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1. Hintergrund und Zielstellung

Kaum ein anderer Faktor ist fur die gesellschaftliche, wirtschaftliche und politische Zukunft einer Region von
so zentraler Bedeutung wie die demografische Entwicklung. Denn kaum ein Umstand schliagt so unmittelbar
auf das Sozialwesen, das Bildungssystem, das Verhiltnis der Generationen zueinander oder auf die Chancen
der Integration durch wie die Veranderungen in der Bevélkerungsstruktur.

Mit dem Bevélkerungsriickgang geht der steigende Fachkriftebedarf' der Regionen einher. Nach Berech-
nungen der Prognos AG droht in Nordrhein-Westfalen bis zum Jahr 2020 ein Fachkraftemangel von 270.000
Menschen und bis 2030 von 640.000 Menschen. Die regionale Wirtschaft besteht zudem liberwiegend aus
kleinen und mittelstindischen Unternehmen, bei welchen ein Mangel an Fachkriften die Produktivitat enorm
beeintrachtigt. Das Miinsterland muss sich in Zukunft noch starker dem Kampf um Talente stellen, denn
bundesweit ist ein zunehmender Mangel erkennbar. Die Region muss deshalb alle Méglichkeiten ausschépfen,
um das regionale Bildungs- und Ausbildungspotential entsprechend der kiinftigen Bedarfe seiner Wirtschaft
zu verbessern.

Vor dem Hintergrund des ,,.Sonderprogramms Qualifizierung und Innovation zur Fachkriftesicherung* der
nordrhein-westfilische Landesregierung in 2011 wurden in den Regionen in NRW konkrete Strategien entwi-
ckelt, den Fachkraftebedarf der Zukunft zu decken. Auf der Grundlage regionaler Handlungsplane, die Ziele und
MaRnahmen des jeweiligen regionalen Entwicklungsprozesses darstellen sollen, kénnen die regionalen Akteure
Losungsansitze entwickeln. Der gemeinsame Projektaufruf ,,Fachkrafte. NRW* der Programme ESF und des
EFRE (2014-2020) zur Initiative der Fachkréftesicherung des Landes NRW setzt an die bislang erreichten Erfolge
an. Darauf aufbauend werden anschlieflend die fiir eine Férderung vorgesehenen Projekte abgeleitet.

In einer iterativen Prozessabfolge wurden mittels einer auf Datenanalysen beruhenden SWOT-Bewertung in
Workshops und zahlreichen Abstimmungsgesprichen im bereits existierenden Netzwerk Fachkriftesicherung
im Munsterland die Notwendigkeiten und Bedarfe zur Weiterentwicklung der regionalen Fachkriftesicherung
bestimmt. Vor dem Hintergrund des Projektaufrufs Fachkrifte. NRW wurde der Handlungsplan einer inhaltli-
chen Prufung hinsichtlich Datenaktualitat und inhaltlicher Relevanz unterzogen. Entsprechend der prognosti-
zierten Gefahr eines regionalen Fachkraftemangels beinhaltet der Handlungsplan zur Fachkraftesicherung im
Munsterland weiterhin drei Saulen, die mit Handlungsfeldern und Lésungsansatzen unterlegt sind:

. Prozess- und Rahmengestaltung zur Umsetzung der Fachkréftesicherungsinitiative,

. Talente binden und gewinnen,

. Talente qualifizieren,

sowie die Querschnittsthemen

. Absicherung der Nachhaltigkeit und Transparenz bereits existierender Initiativen
. Gleichstellung von Frauen und Mannern und Nichtdiskriminierung
. Positionierung und Profilierung des Miinsterlands im Standortwettbewerb.

Alle Personen- und Funktionsbezeichnungen, ungeachtet der miannlichen oder weiblichen Sprachform,
gelten fur beide Geschlechter.
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2. Regionale Ausgangslage und Herleitung von
Handlungsbedarfen

Die Herleitung der Handlungsfelder ist vor dem Hintergrund der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Rah-
menbedingungen im Miinsterland zu sehen. Als Basis und Hintergrund werden daher im Folgenden maf3gebli-
che Kennzahlen des Miinsterlandes skizziert und die Starken und Schwiéchen der Region herausgearbeitet.

2.1. DEMOGRAFIE

Demografischer Wandel im Miinsterland noch nicht spiirbar

Im Miinsterland leben knapp 1,59 Mio. Menschen (Stand 2014) und somit fast jeder 10. Einwohner Nord-
rhein-Westfalens. Mit einem Einwohneranteil am Miinsterland von 27,4 % bzw. 22,9 % sind die Kreise
Steinfurt und Borken die bevélkerungsstirksten Kreise der Region.

Tabelle 1: Bevolkerungsstand

Bevolkerungsstand Bevélkerungsanteil
(30.11.2014) Minsterland (30.11.2014)

Miinster, kreisfreie Stadt  302.148 19,0 %

Kreis Borken 365.033 22,9 %

Kreis Coesfeld 215.853 13,5 %

Kreis Steinfurt 436.855 27,4 %

Kreis Warendorf 273.358 17,2 %

Miinsterland 1.593.247 100,0 %

Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT. NRW

Im Zeitraum von 2000 bis 2013 verzeichnete das Miinsterland einen Anstieg der Bevdlkerung um knapp
31.000 Einwohner bzw. 2 %. Mit diesem Bevdlkerungswachstum hebt sich das Miinsterland vom nega-
tiven Entwicklungstrend in NRW und Deutschland (-2,4 % bzw. -1,8 %) ab. Trotz der in 2013 gegeniiber
dem Jahr 2000 hoheren Bevélkerungszahl im Miinsterland verlief die Entwicklung nicht durchgéngig
positiv. Nach Jahren mit einem stetigen, jedoch in der Intensitat abnehmenden Bevélkerungswachstum
wurde im Jahr 2007 mit 1.591.188 Einwohnern der Bevélkerungshéchststand erreicht. In 2011 ist in der
Statistik fir die Kreise des Miinsterlandes ein deutlicher Riickgang im Vergleich zu den Vorjahren zu
erkennen. Die niedrigere Bevélkerungszahl ist allerdings nicht durch eine so deutliche Bevolkerungsab-
nahme zu erkldren, sondern durch die Bevélkerungserhebung durch den Zensus 2011. Die Abweichungen
der Bevélkerungszahlen sind auf Registerfehler der Vergangenheit zurlickzufithren. Diese hatten sich seit
der letzten Volkszdhlung, die in Deutschland 1987 stattgefunden hatte, kumuliert und stindig fortge-
schrieben. Die Tendenz ist dennoch nach wie vor positiv im Miinsterland.



In der Bevolkerungsentwicklung lassen sich des Weiteren innerregional Unterschiede in der Entwicklung
feststellen. Wahrend die Stadt Miinster im Zeitraum 2000 bis 2013 ein kontinuierliches und zugleich ho-
hes Wachstum der Bevélkerung aufwies (12,8 %), sank die Einwohnerzahl im Kreis Warendorf um 2,8 %.
In den Kreisen Coesfeld und Borken lag die Bevélkerungszahl 2013 ebenfalls tiber dem Niveau von 2000.
Der Anstieg resultiert dabei vor allem aus einer hohen Dynamik im Zeitraum 2000 bis 2005. Nach einer

kurzen Phase einer stagnierenden bzw. leicht abnehmenden Bevélkerungszahl ist die Tendenz seit 2009
zumindest durchgehend leicht positiv.

Abbildung 1: Bevélkerungsentwicklung 2000 bis 2013
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Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; Index 2000 = 100
* Hinweis zur Bevélkerungsentwicklung 2010-2011: Korrektur der Bevélkerungszahl auf
Basis Mikrozensus 2011

Die sich abschwichende Bevélkerungsdynamik im Miinsterland ist sowohl auf Veranderungen in der
natiirlichen Bevolkerungsbewegung (Verhiltnis Geburten zu Sterbefillen) als auch auf Verdnderungen
im Wanderungsverhalten zuriickzufiihren. Wahrend in den Jahren 2000 bis 2007 Geburteniiberschiisse
und Wanderungsgewinne zu einer Zunahme der Bevélkerung im Miinsterland fiihrten, setzte 2008 eine
Trendumkehr ein, die sich in Sterbetiberschiissen und Wanderungsverlusten niederschlagt. Die steigen-
de Tendenz der Sterbetiiberschiisse hat sich bis 2013 verstirkt, hingegen beeinflussen Wanderungsgewin-
ne ab 2010 wieder die Bevélkerungsentwicklung positiv.
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Dabei ist hinsichtlich der natiirlichen Bevolkerungsentwicklung im Zeitraum 2000 bis 2013 ein kontinu-
ierlicher und hoher Riickgang der Geburtenzahlen festzustellen (2000: 17.200 Geburten; 2013: 13.500
Geburten). Die Zahl der Sterbefille stieg demgegeniiber nur geringfiigig an (2000: 13.500 Sterbefille;
2013: 15.200 Sterbefille). Innerregional sind vor allem die Kreise Steinfurt, Warendorf und Coesfeld von
héheren Sterbeliberschiissen betroffen. Einzig die Stadt Miinster weist auch in 2013 einen Geburteniiber-
schuss auf.

Positive Wanderungsbilanz

Die Wanderungsbilanz des Miinsterlandes unterlag im Zeitraum 2000 bis 2014 ebenfalls stirkeren Ver-
inderungen (siehe Abbildung 2). So haben sich im Zeitverlauf bis 2009 die Wanderungsgewinne konti-
nuierlich abgeschwicht. Die Differenzierung der Wanderungs-stréme nach Altersgruppen zeigt, dass vor
allem die Gruppe der 25 bis 30-)4hrigen kontinuierlich Wanderungsverluste aufweist. Dariiber hinaus ist
zunehmend auch die Altersgruppe der 18 bis 25-Jdhrigen von Wanderungsverlusten betroffen. Ab 2010
zeigt sich wiederum eine Trendumkehr mit steigenden Wanderungsgewinnen, da die Zahl der Zugezoge-
nen wieder deutlich die Zahl der abgewanderten Personen tibersteigt.

Abbildung 2: Wanderungssalden Miinsterland 2000 bis 2014

9.789
wmmm unter 18 Jahre
9.000 -
8.020 wss= 18 bis unter 25 Jahre -
7.500 - 7.077 w25 bis unter 30 Jahre 424
- 30 bis unter 50 Jahre
6.000 w50 Jahre und mehr
=+=\Wanderungssaldo 4.9
4.500 - 4 il
2.790 [
3.000 - £
1.500 -
J N
-1.500 4
-232
5060 -1.377

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT. NRW



10

Innerregional zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen der Stadt Miinster und den Umlandkreisen.
Wéahrend die Stadt Miinster als Ausbildungszentrum, Hochschulstandort und wichtiger Arbeitgeber in
der Altersgruppe der 18 bis 30-)4hrigen tiber hohe Wanderungsgewinne verfiigt, verlieren die Umland-
kreise in dieser Altersgruppe stetig an Bevélkerung. Der grofle Zuwachs im Jahr 2011 ist zum einen durch
die hohe Attraktivitat der Stadt Muinster als Ausbildungszentrum und Hochschulstandort zu erklaren
und zum anderen durch die von der Stadt Miinster seit Mai 2011 erhobene Zweitwohnsitzsteuer. Die
kontinuierlich steigenden Wanderungsverluste in den Umlandkreisen kénnen dabei allerdings teilweise
durch die Wanderungsgewinne der Stadt Minster kompensiert werden. Zwar sind die Wanderungsge-
winne seit 2010 bei den 18- bis unter 25-)Jahrigen (Bildungswanderungen) wieder positiv, allerdings ist
festzustellen, dass es dem Miinsterland weniger gut gelingt, junge Menschen in der Lebensphase des
Berufseinstiegs in der Region zu halten bzw. fiir die Region zu gewinnen. Dabei kommt gerade den hoch-
mobilen Gruppen der 18 bis 25-Jdhrigen und natiirlich der 25- bis 30-J4hrigen beziiglich der Entwicklung
einer Region eine tragende Rolle zu.

Stabile Bevolkerungsprognose bei gleichzeitigem Wandel der Altersstruktur

Entsprechend der Bevélkerungsprognose fiir die Kreise und kreisfreien Stidte in NRW wird im Zeit-
raum 2014 bis 2040 die Bevélkerung im Miinsterland um 0,39 % zunehmen. Mit dieser Prognose bleibt
die Einwohnerzahl im Minsterland mittelfristig anniahernd stabil. Damit wird fiir das Miinsterland im
Gegensatz zu NRW (2014-2040: -0,46 %) eine positivere Bevolkerungsentwicklung erwartet. Trotz der
mittelfristig anndhernd stabilen Bevélkerungszahl wird sich die Altersstruktur im Miinsterland verdndern
(siehe Abbildung 3). Entsprechend der Bevélkerungsprognose geht der Anteil der Kinder (0-14 Jahre) von
14,4 % im Jahr 2014 auf 12,4 % im Jahr 2040 zuriick. Auch fiihrt der demografische Wandel zu einem
Riickgang der Personen im erwerbsfihigen Alter (15-64 Jahre) von rund 67,1 % im Jahr 2014 auf 57,3 %
im Jahr 2040. Absolut betrachtet wird die Zahl der Erwerbsfihigen im Zeitraum von 2014 bis 2040 um
9,8 % sinken. Groben Abschitzungen zur kiinftigen Entwicklung der Erwerbstitigen auf Basis des Prog-
nos Deutschland-Reports 2040 zufolge ist bei der Zahl der Arbeitspliatze im Miinsterland aber lediglich
ein Riickgang von etwa 9 % zu rechnen. Somit geht die Arbeitskriftenachfrage nur geringfiigig langsa-
mer zuriick als das Angebot, womit sich aus Sicht der Unternehmen der Wettbewerb um gut qualifizierte
Arbeitskrifte verschirfen wird. Fiir die Altersgruppe 65 und dlter wird hingegen ein deutlicher Anstieg
prognostiziert. Herausforderungen fiir das Munsterland ergeben sich damit primar aufgrund des zuneh-
menden Wandels der Altersstruktur (starke Uberalterung) und weniger aufgrund starker Veranderungen
hinsichtlich der absoluten Bevélkerungszahl.
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Abbildung 3: Altersstruktur im Miinsterland und NRW 2014 und 2040
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Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT. NRW

Zuwanderungsentwicklungen aufgrund der Fliichtlingssituation nicht vorhersehbar

Verldssliche Aussagen tiber die Wanderungsstréme, insbesondere von jenen, die von aufRerhalb des
Bundesgebietes als Fliichtlinge nach Deutschland, NRW und ins Minsterland kommen, sind kaum még-
lich. Die Zuwanderungen kénnen die Fachkriftesituation allerdings auch positiv verdndern. Allerdings ist
ebenfalls noch nicht vorhersehbar, in welchen Regionen — ob in ldndlichen Regionen wie dem Miinster-
land oder in Ballungsraumen wie Kéln, Ruhrgebiet etc. — sich Asylberechtige dauerhaft niederlassen.

Starken- und Schwichen-Analyse

In nachfolgender Tabelle sind die Stiarken und Schwichen des Miinsterlandes im Bereich Demografie
dargestellt.

Tabelle 2: Stiarken und Schwichen des Miinsterlandes im Bereich Demografie

STARKEN SCHWACHEN

Demografie
. Die Geburtenzahl nimmt stetig ab

. Abwanderungstendenzen bei der
Gruppe der 25-bis 30-)ahrigen

. Der Alterungsprozess schreitet voran
und die Zahl der Personen im erwerbsfihigen
Alter geht zurtick.
Dies fithrt mittelfristig zu einem
verminderten Arbeitskrifteangebot

Quelle: Prognos AG (2015) n
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2.2. BESCHAFTIGUNG

Positive Beschiftigungsentwicklung

Im Jahr 2013 lag die Zahl der Erwerbstatigen im Minsterland bei 841.400 Personen. Mit einem Anteil
von 65 % stellen die sozialversicherungspflichtig Beschiftigten (SV-Beschiftigte) den grofiten Teil der
Erwerbstitigen. Die Zahl der SV-Beschiftigten ist im Zeitraum von 2008 bis 2014 im Miinsterland um
10,7 % gestiegen. Mit diesem Wachstum liegt das Miinsterland deutlich tiber dem Entwicklungstrend
von NRW (7,4 %) und Deutschland (9,0 %). Alle Kreise des Minsterlandes und die Stadt Miinster haben
Beschiftigungsgewinne zu verzeichnen. Insbesondere die Stadt Miinster sowie die Kreise Coesfeld,
Borken und Steinfurt weisen hohe Beschiftigungsgewinne auf.

Abbildung 4: Beschiftigungsentwicklung 2008 bis 2014

115
-
Miinsterland
110 (2014: 110,7)
Mnster
(2014: 1125)
Coesfeld \
2014: 112,6
105 ( )
o 2o 2014: 107 S
i e Steinfurt
i s (2014: 110.,5)
100 \
Borkish Warendorf
(2014: 112,1) el
95
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014
sessses Minster e Krigis Borken == Kreis Coesfeld = o = = Kreis Steinfurt
=« Kreis Warendorf Minsterland —— Nordrhein-Westfalen

Quelle: Prognos AG (2015), nach Bundesagentur fiir Arbeit, Index 2008 = 100; Die Datengrundlage basiert auf Daten zu den
Sozialversicherungspflichtig Beschdftigungen (am Arbeitsort), Stichtag 30.06. nach der Revision 2014; Hinweis: mit der Revision
der Beschiftigungsstatistik 2014 wurde die Datenaufbereitung fiir die Beschdftigungsstatistik modernisiert. Beim Vergleich mit
zuvor verdffentlichen Daten zu den SV-Beschdftigten kann es daher zu Abweichungen kommen.
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Fiir den landlichen Raum typisch hoher Anteil von geringfiigig Beschiftigten

Der Anteil der geringfiigig Beschiftigten an den Erwerbstitigen liegt im Miinsterland bei 15,9 % und
Ubersteigt damit leicht das Landes- und Bundesniveau (14,2 % bzw. 12,0 %). Innerhalb des Minsterlan-
des schwankt der Anteil der geringfiigig Beschiftigten zwischen 12,8 % in der Stadt Miinster und 18,1 %
im Kreis Borken. Aufgrund der Beschiftigungs-méglichkeiten ist die geringfiigige Beschiftigung bun-
desweit iiberproportional im lindlichen Raum vorzufinden. Daneben sind wirtschaftstrukurelle Effekte
relevant. So zeigt sich, dass im Miinsterland Wirtschaftszweige mit sehr hohem Frauenanteil wie dem
Gastgewerbe und den haushaltsnahen Dienstleistungen fast ausschlielich geringfiigig Beschiftigte
einsetzen. Der Anteil von geringfiigig Beschiftigten ist auch im Handel mit rund einem Drittel im Miins-
terland relativ hoch. Neben dem vergleichsweise hohen Anteil ist zudem ein starker Anstieg der gering-
fiigigen Beschiftigungsverhiltnisse zu verzeichnen. So hat sich gegeniiber dem Jahr 2000 die Zahl der
ausschlielich geringfiigig Beschiftigten im Miinsterland um rund 26 % erhéht. Ein Entwicklungstrend,
der auch in NRW und Deutschland zu beobachten ist.

Digitaler Wandel und Industrie 4.0 ...

Die Themen Digitalisierung und Automatisierung beeinflussen bereits heute einen Grofiteil des individu-
ellen Lebens genauso wie die Wirtschaft. Dies hat verdnderte Kommunikations-strukturen und Nut-
zungsverhalten von Menschen als auch neue Arbeitsweisen im Berufsalltag zur Folge. Uberdies fithrten
und fiihren digitale Technologien zum Hervorbringen neuer Wirtschaftszweige und einem Perspektiv-
wechsel innerhalb der Branchen. Eine star-ke Individualisierung der Produkte unter den Bedingungen
einer hoch flexibilisierten (Grof3serien-) Produktion, die Integration des Kunden in den Entwicklungs-
prozess sowie die intelligente Verkniipfung von Industrie und Dienstleistungen sind Kennzeichen einer
zukiinftigen Form der Industrieproduktion (Industrie 4.0). Produktbegleitende Dienstleistungen (wie
FuE, Service, Ingenieurdienstleistungen) sowie hybride Produkte gewinnen aufgrund sich dndernder
Nachfragestrukturen immer stirker an Bedeutung.

Die Unternehmen im Miinsterland haben jetzt die Chance, diesen strukturellen und technologischen
Wandel aktiv mitzugestalten. Denn die Unternehmen und Forschungseinrichtungen im Miinsterland
weisen hohe Kompetenzen sei es im Bereich der neuen Werkstoffe, Robotics und Automation wie auch
in der Medizin und Biotechnologie auf. Allerdings sind die Themen Digitalisierung und Industrie 4.0
landes- und bundesweit gerade im Mittelstand noch nicht angekommen. Nach aktuellen Berichten hat
die Digitalisierung gegenwirtig fir 70% der KMU keine oder nur eine geringe Relevanz in der Unterneh-
mensstrategie.” Dies gilt auch fiir das Minsterland, denn die Unternehmenslandschaft wird mit einem
Anteil von 89 % von kleinen und mittleren Unternehmen dominiert. Im Zuge der Digitalisierung kénnen
Produkte und Prozesse radikal umgestellt und verbessert werden. Die Fahigkeit der miinsterlandischen
Wirtschaft, sich den neuen Rahmenbedingungen anzupassen, mégliche Optionen zu erfassen und in
neue, tragfihige Geschiaftsmodelle zu tibersetzen, ist im Zuge des digitalen Wandels essentiell fur die
wirtschaftliche Entwicklung des Miinsterlandes. Bei der fiir den digitalen Wandel notwendigen Verbesse-
rung der Breitbandinfrastruktur ist das Minsterland inzwischen vergleichsweise gut aufgestellt.

2 Handelsblatt (16.09.2014): Mittelstand, digitalisiere dich!
13
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... und der Einfluss auf die Branchen im Miinsterland ...

Aus den bestehenden Branchenkompetenzen und branchenspezifischen Wertschépfungsketten konnten
in der Vergangenheit bereits sechs Cluster identifiziert werden, um das wirtschaftliche Profil des Miins-
terlandes weiterzuentwickeln: Maschinenbau, Erndhrungsgewerbe, Logistik, Gesundheitswirtschaft,
wissensintensive Dienstleistungen sowie innovative Werkstoffe und Ressourceneffizienz.

Das Gesundheits- und Sozialwesen gehért mit 14,4 % an den Gesamtbeschiftigten zu den grofiten
Wirtschaftszweigen im Miinsterland. Das Thema Gesundheit spielt vor dem Hintergrund der demo-
grafischen Entwicklung zukiinftig auch weiterhin eine besondere Rolle. Insbesondere durch die Ent-
wicklungen im Bereich der Digitalisierung ergeben sich vielfiltige Ansitze fiir brancheniibergreifende
Kooperationen und Innovationen. Im Gesundheitsbereich bietet die Digitalisierung grofte Chancen
zur Qualitatssicherung im Bereich der medizinischen Versorgung. Eine starkere Digitalisierung der
Gesundheitsbranche durch Telemedizin oder eHealth hat positive Auswirkungen auf die Qualitat der
medizinischen Versorgung gerade in lindlichen Rdumen. Trotz des zunehmenden Fachkriftemangel in
Gesundheits- und Krankenpflegeberufen kann so eine bedarfsgerechte medizinische Versorgung auf-
rechterhalten werden.

Entsprechend der Clusterstrategie weist das Minsterland sowohl im Verarbeitenden Gewerbe als auch
im Dienstleistungsbereich hohe Branchenkompetenzen auf. Dabei besteht eine enge gegenseitige funk-
tionelle Erganzung zwischen den starker industriell ausgerichteten Umlandkreisen des Miinsterlandes
und der vorrangig durch den Dienstleistungssektor gepragten Stadt Miinster. Unter dem Blickwinkel der
Fachkriftesicherung ergibt sich daraus ein differenziert zu betrachtender Zusammenhang, der sich unter
Hinzunahme der Tatsache ergibt, dass die Stadt Minster einen lberdurchschnittlichen Akademikeranteil
gegeniiber dem Umland aufweist. Die akademischen Arbeitsplatze in der Stadt Miinster sind iiberwie-
gend in den dort anzutreffenden Dienstleistungssegmenten, den Behérden, Bildungseinrichtungen,
Kliniken etc. zuzuordnen, wihrend sie in den Kreisen des Miinsterlandes mehrheitlich den naturwissen-
schaftlichen und/oder Ingenieur-Studiengingen entsprechen. Vor dem Hintergrund dieser Unterschiede
ist kiinftig und kontinuierlich der Frage nachzugehen, in welchen Inhalten die Hochschulen in der Stadt
Miinster eine starkere naturwissenschaftlich/technische Aus- und Abstrahlung auf ihr Umland bieten
kénnen bzw. sollten.

... und die Arbeitswelt

Die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Arbeitswelt werden z.B. in steigenden Qualifikationsanfor-
derungen an die Beschiftigten, neuen Formen der Arbeitsorganisation oder auch in sich verindernden
Arbeitszeitmodellen deutlich. Fiir eine erfolgreiche Weiterentwicklung der Cluster und damit der Auf-
rechterhaltung einer wettbewerbsfahigen Wirtschaftsstruktur im Miinsterland bedarf es kontinuierlicher
Innovationen. Wissen in Form von Humankapital und dessen stetige Erweiterung durch Forschung und
Entwicklung, aber auch durch den Austausch in spezialisierten Teams sind dabei von zentraler Bedeu-
tung. Im Sinne neuer Formen der Arbeitsorganisation ist ein zunehmender Trend zur Trennung von
Arbeits- und Unternehmensort zu erkennen. Dies ist dadurch bedingt, dass immer mehr Arbeit standor-
tunabhingig durchgefiihrt werden kénnen. Davon kann der lindliche Raum profitieren.
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Steigende Akademikerquote und hohe Bedeutung der beruflichen Ausbildung

Die Anforderungen an die Qualifikationen der Mitarbeiter steigen seitens der Unternehmen auch bedingt
durch die beschriebenen technologischen Entwicklungen. Insbesondere der Bedarf an hochqualifizier-
ten Arbeitskriften nimmt stetig zu. Dies verdeutlicht die Entwicklung der Akademikerquote (Anteil der
SV-Beschiftigten mit Hochschulabschluss), welche im Miinsterland von 6,5 % im Jahr 2000 auf 11,0 %
im Jahr 2014 gestiegen ist. Trotz Anstieg weist das Minsterland jedoch gegentiber NRW (12,9 %) und
Deutschland (13,8 %) eine niedrigere Akademikerquote auf (vgl. Tabelle 3). Innerregionale Unterschiede
sind zwischen der Stadt Miinster und den Kreisen des Muinsterlandes festzustellen. Wahrend in Minster
mit einem Anteil von 19,4 % uberdurchschnittlich viele Akademiker beschiftigt sind, weisen die Umland-
kreise mit Anteilen zwischen 6,7 % und 9,3 % deutlich unterdurchschnittliche Akademikerquoten auf.
Dabei ist zu beachten, dass in den landlichen Kreisen die duale Ausbildung und die darauf aufbauenden
Angebote stirker als in der Stadt Miinster als Alternative zum Studium gesehen werden.

Eine positive Entwicklung ist hinsichtlich des Anteils der Beschiftigten ohne berufliche Ausbildung fest-
zustellen. So ist dieser im Miinsterland im Zeitraum von 2000 bis 2014 von 18,1 % auf 11,6 % gesunken.
Im Vergleich zum Landesdurchschnitt (13,0 %) weist das Miinsterland eine bessere Quote auf. Gemes-
sen an Deutschland (11,1 %) liegt der Beschiftigtenanteil ohne berufliche Ausbildung im Miinsterland
noch leicht tiber dem Bundesniveau.

Tabelle 3: Akademikerquote und Anteil der Beschiftigten ohne Ausbildung

Akademikerquote Anteil Beschiftigte ohne
2014 Ausbildung 2014
Miinster, kreisfreie Stadt 19,4 % 11,3 %
Kreis Borken 6,7 % 11,8 %
Kreis Coesfeld 7.2 % 10,3 %
Kreis Steinfurt 8,8% 12,3 %
Kreis Warendorf 9,3% 11,6 %
Miinsterland 11,0 % 11,6 %
Nordrhein-Westfalen 12,9 % 13,0 %
Deutschland 13,8 % 11,1 %

Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Wie im Kapitel 2.1 dargestellt, fiihrt der demografische Wandel im Miinsterland bis 2040 zu einem Ruick-
gang der Personen im erwerbsfihigen Alter um 9,8 %. Demgegeniiber wird hinsichtlich der Erwerbsti-
tigen ein etwas geringerer Riickgang von 9 % erwartet. Damit verschirft sich kiinftig das Verhiltnis von
Arbeitskrifteangebot und Nachfrage im Miinsterland, wie auch in anderen erfolgreichen Wirtschafts-
standorten Deutschlands, deutlich.
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Vor dem Hintergrund der skizzierten Verinderungen wird deutlich: fiir Unternehmen wird es zunehmend
schwieriger, geeignete Arbeitskrifte zu rekrutieren. Neben der geringeren Zahl der zur Verfiigung stehen-
den Arbeitskrifte kommt es zudem zu Verschiebungen in der Alterststruktur der Belegschaft. Der Anteil
der dlteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter steigt, wihrend die Zahl der Nachwuchskrifte tendenziell
sinkt. Neben diesen demogra-fisch bedingten Verinderungen fiihren Prozesse wie der wirtschaftliche
Strukturwandel und der technologische Fortschritt zudem zu steigenden Anforderungen der Unterneh-
men an das Qualifikationsniveau der Mitarbeiter. Der gezielten Aus- und Weiterbildung der Ar-beitskrifte
kommt demzufolge im Zusammenwirken von Arbeitskrifteangebot und -nachfrage eine zentrale arbeits-
marktgestaltende Rolle zu.

Starken- und Schwichen-Analyse

Tabelle 4: Stiarken und Schwichen des Miinsterlandes im Bereich Beschiftigung

STARKEN SCHWACHEN

Beschiftigung

. Obwohl der Anteil der Hochqualifi-
zierten kontinuierlich steigt, ist er in den
Kreisen des Miinsterlandes im Vergleich
noch relativ gering

. Der Anteil der Beschiftigten ohne
Berufsabschluss liegt tiber dem
Bundesdurchschnitt

. Hoher und stark steigender Anteil
der ausschliefRlich geringfugig
Beschiftigten

Quelle: Prognos AG (2015)
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2.3. ERWERBSBETEILIGUNG

Hohe Erwerbstbeteiligung

Das Minsterland weist mit 74,5 % im Vergleich zu NRW (70,5 %) und Deutschland (74,4 %) im Jahr
2013 eine tiberdurchschnittliche Erwerbstitigenquote’ auf. Die Frauenerwerbstitigenquote liegt im
Miinsterland in 2013 mit 68,5 % ebenfalls deutlich tiber dem Niveau von NRW (65,1 %) und leicht unter
dem Bundesdurchschnitt (69,7 %). Beziglich der Erwerbstatigenquote der Migranten zeichnen sich im
Miinsterland Verbesserungspotenziale ab. So ist die Erwerbstatigenquote der Migranten mit 65,8 % im
Vergleich zur Quote lber alle Bevélkerungsgruppen in der Region deutlich geringer ausgeprigt.

Die miinsterlindische Beschiftigungsquote” insgesamt liegt bei 52,7 %. Im Zuge des demografischen
Wandels ist auch die Erhéhung der Beschiftigungsquote alterer Personen eine zentrale Zielgréle. 2013
lag die Beschiftigtenquote der 50 bis 65-)Jdhrigen im Miinsterland bei 48,6 % und damit Giber dem
Landesdurchschnitt (46,9 %). Allerdings liegt die Beschiftigungsquote Alterer noch unter dem Bundes-
durchschnitt (49,2 %). In den Kreisen Warendorf und Steinfurt liegt die Beschiftigungsquote Alterer

mit 50,5 % bzw. 49,7 % auch uiber dem Bundesdurchschnitt. Um die Beschiftigungsfahigkeit alterer
Mitarbeiter zu erhalten, miissen Unternehmen vermehrt auch in Gesundheitsprivention investieren
(Stichwort: Alternsgerechtes Arbeiten). Dariiber hinaus hat die Verdnderung der Altersstruktur in den
Betrieben auch Auswirkungen auf Themen wie Weiterbildung, Personalentwicklung, Unternehmenskultur
sowie Unternehmensstrategie.

In Anbetracht des voranschreitenden Arbeitskraftemangels und der skizzierten Erwerbsstrukturen ist es
fur das Miinsterland von zentraler Bedeutung, die Erwerbsbeteiligung von Frauen, ilteren Menschen und
Migranten zu erhéhen. Ebenso ist es aufgrund der aktuellen Zuwanderungsstréme von Fliichtlingen von
grofler Bedeutung, wie die Kompetenzen und Qualifikationen von Flichtlingen fur den Arbeitsmarkt im
Miinsterland genutzt werden kénnen. Mit der frihzeitigen Ergreifung von Mafdnahmen zur Mobilisierung
der noch nicht ausgeschépften Potenziale hinsichtlich der Erwerbsbeteiligung spezifischer Personen-
gruppen kénnen drohende wirtschaftliche Wachstumshemmnisse verringert bzw. abgewendet werden.

Neben der Erwerbsbeteiligung verschiedener Personengruppen sind Beschiaftigungsmodelle wesentli-

che Stellgréflen bei der Ausnutzung des vorhandenen Arbeitskriftepotenzials. Generell steht eine hohe
Teilzeitarbeitsquote flir einen hohen Anteil ungenutzten Arbeitskraftepotenzials. Die Teilzeitbeschiftig-
tenquote im Miinsterland liegt mit 25,2 % leicht tiber dem Landesniveau von 24,8 %. Differenziert nach
Geschlecht wird deutlich, dass die Teilzeitquote der Frauen mit 47,1 % deutlich tiber dem Landesniveau
(44,3 %) liegt. Bei der Bewertung der Teilzeitarbeitsquote ist jedoch zu beachten, dass auf der einen Sei-
ten mit einer hohen Teilzeitarbeitsquote zwar ein Teil des Arbeitskriftepotenzials ungenutzt bleibt, auf der
anderen Seite stellt aus Sicht der Beschéftigten die Moglichkeit, in bestimmten Lebensphasen (u.a. Fami-
liengriindung) flexible Arbeitszeitmodelle nutzen zu kénnen, ein attraktivitatssteigerndes Merkmal dar.

3 Die Erwerbstatigenquote weist die Zahl der Erwerbstatigenquote am Wohnort im Verhiltnis zur Bevél-
kerung im erwerbsfihigen Alter (15-64 Jahre) aus. Fiir das Jahr 2013 ist eine Ausweisung der Erwerbs-
tatigenquote aufgrund der Datenbasis nur fiir das Miinsterland als Arbeitsmarktregion méglich.
Kreisdaten liegen nicht vor.

Die Beschiftigungsquote weist den Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten einer Alters-
gruppe bezogen auf die Gesamtbevélkerung dieser Altersgruppe aus. 17
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Gute Arbeitsmarktlage

Im Miinsterland waren zum Stichtag 30.06.2015 insgesamt rund 41.300 Personen arbeitslos gemeldet.
Mit einer Arbeitslosenquote von 4,7 % weist das Miinsterland gegeniiber dem Landes- und Bundes-
durchschnitt (7,9 % bzw. 6,2 %) prinzipiell eine giinstigere Arbeitsmarktsituation auf. Auch beziiglich der
Arbeitslosenquote von Frauen sowie &lteren Personen (Altersgruppe 55 bis 65 Jahre) erzielt das Miinster-
land im Vergleich zu NRW und Deutschland niedrigere Arbeitslosenquoten (siehe Tabelle 5).

Feststellbar ist, dass in den idlteren Generationen die Arbeitslosigkeit héher ausfillt, so dass diese tiber
schlechtere Arbeitsmarktperspektiven verfiigen. Eine geringere Repriasentanz auf dem Arbeitsmarkt ist
zudem bei der Bevélkerung mit Migrationshintergrund zu beobachten. So fillt die Arbeitslosenquote
der Auslinder im Munsterland mit 15,7 9% mehr als dreimal so hoch wie die Arbeitslosenquote tber alle
Bevélkerungsgruppen aus.

Tabelle 5: Arbeitslosenquoten (ALQ) zum Stichtag 30.06.2015

ARBEITSLOSENQUOTE

Insgesamt  Auslinder  Altere* Frauen
Miinster, kreisfreie Stadt 5,7 % 15,8 % 6,7 % 51%
Kreis Borken 41 % 15,2 % 5,3% 4,3%
Kreis Coesfeld 3,0 % 9,9 % 3,6 % 3,0 %
Kreis Steinfurt 4,7 % 19,4 % 4,5 % 4,8 %
Kreis Warendorf 5,7 % 19,6 % 6,2 % 5,9 %

Nordrhein-Westfalen 7,9 % 20,4 % 8,2 % 7,8 %

Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; * Altere: Altersgruppe 55-65 Jahre

Vor dem Hintergrund des zunehmenden Arbeitskraftemangels ist es von zentraler Bedeutung, durch
entsprechende Mafdnahmen und Rahmenbedingungen aktiv dazu beizutragen, dass sich die Perspek-
tiven fur dltere Personen und fir Migranten auf dem Arbeitsmarkt deutlich erhéhen. Nur so kann das
vorhandene Arbeitskraftepotenzial dieser Personengruppen kiinftig starker ausgeschépft werden. Unter
Beachtung der wirtschaftlichen, demografischen und technologischen Entwicklungen wird Arbeitslosig-
keit zukuinftig weniger das Ergebnis eines mangelnden Arbeitsplatzangebotes sein, sondern viel starker
durch nicht anforderungsgerechte Qualifikationen hervorgerufen werden.
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Starken- und Schwichen-Analyse

Tabelle 6: Stirken und Schwichen des Miinsterlandes im Bereich Erwerbsbeteiligung

STARKEN SCHWACHEN

Erwerbsbeteiligung

. Die Erwerbstatigenquote der Migranten liegt
deutlich unter der Erwerbstitigenquote aller
Bevolkerungsgruppen.

. Die Erwerbsbeteiligung der Frauen und &lteren
Personen ist im Munsterland im Vergleich
zur Erwerbstitigenquote insgesamt unter-
durchschnittlich.

. Die hohe Arbeitslosigkeit der auslidndischen
Bevélkerung verweist auf die geringeren
Arbeitsmarktchancen. Auch verfiigen iltere
Personen iiber geringere Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt.

Quelle: Prognos AG (2015)

2.4. BILDUNG

Schiilerzahlen gehen mittelfristig zuriick

Mit dem demografischen Wandel sind auch Konsequenzen fiir den Bildungsbereich verbunden.

GemifR der Prognosen zur Entwicklungen der Schulabginger aus dem Jahr 2009 (vgl. Tabelle 7) werden
sich die Zahl der Schuler und damit auch die Zahl der Schulabgianger mittelfristig deutlich verringern. Im
Miinsterland wird fir den Zeitraum 2009 bis 2020 ein Riickgang der Schulabganger von 24,2 % prognos-
tiziert. Die Zahl der Schulabgénger wird folglich im Munsterland starker als im Landesdurchschnitt (23,1 %)
sinken. Innerregional werden vor allem die Stadt Miinster sowie die Kreise Coesfeld und Steinfurt von
stark riickliufigen Schulabgéngerzahlen betroffen sein. Aufgrund der positiven Bevélkerungsentwicklung
in den letzten Jahren insbesondere in der Stadt Miinster kann hinsichtlich der Schulabgénger eine po-
sitivere Entwicklung erwartet werden. Aktuellere Daten liegen hierzu allerdings zum jetzigen Zeitpunkt
(September 2015) nocht nicht vor. Mit den zu erwartbaren steigenden Zuwanderungen durch Fliichtlinge
werden auch junge Familien in die Stidte des Miinsterlandes kommen. Auch dadurch sind Konsequen-
zen fir den Bildungsbereich zu erwarten.

Von den Schulabgingern des Jahres 2013 haben im Munsterland 3,4 % die Schule ohne Schulabschluss
verlassen. Damit fiel die Quote der Schulabgianger ohne Schulabschluss im Miinsterland niedriger als im
Landes- und Bundesdurchschnitt (4,4 % bzw. 5,2 %) aus.
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Tabelle 7: Schulabginger ohne Schulabschuss und Prognose der Schulabganger

Schulabginger ohne Prognose: Entwicklung der
Schulabschluss 2013 Schulabginger 2009-2020

Miinster, kreisfreie Stadt 3,7 % -34,0%

Kreis Borken 4,0 % 17,0 %

Kreis Coesfeld 2,6 % -29,4 %

Kreis Steinfurt 3,5% 28,4 %

Kreis Warendorf 2,9 % -25,6 %

Miinsterland 3,4 % 24,2 %

Quelle: Prognos AG (2015), nach Statistischem Bundesamt und IT. NRW

Hohe Auszubildendenquote

Kennzeichnend fiir das Miinsterland ist zudem die im Vergleich zum Landesdurchschnitt héhere Auszu-
bildendenquote. Wihrend im Munsterland 5,6 % der SV-Beschiftigten Auszubildende sind, belduft sich
der Anteil in NRW auf 4,7 %. Innerhalb des Miinsterlandes zeichnen sich vor allem die Kreise Borken und
Coesfeld mit Quoten von tber 6 % durch sehr hohe Auszubildendenquoten aus.

Verbesserungsbedarf besteht hingegen bei der Ausbildungsabbrecherquote. Jeder fiinfte Auszubildende
im Miinsterland bricht die Ausbildung vorzeitig ab. Auch wenn das Minsterland mit dieser Ausbildungs-
abbrecherquote in NRW (Durchschnitt 23,5 %) die Region mit der geringsten Abbrecherquote ist, gehen
dennoch zu viele Humanressourcen verloren.

Tabelle 8: Auszubildendenquote, Ausbildungsabbrecherquote und -erfolgsquote

Auszubildenden- Ausbildungs- Ausbildungser
quote 2014 abbrecherquote 2014 folgsquote* 2009
Miinster, kreisfreie Stadt 4,6 % 18,0 % 93,3 %
Kreis Borken 6,4 % 16,9 % 94,4 %
Kreis Coesfeld 6,1 % 21,6 % 93,4 %
Kreis Steinfurt 5,7 % 21,7 % 91,2 %
Kreis Warendorf 5,4 % 22,2 % 93,4 %
Miinsterland 5,6 % 20,1 % 93,1 %

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; * Ausbildungserfolgsquote: Anteil der Auszubildenden
mit bestandener Abschlusspriifung
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Im Vergleich zum Vorjahr konnten im Miinsterland in 2015 eine Steigerung von 1,5 % mehr Neueintra-
gungen bei den Ausbildungspldtzen verzeichnet werden. Gleichzeitig konnten nach Angaben der IHK
Nord Westfalen (Stand Ende Juli 2015) aber auch eine Vielzahl von Ausbildungsplitzen nicht besetzt
werden. Dies betrifft vor allem Ausbildungsberufe im Hotel und Gastgewerbe, im Handel (Einzelhandel
sowie Grof- und Auflenhandel) sowie in der Spedition und Logistik (Berufskraftfahrer/in, Lagerlogistik).

Vor dem Hintergrund der stark sinkenden Schulabgangerzahlen ist davon auszugehen, dass sich zu-
kiinftig die Zahl der nicht besetzen Ausbildungsstellen erhéhen wird. Kénnen Arbeitsstellen vor allem
in hochdynamischen und spezialisierten Zukunftsbranchen aufgrund des fehlenden Nachwuchses im
gréReren Umfang nicht besetzt werden, wird die wirtschaftliche Entwicklung der Region mittelfristig
gehemmt und damit die Wettbewerbsfihigkeit geschwicht. Um dieser Entwicklung vorzubeugen, ist es
wichtig, gezielt und rechtzeitig in die Nachwuchsférderung zu investieren.

Starken- und Schwichen-Analyse

Tabelle 9: Stirken und Schwichen des Miinsterlandes im Bereich Bildung

STARKEN SCHWACHEN

Bildung

. Starker Riickgang der Zahl der Schulabganger
bis 2020 im Munsterland.

. Hohe Ausbildungsabbrecherquote: Jeder
fuinfte Auszubildende im Munsterland bricht
die Ausbildung vorzeitig ab.

Quelle: Prognos AG (2015)

2.5. SWOT-ANALYSE

Die SWOT-Analyse ist ein zentrales Analyseinstrument imRahmen von Strategieprozessen. In der Regio-
nalentwicklung dient die SWOT-Analyse der systematischen Betrachtung des Entwicklungsstandes einer
Region und der extern einwirkenden Rahmenbedingungen, um Handlungs- und Entwicklungsstrategien
zur Erhaltung und Steigerung der Wettbewerbs- und Zukunftsfihigkeit des Standortes abzuleiten. Die
vier Buchstaben ,SWOT" stehen fiir: S = Strengths (Stirken), W = Weaknesses (Schwichen), O = Oppor-
tunities (Méglichkeiten) und T = Threats (Gefahren, Risiken).

Die Stirken und Schwichen wurden auf Basis der Regionaldatenanalyse abgeleitet. Zusétzlich wird das
Miinsterland von externen Trends, Entwicklungen und Herausforderungen betroffen, aus denen sich
Chancen und Risiken fiir die Region ergeben. Die Tabelle 10 bildet die Stirken und Schwichen sowie die
Chancen und Risiken des Miinsterlandes ab.

2]
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Tabelle 10: SWOT-Matrix Miinsterland

STARKEN SCHWACHEN

Demografie

. Die Geburtenzahl nimmt stetig ab

. Abwanderungstendenzen bei der Gruppe der
25-bis 30-)ahrigen

. Der Alterungsprozess schreitet voran und die
Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter
geht zurtick. Dies fithrt mittelfristig zu einem
verminderten Arbeitskrifteangebot

Beschiftigung

. Obwohl der Anteil der Hochqualifizierten
kontinuierlich steigt, ist er in den Kreisen des
Miinsterlandes im Vergleich noch relativ
gering

. Der Anteil der Beschiftigten ohne Berufsab-
schluss liegt tiber dem Bundesdurchschnitt

. Hoher und stark steigender Anteil der aus-
schliefBlich geringfuigig Beschaftigten

Erwerbsbeteiligung

. Die Erwerbstatigenquote der Migranten liegt
deutlich unter der Erwerbstatigenquote aller
Bevélkerungsgruppen.

. Die Erwerbsbeteiligung der Frauen und &lteren
Personen ist im Minsterland im Vergleich
zur Erwerbstitigenquote insgesamt unter-
durchschnittlich.

. Die hohe Arbeitslosigkeit der ausldndischen
Bevolkerung verweist auf die geringeren
Arbeitsmarktchancen. Auch verfuigen &ltere
Personen tiber geringere Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt.

Bildung

. Starker Riickgang der Zahl der Schulabganger
bis 2020 im Minsterland.

. Hohe Ausbildungsabbrecherquote: Jeder
fuinfte Auszubildende im Minsterland bricht
die Ausbildung vorzeitig ab.
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Demografie

. Der Riickgang und die Alterung der Bevélke-
rung wirken als restriktive Einflussgréfen auf
die wirtschaftliche Entwicklungsméglichkeit
von Unternehmen und Regionen

. Risiken der Abwanderung junger, hochqualifi-
zierter Fachkrifte und potenziellen Griindern
in Oberzentren der Nachbarregionen auf-
grund hoéherer Priferenz fiir Grofunternehmen
und urbanes Wohnen

. Wachsende Disparitaten zwischen stidtischen
und landlichen Gebieten

. Berufliche Qualifikationen oder Fahigkeiten
von Fliichtlingen werden nicht flichen-
deckend erhoben und bleiben ungenutzt.
Fehlende deutsche Sprachkenntnisse bei
Flichtlingen erschweren den Zugang zum
Arbeitsmarkt

Beschiftigung

. Steigende Qualifikationsanforderungen in
Produktion und Dienstleistung erhéhen den
Unternehmensbedarf an Fach- und
Fithrungskraften

. Regionen sind zunehmend dem internatio-

R I I I I I S I nalen Standortwettbewerb ausgesetzt. Dies

erfordert von den Regionen die Konzentra-

tion auf ihre Stdrken, deren tiberregionale

Vermarktung und der Erarbeitung eines

sicht baren Standortprofils (u. a. Wissens-,

Bildungs-, Fachkraftepotential) auf Top-Niveau

Erwerbsbeteiligung

. Das Erwerbspersonenpotenzial wird kiinftig
spiirbar sinken. Damit wird sich vor allem
der tberregionale Wettbewerb um gut qualifi-
zierte Fachkrifte deutlich verschiarfen

. Steigende Anforderungen in Produktion und
Dienstleistung erhohen den Unternehmens-
bedarf an Fach- und Fuhrungskriften

. Der Wettbewerb der Regionen verschirft
sich; Regionen missen sich auf ihre Stdrken
konzentrieren und eine tberregionale
Vermarktung mit einem erkennbaren Stand-
ortprofil aufbauen

Bildung
. Riickgang der Schiilerzahlen konfrontiert
Stiddte und Regionen zunehmend mit Proble-
men der Tragfihigkeit von Schulstandorten
. Die Entwicklung hin zur Wissensgesellschaft
fuhrt dazu, dass die Chancen fiir Geringquali-
fizierte auf dem Arbeitsmarkt abnehmen 23

Quelle: Prognos AG (2015)
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Die SWOT-Matrix dient als Grundlage fiir die Identifikation und Justierung der kiinftigen Handlungsfel-
der, die — mit Teilthemen und Lésungsansitzen untersetzt — einen wesentlichen Beitrag zur Fachkriftesi-

cherung leisten.

Abbildung 5: Ausgangssituation und daraus abgeleitete Handlungsfelder

Slelige Abnah me dei Gebunenzahl

Zunehmeande Abwandenungstendanzen der
jungen Bavilkenng

R Ockgang der Fersonen im ervarbatBhigen Aller

Uniterdurchschrrtlicher Anleil der Akademikerin
dan Kraésan

An el der Beschiftighen chine Berufsabschluss
limgt unter dem Bundesdunchscnitt

Hoherund stark atalgandarAnteil dar
ausschlieilich gennglig Beschafligtan

Erwerbstaligen guote der Migranten liegt deutiich
untarder Enwerbsiafigenquotaallar
Bewilkan ngagruppen

Erwartsbeteiligung der Frauen und dlieman
Farsonen unlsrdunchschrtlich

Gedingens Perspakliven von Migranten und
Alvaran auf dam Arbsitsmarkt

Starker Ruckgang der Schulabgiinger bis 2020

HoheAusbildungsabbrechenguote

Quelle: Prognos AG (2015)
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3. Zielsystem fiir die Strategie zur Fachkraftesicherung
im Miinsterland

Im zunehmenden Standortwettbewerb ist eine nachhaltige Fachkriftesicherung und -entwicklung fiir die
wirtschaftliche Dynamik des Miinsterlandes von entscheidender Bedeutung. Gleichzeitig steigen die Anforde-
rungen an Fachkrifte, weshalb sich die Qualifikationsstrukturen der Beschiftigten in den kommenden Jahren
weiter zu héherwertigen Bildungsabschliissen verschieben werden. Fiir eine erfolgreiche Entwicklung im
Standortwettbewerb ist daher die Frage mafigebend, wie Talente gewonnen, qualifiziert und an das Minster-
land gebunden werden kénnen.

Unter Talenten verstehen wir hier leistungs- und potenzialstarke Mitarbeiter auf allen hie-rarchischen und
qualifikatorischen Ebenen. Es geht nicht darum, die sogenannten ,High Potentials“ zu adressieren, sondern
die Menschen mit den strategisch relevanten Kompetenzen. Letztlich geht es darum, gentigend gute Képfe am
richtigen Platz zu haben.

Es muss in den kommenden Jahren verstarkt darum gehen, die demografischen Herausforderungen zu meis-
tern. Denn nur wenn geniigend qualifizierte Fach- und Fuhrungskrafte sowie findige Ingenieure in den Berei-
chen Industrie, Handwerk, Handel, Logistik und Dienstleistungen auf Unternehmer treffen, die ihrerseits ein
Gespur fur den Markt und ein ausgeprégtes Verantwortungsbewusstsein fir ihre Mitarbeiter haben, kénnen
Wirtschaftsstandort und Region sich erfolgreich den Weg in die Zukunft bahnen.

Die Verfligbarkeit von bestens ausgebildeten Fachkriften ist fiir die Wettbewerbsfahigkeit der miinsterlandi-
schen Unternehmen von entscheidender Bedeutung — egal ob im Handwerk, der Industrie oder im Dienstleis-
tungsbereich. Um sich im Wettbewerb um Talente gut zu positionieren, muss das Miinsterland einen strategi-
schen Ansatz verfolgen, der regionsiibergreifend von allen Akteuren mitgetragen wird. Vor dem Hintergrund
der in der SWOT-Analyse identifizierten Handlungsbedarfe, wurden fiir das Miinsterland zentrale Handlungs-
felder und sich daraus ableitende Teilthemen erarbeitet. Diese Systematik ist in Abbildung 6 dargestellt und
richtet sich auf folgendes Leitziel aus:

Bedarfsgerechte Gestaltung und Verbesserung der Fachkriftesituation fiir die For-derung
der Zukunftsfahigkeit von Unternehmen durch Biindelung und Férderung
ineinander greifender Aktivititen im gesamten Miinsterland

Die Handlungsfelder mit den jeweiligen Teilthemen wurden zudem in umsetzungsrelevante Lésungsansitze
weiter konkretisiert. Insgesamt konnten fiir das Miinsterland

o 6 Handlungsfelder,

. 12 Teilthemen und

o 23 Losungsansitze
erarbeitet werden. Eine detaillierte Darstellung der Lésungsansitze erfolgt in Kapitel 0 und ist deshalb nicht in
die Abbildung 6 integriert.
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Abbildung 6: Handlungsplan zur Fachkriftesicherung im Miinsterland
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Das Netzwerk Fachkriftesicherung und das Fachkriftemonitoring sind als iibergeordnete Handlungsfelder zu
verstehen. Als iibergeordnetes Handlungsfeld haben das Netzwerk Fachkriftesicherung und das Fachkrifte-
monitoring die Funktion eines organisatorischen Uberbaus. Das Netzwerk Fachkriftesicherung hat zum Ziel,
die regionalen Akteure aus der Wirtschaft und des Arbeitsmarktes zu biindeln und als eine Kooperations-
plattform zu fungieren. Mit dem Fachkriftemonitoring werden das Angebot und der Bedarf von Fachkriften
im Miinsterland systematisch erfasst. Dabei werden durch Angaben zur aktuellen Fachkriftesituation und zu
zukiinftigen Verdnderungen in der Angebots- und Bedarfslage allen regionalen Akteuren wichtige Informatio-
nen bereitgestellt.

Die funf themenspezifischen Handlungsfelder konzentrieren sich auf die strategische
Zielsetzung: Talente binden und gewinnen sowie Talente qualifizieren.

Um Talente zu binden und zu gewinnen, soll die Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren und Migranten ge-
steigert werden. Diese drei Zielgruppen wurden in Bezug auf die Potenziale zur Erhéhung der Erwerbsbeteili-
gung als besonders hoch bewertet. Dabei sind unterschiedliche Einflussfaktoren und Teilthemen zu beachten,
die auch je nach Zielgruppe unterschiedlich ausfallen kénnen. Fir das Miinsterland wurden vier wesentliche
Teilthemen ermittelt. Das zweite Handlungsfeld, um Talente zu binden und zu gewinnen, umfasst die Bin-
dung des Arbeitskriftepotenzials an die Region. Hier konnten drei fur das Minsterland relevante Teilthemen
festgemacht werden. Die strategische Personalplanung ist besonders fiir KMUs in den ldndlichen Ridumen ein
wichtiges Thema.



NI A Munsterland

Um Talente zu qualifizieren, miissen die Bildungspotenziale in der Region ausgeschépft werden. Hierbei ist
das Engagement der Unternehmen gefragt, junge Talente zu qualifizieren und fiir ein zukiinftig gut ausgebil-
detes Fachkriftepersonal zu sorgen. Entsprechende Méglichkeiten zur Qualifizierung zu schaffen, wird durch
das Handlungsfeld Qualifzierungswege 6ffnen thematisiert.

Neben den iibergeordneten und themenspezifischen Handlungsfeldern sind auch die Querschnittsthemen
von grofler Wichtigkeit. Diese sind weniger auf der organisatorischen als eher auf der inhaltlichen Ebene fur
alle Handlungsfelder relevant. Die Projekte, die im Rahmen des Handlungsplans durch den Européischen
Fonds fiir regionale Entwicklung (EFRE) geférdert werden, sollen regionstibergreifend verbreitet werden kén-
nen und somit einen Beitrag fiir eine nachhaltige Entwicklung leisten. Das Thema Gleichstellung von Frauen
und Miannern und Nichtdiskriminierung ist ebenfalls fiir alle Handlungsfelder relevant. Vor dem Hintergrund
des demographischen Wandels und dem sich verschirfenden Fachkriftemangel muss die Teilhabe von Frauen
am Erwerbsleben stirker fiir die Fachkriftesicherung genutzt werden. Die Standortattraktivitit als Lebens-
raum spielt bei der Wahl des Arbeitsortes verstirkt eine grole Rolle. Die Stadt Miinster und vor allem aber die
lindlichen Kreise miissen dabei die Attraktivititserhdhung der Region fokussieren, um sich im Wettbewerb
um Talente behaupten zu kénnen.
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4. Handlungsfelder und Losungsansitze

4.1. PROZESS UND RAHMEN ZUR UMSETZUNG
DER FACHKRAFTESICHERUNGSINITIATIVE

Die Akteure des Netzwerks Fackriftesicherung Miinsterland, die an diesem Handlungsplan beteiligt sind,
sind sich darin einig, dass die vereinbarten Zielsetzungen nur in einem lidngerfristigen Prozess der Zusam-
menarbeit erreicht werden kénnen. Sie sind bereit, an diesem Prozess im Rahmen ihrer Zustindigkeiten
mitzuwirken und im Rahmen ihrer Méglichkeiten zur Erreichung der vereinbarten Ziele beizutragen.

Dabei ist besonders hervorzuheben, dass bei der Entwicklung und Ausgestaltung von konkreten MaR-
nahmen bereits Vorhandenes beriicksichtigt wird und ggf. mit dem Entstehenden verzahnt werden kann.
Dopplungen sollen somit ausgeschlossen werden.

4.1.1. Netzwerk Fachkriftesicherung

Ziel des Netzwerks Fachkriftesicherung Miinsterland ist es, die Akteure zur Fachkriftesicherung gezielt zu
biindeln und eine Kooperationsplattform zur kurz-, mittel- und langfristigen Fachkraftesicherung zu gestalten.

Um Doppelstrukturen zu vermeiden sollen im Minsterland die hierzu bereits bestehenden Gremien
und funktionierenden Arbeitsstrukturen genutzt und inhaltlich weiterentwickelt werden. So fungiert der
Facharbeitskreis ,Arbeit und Beschiftigung* nicht nur als begleitendes Gremium fiir die Umsetzung der
themenspezifischen Bearbeitung, sondern auch als Inputgeber bei der Entwicklung von Vorhaben in den
einzelnen Handlungsfeldern.

Neben den benannten Mitgliedern des Facharbeitskreises hat der Lenkungskreis bereits auf seiner
Sitzung vom 19.10.2011 beschlossen, sowohl im Lenkungskreis als auch im Facharbeitskreis die stdn-
dige Vertretung der Hochschulen (inkl. Stimmrecht) mit zu verankern. Hierdurch wird insbesondere in
den Handlungsfeldern ,Talente binden und gewinnen* ein wichtiger Grundstein fur die Entwicklung von
bedarfsgerechten Vorhaben gelegt. Auch die bestehende Struktur der Kompetenzzentren Frau & Beruf
soll als wichtiger Kooperationspartner weiter eingebunden werden. Weitere wichtige Umsetzungspartner
bzw. Multiplikatoren sind die Einrichtungen der Wirtschaftsférderung im Minsterland, welche durch ihre
Sensibilisierung- und Multiplikatorfunktion unverzichtbar bei der Ansprache von Unternehmen sind. Des
Weiteren sind die Mitglieder der Wirtschaftsforderungskonferenz Miinsterland eng in den Gesamtprozess
eingebunden. Hierbei handelt es sich um ein Zusammenschluss der Wirtschaftsférderungen der Kreise
Borken, Coesfeld, Steinfurt und Warendorf sowie der Stadt Miinster, des Miinsterland e.V., der IHK Nord
Westfalen, der Handwerkskammer Miinster, der Regionalagentur Miinsterland, der Transferstellen der
Hochschulen und der Bezirksregierung Miinster. Die aktive und unverzichtbare Beteiligung von Gewerk-
schaften und Arbeitgeberverbinden spiegelt sich bereits in der Zusammensetzung des Facharbeitskreises
»Arbeit und Beschiftigung” wieder.

Die verantwortliche Koordination und federfiihrende Netzwerkarbeit wird durch die Regionalagentur Miins-
terland Gibernommen. Das Netzwerk Fachkraftesicherung soll eine breite Diskussion und die Einbindung der
Erfahrungen und Beitrdge von verschiedenen Akteuren erméglichen. Die Einbindung und Kooperation aller
regionalen Akteure wird durch den Facharbeitskreis gewihrleistet.

Der Facharbeitskreis nimmt dabei auch eine regelmiRige Bewertung der bereits durchgefiihrten Be-
standsanalyse vor und entwickelt gegebenenfalls Vorschlige zur Anderung oder Ergénzung der beste-
henden Mafinahmenstruktur. Durch gemeinsame Festlegung von Priorititen wird sichergestellt, dass die
Bereiche fur die der dringendste Handlungsbedarf besteht, zeitnah vertieft bearbeitet werden.
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Dariiber hinaus sollen die Synergieméglichkeiten genutzt werden, die die Regionale 2016 eréffnet. Die
Entwicklung von Strukturen und Aktivitdten zur Ausbildung, Mobilisierung und Sicherung der regional
benstigten Fachkrifte ist — als Bestandteil des strategischen Ziels ,,Profile schirfen* — auch ein Thema
im Rahmen der Regionale 2016, da die Verfiigbarkeit bedarfsgerecht qualifizierter Fachkrifte eine we-

sentliche Voraussetzung fiir die Erhaltung der Wettbewerbsfihigkeit regionaler Unternehmen ist.

Der Zuschnitt des Regionale-Raums ist jedoch so gewéahlt worden, dass er Gber bestehende regional-
administrative Grenzen hinausgeht. An der Regionale 2016 beteiligen sich 37 Gebietskérperschaften: Die
Kreise Borken und Coesfeld mit ihren kreisangehdrigen Stiadten und Gemeinden sowie die Kommunen
Dorsten und Haltern am See (Kreis Reck-linghausen), Hamminkeln, Hiinxe, Schermbeck (Kreis Wesel),
Selm und Werne (Kreis Unna).

Damit beriihrt der Regionale-Raum vier Arbeitsmarktregionen: Miinsterland, Westfilisches Ruhrgebiet,
Emscher-Lippe sowie NiederRhein. Zusitzlich zu den in den einzelnen Arbeitsmarktregionen erarbeiteten
regionalen Handlungsplanen zur Fachkriftesicherung bietet eine Zusammenarbeit der vier Arbeitsmarktregi-
onen im Rahmen der Regionale 2016 das Potenzial, innovative Modellprojekte, die fiir den Regionale-Raum
relevant sind, modellhaft gemeinsam zu erproben.

4.1.2. Fachkriftemonitoring

Ziel des Fachkraftemonitorings ist die Schaffung und Weiterentwicklung eines Analyse- und Prognosein-
strumentes, um auf der Basis eines regionalen Datensets zur Fachkriftesicherung, das Angebot und den
Bedarf von Fachkriften in der Region zu erfassen. Auf dieser Basis ist es moglich, die aktuelle Fachkréafte-
situation hinsichtlich Angebot und Nachfrage sowie auch zukiinftige Veranderungen in der Angebots- und
Bedarfslage zu erfassen und in der Region zu beriicksichtigen. Das Analyse- und Prognoseinstrument er-
mdglicht eine berufsgruppen- und wirtschaftszweigspezifische Analyse. Somit kénnen Wirtschaftszweige
mit Fachkrifteengpéssen und solche mit einem Uberhang von Fachkréften identifiziert werden, um darauf
aufbauend Mafinahmen in den anderen Handlungsfeldern anpassen zu kénnen.

Ein umfassendes Fachkriftemonitoring sollte die Ebenen der Angebots- und Nachfrageseite beinhalten:
Auf Basis der regionsspezifischen, detaillierten Daten sollte eine solide Projektion des Fachkrafte- und
Ausbildungsmarktes bis zum Jahr 2020 oder langfristiger erfolgen. Durch das Verschneiden von Nachfra-
ge und Angebot insgesamt als auch nach Berufsgruppen werden die Herausforderungen fiir die Ausbil-
dungs- und Arbeitsmarktpolitik deutlich.

Im Ergebnis liegen detaillierte Informationen tber fachkriftebezogene Bedarfe der Unternehmen vor, die
anschliefend vom Netzwerk Fachkriaftesicherung Miinsterland angegangen werden kénnen.

Die Ergebnisse der Analyse sollten den regionalen Akteuren nutzerorientiert zugénglich gemacht und
kommuniziert werden, damit diese in ihren eigenen Unternehmen auf den drohenden Mangel rechtzeitig
reagieren kénnen. Dabei ist der Fachkraftemonitor fiir Akteure der Politik, Wirtschaft, Bildungstrager,
Verbinde und fiir die Offentlichkeit von Interesse. Demzufolge ist neben einem Analyse- und Prognose-
instrument der Aufbau und die Entwicklung eines Informationssystems zur Fachkriftesicherung ein
wichtiger Lésungsansatz.

Der Arbeitsmarktmonitor der Arbeitsagenturen liegt hierzu bereits vor und liefert flichendeckend fur
das Miinsterland regionale Strukturdaten. Dieser wird im Rahmen des Fachkriftemonitorings fur das
Minsterland berticksichtigt.

Uber den ,, IHK-Fachkriftemonitor* werden bereits wichtige Rahmendaten der aktuellen Lage und zum

zukiinftigen Fachkriftebedarf erhoben. 9
2
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4.2. TALENTE BINDEN UND GEWINNEN

Auf dem Weg zur Wissensgesellschaft nimmt die Ressource Wissen eine herausragende Stellung als
Wettbewerbsfaktor ein. Das bedeutet, dass Regionen und Unternehmen ihren Wettbewerbsvorteil vor al-
lem mithilfe ihres Geschickes generieren, Talente zu mobilisieren und langfristig zu binden. Neue Ideen
und bessere Technologien fuhren zu einer Steigerung der Produktivitat und damit zu wirtschaftlichem
Wachstum. Die zentrale Frage, ndmlich wie das Miinsterland Talente anziehen und binden kann, wird in
den nachfolgenden Handlungsfeldern dargestellt.

4.2.1. Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren und Migranten

Die demographische Entwicklung ist im Munsterland bis 2020 insgesamt positiv, allerdings sind in
Teilen der landlichen Kreise auch schon Bevélkerungsriickgange zu verzeichnen. Vor dem Hintergrund
der abnehmenden Bevdlkerung im erwerbsfihigen Alter (15 - 65 Jahre) ist es besonders wichtig, dass
alle Fachkriftepotenziale ausgeschépft werden. Im Miinsterland ist vor allem bei den Frauen, Alteren
und den Migranten noch bislang ungenutztes Potenzial vorhanden, so dass die Steigerung der Erwerbs-
beteiligung von Frauen, Alteren und Migranten als ein wichtiges Handlungsfeld identifiziert wurde. Die
Gruppe der Frauen kann zum einen durch den Einstieg in den Arbeitsmarkt und zum anderen durch die
Steigerung des Arbeitszeitvolumens fiir den Arbeitsmarkt stirker gewonnen werden.

Die Erwerbstitigenquote der Alteren ist im Munsterland leicht unter dem Bundesdurchschnitt. Da
zukiinftig auch die Zahl der Schulabginger (Anmerkung: noch nicht berticksichtigt sind Fliichtlinge) und
somit jiingerer Arbeitskrafte abnehmen wird, gilt es, die vorhandenen Potenziale der Fachkrifte kiinftig
besser zu nutzen. Dabei miissen die Alteren langer im Betrieb gehalten werden sowie ihr Wissen und
ihre Erfahrungen genutzt und geférdert werden.

Die Erwerbsbeteiligung von Migranten liegt noch weit unter der Erwerbsbeteiligung insgesamt. Der Ziel-
gruppe der Migranten ist somit im Zusammenhang mit der Erhéhung der Erwerbsbeteiligung ebenfalls
relevant. Zudem kann die Zuwanderung von auslandischen Fachkriften ein erhebliches Fachkriftepoten-
zial fur das Miinsterland bedeuten.

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Herausforderungen

und Bedarfe Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fiir Frauen bei der Berufswahl und der
Stellensuche ein wichtiges Entscheidungskriterium. Zahlreiche Studien und Gutachten,
die im Auftrag des Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend erstellt
wurden, belegen die gesellschaftlichen und 6konomischen Vorteile fiir Unternehmen, die
durch familienfreundliche Arbeitsstrukturen entstehen. Im Miinsterland konnte zwi-
schen den Jahren 2008 -2011 das Landesprojekt (Innovatives Vorhaben) FAMM Familie-
Arbeit-Mittelstand Miinsterland erfolgreich erprobt werden. Das Siegel wurde nach dem
Auslaufen der Projektlaufzeit an die Bertelsmann Stiftung tibergeben, welche in eigenem
Namen das im Miinsterland entwickelte Siegel auf KMU in der ganzen Bundesrepublik
seitdem anwendet. Im Rahmen des Projektes , Arbeitslandschaft Miinsterland“ erfolgte
in 2014 eine dreiteilige Fachkriftestudie zur ErschlieRung des noch nicht ausgeschépften
Fachkriftepotenzials , Frauen“ in der Region. Die 6ffentlich zuginglichen Ergebnisse
bieten Ansatzméglichkeiten fiir eine Vertiefung des Themas (www.muensterland-
wirtschaft.de). Neben weiteren Initiativen des Landes Nordrhein Westfalen zum Thema
Familienfreundlichkeit von Unternehmen bzw. Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wie
dem Wettbewerb ,,familie@unternehmen.NRW* oder der Aktionsplattform ,familie@
beruf.NRW* sind weitere Mafinahmen erforderlich. Im Bereich der haushaltsorientierten



ARARA AR Minsterlanc

Lésungsansitze

Dienstleistungen riickt vor dem Hintergrund der immer &lter werdenden Bevélkerung
neben der Betreuung der Kinder auch die Betreuung und Pflege ilterer Familienmit-
glieder in den Fokus der Betrachtung. Die Bedeutung der Information, Vernetzung und
Koordination griff bei dieser Thematik das von der HWK Miinster koordinierte Vorhaben
RegioCluster ConFM (Consumer Facility Management) auf. Im Rahmen des Projektes
wurde im Oktober 2011 der Verein ServiceWelten e.V. gegriindet, der die Thematik nach-
haltig weiterfiihrt.

Die Wiedereingliederung von Berufsriickkehrenden nach der Betreuung und Erziehung
von aufsichtsbediirftigen Kindern oder der Betreuung pflegebediirftiger Angehéri-

ger wird durch die Bundesagentur fiir Arbeit geférdert. Auf der Landesebene werden
Berufsriickkehrende beispielsweise durch die Landesinitiative Netzwerk W (Wie-
dereinstieg) oder das Handlungsprogramm ,,Briicken bauen in den Beruf* mit den
Forderprogrammen zur Teilzeitberufsausbildung (TEP) und dem Bildungsscheck fuir
Berufsriickkehrende unterstiitzt. Durch die spezifische landliche Lage der Kreise im
Miinsterland besteht hier noch weiterer und regionsbezogener Handlungsbedarf, die
Wiedereingliederung von Berufsriickkehrenden zu férdern.

Unterstiitzung von Fachkriften und KMU bei der Inanspruchnahme von familien-
freundlichen und -férdernden MaRnahmen

Um mehr qualifizierte Frauen fiir eine Stelle zu gewinnen, miissen Unternehmen die
Méglichkeit, Beruf und Familie zu vereinbaren, als zentrales Handlungsfeld begreifen.
Eine mitarbeiterorientierte Unternehmenskultur und das Image als familienfreund-
liches Unternehmen tragen zur Steigerung der Motivation und Produktivitat bei, da
dem Mitarbeiter nicht die Entscheidung zwischen Beruf und Familie abverlangt wird.
Die Sensibilisierung von KMU zur Bedeutung und Notwendigkeit von familienfreundli-
chen und -férdernden Maflnahmen ist ein wichtiger Lésungsansatz zur Verbesserung
der Familienfreundlichkeit in den miinsterlandischen Unternehmen. Darlber hinaus
sollten Fachkrifte und KMUs Unterstiitzungsstrukturen und konkrete Ansprech-
partner zur Entwicklung und zum Ausbau familienfreundlicher Arbeitsbedingungen
erhalten. Die Verbesserung des Angebotes von Kindertagesstitten kann dabei einen
Ansatz darstellen.

Um eine inhaltliche Kohdrenz zu gewdhrleisten, sind auch wesentliche Potenziale in
der Kooperation und die inhaltliche Abstimmung mit dem Kompetenzzentrum Frau
und Beruf zu sehen, das sich seit Anfang 2012 fiir die Steigerung und Verbesserung
der Erwerbstatigkeit von Frauen einsetzen wird.

Foérderung privatwirtschaftlicher Initiativen im Bereich der haushaltsorientieren
Dienstleistungen

Um die Leistungsfahigkeit von Fachkriften zu erhalten, ist der Blick intensiv auf
zeitliche Entlastungsmaoglichkeiten zu lenken. Die Belastung durch die Betreuung von
Familienmitgliedern (Kinder und pflegebediirftige Eltern) kann die Einsatzfihigkeit
im Beruf z.T. stark einschrinken. Um hier eine dauerhafte Balance zu erzielen, sind
haushaltsnahe Dienstleistungen eine Option, die es zu institutionalisieren und zu
normalisieren gilt.

Der Markt haushaltsnaher Dienstleistungen ist in der Regel sehr stark fragmentiert
und kaum bedarfs- und zielgruppenspezifisch differenziert in Angebotsformen und
Quialitat. Solches zu erkennen, zielgruppenspezifisch zu entwickeln und zu kommuni-
zieren ist aber notwendig, denn die Mitarbeiter haben — je nach Lebenslage, Lebens-
weise, Haushaltseinkommen, Familiensituation und Priferenz fiir Entlastungen — oft
sehr verschiedene Bedarfe und Anspriiche an haushaltsnahe Dienstleistungen.
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Um entsprechende Angebote im Miinsterland zu erstellen, benétigt es fundierte
Bedarfsanalysen, die nicht nur an der Nachfrageseite, sondern auch an der Angebots-
seite ansetzen sollten. Antworten auf die Fragen, wo und fiir wen es bereits welche
Angebote5 gibt und wie diese Angebotslage mit den festgestellten Bedarfen zusam-
menpasst, sind ein wesentlicher Bestandteil eines zu entwickelnden Angebots.

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu gewihrleisten, kénnen die Unterneh-
men ihre Mitarbeiter dahingehend unterstiitzen, dass zum einen Lésungsmodelle auf
betrieblicher Ebene zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geschaffen werden.

Wiedereingliederung von Berufsriickkehrerlnnen

Wiedereinsteigerinnen zeichnen sich vielfach durch eine hohe Einsatzbereitschaft und
Identifikation mit ihrer Tatigkeit aus. Durch Mentorenprogramme kénnen Unterneh-
men die Wiedereingliederungsphase unterstiitzen, indem den Berufsriickkehrerinnen
ein Mentor aus dem Unternehmen zur Seite gestellt wird, der bei der Einarbeitung in
die neuen Aufgaben Hilfestellung leistet und Informationen tiber innerbetriebliche
Abliufe vermittelt. Insbesondere fiir Frauen nach der Familienphase kann ein Einstieg
mit einer flexiblen Ubergangsregelung beispielsweise hinsichtlich der Arbeitszeiten
unterstiitzend sein.

Arbeits- und Beschiftigungsfahigkeit der Mitarbeiter erh6hen

Herausforderungen

und Bedarfe Die Steigerung des durchschnittlichen Alters der Beschiftigten, der abzusehende
Fachkriftemangel und auch die zunehmende Gefahr der Krankheitsausfille (insb.
durch psychische Erkrankungen) machen eine Erhéhung der Arbeits- und Beschifti-
gungsfihigkeit der Mitarbeiter erforderlich, um den zukiinftigen Fachkriftebedarf de-
cken zu kénnen. Ein groRer Zusammenhang besteht bei den Beschiftigten zwischen
der Arbeitszufriedenheit und der Leistungsbereitschaft im Unternehmen.

Angesichts der demographischen Entwicklung sind auch die Férderung der Motivation
ilteren Beschiftigten und die Schaffung passgenauer Arbeitsplitze eine Herausfor-
derung fiir die Unternehmen. Um die Motivation alterer Beschiftigten zu férdern und
einen vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand zu verhindern, sollte den alteren Mitarbei-
tern eine individuelle Entwicklungsperspektive gegeben werden, um das Erfahrungs-
und Fachwissen der dlteren Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden. Somit ist
durch die Unternehmen die Etablierung einer ,alternsgerechten® Arbeitsorganisation
zu etablieren, die stirker auf die Bediirfnisse ilterer Beschiftigter abstellt.

Die miinsterlindischen Unternehmen sind fiir diese wichtige Thematik zu sensibilisieren.

Einzelbetrieblich kénnen diese Themen durch den arbeits- und beteiligungs-
orientierte Ansatz der Potentialberatung bzw. des ESF-Bundesprogramms
unternehmensWert:Mensch bearbeitet werden. Deswegen wurden in der aktuellen
Forderphase folgende Tehmenfelder vom Land NRW deutlich gestarkt:

« Demographischer Wandel (bspw. Wissensmanagement, alternsgerechte Arbeits-
organisation, Arbeitszeit)

32 3 Vgl. hierzu das Unternehmen Zauberfrau (www.zauberfrau.de) oder die Angebote des
Dienstleisters Familienservice (www.familienservice.de).
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Lésungsansitze

« Gesundheit (bspw. Einfithrung eines nachhaltigen betrieblichen Gesundheits-
managements, Work-Life-Balance)

- Digitalisierung (besonders Gestaltung von Arbeit und Technik, Partizipation), auch
im Hinblick auf die Qualifizierungsbedarfe von &lteren Beschiftigten

Dartiber hinaus, werden weitere Ansétze nétig sein, um das Thema Arbeits- und
Beschiftigungsfihigkeite in der Wirtschaft zu etablieren. Ansitze wie , Arbeit gestal-
ten NRW* oder Projekte wie , Alternsgerechte Arbeitsbedingungen im Industriepark
Bocholt“, das ,,Zentrum fiir Gesundes Arbeiten Miinsterland“, der Betriebsservice Ge-
sunde Arbeit der Rentversicherung oder das INQA-Netzwerk sind hier erste Ansatze
um die Betriebe im Minsterland flichendeckend zu erreichen.

Kooperationen von Unternehmen zur Entwicklung von Strategien und Konzepten
des betrieblichen Gesundheitsmanagements im Unternehmen

Ein betriebliches Gesundheitsmanagement ist ein sinnvoller Ansatzpunkt zur Fachkrif-
tebindung und trigt zur Gesundheit und Beschiftigungsfihigkeit der Arbeitnehmer
bei. Dieses geht tiber die klassische Gesundheitsférderung (Bewegung, Entspannung
und gesunde Erndhrung) hinaus und kann als Teil einer ganzheitlichen Unternehmens-
strategie angesehen werden. Eine flichendeckende Umgestaltung der Arbeitsplatze un-
ter ergonomischen Gesichtspunkten kann einen wesentlichen Beitrag zur Gesundheit
und Beschiftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer leisten. Unternehmen kénnen dabei
sowohl durch einzelbetriebliche Lésungen als auch in Kooperation mit anderen Unter-
nehmen zur Entwicklung von Strategien und Konzepten des betrieblichen Gesundheits-
managements beitragen.

Etablierung einer ,alternsgerechten“ Arbeitsorganisation, die stirker auf die Bediirfnis-
se ilterer Beschiftigten abstellt

Durch eine vielfiltigere Belegschaftsstruktur mit der Beschaftigung von Alteren, Frau-
en und Migranten kénnen fiir die Innovationsfahigkeit in den Unternehmen besondere
Moglichkeiten und Chancen liegen. Voraussetzung einer alternsgerechten Unterneh-
menspolitik ist eine Unternehmenskultur, die auf eine langfristige Personalentwick-
lung setzt. Dazu gehdren neue Leitbilder und Konzepte, mit denen die Arbeit und die
Beschiftigtenstruktur Generationen tbergreifend gestaltet werden kénnen. Es geht
um eine integrative und ganzheitliche Einstellungs- und Unternehmenspolitik, die sich
an individuellen Kompetenzen und nicht an Alterskriterien orientiert. Diesbeziiglich
missen die Unternehmen noch stirker sensibilisiert werden, damit sie das im Unter-
nehmen vorhandene Potenzial bestméglich ausschépfen kénnen. Bei der Integration
von Alteren in die Personalentwicklung nehmen Fithrungskrifte eine entscheidende
Funktion ein. Zur Vermeidung und besseren Bewiltigung von Konfliktsituationen
zwischen jiingeren Fithrungskriften und dlteren Mitarbeitern sind Fithrungskriftetrai-
nings anzubieten.

Uber die Sensibilisierung hinaus sind konkrete Informationsangebote als Unterstiit-
zung fuir die Ausarbeitung und Einfiihrung von Konzepten fiir die dlter werdenden
Arbeitnehmer von Bedeutung. Die Etablierung altersgemischter Teams kann zur Er-
leichterung des Wissenstransfers von ilteren auf jiingere Mitarbeiter und zur besseren
Verbindung der Stirken von erfahrenen und neuen Mitarbeitern fithren. Durch eine
derartige Arbeitsorganisation kann sich eine generationeniibergreifende Rotation von
Erfahrung und Wissen entwickeln. Uber den Wissenstransfer hinaus wird eine stérkere
Vernetzung der Arbeitnehmerschaft unterstitzt.
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Starkere Integration von Migranten in den Arbeitsmarkt

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Die demografische Entwicklung und Wanderungsbewegungen verdeutlichen, dass der
Fachkraftebedarf der Unternehmen in Zukunft nur zu decken ist, wenn das vorhande-
ne Arbeitskriftepotenzial der Region stirker als bisher ausgeschépft wird. Die Bevdl-
kerungsgruppe mit Migrationshintergrund bzw. die neu zu integrierende Gruppe der
Fliichtlinge stellt im Munsterland ein besonderes Potenzial dar (vgl. Kapitel 2.3).

Um die Fachkriftebasis in Zukunft sicherzustellen, ist die Konzentration auf die inlin-
dischen Arbeitskriftepotenziale vorrangig. Die stirkere Integration bereits in der Regi-
on lebender Migranten und Fliichtlinge wird benétigt, um den Bedarf an qualifizierten
Fachkriften in Zukunft zu sichern. Ggf. wird jedoch auch eine weitere Zuwanderung
auslidndischer Fachkrifte nétig sein. Ein besonderes Augenmerk kann dabei auch auf
die auslandischen Nachbarn in der Euregio gerichtet werden.

Uber eine praxisgerechtere Ausgestaltung des Anerkennungsgesetztes auf Bundes-
ebene hinaus sind erginzende Maftnahmen durch Unternehmen erforderlich. Mig-
ranten benétigen haufig Unterstiitzung bei einer gezielten Arbeitsvermittlung, die
ihren Qualifikationen und Kompetenzen entspricht. Die Nutzung der spezifischen
Kompetenzen von Migranten fiir den regionalen Arbeitsmarkt wird oftmals durch
eine unzureichende Erfassung erschwert. Eine zentrale Herausforderung liegt darin,
bestehende Ausbildungsdefizite zu reduzieren und das miindliche sowie schriftliche
Ausdrucksvermdgen zu verbessern.

Aus unternehmerischer Sicht kann insbesondere die stirkere Integration von Migran-
ten in Ausbildung und Beruf dazu beitragen, spezifische Auslandskompetenzen bei
der ErschlieBung von potenziellen Zielmirkten zu nutzen. Dieses spezifische Fachwis-
sen uber die urspriinglichen Heimatldnder kann gerade kleinen und mittleren Unter-
nehmen im Rahmen ihrer Internationalisierung helfen.

Unterstiitzung in den Bereichen berufliche Qualifikation, kulturelle und soziale
Akzeptanz

Unternehmen kénnen sich fiir die bessere Erfassung von speziellen titigkeitsbezo-
genen Kompetenzen der Migranten einsetzen. Um diesen auch auflerhalb formaler
Bildungsabschliisse Gewicht zu verleihen, kénnen individuelle Kompetenzfeststel-
lungsverfahren durchgefiihrt werden. Somit kommt der Ermittlung, Dokumentation
und Bewertung eine grofle Bedeutung zu, um die Kompetenzen fiir den Arbeitsmarkt
sichtbar zu machen.

Neben der beruflichen Qualifikation ist fur die Integration die kulturelle und soziale
Akzeptanz ein wichtiger Baustein. Dabei sind die Zusammenfithrung von Menschen
unterschiedlicher Herkunft und die Schaffung von Begegnungsmaglichkeiten ent-
scheidend. Die Zuwanderung von Menschen muss als demographisch notwendig und
als wirtschaftlich vorteilhaft angesehen werden, um die Akzeptanz in den KMUs zu er-
langen. Eine Wertschitzung der kulturellen Vielfalt sollte offen kommuniziert werden.
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4.2.2. Arbeitskriftepotenzial an die Region binden

Fehlende qualifizierte Fachkrifte sind fiir Regionen und Kommunen ein bedeutender Standortnachteil,
fiir den einzelnen Betrieb kénnen sie existenzgefihrdend sein. Weiterhin hingen Betriebsnachfolgen und
Existenzgriindungen stark von der Bindungskraft einer Region fiir die Nachwuchsfachkrifte ab. Die Not-
wendigkeit, Arbeitskrifte an die Region zu binden bezieht sich grundsitzlich auf alle Fachkrifte, wie z.B.
Hochschulabsolventen, sowie gewerblich-technische, dienstleistungs- und industrienahe Bereiche.

Zudem werden auch MaRnahmen nétig sein, um die Gruppe der jetzigen Fliichtlinge nicht in die Bal-
lungszentren zu verlieren, sondern in der landlich gepragten Region zu halten.

Hochschulabsolventen an die Region binden

Herausforderungen

und Bedarfe Die regionale Bildungslandschaft spielt eine entscheidende Rolle im Wettbewerb um
junge Fachkrifte. Insbesondere durch Hochschulen kénnen junge Menschen frithzei-
tig an die Region gebunden werden. Der Aufbau enger Netzwerke zwischen lokalen
Betrieben und Hochschulen bietet die Chance, dass Studierende durch Praktika oder
Volontariate mit den Betrieben zusammenarbeiten und so ein schneller Berufseinstieg
ermdglicht wird. Wihrend GrofRunternehmen diesen Weg hiufig schon gehen, ist es
wichtig, auch mittelstdndische Betriebe zu motivieren, Rekrutierungsnetzwerke mit
lokalen Hochschulen aufzubauen und auszubauen.

Losungsansitze Schaffung von Angeboten und Méglichkeiten fiir duale Studienginge und fiir
praktische Tatigkeiten wahrend des Studiums in KMU.

Gelingt es, Studierende friithzeitig an die Region zu binden, kann nachhaltig der dro-
hende Fachkriaftemangel gemindert werden.

Wichtig ist hierbei eine méglichst frilhe Kontaktaufnahme von Studierenden und regi-
onalen Unternehmen. Ein Weg der Realisierung ist die Schaffung von Angeboten und
Mdglichkeiten fiir duale Studiengénge sowie fiir praktische Tatigkeiten wihrend des
Studiums in Unternehmen.

Durch die Verkniipfung von Theorie und Praxis lernen Studierende verschiedene Be-
reiche kennen. Gleichzeitig erweitern sie ihre fachlichen und sozialen Kompetenzen.
So sind sie bereits im Studium damit vertraut, sich auf wechselnde Teams, unter-
schiedliche Unternehmenskulturen und neue Aufgabenbereiche einzustellen.

Durch Hochschulkompetenzzentren kann die Kooperation von Unternehmen und
Hochschulen institutionalisiert werden. In der Folge kénnen die Interessen der lokalen
Wirtschaft und der Hochschulen zusammengebracht werden. Bestehendes Beispiel
aus der Praxis ist das Hochschul-Kompetenz-Zentrum studieren & forschen im Kreis
Warendorf.

Neben der Férderung der dualen Studienginge ist es wichtig, auch bei herkémmli-
chen Studienangeboten eine aktive Arbeitskriftewerbung durch die Unternehmen zu
starken. Ansatze hierzu gibt es bereits vereinzelt (z. B. die Veranstaltung sog. Job-
nichte). Eine Intensivierung solcher Angebote ist ein wichtiges Instrument fiir einen
erfolgreichen Transfer zwischen Hochschule und Wirtschaft.
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Bindung von auslédndischen Studierenden

Auslandische Studierende gehoren heute selbstverstindlich zum Bild der Hochschu-
len im Miinsterland. So liegt der Anteil auslandischer Studierender der Westfilischen
Wilhelms-Universitat Minsterland bei etwa 8%. Im Wintersemester 2014/2015 kamen
insgesamt: 3.375 ausldndische Studierende an die Universitat Miinster. Sie kommen
aus verschiedenen Regionen weltweit und absolvieren Studienginge nach deutschen
Leistungsstandards. Ein internationaler Erfahrungsschatz sowie sprachliche und
soziokulturelle Hintergriinde zeichnen diese Studierenden aus. Von diesen Kompeten-
zen und von dem erworbenen Fachwissen kénnen die Arbeitgeber des Minsterlandes
profitieren.

Eine Bindung von Studierenden an die Region kann durch die Begleitung bzw. Unter-
stiitzung von Studierenden bzw. Alumni in der Phase zwischen Studium und Beruf (z.B.
bei Bewerbungen in der Region) erreicht werden. Fiir internationale Studenten/-innen
kénnen in diesem Rahmen insbesondere die International Offices an den Universititen
bzw. Fachhochschulen als Bindeglied zwischen Unternehmen und Studierenden eine
entscheidende Rolle spielen.®

Verbesserung der Flexibilitit und Mobilitit der Beschiftigten

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Der Fachkriftebedarf sowie die Arbeitslosenzahlen sind in Nordrhein-Westfalen
regional stark unterschiedlich. Bestehende Fachkrifteliicken sind nicht nur konjunkturell
sondern auch strukturell bedingt. Die berufsbedingte Mobilitdtsbereitschaft von Arbeits-
kriften ist jedoch hiufig eher gering.

Unterstiitzung bei der iiberregionalen Zuwanderung qualifizierter Fachkrifte und
Verhinderung von Abwanderung aus den landlichen Kreisen.

Grundvoraussetzung fiir die Erhéhung der Mobilititsbereitschaft ist die Untersuchung
der mobilititsférdernden und -hemmenden Faktoren (Push- und Pull-Faktoren). Eine
Umfrage der Prognos AG von Nachwuchskriften im Rahmen der Studie zu Fachkraf-
ten in ostdeutschen Zukunftsfeldern zeigte, dass neben dem Gehalt insbesondere
Faktoren wie das Image des Unternehmens, Fort- und Weiterbildungsméglichkeiten
sowie Arbeitsplatzsicherheit entscheidend sind.

Auf Basis der identifizierten Push- und Pull-Faktoren von Fach- und Fithrungskriften
sollen die bestehenden Rekrutierungs- und Anreizverfahren weiter entwickelt werden
und deren Umsetzung in den Unternehmen begleitet werden.

In der Férderung und dem Ausbau des betrieblichen Mobilititsmanagements liegen fiir
Unternehmen Mdéglichkeiten die Mobilititsbereitschaft ihrer Beschiftigten zu erhshen

(insbesondere im Fall von Pendlern). MaRnahmen, die in diesen Bereich fallen sind u.a.
Job-Tickets, Radabstellanlagen, Car-Sharing oder auch die Beratung zur Wohnstandort-

wahl. /

www.fh-muenster.de/internationaloffice/index.php
www.mobilitaetsmanagement.nrw.de/cms1/index.php
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Rekrutierungsservice

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Die Beschiftigungssituation einer Region hangt unmittelbar von deren Standort-
attraktivitat ab.

Um Unternehmen und qualifizierte Arbeitskrafte fiir die Region zu gewinnen und

an sie zu binden, steht die Region Minsterland vor der Herausforderung, attraktive
Angebote zu entwickeln und zu kommunizieren. Neben harten Standortfaktoren (z.B.
Lohnniveau und Gewerbesteuern) spielen weiche Faktoren wie Bildungs- und Freizeit-
angebote eine wichtige Rolle im Wettbewerb der Regionen.

Karriereservice Miinsterland und die damit verbundenen Aktivititen

Der ,Karriereservice Miinsterland* biindelte die Standortvorteile der Region Minster-
land und kommunizierte sie nach innen und aufen. Durch Kooperationen zu Hoch-
schulen und Fachhochschulen im Miinsterland, den Kammern, den Wirtschaftsférde-
rungseinrichtungen des Miinsterlandes und den Mitgliedern des Miinsterland e.V. war
ein intensiver Austausch unter den Akteuren méglich.

Mit Blick auf die Bindung von Fach- und Fithrungskriften sowie Unternehmen liegen
wesentliche Potenziale in der Kooperation und der Nutzen von Formaten wie sie im
Rahmen des Karriereservice Minsterland erprobt wurden. Damit z.B. gut qualifizierte
Paare kiinftig im Munsterland gemeinsam erfolgreich tatig sein kénnen, kénnte u.a.
ein Service Abhilfe schaffen, der den Partnern/-innen von Fachkréften in beruflichen
und familidren Fragen zur Seite steht. Die Westfilische Wilhelms-Universitat Minster
bietet bereits einen sogenannten dual career service fiir Partner/-innen von Professor/-
innen oder Angestellten in anderen Spitzenpositionen an, der Unterstiitzung bei der
Berufsentwicklung und konkreten Stellensuche der Partner/-innen bietet. Weiterhin
unterstitzt der dual career service bei der Suche nach einer passenden Kinderbetreu-
ung oder der Wohnung. Das Angebot eines solchen Service auch fiir andere Branchen
kann die Attraktivitat der Region fiir Fach- und Fithrungskrafte erhohen. Gebraucht
werden attraktive Angebote fiir beide Partner, wenn die besten Képfe aus dem In-

und Ausland an den Wissenschaftsstandort Miinsterland geholt werden sollen. Aber
auch uber WelcomeCenter im Allgemeinen ist nachzudenken, da sie in allen Phasen
des Zuzugs beraten hinsichtlich Fragen rund ums Leben und Arbeiten in der Region.
Letztlich ist tber eine Bewertung der bisherigen Mafsnahmen dariiber zu entscheiden,
wo und wie ein unbedingt notwendiger regionsweiter Karriereservice weiter betrieben
werden sollte.

4.2.3. Strategische Personalplanung

Strategische Personalplanung kann ein zentraler Erfolgsfaktor fiir die Wettbewerbsfihigkeit von Unter-
nehmen sein. Diese umfasst eine systematische Bestandsaufnahme der vorhandenen Mitarbeiter und
eine Analyse des aktuellen Fachkriftebedarfs. Ebenso sind Prognosen zu den zukiinftigen Fachkriftebe-
darfen erforderlich, um rechtzeitig entsprechende Personalentscheidungen zu treffen. Durch die Integ-
ration der Personalplanungen in die Unternehmensstrategie kann Fachkrifteengpéssen vorausschauend
begegnet werden. Vor allem in KMU ist in diesem Zusammenhang eine Anderung der Personalpolitik

erforderlich.
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Notwendigkeit einer zukunftsorientierten und langfristigen Personalplanung

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Das Angebot an Erwerbspersonen und gut ausgebildeten Fachkriften wird weiter
sinken. Dies erschwert es zunehmend, fiir Unternehmen geeignetes Personal zu
finden. Um diese Herausforderungen in Zukunft bewiltigen zu kénnen, miissen vor
allem die KMU ihre Personalplanung strategisch angehen. Die Personalplanung von
heute ist wegweisend fiir die Entwicklung des Unternehmens in der Zukunft. Die
Programme des des Landes NRW erméglichen bereits eine Beratung fiir KMU zur
Weiterbildungsplanung fiir ihre Mitarbeiter.

Mit der Intitiative ,,DEMOGRAFIE AKTIV férdert das Ministerium fiir Arbeit, Integ-
ration und Soziales NRW, die Landesvereinigung der Unternehmensverbande NRW
und der Deutsche Gewerkschaftsbund NRW, betriebliche Aktivititen zur Gestaltung
des demografischen Wandels. Neben dieser triparititischen Initiative gibt es weitere
Handlungsstrange von Bund und Land, die eine Auseinandersetzung mit dem Thema
férdern. Das Netzwerk Westmiinsterland e.V. hat hierzu ebenfalls verschiedene An-
sitze entwickelt und umgesetzt. Zugleich sind weitere MaRnahmen in diesem Bereich
erforderlich. Ebenso miissen Unternehmen zur Bindung der vorhandenen Talente
attraktive Karrieremodelle und Entwicklungsperspektiven fiir den einzelnen Mitarbei-
ter ermoglichen.

Vor allem bei KMU sind frithzeitige Uberlegungen zur Unternehmensnachfolge
wichtig. Uber die Angebote im Bereich der Potentialberatung des Landes Nordrhein-
Westfalen hinaus benétigen KMU hierbei eine beratende Unterstiitzung rund um das
Thema Unternehmensnachfolge. Im Miinsterland existieren hierzu bereits unter-
schiedliche Ansitze, die durch weitere Malnahmen erginzt werden kénnen. Die
Institutionen der Wirtschaftsférderungen im Miinsterland greifen diese Thematik, ins-
besondere Sensibilisierungs- und Unterstiitzungsservice, bereits auf. Ebenso werden
Angebote zur Unternehmensnachfolge durch die IHK Nord Westfalen und die HWK
Miinster offeriert.

Unternehmen sind gefordert, auf wirtschaftliche Veranderungen oder sich veriandern-
de Auftragslagen kurzfristig reagieren zu kénnen. Dies ist vor allem fiir KMU aufgrund
der engen Personalbesetzung oftmals schwierig. Neben der langfristigen Personal-
planung seitens der Unternehmen ist es somit ebenso wichtig, die Méglichkeit zu
besitzen, in einem annehmbar kurzen Zeitraum eine benétigte Fachkraft vermittelt zu
bekommen. Dabei benétigen Unternehmen Handlungsanleitungen zur Beseitigung
kurzfristiger Fachkrifteengpésse.

Etablierung einer Sensibilisierungs- und Unterstiitzungsstruktur fiir KMU

Aufgrund der schmalen Personalbesetzung und der Konzentration auf das tigliche
Geschift kommt vor allem bei KMU die strategische Sichtweise beziiglich der Perso-
nalplanung oft zu kurz. Hier muss durch Sensibilisierungs- und Unterstiitzungsstruk-
turen Abhilfe geschaffen werden. Die kurz-, mittel- und langfristige Verfugbarkeit von
Fachkraften ist bei schwankenden Auftragslagen fiir die Existenz eines Unternehmens
auf dem Markt von entscheidender Bedeutung.

Wichtig ist fur viele Unternehmen, die noch nicht auf die Herausforderungen der Fach-
kriftesituation vorbereitet sind, dass sie fur die Fragen, die sich aus der demografischen
Entwicklung und den wachsenden Fachkrifteengpassen fiir ihr Unternehmen ergeben,
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Strategien entwickeln. Dabei miissen ihnen beratend Handlungs-felder aufgezeigt und
Empfehlungen an die Hand gegeben werden, wie Sie ihr Unternehmen in den kommen-
den Jahren zukunftsfest und unabhingig von der demografischen Entwicklung aufstel-
len kénnen.

Flexible Karrieremodelle in vertikaler als auch horizontaler Hinsicht anbieten

Durch die Einfuihrung flexibler Karrieremodelle in vertikaler als auch horizontaler Hin-
sicht weitet ein Unternehmen die Karriereméglichkeiten fuir die Mitarbeiter aus. Der
vertikale Karriereweg bezeichnet den schrittweisen Aufstieg innerhalb der Firmen-
hierarchie. Um junge, nachwachsende Leistungstriger auch in Zukunft an das Unter-
nehmen zu binden, kénnen horizontale Karrierepfade als Perspektive dienen. Hori-
zontale Karrierepfade sind als Fachkarrieren zu verstehen, die beispielsweise durch
Mitarbeiterentwicklungsprogramme geférdert werden kénnen. Somit wird eine starke-
re Beriicksichtigung der Passfihigkeit von Lebensphase und Berufsphase erméglicht
und der besonderen Bedeutung der Individualisierung und Selbstverwirklichung von
Arbeitnehmer Rechnung getragen.

Beratungshilfen zur Unternehmensnachfolge

Die Benennung der Unternehmensnachfolge ist vor allem fiir mittelstandische Unter-

nehmen eine schwierige Aufgabe. Die Sicherung des Fortbestands des eigenen Unter-
nehmens — oftmals des eigenen Lebenswerkes — erfordert somit eine unterstiitzende

Beratung sowohl hinsichtlich der betriebswirtschaftlichen als auch der psychosozialen
Fragestellungen.

Verbesserung der kurzfristigen Verfiigbarkeit personeller Ressourcen auch im
familidren Bereich

Die Verbesserung der kurzfristigen Verfugbarkeit von geeignetem Personal ist gerade
fur KMU eine wichtige Herausforderung. Dabei kénnen sogenannte Transferplattfor-

men oder betriebliche Verbundlésungen helfen, eine dringend notwendige Fachkraft

dem Unternehmen zur Verfugung zu stellen.

Insbesondere bei stark schwankender Auftragslage oder einer tiberdurchschnittlichen
Fluktuation ist es sinnvoll, einen unternehmensiibergreifenden Pool an Fachkriften zu
bilden, auf den alle Unternehmen zugreifen kénnen. Ein weiterer Vorteil besteht darin,
dass potenzielle Mitarbeiter bereits im Vorfeld umfassend getestet werden kénnen.
Viele ausbildende Unternehmen stehen dariiber hinaus regelmiRig vor dem Problem,
dass Auszubildende trotz guter Leistung nicht iibernommen werden kénnen, weil die
Kapazititen fehlen. Auch in diesem Fall ist ein unternehmensiibergreifender Pool an
Nachwuchskriften eine gute Lésung.

4.3. Talente qualifizieren

In der langfristige Prognose der Schulabganger wird fiir das Minsterland zwischen 2015 und 2020 ein
Riickgang um etwa 16% erwartet. In diese Erwartungen sind allerdings noch nicht die jiingsten Entwick-
lungen der Zuwanderung von Fliichtlingen eingegangen. Der durch den demografischen Wandel beding-
te zurlickgehende Anteil der erwerbsfihigen Bevélkerung verlangt die Mobilisierung und Befahigung aller
Erwerbspersonen fiir den Arbeitsmarkt. Gleichzeitig hingt die Leistungsstarke der regionalen Wirtschaft
immer stérker von der Innovationsstarke und qualitativ hochwertiger Arbeit ab. Eine zielgruppenori-
entierte Qualifizierungsstrategie ist in diesem Zusammenhang ein zentraler Stellhebel.
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4.3.1. Bildungspotenziale ausschoépfen

Herausforderungen

und Bedarfe

Die Griinde fur die Wahl eines (Aus-)Bildungswegs sind vielfiltig und zum Teil
gesteuert von Erwartungen der Familie oder dem Wahlverhalten der Freunde. Die
eigenen Interessen und Starken wahrend der (Schul-) Ausbildung einsetzen bzw. wei-
terentwickeln zu kénnen und spiter in einem Beruf erfolgreich anzuwenden, ist eine
wichtige Bedingung fiir eine positive Einstellung zu Arbeit und Weiterlernen. Gleich-
zeitig ist die Passfahigkeit von vorhandenen und nachgefragten Qualifikationen eine
Grundvoraussetzung fiir einen funktionierenden und effizienten Arbeitsmarkt.

Mit der Einfiihrung des Landesvorhaben , Kein Abschluss ohne Anschluss* Ubergang
Schule — Beruf in NRW ist es gelungen, ein flichendeckendes, transparentes und
geschlechtersensibeles Ubergangssystem zu etablieren. Eine zentrale Rolle kommt
hierbei den Kommunalen Koordinierungsstellen zu, die die systematische und nach-
haltige Studien- und Berufsorientierung steuern. Vor diesem Hintergrund ist es enorm
wichtig, die Chancen einer dualen Berufsausbildung transparenter zu machen und die
Attraktivitit beruflicher Aus- und Weiterbildung weiter zu steigern.

Initiativen zur Nachwuchsférderung

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Befinden sich Jugendliche in einer sozial schwierigen Lebenssituation (finanzielle
Situation, Wohnverhiltnisse, Zugang zu Bildungsfragen), mindert dies hiufig die Aus-
sichten auf eine erfolgreiche schulische und berufliche Karriere — vorhandene Begabun-
gen / Potenziale werden dadurch nicht genutzt. Sowohl aus gesellschaftlicher wie auch
aus wirtschaftlicher Sicht gilt es, Talente zu férdern, die aufgrund ihrer sozioskonomi-
schen Situation benachteiligt sind, und sie auf den Arbeitsmarkt vorzubereiten.

Entwicklung von Stipendienprogrammen zur Férderung potenzieller beruflicher
Nachwuchskrifte

Durch Stipendienprogramme fiir Schiiler/-innen bzw. junge Mitarbeiter/-innen kénnen
Begabungen geférdert werden. Damit kann die Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitét
von Unternehmen aus dem Miinsterland, eine Bindung junger Menschen an regionale
Firmen sowie die Mdglichkeit zur Rekrutierung der besten Nachwuchskrifte erreicht wer-
den. Neben finanzieller Unterstiitzung sollten eine beratende und begleitende Unterstiit-
zung sowie weiterfithrende Lernangebote und die Vernetzung der Jugendlichen in dem
Stipendienprogramm enthalten sein. Die Unterstitzungsleistung kann zielgruppenspezi-
fisch entwickelt werden (z.B. Programm fiir Jugendliche aus Zuwandererfamilien).

Stirkung der Ausbildungsaktivititen von Betrieben insbesondere in
den Zukunftsbranchen

Zur Starkung der Ausbildung gehért jedoch nicht nur die Nachfrageseite sondern v.a.
auch eine aktive Bewerbung der beruflichen Ausbildung, insbesondere in kleinen und
mittleren Betrieben sowie in jungen dynamisch wachsenden Branchen. Durch die
Begleitung von kleinen und noch jungen Unternehmen in dem Prozess der Ausbildung
kann deren Ausbildungsaktivitit gestdrkt werden.
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Dabei sind duale Studiengéinge und Ausbildungsangebote mit Zusatzqualifikation
wichtige Bausteine, um die Attraktivitat der Berufsausbildung zu steigern und dem
drohenden Fachkriftemangel entgegenzuwirken. Diese miissen vor allem auf die regi-
onspezifischen Branchenschwerpunkte, Cluster und mégliche neue Berufe ausgerichtet
werden.

Durch die Unterstlitzung von Unternehmen bei der Entwicklung und Umsetzung von
Quialifikationsbedarfsanalysen fiir eine perspektivische Personalplanung (Nachfolge-
planungen und Feststellung von Schlisselqualifikationen) kann eine Anpassung des
Quialifikationsangebots mit dem Qualifikationsbedarf durch die berufliche Weiterbil-
dung erreicht werden. Gerade bei immer schneller veraltenden Qualifikationen ist eine
stetige Auseinandersetzung mit Qualifikationsbedarfen wichtig.

Der durch den wirtschaftlichen Wandel bedingte Trend zur Héherqualifizierung ver-
langt in diesem Zusammenhang auch die Unterstiitzung von Unternehmen lernférder-
liche Aktivititen fiir Geringqualifizierte zu entwickeln und umzusetzen. Hierfiir brau-
chen viele Betriebe aber Unterstiitzung, denn sie allein kénnen nicht die spezifischen
Quialifizierungsdefizite ausgleichen. Dies soll nicht bedeuten, dass die Nachfrage von
Einfacharbeiten in Zukunft gen Null gehen wird. Jedoch wird sich (nach Stand derzeiti-
ger Entwicklungstrends) deren Anteil reduzieren.

Reduzierung der (Aus-)Bildungsabbrecher

Herausforderungen

und Bedarfe Etwa 5% der Schulabginger im Miinsterland verftigen tiber keinen Abschluss.
Die Ausbildungsabbrecherquote im Miinsterland liegt bei etwa 20%, das heift jede/-r
Fiinfte bricht die Ausbildung ab. Damit liegt der Wert zwar unter dem des Landes
NRW (24,7%) und Abbriiche kénnen auch durch Ausbildungswechsel bedingt sein,
dennoch verlangt die Quote einen Handlungsbedarf:

Das im Jahr 2014 gestartete Projekt ,, Ausbildungsabbriiche reduzieren“ der Kreishand-
werkerschaften Coesfeld und Borken weist erfolgreiche Lésungsansitze auf, so dass
es in nachhaltige Strukturen uberfiihrt wird.

In einer Wirtschaft, in der Qualifikationen eine immer gréflere Bedeutung erlangen,
wird die Integration von Jugendlichen ohne Ausbildung in den ersten Arbeitsmarkt
zukiinftig immer schwieriger gelingen.

Die Reduzierung der (Aus-)Bildungsabbriiche ist ein wichtiger Stellhebel bei der
SchlieBung der aufgehenden Fachkrifteliicke. Dabei muss sowohl praventiv als auch
reaktiv vorgegangen werden. Praventiv: Verringerung der Schul-, Ausbildungs- und
Studienabbrecherquote durch Ursachenbekiampfung — Reaktiv: Umgang / Nachquali-
fizierung von Bildungsabbrechern.

Zu einer der zentralen priventiven MaRnahmen zur Vermeidung von Ausbildungsabbrii-
chen zdhlt die systematische und nachhaltige Berufsorientierung, die im Rahmen des
Landesvorhabens ,Kein Abschluss ohne Anschluss“ Ubergang Schule — Beruf in NRW
gestaltet wird.

4
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Lésungsansitze

Zielgruppenspezifische FérderungsmaRnahmen

Die Identifizierung von Abbruchsgriinden ist Grundvoraussetzung fiir die Entwicklung
wirksamer Priventionsmafinahmen — dabei diirfen nicht nur die Nachfrager (d.h. Schiiler,
Auszubildende und Studierende) im Interessensfokus stehen, sondern auch die Anbie-
ter von (Aus-)bildung (d.h. die Schulen, Unternehmen und Hochschulen). Auf Basis der
identifizierten Abbruchsgriinde kénnen zielgruppenspezifische MaRnahmen entwickelt
werden.

Durch Mentoren- oder Patenprogramme zur Begleitung von Auszubildenden / Nach-
wuchskriften wihrend der beruflichen Ausbildung und dariiber hinaus kénnen Proble-
me frithzeitig angegangen und Ausbildungsabbriiche reduziert werden.

Auch die Zahl der Studienabbriiche gilt es deutlich zu vermindern. Dies kann durch
eine intensivere Information iiber die Anforderungen eines Studiums und einen Ab-
gleich der Fahigkeiten und Neigungen der Studieninteressenten mit den geforderten
Anforderungen erfolgen. Die dazu bestehenden Angebote der Hochschulen, von nied-
rigschwelligen Online-Hilfen zur Selbsteinschitzung bis zur individuellen persénli-
chen Beratung, insbesondere auch fiir Studierwillige aus sogenannten bildungsfernen
Schichten sollten systematisiert und verstarkt werden.

Ferner sind Angebote erforderlich, die den Studienanfingern/-innen helfen, bestehen-
de Defizite aus der schulischen Ausbildung vor Aufnahme des Studiums zu beseitigen
(z.B. die vielfach ange-botenen Briickenkurse, aber auch Angebote zur Einfuhrung in
wissenschaftliches Arbeiten). Daneben sind im Rahmen der Begleitung der Studieren-
den Angebote zu entwickeln bzw. auszubauen, die denjenigen, die mit dem geforderten
Lernfortschritt nicht

Schritt halten (kénnen), verbindlich Beratungsleistungen zur Verfiigung stellen. Ferner
sind Uberforderungssituationen von Studierenden, die unter einer Mehrfachbelastung
arbeiten mussen (Familie, Berufstatigkeit, Studium) zu vermeiden, indem Studiengangs-
modelle entwickelt und angeboten werden (Teilzeitstudienginge, weiterbildende Modu-
langebote, die zu Studiengéngen zusammengefasst werden kénnen), die eine Vereinbar-
keit der unterschiedlichen Anforderungen erméglichen.

Zur Reduzierung von Studienabbriichen bietet ein begleitendes Unterstiitzungsange-
bot im Sinne eines Frithwarnsystems die Méglichkeit, Studierenden, die nicht im Zeit-
plan liegen, die Chance zu geben aktiv und friihzeitig die Ursachen zu erkennen und

zu bekdmpfen. An der Fachhochschule Miinster gibt es hierzu schon entsprechende
Angebote. Eine Ubertragbarkeit auf weitere Bildungsinstitutionen wire wiinschenswert,
gerade vor dem Hintergrund temporir steigender Studienzahlen.
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4.3.2. Qualifizierungswege 6ffnen

Durchlissigkeit der Bildungswege

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Die optimale Nutzung des vorhandenen Humankapitals einer Region bedarf eines
durchléssigen Bildungssystems. Das Entdecken von Talenten und die Herstellung

von Chancengerechtigkeit benétigen durchldssige Bildungswege. Ausbildungsabbrii-
che von bis zu 20%, geringere Teilnahmequoten von Geringqualifizierten und alteren
Arbeitnehmern/-innen an Weiterbildung deuten auf Barrieren bei den Ubergingen zwi-
schen den Bildungsbereichen hin.

Kompetenzfeststellung zur Ermittlung von im Berufsleben erworbener Kompetenzen

Mittels geeigneter Kompetenztests kénnen Fahigkeiten von Arbeitskriften festgestellt
werden, die tiber formale Qualifikationen hinausgehen. Kompetenztests unterscheiden
sich in der Praxis stark voneinander. Die Entwicklung geeigneter Testverfahren fiir Unter-
nehmen oder den Intermediiren ist wichtig. Die Verbindung von Kompetenztests mit be-
stehenden Programmstrukturen wie z.B. dem Programm Potentialberatung ist sinnvoll.
Auf diesem Wege kann erreicht werden, dass nicht-formal erworbene Qualifikationen zu-
nichst erkannt, daraufhin weiterentwickelt und idealerweise spater durch einen formalen
Abschluss anerkannt werden. Mittels der so erworbenen zertifizierten Teilqualifikationen
kénnen Beschiftigte ihre Arbeitsmarktchancen verbessern.

Forderung des Ausbaus von Zusatzqualifikationen an den Schnittstellen zwischen
beruflicher Aus- und Weiterbildung

Zusatzqualifikationen8 an den Schnittstellen zwischen beruflicher Aus- und Weiterbil-
dung kénnen die Durchlissigkeit der Bildungswege erhéhen.

Durch Zusatzqualifikationen wird Auszubildenden erméglicht, wihrend ihrer Ausbil-
dungszeit ergdnzende Kompetenzen zu erwerben und so ihre Arbeitsmarktchancen zu
verbessern. Durch den Erwerb von Zusatzqualifikationen kann so der Ubergang zwi-
schen Ausbildungsberuf und einer Aufstiegsfortbildung (z.B. Meister) oder einem Studi-
um geschaffen werden und damit eine bessere Verzahnung von Aus- und Weiterbildung
erreicht werden. Fiir den ausbildenden Betrieb besteht der Vorteil in dem Angebot von
Zusatzqualifikationen fiir seine Auszubildenden darin, zeitnah und flexibel auf veridnderte
Qualifizierungsanforderungen reagieren zu kénnen.

Das Instrument der Zusatzqualifizierung im Sinne des Berufsbildungsgesetzes ist bereits
in dem DIHK-Konzept ,,Dual mit Wahl“ verankert. Wichtig fiir den Erfolg von Zusatzqua-
lifikationen ist vor allem die Férderung der Motivation der Auszubildenden sowie die
Foérderung der Erméglichung von Zusatzqualifikationen von Seiten der Unternehmen.

Im Kontext mit der Bereitschaft der Unternehmen ist bei der Umsetzung der Zusatzqua-
lifikation insbesondere die Frage der damit einhergehenden Arbeitsmarktverwertbarkeit
bzw. Arbeitsmarktrelevanz zu beachten.

Zusatzqualifikationen nach dem Berufsbildungsgesetz. 43
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Passfihigkeit von Qualifikationen und Arbeitsmarkt erhéhen — Erhhung der
Aufmerksamkeit fiir Berufsbilder mit einem hohen Fachkriftebedarf

Herausforderungen

und Bedarfe

Lésungsansitze

Die sich abzeichnenden Fachkrifteliicken sind sowohl sektoral als auch im Hinblick
auf die geforderten Qualifikationen unterschiedlicher Ausprigung. Die Herausforde-
rung besteht darin, die Passfahigkeit von Qualifikationen und Arbeitsmarkt zu erhé-
hen um einem Fachkraftemangel effizient entgegenzuwirken.

Berufemarketing-Kampagnen in den Schwerpunktbranchen mit hohem
Fachkraftebedarf

Die BIBB Erhebung tiber neu abgeschlossene Ausbildungsvertrage ergab fiir das Jahr
2014, dass den Jugendlichen in Deutschland rund 330 Ausbildungsberufe zur Auswahl
standen. Gleichwohl wurden in nur 8% der Berufe 60% aller Ausbildungsanfinger
gezihlt. Gleichzeitig suchen Unternehmen hianderingend nach Auszubildenden, weil die
angebotenen Ausbildungsberufe nicht im Fokus stehen bzw. unbekannt sind. Wichtig ist
daher eine Berufsmarketing-Kampagne fiir Berufsbilder, in denen ein hoher Fachkraftebe-
darf zu verzeichnen ist, die von Jugendlichen jedoch wenig nachgefragt werden. Zudem
muf die international anerkannte duale Berufsausbildung, im Inland wieder ingesamt
attraktiver gemacht werden. In diesem Zusammenhang kann auch die Durchlassigkeit
zwischen beruflicher und hochschulischer Erst- und Weiterbildung ein wichtiges Kriteri-
um sein.

Mit der systematischen Berufsorientierung tragt das Landesvorhaben ,Kein Abschluss
ohne Anschluss“ Ubergang Schule-Beruf NRW, zu einer breit gefiacherten Berufswahl bei,
so dafl die derzeigte Konzentration auf einige wenige Berufsfelder aufweicht.

MINT-Berufswahlorientierung

Mittel- und langfristig wird ein hoher Bedarf nach Fach- und Fiihrungskriften in den
MINT Branchen erwartet. Hinsichtlich der Branchenstrukturen muss insbesondere im
Miinsterland der Berufsorientierung in den MINT (Mathe, Informatik, Naturwissen-
schaft, Technik)-Fachern ein besonderer Stellenwert zukommen. Insbesondere gilt es
Beriihrungsangste von Jugendlichen und Frauen mit diesen Themen abzubauen. Denn
gerade in den Berufsfeldern des technisch-naturwissenschaftlichen Bereichs zeichnet
sich ein Mangel an Fachkriften im Miinsterland ab. Als ein wichtiger Erfolgsfaktor sol-
cher MafRnahmen hat sich der Einsatz in einer friihen Entwicklungsstufe der Kinder sowie
eine langerfristige Begleitung der Kinder innerhalb der Mafdnahmen gezeigt.

Die Erhéhung der Aufmerksamkeit fiir Berufsbilder mit einem hohen Fachkriftebedarf
sollte weiterhin durch den Ausbau der Interessen- und Begabtenforderung in MINT-Fa-
chern geschehen (Bsp. aus der Praxis: zdi, MINIPHANOMENTA, Phinomexx).

Dazu missen u.a. neue Darstellungsformen von Berufsprofilen erarbeitet werden, um
das Image der MINT-Berufe noch attraktiver zu gestalten und die Unternehmen bei dem
Personalrecruiting und Talentmanagement zu unterstitzen. Wichtig ist das Wissen tber
die konkrete Ausgestaltung von Berufsbildern und Tétigkeitsbereiche in munsterlandi-
schen Betrieben, um Jugendliche und Frauen fiir diese Berufe zu gewinnen.

Ein Schnittstelle, die mit Ziel der Mitarbeitergewinnung in MINT Branchen genutzt
werden sollte, sind Beschiftigte mit Kindern in MINT Branchen: Etwa ein Drittel der
Beschaftigten im Minsterland arbeitet im Produzierenden Gewerbe. Aufgrund ihrer
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beruflichen Titigkeit besitzen die Beschiftigten im Produzierenden Gewerbe vielfach
eine betriebliche Nihe zu den MINT-Berufen. Dieses Potential ist durch die Betriebe

zu nutzen. Im Hinblick auf die Mitarbeitergewinnung sollten die Betriebe des Produzie-
renden Gewerbes die Kinder ihrer Beschiftigten zu einem Tag der offenen Tiir oder zu
einem Betriebspraktikum einladen, um ihnen die MINT-Berufe nahezubringen.“ Hier
bietet das Fachkrifteprojekt ,,M5 - Mddchen machen mit bei M+E im Minsterland“ erste
Lésungsansédtze.

Ein weiterer wichtiger Akteur in der Studienwahlentscheidung sind natirlich die Hoch-
schulen. Mit der MINT-Akademie der WWU Miinster kénnen sich Abiturient/-innen und
Oberstufenschiiler/-innen an zwei Tagen lber Studienméglichkeiten in MINT-Fichern
sowie Berufsperspektiven informieren. Durch die Intensivierung eines solchen Angebots
—z.B. in Form eines MINT-Zentrums an den Hochschulen unter Beteiligung der Stadt
und den Kreisen des Miinsterlands — kann eine breite Erreichbarkeit innerhalb der Ziel-
gruppe erreicht werden.

Gezielter Ausbau des Studienangebots der Hochschulen in Bezug auf die regionale
Wirtschaft

Durch den gezielten Ausbau des Studienangebots der Hochschulen in Bezug auf die regi-
onale Wirtschaft kénnen Synergieeffekte mit der regionalen Wirtschaft genutzt werden.
Um den spezifischen Fachkriftebedarf der regionalen Wirtschaft zu decken ist es auch
notwendig, dass aus regionalen Branchennetzwerken heraus bei Bedarf die Einrichtung
neuer Studienginge oder Weiterbildungsginge angestoflen wird. In diesem Kontext
muss aber auch ein weiterer Ausbau der wissenschaftlichen Weiterbildung, insbesondere
durch berufsbegleitende Studienginge und firmenspezifische Teilzeitangebote im Kon-
text des ,Lebenslangen Lernens", weiterentwickelt werden.

Durch die Beteiligung in Fachbeirdten haben Unternehmen weiterhin die Chance, wech-
selnde Qualifikationsanforderungen an Studiengénge in die entsprechenden akademi-
schen Gremien zu transportieren. Die spezifischen Curricula der Studienginge kénnen
mit den Anforderungen der (regionalen) Wirtschaft vereint werden.

Dazu kann eine verstirkte Beteiligung von Unternehmen in den Fachbeiriten verschie-
dener Studienginge die Beziehungen zwischen Wirtschaft und Hochschule intensivieren
(siehe auch Abschnitt 4.2.2 Arbeitskriftepotential an die Region binden).

4.3.3. Digitalisierung
Nicht erst seit kurzer Zeit verandert die Digitalisierung die Arbeitswelt. Ein Grofsteil der
Debatten wird gegenwirtig unter dem Schlagwort ,,Industrie 4.0“ diskutiert. Insbe-
sondere unter den Aspekten wirtschaftliches Wachstum und Beschiftigung werden
die Herausforderungen diskutiert. Im Zuge des Wandels kommt es auf der Ebene der
Betriebe als auch bei den Beschiftigten zu anpassungsbedingten Herausforderungen.
Unter dem Begriff , Industrie 4.0 werden die vielfiltigen Auswirkungen der vernetzten
Produktion und Dienstleistung auf die betrieblichen Wertschépfungs- fund Service-
ketten beschrieben. Die neunen Méglichkeiten der Digitalisierung verleiht der sog.
Produkt-Service-Integration neuen Schub, so dass die Grenze zwischen Industrie und
Dienstleistung durchlassiger wird. Die Betriebe und Beschiftigten sehen sich hierbei
vielfiltigen Herausforderungen ausgesetzt. Um als Region die Auswirkungen des Wan-
dels besser zu verstehen und aktiv auf seine Herausforderungen gestaltend Einfluss
zu nehmen, ist es wichtig, friihzeitig Erfahrungen zu sammeln und in entsprechende
Strategien tiberzufiihren. 45
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Der bereits beginnende Umbau der Arbeitswelt macht es notwendig, Ausbildung,
Qualifikationen und Berufsfelder neu zu betrachten. Verschiedene Disziplinen kénnen
hier zusammenwachsen. Neue Kombinationen von Qualifikationen werden benétigt,
Flexibilitat und kontinuierliche Weiterbildung gewinnen an Bedeutung. Somit verén-
dert , Industrie 4.0“ die Anforderungsprofile von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern, neue Bildungsbedarfe sind hiufig das Resultat. Dort wo keine ginzlich neuen
Berufsbilder entstehen sind zumindest interdisziplinire Fihigkeiten gefragt.

Dabei setzt eine lernférderliche Arbeitsorganisation im Betrieb an. Gleichzeitig trigt
eine Lern- und Veridnderungsbereitschaft der Beschiftigten verstirkt den neuen An-
forderungen Rechnung.

Doch nicht nur neue Bildungsbedarfe entstehen. In dem Mafe, wie das flexible Arbei-
ten Einzug hilt, Netzwerke, Kooperationen und Partnerschaften von Unternehmen an
Bedeutung gewinnen, werden Zeit und Ort der Aufgabenerfillung flexibler.

Das Mehr an individueller Flexibilitit schafft weitere Méglichkeiten und Freirdaume,
etwa fir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Auch der Arbeits- und Gesundheits-
schutz steht hierbei vor groen Herausforderung.

4.4. Querschnittsthemen

Es kristallieren sich drei zentrale Herausforderungen heraus, die sich als Querschnittsaspekt der Fach-
kraftesicherung tber alle Handlungsfelder erstrecken. So ist in allen Handlungsfeldern und Lésungsan-
sitzen sicherzustellen, dass die Nachhaltigkeit der Manahmen gewihrleistet ist. Im Hinblick auf die
Gleichstellung von Frauen und Minnern und Nichtdiskriminierung heift dies z.B., dass ein angemesse-
ner Frauenanteil zu beriicksichtigen ist, dass aber auch bereits in der konzeptionellen Phase mégliche
Auswirkungen der Lésungsansitze unter geschlechtsspezifischer Perspektive zu priifen ist. Neben den
beruflichen Perspektiven als attraktiver Wirtschaftsstandort sind ein attraktives Lebensumfeld und
weiche Standortfaktoren fiir die erfolgreiche Entwicklung des Miinsterlandes im Standortwettbewerb
entscheidend. Bei zukiinftigen Handlungen zur Entwicklung der Region ist vor allem darauf zu achten,
dass die Begeisterung fiir die und die Wahrnehmung der Region gestirkt werden. Dabei sind insbeson-
dere junge Familien, Fach- und Fithrungskrifte und Studierende anzusprechen, um eine nachhaltige
Bevélkerungsentwicklung zu sichern.

4.4.1. Nachhaltige Entwicklung

Eine nachhaltige Entwicklung kénnen die Mafsnahmen der Fachkréfteinitiative vor allem dann bieten,
wenn die Transparenz bereits existierender Initiativen und Mafdnahmen erhéht wird. Zu diesem Zweck ist
die Schaffung eines strategischen Uberblicks tiber vorhandene MaRnahmen und deren Wirksamkeit von
grofler Bedeutung. Aufgrund dessen sind die Evaluation der bereits existierenden MafRnahmen und die
Bewertung der Wirksamkeit besonders wichtig.

Bei der Auswahl neuer Projekte und MaRnahmen ist die Ubertragbarkeit fiir die gesamte Region zu
beachten und entsprechend zu fokussieren. Sofern die Ubertragbarkeit gewihrleistet wird, kénnen diese
regionsibergreifend verbreitet werden und es kann eine nachhaltige Wirkung fiir das gesamte Miinster-
land gesichert werden.
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4.4.2. Gleichstellung von Frauen und Mannern und Nichtdiskriminierung

Zur Gleichstellung von Frauen und Minnern ist die betriebliche Frauenférderung von grofler Relevanz.
Das Potenzial der Frauen fiir das Unternehmen zu erschlieflen, bedeutet fiir Unternehmen eine Méglich-
keit, auf den drohenden Fachkraftemangel reagieren zu kénnen. Die betriebliche Frauenférderung kann
sowohl tber die Rekrutierung neuer Fachkrifte als auch tber Weiterbildungsmafnahmen von bereits im
Unternehmen tatigen Frauen erfolgen. Dabei bestehen nicht nur Méglichkeiten in klassischen Frauen-
berufen, sondern es sind auch Mannerdoménen fiir Frauen zu erschliefen. Die Wichtigkeit von MINT-
Berufen und der Sensibilisierung insbesondere von Madchen und Frauen fiir diese Fachbereiche ist fur
Unternehmen ein wesentlicher Stellhebel bei der Gewinnung von Fachkriften in diesem Bereich.

4.4.3. Attraktivitatserhohung der Region

Der drohende Fachkriftemangel forciert auch gleichzeitig den Wettbewerb der Regionen. Unternehmen
bewerben ihre Stellen deutschlandweit und dartiber hinaus. Dabei spielt die Standortattraktivitit als Le-
bensraum und das Image der Region eine erhebliche Rolle. Landliche Regionen missen im Wettbewerb
vermeintliche Standortnachteile aufgrund der lindlichen Lage kompensieren. Denn die Entscheidung fur
eine Stelle wird nicht nur die beruflichen Interessen geprigt, sondern auch durch vorhandene Freizeit-,
Bildungs- oder Kulturangebote beeinflusst. Hierbei kénnen beispielsweise Investitionen in Bildungsein-
richtungen, verkehrliche und kulturelle Infrastruktur helfen, um potenzielle Fachkrifte anzuziehen. Das
OPNV-Angebot und Abstimmung der Taktzeiten unterschiedlicher Verkehrstrager sollte verbessert wer-
den, um die Nachteile der peripheren Lage auszugleichen und daraus folgende Abwanderung zu verhin-
dern. Die Standortvorteile und Entwicklungsperspektiven, die im Miinsterland fiir Fachkrifte existieren,
miissen fir eine positive Imagebildung tiberregional gezielt beworben werden. Die Einrichtung von Fach-
krifteservicestellen schafft dariiber hinaus eine Willkommens- bzw. BegriBungskultur und erméglicht
eine umfassende Beratung von Fachkriften innerhalb und auRerhalb der Region. Indem Unternehmen
sich in der Region fiir Einrichtungen in den Bereichen Freizeit, Bildung oder Kultur engagieren, kénnen sie
einen Beitrag zur Attraktivititserhdhung des Lebensumfeldes potenzieller und ihrer Mitarbeiter leiste.
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