungsbericht 2010%° gezeigt. Im europaischen Vergleich offe-
rieren deutsche Unternehmen sehr wenig Weiterbildungsangebote. Dabei sind
bestimmte Beschéaftigungsgruppen besonders unterreprasentiert — insbeson-
dere Frauen und altere Mitarbeiter. Die geringsten Weiterbildungsteilnahme-
quoten weisen gering qualifizierte Personen (ohne oder nur mit Hauptschulab-
schluss) auf. Migrantinnen und Migranten sind zudem bei Anpassungs- und
Aufstiegsqualifizierungen unterreprasentiert.®’

Laut DIHK haben die Unternehmen ihre Anstrengungen im Bereich der Quali-
fizierung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter intensiviert. Die Ifo-
Personalleiterbefragung aus dem Jahre 2010 belegt, dass 71% der deutschen
Unternehmen auf gezielte Aus- und Weiterbildungsmafinahmen setzen. Auch
die Bundesagentur fur Arbeit empfiehlt in der Studie ,Perspektive 2025: Fach-
krafte fur Deutschland” die Verringerung des Anteils der Geringqualifizierten
durch Qualifizierung und Weiterbildung als eines von zehn elementaren Hand-
lungsfeldern.

Das Land Nordrhein-Westfalen hat die Bedeutung der beruflichen Weiterbil-
dung fur die Wettbewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit im Mittelstand schon
seit langerer Zeit erkannt. Das zentrale Angebot ist dabei der Bildungsscheck,
der aus Mitteln des Européischen Sozialfonds geférdert wird und die Unter-
nehmen wie auch direkt die Beschaftigten zum lebenslangen Lernen motiviert.
Mit diesem Instrument konnten auch in OWL wirksame Impulse fiir Innovation,
Wachstum und Beschéftigung gesetzt werden.

% Deutsches Institut fiir Internationale Padagogische Forschung, Bildung in Deutschland 2010

%7 puswertung des Berichtssystems Weiterbildung, Befragung durch TNS Infratest, sieche G.1.B.-
Info 01/2009, Seite 35
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In einer Arbeitsgruppe zum Handlungsfeld ,Berufliche Qualifikation ausbauen”
wurde der konkrete Handlungsbedarf fur OWL herausgearbeitet und mégliche
Projektthemen identifiziert.

An dem Prozess mitgewirkt haben Vertreterinnen und Vertreter folgender In-
stitutionen:

* Agentur fur Arbeit (Agenturbezirke Paderborn und Herford)
« DGB Region Ostwestfalen-Lippe

e Gesellschaft fur Wirtschaftsforderung im Kreis Hoxter mbH
¢ Gleichstellungsstelle der Stadt Bielefeld

* Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld

* Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld

< Initiative flr Beschéaftigung OWL e.V.

» Jobcenter Paderborn

* Regionalagentur OstWestfalenLippe

»  Wirtschaftsforderung Kreis Lippe

Teilnehmer der Arbeitsgruppe von links: Boris Voss (Regionalagentur OWL), Thomas
Fischer (Agentur fur Arbeit Herford), Claudia Hilse (Regionalagentur OWL), Rudiger
Matisz (Agentur fur Arbeit Paderborn), Claudia Ruthe (Kreis Lippe), Werner Kellas
(DGB), Corinna Miterthies (IHK Ostwestfalen), Hermann-Josef Bentler (Jobcenter
Paderborn). Auf dem Foto fehlen: Rainer Gobel (Jobcenter Paderborn), Vera Gram-
mel (HWK OWL), Moritz Lippa (Initiative fir Beschéaftigung), Marlies Pelster-Wend
(Stadt Bielefeld), Oliver Verhoeven (GfW Hoxter)
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1. Ziele der Region

= Start einer Qualifizierungsinitiative fir an- und u ngelernte Arbeits-
krafte

= Verbesserung der Entwicklungs- und Aufstiegschancen von Frauen
durch flexible Weiterbildungsangebote

= Intensivere Nutzung der Potentiale alterer Mitarbei  ter durch alterns-
gerechte Qualifizierungsangebote

= Entwicklung von zusatzlichen Unterstiitzungsangebote n fur die be-
rufliche Qualifizierung der Migrantinnen und Migran ten in OWL

= Offnung klein- und mittelstandischer Unternehmen fii r Lebenslanges
Lernen

= Uberpriifung des Weiterbildungsbedarfs im Mittelstan d und Abgleich
mit den vorhandenen Bildungsangeboten der Region

= Forderung von branchenspezifischen Angeboten zur Fo rt- und Wei-
terbildung

Fur die Entwicklung der Fachkrafteressourcen in den Betrieben der Region ist
es unerlasslich, auf die individuellen Qualifikationsbediirfnisse der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter einzugehen. Aus diesem Grund ist es wichtig, Ziele
auch fur unterschiedliche Beschéaftigungsgruppen zu formulieren.

McKinsey Deutschland empfiehlt; ,Ein individueller Personalentwicklungsplan
fur jeden Mitarbeiter sollte allen QualifizierungsmalRnahmen zu Grunde lie-
gen“. Dabei sollten das Qualifikationsniveau, die personlichen Starken und
Winsche des Mitarbeiters aber auch die wirtschaftlichen und betrieblichen
Rahmenbedingungen in Einklang gebracht werden.®®

Gerade die kleinen und mittelstandischen Unternehmen, die im Gegensatz zu
den GroBunternehmen nicht Uber eine Abteilung flr Personalentwicklung ver-
figen, bendtigen zusétzliche Unterstiitzung, um die Mitarbeiter individuell zu
fordern. Die geringen Teilnahmequoten von Geringqualifizierten, Frauen mit
Familienaufgaben, dlteren Beschaftigten oder Migrantinnen und Migranten an
beruflicher Weiterbildung machen deutlich, dass Arbeitgeber diese Gruppen
haufig nicht im Blick haben. Hier besteht Bedarf, Unternehmen starker daftr
zu sensibilisieren, auch das Potential dieser Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
gezielt zu férdern und sie weiter zu qualifizieren.

Gleichzeitig besteht die Notwendigkeit, auch Personen, die erwerbstatig sind
und noch aufstockende Grundsicherungsleistungen (SGB Il) bekommen, mit
in den Blick zu nehmen. Gezielte Hoherqualifizierungen, die die unterschiedli-
chen Bediirfnisse auch dieser Zielgruppe und von Erwerbslosen beriicksichti-
gen, sollen einen Beitrag dazu leisten, neue Chancen auf dem Arbeitsmarkt

68 McKinsey Deutschland, Wettbewerbsfaktor Fachkréafte — Strategien fiir Deutschlands Unter-

nehmen, 2011
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aufzuschlieBen und damit die Langzeitarbeitslosigkeit in OstWestfalenLippe
zu reduzieren.

Daneben sollte auch die Weiterbildungslandschaft in OWL mit ihren Angebo-
ten in den Blick genommen werden. Im Rahmen des Fachkraftemonitorings
sind Weiterbildungsangebote der Region daraufhin zu Uberprifen, ob weiter-
bildungsfernere Zielgruppen wirklich erreicht werden oder die bestehenden
Angebote noch ergdnzt werden sollten. Die Transparenz und die regionale
Erreichbarkeit von Weiterbildungsangeboten kénnen die Fortbildung in OWL
weiter verbessern.

1.1 Weiterbildung fur An- und Ungelernte

Wahrend die beruflichen Anforderungen steigen, verlieren Tatigkeiten mit ge-
ringem Anforderungsniveau an Bedeutung. Qualifizierte Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter — besonders im verarbeitenden Gewebe und in der Gesundheits-
wirtschaft — werden von den Unternehmen in OWL vermehrt gesucht. Far Ar-
beitskrafte, die Uber keinen abgeschlossenen Berufsabschluss verflgen, ist es
dagegen schwierig, den Anforderungen von Unternehmen zu genigen. In
OWL gehoren dazu 120.000 Beschéftigte und weitere 33.000 Erwerbslose.

Die Arbeitsgruppe schlagt deshalb eine regionale Qualifizierungsinitiative fir
An- und Ungelernte vor, die sowohl Kompetenzfeststellung und Berufswege-
beratung als auch konkrete Weiterbildungsangebote umfasst und Unterneh-
men bei der ErschlieBung neuer Fachkrafteressourcen unterstitzt. Zugleich
sollen An- und Ungelernte die Chance erhalten, sich berufliche Perspektiven
und neue Tatigkeitsfelder zu erschlief3en.

Bei Geringqualifizierten besteht haufig eine groRe Distanz zum Lernen und
Unklarheit Gber den Nutzen einer Weiterbildung. Die Ansprache von an- und
ungelernten Beschéftigten sollte daher in erster Linie Uber die Arbeitgeber
erfolgen.

Die Erfahrungen mit dem NRW-Bildungsscheck belegen die geringere Nut-
zung von Weiterbildung durch An- und Ungelernte. Im individuellen Zugang
wurden nur 1,9% aller Bildungsschecks fir Personen ohne abgeschlossene
Berufsausbildung ausgestellt.*® Zugleich ist auch von Seiten der Unternehmen
im betrieblichen Zugang des Bildungsschecks oder uUber das Sonderpro-
gramm WeGebAU™ der Agentur fiir Arbeit bislang eine groRe Zuriickhaltung
festzustellen, gering qualifizierte Beschéftigte weiter zu qualifizieren. Als We-
GebAU in der Wirtschaftskrise auch fur die Zielgruppe der Fachkrafte gedffnet
wurde, stieg die Inanspruchnahme durch die Unternehmen deutlich an. In der
Arbeitsgruppe wurde zudem angeregt, dass Programm WeGebAU auch auf
den Rechtskreis SGB Il auszuweiten.

Eine regionale Qualifizierungsinitiative kann dazu beitragen, das Bewusstsein
gerade der kleineren und mittleren Unternehmen fir die Chancen der berufli-
chen Weiterbildung von Personen mit niedrigeren Qualifikationsprofilen zu

% Jahresbericht Bildungsscheck 2010, Regionalbericht OWL

0 WeGebAU = Weiterbildung Geringqualifizierter und beschéftigter Alterer in Unternehmen
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scharfen. Ziel ist es aber auch, die generelle Bereitschaft zur Fortbildung bei
den Mitarbeitern selbst zu steigern. Bestehende Umschulungsangebote und
einfache Formen der Hoherqualifizierung sollten weiter ausgebaut werden.

Aufgrund der genannten Hemmnisse bei weiterbildungsfernen Zielgruppen
wird die Hinfihrung zum Lernen — auch mit neuen Medien — als hilfreich ein-
geschétzt. Die geeigneten Lernformen und Methoden fiir die Bedarfe in OWL
sind im Vorfeld nédher zu untersuchen. Um Produktionsausfallzeiten fur die
Betriebe zu minimieren, wird es insbesondere darauf ankommen, mdglichst
arbeitsplatznahe Qualifizierungsformen zu entwickeln.

Ein besonders hoher regionaler Bedarf wird von den Fachexperten in den
Branchen Metall, Logistik und Altenpflege sowie im kaufmannischen Bereich
gesehen. Hier soll die Unterstiitzung bei der Vorbereitung zur Externenpri-
fung, um einen vollwertigen Berufsabschluss zu erwerben, gezielt geférdert
und ausgeweitet werden.

Aufgrund der hohen Zugangsvoraussetzungen bei der Externenprifung
kommt aber auch dem Erwerb modularer Teilqualifikationen eine wichtige Be-
deutung zu. Modelle zum Erwerb von Teilqualifikationen sollen weiter ausge-
baut werden, um sowohl Beschéftigten als auch Erwerbslosen eine Hoherqua-
lifizierung zu ermdoglichen.

1.2 Beschaftigungsgruppe: Frauen

Laut Bildungsbericht 2010 sind Frauen in der betrieblichen Weiterbildung
deutlich unterreprasentiert. Berufstatige Frauen werden benachteiligt, da sie
laut einer Studie von Management Circle AG™* haufiger als ihre méannlichen
Kollegen die anfallenden Seminarkosten selber tragen mussen bzw. seltener
Zuschiisse vom Arbeitgeber erhalten. Hinzu kommen die familiaren Verpflich-
tungen wie die Kinderbetreuung, die eine Weiterbildungsteilnahme erschwe-
ren.

Neben in Vollzeit beschaftigten Frauen haben auch die Frauen Fortbildungs-
bedarfe, die zu Hause sind oder in Teilzeit bzw. als 400-Euro-Kraft arbeiten
und gerne ihre berufliche Tatigkeit ausweiten mochten. Die Gruppe der ,stillen
Reserve" und der ,Berufsriickkehrerinnen” hat im Vorfeld einer Qualifizierung
oft zusatzlichen Beratungsbedarf zur Kompetenzfeststellung sowie zur berufli-
chen Entwicklungsplanung (siehe auch 1.5).

Aufgrund der prekaren Lage von Alleinerziehenden auf dem Arbeitsmarkt,
bendtigen Frauen (und Manner), die sich neben ihrer Berufstatigkeit allein um
die Kindererziehung kimmern missen, zusatzliche Unterstlitzung bei der be-
ruflichen Weiterentwicklung. Bei dieser Zielgruppe spielt die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie eine sehr wichtige Rolle, die in der Kommunikation mit Ar-
beitgebern sowie bei der Organisation und Gestaltung neuer Angebote be-
ricksichtigt werden muss.

In OWL werden passende und flexible Bildungsangebote fur Frauen benétigt,
die in der Organisation und der inhaltlichen Gestaltung die besonderen Rah-

"1 Fokus-Online, 02.09.2010
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menbedingungen der Berufstétigkeit von Frauen beriicksichtigen. Punktuell
werden in der Region bereits Mdglichkeiten der Umschulung in Teilzeit ange-
boten. Damit Frauen diese jedoch intensiver nutzen, werden unterstitzende
Beratungsangebote vor und wahrend der MalRBnahmen bendtigt. Eine enge
Kooperation mit dem geplanten Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL wird
zur Nutzung von Synergien und Vermeidung von Dopplungen zu dem gesam-
ten Themenfeld angestrebt.

1.3 Beschéftigungsgruppe: Altere Mitarbeiterinnen u nd Mitarbeiter

Damit die Wirtschaft dauerhaft tGber gut qualifizierte Fachkréfte verfligt, muss
die Bildungsbeteiligung von alteren und erfahrenen Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern deutlich gesteigert werden. Unternehmen profitieren davon, wenn sie
daflir Sorge tragen, dass ihre Fachkrafte fachlich und kdrperlich fit bleiben.

Generell besteht in OWL héaufig eine langjahrige Bindung der Mitarbeiter bei
den mittelstandischen Unternehmen der Region. Zu dem Fachkraftepotential
zwischen 50 und 60 Jahren gehdren in OWL insgesamt 190.000 Beschéftigte,
aber auch etwa 20.000 Erwerbslose.

Fur die Zielgruppe der alteren Beschéftigten wird ein Bedarf an alternsgerech-
ter Qualifizierung in KMU signalisiert. Ein besonderer Schwerpunkt wird bei
Beschaftigten zwischen 50 und 55 Jahren und dem Thema ,Gesundheit bei
der Arbeit” gesehen. Daher sollten neue Qualifizierungsangebote mit Gesund-
heitsberatung verbunden werden, z.B. in Zusammenarbeit mit Krankenkas-
sen.

Bildungstrager sollten Angebote entwickeln, die eine alternsgerechte Didaktik
anwenden, um gezielt altere Mitarbeiter zu unterstiitzen, die langere Zeit nicht
an Schulungen teilgenommen haben. Lernstrategien und -formen sollten sich
an den Vorerfahrungen der alteren Teilnehmenden orientieren und durch Pra-
xisndhe, Alltagsrelevanz, erfahrungsbasiertes Lernen und Arbeitsplatznahe
gekennzeichnet sein.

Besonders in Branchen mit Tatigkeiten, die eine hohe korperliche Beanspru-
chung erfordern (z.B. Altenpflege, Baugewerbe), werden Qualifizierungsange-
bote bendtigt, die eine Berufstatigkeit bis zum Eintritt ins Rentenalter ermog-
licht. Hierzu wird empfohlen, bereits bei der Personengruppe der 40- bis 45-
jahrigen anzusetzen, damit diese durch gezielte Qualifizierungsmaflinahmen
rechtzeitig auf eine Tatigkeit vorbereitet werden, die auch bei kdrperlichen
Einschrankungen ausgeiibt werden kann.”

Ein weiterer Aspekt ist die Nutzung des Erfahrungswissens alterer Mitarbeiter
fur das Unternehmen (Wissensmanagement). So kdnnen &ltere Mitarbeiter
auch als interne Trainer fir jungere Kollegen/-innen eingesetzt werden und
damit zur Férderung von Nachwuchskraften beitragen.

2 Beispielsweise kénnte eine Altenpflegerin eine berufliche Qualifizierung absolvieren, um zur
korperlichen Entlastung weniger Pflegeaufgaben und mehr Aufgaben in der Beratung, Betreu-
ung, im Service oder in der Gastronomie auszuiiben.
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1.4 Beschaftigungsgruppe: Migrantinnen und Migrante n

Die Weiterbildungsbeteiligung ist bei den Personen mit Zuwanderungshinter-
grund unterdurchschnittlich. Laut einer TNS-Infratest-Befragung aus dem Jah-
re 2007 nehmen Migranten deutlich seltener an einer beruflichen Weiterbil-
dung teil als Nicht-Migranten.”

Auch Zuwanderinnen und Zuwanderer, die momentan prekar oder dequalifi-
Ziert beschaftigt sind, kénnen eine wichtige Fachkrafteressource fur die Unter-
nehmen darstellen. Damit fiir diese Personengruppe der Ubergang in eine
qualifizierte sowie nachhaltige Beschéftigung sichergestellt werden kann, sind
Anpassungs- und Nachqualifizierungen notwendig. Neben der fachlichen Qua-
lifizierung ist vielfach auch Sprachférderung im Unternehmen erforderlich. Da
vorhandene Angebote bislang noch in zu geringem Mafe in Anspruch ge-
nommen werden, ist die Ausweitung und bessere Erreichbarkeit ein wichtiges
Ziel fur OWL.

Im Rahmen einer ganzen Reihe von Initiativen und Modellprojekten” wurden
gute Instrumente entwickelt, um die Potentiale von Beschaftigten mit Migrati-
onshintergrund zu fordern. Hier kann auf eine Reihe von Malinahmen und
Modulen aufgebaut werden, die fir die gesamte Region weiterentwickelt wer-
den kdnnen, z.B. mobiles Sprachtraining am Arbeitsplatz, Videobewerbung,
Mentoringprogramme und Coaching am Arbeitsplatz.

Ein Mentoringprogramm bietet sich besonders fir den hochqualifizierten
Nachwuchs mit internationalem Hintergrund an, damit auslandische Hoch-
schulabsolventen und Absolventinnen ein besserer Einstieg in eine qualifizier-
te Beschéaftigung ermoglicht wird und diese Unterstiitzung bei der Karriere-
entwicklung erhalten.

Die Beratung der Anerkennung von im Ausland erworbenen Berufsabschlis-
sen wird als wichtiges Instrument gesehen, um Migrantinnen und Migranten
neue Chancen auf eine qualifizierte Beschaftigung in OWL zu ermdglichen.
Damit viele Migranten als anerkannte Fachkrafte tatig werden kdnnen, besteht
ein Bedarf an Unterstiitzungsstrukturen zur Umsetzung des Anerkennungsge-
setzes.

1.5 Querschnittsthema: Kompetenzfeststellung und Be rufswegebera-
tung

Verfahren zur Kompetenzfeststellung werden bislang im Schwerpunkt nur fur
die Zielgruppen der Erwerbslosen oder der Jugendlichen im Ubergang von der
Schule in den Beruf genutzt. Sie kbnnen auch Beschaftigte dabei unterstiit-
zen, die eigenen Starken und Schwachen zu erkennen, den beruflichen Wer-
degang zu reflektieren und auf dieser Basis eine weitere Berufswegeplanung
vorzunehmen.

73 19,1% der Migranten und 28,1% der Nicht-Migranten nahmen in den letzten 12 Monaten an
einer beruflichen Weiterbildung teil (siehe G.1.B.-Info 01/09, Seite 35).

% Siehe auch http://www.ifb-owl.defintegration/kompetenzwerkstatt-vielfalt-owl.html
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Fur OWL besteht ein Bedarf an Beratungsangeboten zur beruflichen Neuori-
entierung von Beschéftigten. Das Ministerium flr Arbeit, Integration und So-
Ziales (MAIS) plant hierzu ein neues Landesprogramm, das eine geringe Ei-
genbeteiligung der Ratsuchenden vorsieht. Die flachendeckende Umsetzung
mit einer hohen Beratungsqualitat stellt fir OWL ein wichtiges Ziel dar.

Es handelt sich um ein Querschnittsthema, da bei allen oben genannten Be-
schéaftigtengruppen diese Thematik berlcksichtigt werden sollte. Eine enge
Vernetzung mit den Regionalen Bildungsbiros bzw. den kommunal verant-
wortlichen Stellen ist sinnvoll und notwendig, da Synergien zu verwandten
Themen und Bildungsprojekten genutzt werden kdnnen. Auf3erdem sollten die
Angebote zur Kompetenzfeststellung mit den Beratungsstellen fir den NRW-
Bildungsscheck sowie die Bildungspramie verknupft werden.

1.6 Querschnittsthema: Verbesserung der Flexibilitd  t und Mobilitat

Schlisselkompetenzen und Mehrfachqualifikationen werden auf dem Arbeits-
markt immer wichtiger. Neben der Fachkompetenz erwarten Arbeitgeber von
ihren Fach- und Fuhrungskréften weitere Uberfachliche Qualifikationen wie
Sozial- und Selbstkompetenz, Medienkompetenz, Methodenkompetenz sowie
Auslandserfahrungen.

Damit die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zudem ein breiteres Spektrum an
Tatigkeiten im Betrieb ausiiben kdonnen und damit flexibel einsetzbar sind,
kénnen Mehrfachqualifizierungen einen wichtigen Beitrag leisten. Es sollte
sich dabei um innovative Qualifizierungen handeln, die auch betriebstbergrei-
fend verwertet werden kdnnen.

Auch dieser Themenkomplex wird als Querschnittsthema betrachtet und sollte
bei allen genannten Beschaftigungsgruppen Berticksichtigung finden. Es wird
eine vorausschauende Personalentwicklungsplanung in KMU empfohlen. Die
Flexibilitat der Beschaftigten sollte als strategisches Thema in die Organisati-
onsentwicklung einflieRen.

1.7 Querschnittsthema: Analyse von Weiterbildungsbe darfen und -
angeboten

Eine strukturelle Analyse der Bedarfe und Angebote beruflicher Qualifizierun-
gen bildet als Querschnittsthema eine wichtige Grundlage bei der Entwicklung
von passgenauen Projekten und MaRnahmen fur die einzelnen Beschafti-
gungsgruppen. Dabei sind auch demographische Strukturdaten im Rahmen
des Regionalen Fachkraftemonitorings zu bericksichtigen (siehe Handlungs-
feld 4).

Aufbauend auf den Analyseergebnissen ist gemeinsam mit den Arbeitsmarkt-
akteuren der Region zu Uberprifen, ob es zu den festgestellten Weiterbil-
dungsbedarfen genlgend Bildungskapazitaten in der Region gibt. Dort wo
Licken im Bildungsangebot identifiziert werden, sollen in Abstimmung mit den
arbeits- und wirtschaftspolitischen Akteuren (u.a. Weiterbildungsverbiinde,
Agenturen fur Arbeit, Jobcenter, Kammern) passgenaue Weiterbildungsange-
bote initiiert werden.
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Bei der Bedarfsermittlung ist zu berlcksichtigen, dass die einzelnen Beschéaf-
tigungsgruppen keine homogenen Gruppen darstellen. Die Bertcksichtigung
der Unterschiedlichkeit der verschiedenen Zielgruppen ist entscheidend bei
der Entwicklung passgenauer MalRhahmen zur Qualifizierung, Personalent-
wicklung und Arbeitsgestaltung in kleinen und mittleren Unternehmen (siehe
Handlungsfeld 2).

2. Beitrag der regionalen Akteure

Bereits seit Jahren existiert in OstWestfalenLippe ein dichtes Geflecht von
Netzwerken zur Weiterbildung, Arbeitsmarktentwicklung und Beschaftigungs-
orientierung. Im Bereich der Qualifizierung sind die Industrie- und Handels-
kammern sowie die Handwerkskammer sehr aktiv. Aul3erdem erfolgt die sys-
tematische Vernetzung der Bildungstrager tGber grol3e Weiterbildungsverbin-
de wie fundus e.V. fir den Kreis Hoxter, das Bildungswerk der ostwestfalisch-
lippischen Wirtschaft e.V. (BOW) und der Berufliche Weiterbildungsverbund
Bielefeld e.V. (BWB). Der Erfahrungsaustausch wird auch tber Arbeitskreise
realisiert, die sowohl auf regionaler Ebene fir OWL als auch auf teilregionaler
Ebene flr einzelne Gebietskorperschaften stattfinden und sich regelmaRig
auch mit Themen der Fachkraftesicherung im Mittelstand beschéftigten.

Das groRe Engagement der Kammern, der Weiterbildungstrager sowie der
verschiedenen Arbeitsmarktakteure geht mit einer grof3en Bereitschaft einher,
neue Impulse fur die Region OstWestfalenLippe aufzugreifen und umzuset-
zen.

2.1 Beschéftigungsgruppe: An- und Ungelernte

Die Agentur fiir Arbeit unterstiitzt bereits iber das IFLAS-Programm” die
Qualifizierung von An- und Ungelernten. Malinahmen zur Vorbereitung auf die
Externenprifung werden punktuell angeboten und geférdert. Auch die Mog-
lichkeiten zum Erwerb von Teilqualifikationen flr ungelernte Arbeitslose er-
géanzen die bestehenden Fordermoglichkeiten. Es besteht die Bereitschaft,
diese Angebote mit in die Fachkrafteinitiative fur OWL einzubringen.

Im Rahmen der Qualifizierungsinitiative fir An- und Ungelernte stellt die Ver-
knupfung zum Programm WeGebAU der Agentur fur Arbeit eine wichtige Op-
tion dar. Das Forderprogramm unterstitzt die flexible Einsetzbarkeit und For-
derung von Geringqualifizierten. Auch die Jobcenter foérdern den Personen-
kreis durch geeignete QualifizierungsmalRnahmen.

In der ,Talentregion OWL", einem Projekt das im Rahmen des Bundespro-
gramms ,Perspektive Berufsabschluss® durchgefihrt wird, werden Beratungs-
und Unterstitzungsstrukturen in der Region aufgebaut, um jungen Erwachse-
nen eine Chance zur modularen Nachqualifizierung und zur berufsbegleiten-
den Vorbereitung auf die Externenprifung zu erméglichen. Auch nach Been-
digung des Projektes kann auf die gewonnenen Erfahrungen und Strukturen

75 IFLAS = Initiative zur Flankierung des Strukturwandels
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zuriickgegriffen werden. Die entstandene Vernetzung wird fortgesetzt und im
Rahmen des regionalen Netzwerks ,Integration durch Qualifizierung* mit auf-
gegriffen. Der Erfahrungsaustausch kann zudem Uber die Themenkreise ,Per-
sonalentwicklung” und ,Integration” der Initiative flir Beschéaftigung erfolgen.

2.2 Beschaftigungsgruppe: Frauen

Ein groRes Engagement fur die Beschaftigungsgruppe Frauen leisten die
Gleichstellungsbeauftragten wie auch die Wirtschaftsforderungen in OWL.
Auch die Netzwerke W, die in den einzelnen Gebietskorperschaften die regio-
nalen Kompetenzen zur Unterstlitzung des beruflichen Wiedereinstiegs von
Frauen bindeln und den Transfer guter Anséatze férdern, kénnen einen Bei-
trag zur Flankierung neuer Aktivitdten leisten. Im Rahmen von Veranstaltun-
gen zur Information von Unternehmen und Beschéftigten sollte insbesondere
die Expertise der Beauftragten fir Chancengleichheit bei den Agenturen fur
Arbeit und den Jobcentern einbezogen werden. Weitere Projekte und Initiati-
ven fiir Berufsriickkehrerinnen (z.B. Modellprojekt B.R.E.”®) und fiir Alleiner-
ziehende (z.B. Servicestelle fur Alleinerziehende des Jobcenters Kreis Pader-
born) kbnnen zur Vernetzung mit eingebracht werden.

Ein wichtiger Beitrag fur die ErschlieBung des beruflichen Qualifikationspoten-
tials von Frauen wird Gber das ,Kompetenzzentrum Frau und Beruf* in OWL
laufen. Eine enge Abstimmung bei der Planung und Entwicklung neuer Ange-
bote fur Frauen in der Region stellt die Orientierung an den regionalen Bedar-
fen, die Nutzung von Synergien und die Bundelung der fachlichen Expertise
sicher.

Uber Arbeitskreise wie ,Berufliche Weiterbildung und Wiedereinstieg® der
Stadt Bielefeld kann der Austausch guter Praxis erfolgen.

2.3 Beschaftigungsgruppe: Altere Mitarbeiterinnen u nd Mitarbeiter

Was die Qualifizierung von Alteren angeht, kann auf umfangreiche Vorarbei-
ten aus dem Beschaftigungspakt ,Generation Gold“ im Rahmen des Bundes-
programms ,Perspektive 50plus” zuriickgegriffen werden. Hier wurden in den
letzten Jahren zahlreiche Projekte in OWL entwickelt und durchgefihrt, um die
Integration Alterer in den Arbeitsmarkt zu verbessern und auch die Arbeitge-
berseite fiir die Einstellung Alterer zu sensibilisieren.

Gleichzeitig konnte auch die Vernetzung auf der Ebene der beteiligten Akteure
optimiert werden. Der Beschéftigungspakt befindet sich aktuell in der dritten
Forderphase, die noch bis 2016 laufen wird. Aufgrund der langjéhrigen Kom-
petenz und der langfristigen Perspektive des Beschéftigungspaktes kdnnen
nachhaltige Impulse flir neue Angebote im Rahmen der Fachkrafteinitiative
erwartet werden. Es kann gepruft werden, inwieweit erfolgreiche Qualifizie-
rungsansatze tbertragen und weiterentwickelt werden kénnen.

Auch das Sonderprogramm WeGebAU der Agentur flr Arbeit kann fur die
Gruppe der &alteren Beschéftigten zum Zuge kommen. Es muss sich dabei um

76 Berufliche Reintegration in Elternschaft (innovatives Modellprojekt der Rege mbH Bielefeld)
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Weiterbildungen handeln, die auf3erhalb des Betriebes durchgefiihrt werden
und die Uber ausschlie3lich arbeitsplatzbezogene kurzfristige Anpassungs-
fortbildungen hinausgehen.

2.4 Beschéftigungsgruppe: Migrantinnen und Migrante n

Bei der Zielgruppe der Migrantinnen und Migranten kénnen die Erfahrungen
aus innovativen Modellprojekten, wie z.B. die ,Kompetenzwerkstatt Vielfalt in
OWL" (2008/09), bei der Entwicklung neuer Vorhaben eingebracht werden.
Hier wurden eine Reihe modularer Angebote entwickelt, die als Grundlage zur
Entwicklung neuer Angebote oder zur Ausweitung und Verstetigung in der
Region dienen kdnnen.

Der Know-how-Transfer kann auch Uber den Arbeitskreis "Berufsbezogenes
Deutsch” erfolgen, wo sich regionale Akteure wie Sprachkurstrager oder Ar-
beitsmarktakteure treffen, um sich tber aktuelle Programme (z.B. ESF-BAMF-
Programm, Kompetenzfeststellungsverfahren) auszutauschen.

Eine grofRe Chance zur Unterstitzung des Fachkréftebedarfs durch Migrantin-
nen und Migranten bietet das ,Regionale Netzwerk 1Q" fir OWL. Zu den Ziel-
setzungen des Bundesprogramms ,Integration durch Qualifizierung“ gehdrt
auch die Fachkréftesicherung durch eine bessere Arbeitsmarktintegration von
Migrantinnen und Migranten. Neben dem Schwerpunkt der Anerkennungsbe-
ratung werden in OWL in drei Gebietskorperschaften (Bielefeld, Kreis Lippe,
Kreis Paderborn) Konzepte zur Anpassungs- und Nachqualifizierung entwi-
ckelt und umgesetzt, um gezielt Beschaftigte in Unternehmen zu férdern. Far
die Gesamtregion wird ein hoher Bedarf signalisiert, so dass die Beratungs-
angebote perspektivisch auch ausgeweitet werden sollen.

Eine enge Abstimmung im Rahmen der Fachkréfteinitiative kann den nachhal-
tigen Prozess unterstitzen, die Weiterbildungsbeteiligung von Migrantinnen
und Migranten in OWL auszubauen. Der Erfahrungsaustausch Uber gute An-
satze in der Region wird Gber den Themenkreis ,Integration” der Initiative fur
Beschaftigung sowie die Arbeitskreise ,Weiterbildungstrager* und ,Migration”
der Talentregion OWL gewahrleistet.

2.5 Querschnittsthema: Analyse von Weiterbildungsbe darfen und -
angeboten

Einen wichtigen Beitrag leisten die in OWL bereits eng vernetzten Weiterbil-
dungsanbieter. Uber die Weiterbildungsverbiinde werden die Ergebnisse der
Bedarfsanalysen an die Bildungstrager kommuniziert, die diese bei der Ent-
wicklung passgenauer Angebote — mdglichst sowohl auf die betrieblichen Be-
darfe als auch auf die Beschéftigungsgruppen abgestimmt — nutzen kénnen.

Auch der Arbeitskreis ,Berufliche Bildungsberatung in OWL", der die Bera-
tungsstellen der Region miteinander vernetzt, stellt ein geeignetes Forum fir
den Austausch zu Bildungsbedarfen und vorhandenen Kapazitaten dar. Die
Beraterinnen und Berater fur die Forderprogramme Bildungsscheck und Bil-
dungspramie kennen den regionalen und tberregionalen Weiterbildungsmarkt
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und kdnnen wichtige Informationen zur Nachfragesituation und zu fehlenden
Angeboten beitragen.

3. Zusatzliche Handlungsbedarfe
3.1 Beschaftigungsgruppe: An- und Ungelernte

Im Rahmen einer Qualifizierungsinitiative flr die Beschéaftigungsgruppe der
An- und Ungelernten kénnen folgende Schwerpunkte zusétzlich im Rahmen
von Projekten bearbeitet werden:

« Gewinnung von Unternehmen (insbes. KMU) fir die betriebliche Qualifizie-
rung von Geringqualifizierten inkl. Kompetenzfeststellung, Berufswegepla-
nung und Weiterbildungsberatung

e Optimierung der Zugange zu Angeboten der Externenprifung

e Optimierung der Zugange zum Erwerb modularer Teilqualifikationen

e Vorbereitungskurse (Schnupperkurse) zur Motivation und Hinfihrung zur
Qualifikation und zum Lernen in Kombination mit IFLAS-/WeGebAU-
Malnahmen

3.2 Beschaftigungsgruppe: Frauen

Damit der Anschluss an das Berufsleben fir Frauen mit familiaren Verpflich-
tungen geférdert wird, besteht ein Bedarf an zusétzlichen Beratungs- und
Qualifizierungsangeboten. Gefdrderte Projekte in diesem Bereich sollten einen
Beitrag dazu leisten, die Frauenerwerbsquote zu erhéhen und folgende
Schwerpunkte abdecken:

« Entwicklung flexibler Angebote zur Fortbildung von Frauen, die familiare
Verpflichtungen haben

* Angebote zur beruflichen Entwicklung von Alleinerziehenden

* Angebote zur Aufstiegsqualifizierung und -férderung von Frauen

3.3 Beschaftigungsgruppe: Altere Mitarbeiterinnen u nd Mitarbeiter

Zur Deckung des zusatzlichen Bedarfs an Qualifizierungsangeboten speziell
fur altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind folgende Schwerpunkte in der
Projektentwicklung zu bertcksichtigen:

« Entwicklung alternsgerechter Qualifizierungsangebote inkl. Gesundheits-
beratung (z.B. fur Altenpfleger und Altenpflegerinnen)

* Entwicklung von Angeboten zur Vorbereitung auf eine alternsgerechte
Tatigkeit

* Fortbildungs- oder Coachingangebote fur altere Mitarbeiter, um das Erfah-
rungswissen nutzbar zu machen (Wissensmanagement)
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3.4 Beschaftigungsgruppe: Migrantinnen und Migrant en

Um die Potentiale der Migrantinnen und Migranten starker zu nutzen, besteht
ein Bedarf an Projekten mit folgenden Schwerpunkten:

e Interkulturelle Bildungsbegleitung fir Migrantinnen und Migranten, die de-
qualifiziert beschaftigt sind

* Qualifizierungsangebote zur fachlichen und sprachlichen Férderung am
Arbeitsplatz

e Mentoringprogramm fir auslandische Studierende an den Hochschulen in
OWL

3.5 Querschnittsthema: Kompetenzfeststellung und B erufswegebera-
tung

Zur Unterstitzung der wohnort- und arbeitsplatznahen Beratung und Hilfestel-
lung zur beruflichen Orientierung und Entwicklung besteht zusatzlich zu An-
geboten des Landes folgender Bedarf, der im Rahmen von Projektvorhaben
fur die Beschaftigungsgruppen zu bericksichtigen ist:

* Sensibilisierung, Motivations- und Offentlichkeitsarbeit, damit die verschie-
denen Beschaftigungsgruppen vorhandene Beratungsangebote nutzen
(zielgruppenspezifisches Ansprachekonzept)

3.6 Querschnittsthema: Verbesserung der Flexibilit &t und Mobilitat

Zusétzliche Qualifizierungsangebote kénnen einen wichtigen Beitrag leisten,
um die flexiblere Einsetzbarkeit von Beschaftigten zu erhéhen. Folgender Be-
darf besteht hierzu in der Region OWL und sollte in Projektvorhaben fur die
verschiedenen Beschaftigungsgruppen beriicksichtigt werden:

< Entwicklung von Qualifizierungsangeboten zum flexiblen Einsatz von Be-
schaftigten

* Beratungsangebote zur rAumlichen Flexibilitat und Mobilitdt von Beschaf-
tigten

3.7 Querschnittsthema: Analyse von Weiterbildungsbe darfen und -
angeboten

Da es im wirtschaftlichen Interesse der Weiterbildungsanbieter liegt, die Be-
darfe ihrer Kundinnen und Kunden zu kennen, sind aus Sicht der Wirtschafts-
und Arbeitsmarktakteure keine zusatzlichen Projekte in diesem Bereich not-
wendig. Vielmehr bedarf es einer stdndigen Kommunikation von Analyseer-
gebnissen an die relevanten Akteure der Region, damit diese bei heuen An-
geboten fur die Beschéftigungsgruppen Bertcksichtigung finden.
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Handlungsfeld 4: Regionales Fachkraftemonitoring

Alle Ziele, MalRBnahmen und Projekte, die einen Beitrag dazu leisten sollen, die
Fachkraftelicke in OWL zu schlie3en, missen auf die regionale Bedarfslage
abgestimmt sein. Aus diesem Grund ist es zwingend erforderlich, auf verlass-
liche Daten zu den vorhandenen Fachkréftepotentialen in OWL sowie zu den
betrieblichen Anforderungen zuriickgreifen zu kdnnen. Dem regionalen
Fachkraftemonitoring kommt demnach eine Schlisselrolle bei der Planung,
Steuerung und Kontrolle samtlicher Aktivitaten, die im Rahmen der Fachkraf-
teinitiative angestolR3en werden, zu.

Im Fokus des Monitorings steht die Schaffung einer Informationsbasis fur die
wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischen Akteure der Region, um einen hand-
lungsorientierten Dialog zu Strategien und Maflinahmen zur Behebung von
Fachkrafteengpassen zu initiieren. Es gilt, frihzeitig die Hemmnisse der Wett-
bewerbs- und Innovationsfahigkeit durch Fachkrafteengpdsse im Mittelstand
zu identifizieren und gezielt Projektvorhaben zur Gegensteuerung zu entwi-
ckeln.

1. Ziele der Region

Um Transparenz sowohl auf der Angebots- als auch auf der Nachfrageseite
herzustellen, wird das Land NRW ein regionales Monitoring aufbauen. Im
Rahmen der Umsetzung fir OWL ist sicherzustellen, dass das zur Verfigung
gestellte Datenmaterial regional ausgewertet wird und in die Fortschreibung
des Handlungsplanes einflief3t.

Die Ermittlung des Fachkraftebedarfs wird fir die an der Initiative beteiligten
Akteure transparent gemacht. Eine Unterscheidung nach Branchen, Zielgrup-
pen und den einzelnen Gebietskdrperschaften wird dabei berlcksichtigt. Ziel
ist die genaue ldentifizierung der regionalspezifischen Fachkréftebedarfe. Da-
zu sollen in regelmaRigen Abstanden auch die Anforderungen der kleinen und
mittleren Unternehmen durch Befragungen ermittelt werden.

2. Beitrag und Verpflichtungen der regionalen Akteu re

Bei der Ermittlung der regionalen Fachkraftebedarfe kann bereits auf aktuelle
Datenbanken, Studien und Umfragen zurtickgegriffen werden. In erster Linie
ist hier der Arbeitsmarktmonitor der Agentur fur Arbeit zu nennen, der wichtige
Strukturindikatoren zur Beschaftigung, Erwerbsbeteiligung, demografischen
Entwicklung und Bildungslage liefert. Auch die Beschaftigungsrisikobewertung
bringt wichtige Erkenntnisse zur Einschatzung der Situation und Bedarfslage
in einzelnen Branchen der Teilregionen.

In den einzelnen Agenturbezirken werden regelmaRige Arbeitskreise zum Ar-
beitsmarktmonitor durchgefuhrt. Im Rahmen der Implementierung wurden
auch Veranstaltungen mit Vertretern der Gebietskorperschaften sowie von
Unternehmen aus bestimmten Branchen durchgeftihrt (z.B. im Agenturbezirk
Herford). Aufgrund der statistischen Daten sowie der Erkenntnisse des Arbeit-
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geberservice kdnnen die Agenturen fur Arbeit aktuelle Mangelberufe identifi-
zZieren, die gemeinsam mit den Arbeitsmarktakteuren der Region abgeglichen
werden. Auch dieser Prozess sollte fir die gesamte Region fortgefihrt wer-
den.

Sowohl die Industrie- und Handelskammern als auch die Handwerkskammer
fuhren regelmaRige Umfragen zur Fachkréftesicherung bei ihren Mitgliedsbe-
trieben durch. In einzelnen Gebietskdrperschaften (z.B. im Kreis Minden-
Libbecke) werden auch Demografieberichte erstellt, die in teilregionalen Ab-
stimmungsgesprachen genutzt werden kdénnen.

Besonders wichtig werden in OstWestfalenLippe aber auch die persdnlichen
Gesprache der regionalen Akteure mit Unternehmensvertretern angesehen.
So wird der Fachkraftebedarf haufig auch im Rahmen von Beratungsgespra-
chen mit Unternehmensvertretern thematisiert. Auch in den Brancheninitiati-
ven (z.B. Energie-Impuls, OWL Maschinenbau, Food-Processing-Initiative)
werden Impulsgesprache mit den Mitgliedsunternehmen zur Fachkraftesituati-
on — sowohl quantitativ als auch qualitativ — gefiihrt. Die in solchen Gespra-
chen gewonnenen Erkenntnisse gilt es zu systematisieren und direkt in die
Fortschreibung des Handlungskonzeptes einflie3en zu lassen.

3. Zusatzliche Handlungsbedarfe

Neben der Fortfihrung der bereits laufenden Aktivitaten und der Aufgabe der
Koordination und Vernetzung kénnen zusétzliche Studien die Datenbasis fur
OWL erweitern und die Planung sowie Umsetzung von Projektvorhaben aus
den anderen Handlungsfeldern unterstitzen. Hierzu gehdren auch externe
Evaluationen zu umfangreicheren Projekten, die im Rahmen der Fachkrafteini-
tiative umgesetzt werden, um ihre Wirkung néher zu untersuchen.

Ein weiteres Thema fir eine zusatzliche Untersuchung stellt die Analyse der
vorhandenen Bildungskapazitaten in der Region dar, um festzustellen, ob die
vorhandenen Qualifizierungsangebote ausreichend und zielgruppenkonform
sind.
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V. Fazit und Ausblick

Mit dem vorliegenden Handlungskonzept wurde eine Fille an Mdglichkeiten
und Projektthemen zur Fachkréaftesicherung in OstWestfalenLippe zusam-
mengetragen. Die wirtschafts- und arbeitsmarktpolitischen Akteure haben sich
Uber den gemeinsamen Kurs zur Auseinandersetzung mit den sich abzeich-
nenden demografischen Veranderungen und den Auswirkungen auf das Ar-
beitskraftepotential verstandigt. Dieser Dialog wird fortgesetzt, so dass beste-
hende MalRnahmen, Aktionen und Projekte in den definierten Handlungsfel-
dern in Zukunft intensiver als bisher miteinander verzahnt und abgestimmt
werden konnen. Die zusatzlichen Handlungsbedarfe konnten identifiziert wer-
den, so dass es nun auf innovative und nachhaltige Projektvorhaben an-
kommt, die zielgerichtet und bezogen auf die regionale Bedarfslage entwickelt
und umgesetzt werden. Bislang nachrangig diskutierte Themen, wie zum Bei-
spiel die Entwicklung Uberregional ausgerichteter Strategien zur Vermeidung
des Fachkraftemangels, werden in den nachsten Jahren noch einmal aufge-
griffen und die Notwendigkeit weiterer Malinahmen Uberprift.

Die Chancen eines abgestimmten Vorgehens bei der regionalen und bran-
chenspezifischen Fachkraftesicherung liegen in der Nutzung von Synergien
fur die Gesamtregion. So wird das Ineinandergreifen der verschiedenen Stell-
schrauben betrachtet und ein bloRBes Nebeneinander einer Vielzahl von Aktivi-
taten vermieden.

In allen Handlungsfeldern stehen die jeweiligen Zielgruppen der vorgeschla-
genen MaRRhahmen im Mittelpunkt. Es geht um junge Menschen in OWL, die
zu wertvollen Nachwuchskraften zu entwickeln sind, genauso aber auch um
die Potentiale der Frauen und Manner, die in ihrer beruflichen Entwicklung
bisher zu wenig oder gar nicht geférdert wurden. Einen besonderen Wert hat
bei allen Anstrengungen die Einbindung und aktive Mitwirkung der Unterneh-
men in OWL, die attraktive Arbeitspléatze bereitstellen und den Arbeitskraften
Chancen zur vollen Entfaltung ihrer Potentiale anbieten. So lebt dieses Hand-
lungskonzept insbesondere vom Austausch mit der Wirtschaft in OstWestfa-
lenLippe, die dadurch neue Impulse und praktische Unterstiitzung bei der
Ausschdpfung von Innovations- und Wachstumspotenzialen erhalten soll.

Das Handlungskonzept wurde am 09. September 2011 im Lenkungskreis der
Regionalagentur OstWestfalenLippe intensiv diskutiert. Es kann ein grol3es
Engagement bei allen beteiligten Institutionen festgestellt werden, auch in
Zukunft an den Handlungsfeldern zur Fachkréftesicherung mitzuwirken. Das
regionale Votum wurde einstimmig erteilt.
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