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Vorwort

Auf dem Foto: Lenkungskreis, Vorbereitender Arbeitskreis und Regionalagentur der Region OstWestfalenLippe

Mit dem regionalen Handlungskonzept Fachkraftesicherung und der Um-
setzung von daraus abgeleiteten Projekten hat die Region in den letzten
Jahren erste Schritte unternommen, um der demografischen Entwick-
lung auf dem Arbeitsmarkt gemeinsam entgegen zu treten. Insgesamt 17
Fachkrafteprojekte wurden in der Region umgesetzt, fir die ca. 2,5 Mio.
Euro Fordergeld aus den Strukturfonds EFRE und ESF vom Land NRW be-
reitgestellt wurden. Die Projekttréger und Unternehmen, die sich daran
beteiligten, haben Instrumente entwickelt und erprobt, um die Arbeitge-
berattraktivitat zu steigern, Nachwuchskréafte zu begeistern und um das
Fachkraftepotenzial in der Region sichtbar zu machen. Begleitet durch
ExpertenDialoge, Fachtagungen, Erfahrungsaustausche und Netzwerk-
arbeit konnten die Projekte in der Region ihre Wirkung entfalten.

Ein Ergebnis der Umsetzungsgeschichte ist die Griindung des Fachkraf-
tebtindnisses OWL Anfang 2015. Die Vernetzung erhalt damit einen in-
stitutionellen Rahmen und eine Kommunikationsplattform. Der lange
Atem, den das Thema Fachkraftesicherung von allen Beteiligten ver-
langt, wird durch das gemeinsame Handeln im Biindnis unterstiitzt.
Hier finden sich Kooperationspartner, Themen werden bewegt, Infor-
mationen verbreitet und Ideen zu konkreten Vorhaben ausformuliert.

Die nachste Mdglichkeit, Ideen in Projekten zu biindeln und umzusetzen
bietet die neue EU-Fdrderphase bis 2020 mit dem fondstibergreifenden
Aufruf Fachkraftesicherung.NRW. Der neue Aufruf setzt veranderte
Akzente bei digitalem Wandel und Integration von Zugewanderten,

um Chancen zu nutzen und Schritt zu halten, mit den Verénderungen

in Technologie, Wirtschaft und Gesellschaft.

Im Handlungskonzept Fachkraftesicherung OWL werden drei grole
Handlungsfelder identifiziert: die Entwicklung von Nachwuchskréaften,
die Intensivierung von Personalentwicklung und Personalmarketing und
der Ausbau beruflicher Qualifikationen. Im vorliegenden, aktualisierten
Leitfaden finden Sie eine Vielzahl von Anregungen mit Instrumenten und
Beispielen aus der guten Praxis zur Fachkréftesicherung fiir kleine und
mittlere Unternehmen. Wir wiirden uns freuen, wenn Sie die Empfeh-
lungen nutzen, damit wir zukiinftig gemeinsam Fachkrafte fiir Ostwest-
falen-Lippe sichern.

Melanie Taube
Leiterin Regionalagentur
OstWestfalenLippe GmbH

Friedhelm Spieker
Landrat Kreis Hoxter
Vorsitzender Lenkungskreis




Fachkraftebiindnis OWL

Die Region OstWestfalenLippe engagiert sich bereits seit vielen Jahren
gemeinsam fiir die Fachkraftesicherung. Seit Friihjahr 2015 hat die lang-
jahrige Zusammenarbeit mit dem Fachkréftebtindnis OWL einen Namen
bekommen.

Gemeinsames Anliegen der Mitglieder des Fachkraftebiindnisses ist es,
das Handlungskonzept ,Fachkréftesicherung in OWL" weiter umzusetzen
und so den Folgen des demografischen Wandels und Veranderungen wie
dem digitalen Wandel auf dem Arbeitsmarkt zu begegnen. Das Biindnis
wurde durch den Lenkungskreis der Region OWL initiiert. Die Geschafts-
stelle ist die Regionalagentur OWL unter dem Dach der OstWestfalen-
Lippe GmbH.

Wir fordern die Fachkréaftesicherung in OWL, in dem wir:
die Wetthewerbs- und Beschaftigungsfahigkeit
der regionalen Wirtschaft starken
den Fachkraftemarkt beobachten und Lésungen
gegen Fachkraftemangel entwickeln
Innovative Projekte zur Fachkraftesicherung unterstiitzen
und entwickeln
Unternehmen in OWL tber gute Beispiele der
Fachkraftesicherung informieren
die Aktivitaten in der Region biindeln und zum
Transfer guter Praxis beitragen
Kooperationen und Netzwerkarbeit férdern und stérken
den regelméaRigen Austausch zwischen Politik, Wirtschaft
und Wissenschaft intensivieren
Kompetenzen und Aktivitaten innerhalb der Region
und dariiber hinaus sichtbar machen

Initiative zur Fachkraftesicherung in NRW

Fir die Umsetzung der fondstibergreifenden Fachkréafteinitiative der
NRW-Landesregierung stehen bis 2020 fiir Nordrhein-Westfalen wieder
Fordermittel aus dem européischen Sozialfonds (ESF) und aus dem Euro-
paischen Fonds fiir regionale Entwicklung (EFRE) bereit. Die Forderung
betrdgt maximal 50 % der Projektkosten.

Auf der Grundlage des Handlungskonzepts kénnen zu Stichtagen Pro-
jektvorhaben tber die Regionalagenturen eingereicht werden. Zu den
Projektvorhaben erstellen die regionalen Gremien eine Stellungnahme.

Was bieten wir?
Facharbeitskreise
Erfahrungsaustausche
ExpertenDialoge
Aktualisierung des Handlungsleitfadens , Fachkraftesicherung
fiir OstWestfalenLippe”
Landesweite Vernetzung
RegelméaRige Veranstaltungen fiir Unternehmen
Beratung von Unternehmen und Projekttrdgern zu
Projekten und Férdermitteln
Verbreitung von Informationen zur Férderung der Fachkréfte-
sicherung aus der Region fiir die Region
Vernetzung der regionalen Aktivitaten
RegelméaRige Information der Akteure, KMU und der interessierten
Offentlichkeit tiber Tagespresse, Homepage, Fachkrafte-Newsletter,
Sacial Media, Fachpublikationen u.a.

Wer kann mitmachen?

Mit dem Biindnis sprechen wir alle interessierten Institutionen und Un-
ternehmen an, die in der Fachkréftesicherung in der Region OWL aktiv
sind oder sich informieren und engagieren méchten. Dies kénnen zum
Beispiel Unternehmen aus der Region, Kreise, Kommunen, Wirtschafts-
férderungen, wissenschaftliche Einrichtungen, Branchennetzwerke, Ver-
bande oder Trager sein.

Mit dem Beitritt zum Fachkraftebiindnis OWL erkldren sich die Mitglie-
der bereit, Manahmen zur Fachkréftesicherung in OWL zu unterstiitzen.
Die Teilnahme am Biindnis ist kostenlos und nicht mit Verpflichtungen
verbunden. Ein Austritt ist jederzeit méglich und kann formlos bei der
Regionalagentur OWL erbeten werden. Die Mitglieder werden auf der
Homepage der Regionalagentur OWL mit dem Namen der Institution und
einem Link zu deren Homepage vorgestellt.

Das Beitrittsformular gibt es bei der Regionalagentur OWL.

Die Regionalagentur OWL und die Bezirksregierung Detmold sind
Ansprechpartner fiir das Programm in der Region und beraten die
Projekttrager zur Antragstellung.

Weitere Informationen und Antragsvordrucke finden Sie unter
www.regionalagentur-owl.de

Daten, Zahlen und Fakten aus OWL

Ist-Situation Wirtschaft in OWL
OWL ist eine mittelstandisch gepragte Region mit einem hohen An-
teil familiengefiihrter Unternehmen und einem breiten Branchenmix.

Fachkréafteengpésse bestehen bereits im Bereich Metall, Elektro,
Mechatronik, IT und in der Gesundheitswirtschaft. Schwierigkeiten
bei der Stellenbesetzung werden von den Unternehmen nicht nur
fiir hochqualifizierte, sondern auch fiir Fachkrafte mit mittleren
Qualifikationsniveaus gemeldet.

Bereits jetzt fehlen Auszubildende im Gast- und Baugewerbe,
in Dienstleistung, Handel und in der Pflege.

Demografischer Wandel und Potenziale fiir
die Gewinnung von Fachkraften in OWL
In OWL leben rund 2 Millionen Menschen

Bis 2030 wird fur OWL insgesamt ein Bevolkerungsriickgang um
4% erwartet (im Vergleich: NRW 0,5%). Die einzelnen Kommunen
haben eine teils gegensétzliche Entwicklung. Wahrend zum Beispiel
Bad Lippspringe, Paderborn und Bielefeld teils deutlich wachsen,
verlieren Kommunen wie Schieder-Schwalenberg oder Steinheim

in den kommenden Jahren mehr als 15 Prozent ihrer Bewohner.

Der Bevélkerungsriickgang betrifft besonders die Gruppe der unter
25-Jahrigen. Im Landesvergleich ist OWL hier eine noch vergleichs-
weise ,junge Region”.

OWL weist eine negative Wanderbilanz auf. Innerhalb der Region
gibt es Wanderbewegungen aus dem landlichen Raum in die Stadte.

Bis 2020 werden 13% weniger Schulabgénger als heute erwartet.

39.000 junge Menschen befinden sich zurzeit in einer dualen
Ausbildung. Rund 23% der Jugendlichen brechen ihre Ausbildung ab.

Knapp 6.000 Jugendliche befinden sich im Ubergangssystem Schule-Beruf.
In OWL gibt es 65.000 Studierende.

Der Beschéaftigungsquote der Frauen liegt bei 48%. Fast die
Halfte der beschaftigten Frauen arbeitet in Teilzeit.

14% der Beschaftigten haben keine Aushildung.
Nahezu 70% der Arbeitslosen im SGB Il sind ohne Berufsausbildung.
Unter den unter 25-jahrigen Arbeitslosen ist der Anteil mit fast 85%

besonders hoch.

Etwa ein Drittel der Beschaftigten in OWL sind &lter als 50 Jahre.

Quellen: IT NRW, Datenportal "Wegweiser Kommune" der BertelsmannStiftung, Statistik der

Agentur fir Arbeit, SGB-II-Report des Ministeriums fir Arbeit, Integration und Soziales NRW



Projekte zur Fachkréftesicherung
in der Forderphase bis 2015

Handlungsfeld: Nachwuchskréfte gewinnen und entwickeln

Ausbildungsmanagement

Ausbildungsnetzwerk
im Kreis Hoxter

AZUBI Management

Careprofi gesucht

EXPERT — Neue Wege zur Fachkréaf-

tegewinnung im Miihlenkreis

High Azubi

HoGaPlus

Kompetenzforum International

Mehrwert

Starte durch — dein Job
im Maschinenbau

Starter BANG

VHS-Zweckverband
Diemel — Egge — Weser

Gesellschaft fiir Wirtschafts-

forderung im Kreis Hoxter mbH

DAA Ostwestfalen-Lippe

Kolping Akademie fiir Gesundheit

und Sozialwesen gGmbH

ZAM Ausbildung gGmbH
BANG Gtersloh e.V. &
Fachhochschule Bielefeld

Kolping Bildungswerk
Paderborn

Initiative flr Beschaftigung
OWLelV.

DAA & gpdm

VDW Nachwuchsstiftung

BANG Ausbildungsnetzwerk
Hovelhof e.V.

Handlungsfeld: Fachkrafte fiir KMU sichern

Employer Branding 2.0

Fachkréfte sichern,
Branchen starken

Gut vereinbart — betriebsnahe
Kindertagespflege in Bielefeld

Locator

ProFit

Fachhochschule
des Mittelstandes

OstWestfalenLippe GmbH

REGE mbH

Gesellschaft fir Projektierungs- und
Dienstleistungsmanagement mbH

AGW

Handlungsfeld: Berufliche Qualifikation aushauen

upP

SBH West 2 GmbH

Erhéhung der Aushildungsquote im MINT- und Handwerksbereich, Akti-
vierung der Schiilerinnen und Schiiler aus den Ubergangsklassen in den
Berufskollegs fiir Aushildung

Attraktivitatssteigerung der Ausbildung, Bindung der Auszubildenden an
die Region und die Unternehmen, Verhinderung von Aushildungsabbriichen,
Etablierung eines Aushildungsmarketings, Netzwerkaufbau

Entwicklung von Qualifizierungsstrategien fiir das Ausbildungsmanage-
ment in den Branchen Handel und Metall, Unterstiitzung der Ausbildung
im nicht-fachlichen Bereich

Gewinnung von Nachwuchskréaften in der Altenpflege, Attraktivitats-
steigerung der Aushildung, Verbesserung der Passgenauigkeit von
Bewerberinnen und Bewerbern, Vermeidung von Ausbildungsabbriichen

Besetzung von Aushildungsplatzen mit SGBII-Jugendlichen,
Minimierung der Vertragsaufldsungsquote

Ausbildungsberatung fiir Studienabbrecher/-innen und Vermittlung
in die Ausbildung im gewerblich-technischen Bereich

Gewinnung und Sicherung von Nachwuchskraften, Qualifizierung und
Weiterbildung des bestehenden Persanals, Aktivierung der Branche

Studierende und Absolvent/innen mit Migrationshintergrund
an die Region binden

Aushildungsberatung fiir Studienabbrecher/-innen und Vermittlung
in die Ausbildung im kaufmannischen Bereich

Kompetenzfeststellung und Vorbereitung bis zur Aushildungsreife,

Sensibilisierung der Unternehmen fiir benachteiligte Zielgruppen

Teilnehmende zur Ausbildungsreife und in die Aushildung fiihren

Qualifizierung von Social-Media-Beauftragten in Unternehmen,
Entwicklung einer individuellen Arbeitgebermarke

Regionaler und tberregionaler Austausch zu Strategien
der Fachkréftesicherung im Mittelstand

Einrichtung betriebsnaher Kinderbetreuungsplatze in
Unternehmen als Einzel- und Verbundldsungen

Aufzeigen von Wegen zur Vermittlung und Integration
von externen Fachkréften in die Region

Einfiihrung betrieblicher Gesundheitsmanagementsysteme, Sensibilisierung

der Mitarbeiter/-innen und Fithrungskréfte fiir das Thema ,Gesundheit
am Arbeitsplatz”, Vermeidung von Berufskrankheiten und -unféhigkeit

Vorbereitung auf die Externenpriifung oder auf die zertifizierte
Teilqualifzierung in den Berufen Fachlagerist/Verkaufer/in,
Fachkraft im Gastgewerbe

Vorstellung augewadhiter
Fachkrafteprojekte

Ausbildungsnetzwerk Hoxter

.Der Fachkraftemangel ist die Herausforderung der
nachsten Jahre fiir den Kreis Hoxter. Schnelles und
tiberlegtes Handeln ist gefordert. Kleine und mittle-

re Unternehmen (KMU) verfiigen aber oft nicht iiber die
Ressourcen, um sich intensiv um die Rekrutierung und
Aushildung der notwendigen Fachkrafte kiimmern zu kénnen. Durch das
Férderprogramm , Ausbildungsnetzwerk im Kreis Hoxter” hatten wir die
Maglichkeit, durch zahlreiche und vielfaltige Projekte unsere Mitglieder
bei der Rekrutierung und Ausbildung von Auszubildenden und Studenten
aktiv zu unterstiitzen. Zusatzlich ergaben sich zahlreiche Mdglichkeiten
zum Networking zwischen den Fachkraften, den Unternehmen und de-
ren Fiihrungskréften untereinander. Diese Netzwerke erhohen die Ver-
bundenheit mit der Region und wirken der Abwanderung von Fach- und
Fuhrungskréften entgegen.” Jiirgen Spier, Geschaftsfihrender Gesell-
schafter der SPIER GmbH & Co. Fahrzeugwerk KG und 1. Vorsitzender
der Wirtschaftinitiative im Kreis Hoxter zur Verbesserung der Aushil-
dungs- und Fachkréaftesituation e. V.

Das Projekt hatte zum Ziel, die Attraktivitat der Ausbildung im Kreis Hixter zu
steigem und Auszubildende an die Region und die Unterehmen zu binden.

B ProFit

,Von unseren 150 Mitarbeitern sind rund 120
draulen unterwegs und miissen dort die ver-
schiedensten, zum Teil kérperlich belasten-
de Arbeiten ausfiihren. Der Altersschnitt der
Stadtwerke-Beschaftigten liegt bei 47 Jah-
ren. Da ist die Erhaltung der Gesundheit, begleitet durch die Praktiker
der AGW, enorm wichtig - fiir Mitarbeiter und Betrieb”. Christoph Dorr,
Vorstand der Stadtwerke Bad Oeynhausen

.Das steigende Durchschnittsalter der Mitarbeiter dréngt Unternehmen,
sich um die Sicherung der Fachkréfte zu kimmern. Die Anforderungen
gerade an jlingere Arbeitnehmer, die noch ihr gesamtes Erwerbsleben
bewaltigen miissen, steigen. Umso wichtiger ist es, dass Unternehmen
ihren Mitarbeitern ein betriebliches Gesundheitsmanagementsystem
bieten”. Dr. Maike Rehrmann, Projektkoordinatorin, AGW-Beratung GmbH

Ziel von Profit war es, betriebliche Gesundheitsmanagementsysteme ein-
zufiihren fiir das Thema Gesundheit am Arbeitsplatz zu sensibilisieren.

Expert

,Positivempfinde ich, dass im Vorfeld ehrlich
iber die Hemmnisse der potentiellen Auszu-
bildenden gesprochen wird. Auch empfinde
ich es als sehr angenehm, dass keine Bewer-
=== bungsflut eingeht, sondern dass passgenaue
Bewerbervorschldge gemacht sowie Empfehlungen ausgesprochen wer-
den. Dartiber hinaus schéatze ich die stets zligigen Riickmeldungen sowie

die mihevolle Unterstiitzung der ZAM Ausbildung gGmbH bei biirokra-
tischen Angelegenheiten. Durch das Projekt kdnnen schwer zu beset-
zende Stellen passgenau ausgefiillt werden.” Laura Madroch, Personal-
entwicklerin, Porta Service & Beratung

.Der groRe Erfolg des Projektes EXPERT ist vor allem damit zu erkl&ren,
dass nicht allein die ausbildungssuchenden Jugendlichen sondern auch
die Unternehmen intensiv begleitet wurden. Ein Scheitern der Ausbil-
dung kann eben nicht immer nur an einer Seite festgemacht werden, bei-
de Seiten missen sich aufeinander einstellen.” Niko Busse, ZAM Ausbil-
dung gGmbH

Ziel von Expert war es, Ausbildungsplatze mit SGBII-Jugendlichen
2u besetzen und die Quote der Vertragsauflisungen zu senken

Careprofi

.Ich bin froh, dass ich mich entscheiden habe,
Altenpflegerin zu werden. Die Aushildung ist viel-
seitiger und Interessanter als ich gedacht habe!”
Ipek, Dursun, Auszubildende

. Die Anleitung von Auszubildenden macht viel Freude! Die Miihe lohnt
sich, denn nur durch gute Ausbildung und Anleitung bekommen wir die
Fachkréafte, die wir dringend brauchen!” Cindy Lindner, Ausbilderin

Mit dem Careprofi wurde die Gewinnung von Nachwuchskréften in der
Altenpflege und die Attraktivitat der Ausbildung erfolgreich verbessert.

Kompetenzforum International
.Die Region OWL stellt fir mich einen tollen Stu-
dienstandort mit vielen unternehmerischen Per-
spektiven dar. Daher bot mir die Teilnahme am
Projekt ,,Kompetenzforum INTERNATIONAL” eine
hilfreiche Unterstiitzung bei dem Aufbau von Un-
ternehmenskontakten. Durch die Praxisworkshops und Personalbrsen
hatte ich die Mdglichkeit meine Kompetenzen zu erweitern und mit den
Unternehmen naher in Kontakt zu treten.” Olivier Tene, internationaler
Studierender aus Kamerun

Viele der Unternehmen in OWL sind weltweit fihrend und setzen inter-
nationale Mitarbeitende ein. Fiir Unternehmen liegt ein Schliissel in der
Gewinnung von Studenten mit internationalen Erfahrungen. Das Kom-
petenzforum INTERNATIONAL hat Wege geschaffen, die Zielgruppe fiir
die ostwestfalisch-lippische Wirtschaft ansprechbar zu machen und die
,hidden champions” am Standort an den Hochschulen bekannter zu ma-
chen.” Katrin Fasse, Phoenix Contact

Ziel des Kompetenzforums war es, Studierende und Absolvent/innen
mit Migrationshintergrund an die Region binden




Handlungsfeld 1

Nachwuchskrafte gewinnen und entwickeln

Riickldufige Zahlen von Schulabgéngerinnen und -abgéngern fiihren dazu, dass die Anzahl der Bewerberinnen und Bewerber sich spiirbar verringert.

Bereits jetzt konnen Ausbildungsplatze haufig nicht besetzt werden, weil Jugendliche mit den geforderten Qualifikationen nicht zur Verfiigung stehen.

Gleichzeitig miissen Unternehmen ihre Ausbildungsaktivitdten erhdhen, um ihren zukiinftigen Fachkraftebedarf zu decken.

1. Ausbildungskapazitiaten ausweiten

Attraktivitdt der dualen Aushildung steigern

Die Vielzahl der Angebote im Bereich des Ubergangs von der Schule in den
Beruf erschwert jungen Menschen oft die Entscheidung fiir den richtigen
Ausbildungsberuf. Viele Jugendliche betrachten zudem die Bildungsgange
an den Berufskollegs als die vermeintlich bessere Alternative zur dualen
Ausbildung. Zum Teil werden diese Bildungsgange von Jugendlichen be-
sucht, die eine duale Berufsaushildung erfolgreich absolvieren kdnnten.

In der Arbeitsgruppe , Ausbildung und Studium” bestand Einigkeit da-
riiber, dass die Gewinnung von Jugendlichen fiir eine duale Ausbildung
eine Schliisselfrage zur Sicherung des Fach- und Fiihrungskréftenach-
wuchses in OWL ist. Der zunehmende Wettbewerb um die besten
Képfe macht eine gezielte Attraktivitatssteigerung und Bewerbung des

dualen Systems notwendig. Jugendliche haben zum Teil hohe Erwar-
tungen an die spateren beruflichen Mdglichkeiten und Beschéaftigungs-
bedingungen. Einige Branchen wie das Gast- und Baugewerbe oder die
Pflegeberufe haben ein Imageproblem oder sind bei Jugendlichen weni-
ger bekannt, z.B. Technik, Logistik oder Kunststoff. Wichtig ist deshalb,
Schiilerinnen und Schiler friihzeitig tiber Berufsbilder, Anforderungen,
notwendige Kompetenzen und Perspektiven zu informieren, damit die
Berufswahl zielgerichtet und passgenau erfolgen kann.

Nachwuchs fiir MINT-Berufe sichern

Im Bereich der MINT-Férderung (Mathematik, Informatik, Naturwis-
senschaften und Technik) gibt es tber die gesamte Bildungskette hin-
weg bereits Angebote. Allerdings ist der Handlungsbedarf im Bereich
der technischen Berufe nach wie vor besonders grof8. Mittelstandische

Unternehmen mit hohem Bedarf an MINT- Fachkréften bekommen den
Engpass bereits heute deutlich zu spiiren. Aktivitaten in der Berufsori-
entierung in diesem Bereich miissen noch weiter verstarkt werden. Eine
zentrale Rolle kommt dabei den zdi-Zentren und den Schiilerlaboren zu,
die in der landesinitiative , Zukunft durch Innovation” entstanden sind.

Passgenauigkeit der Vermittlung erhéhen

Aushildungsplatze kénnen haufig nicht besetzt werden, weil einerseits
die Qualifikation der Jugendlichen nicht den Unternehmensanforde-
rungen entspricht. Andererseits fehlt es besonders kleinen und mittleren
Unternehmen an Instrumenten, um die Eignung der vorhandenen Bewer-
berinnen und Bewerber festzustellen.

Neben der Bereitstellung solcher Instrumente ist aus Sicht der Arbeits-
gruppe wichtig, kleine und mittlere Unternehmen dafiir zu sensibili-
sieren, auch ,schwacheren” Jugendlichen eine Chance zu geben und
abseits der konventionellen Beurteilungskriterien ihre Kompetenzen zu
erkennen und zu férdern.

Ausbildungsabbriiche vermeiden

Die Quote der Aushildungsabbriiche liegt in OWL derzeit bei 23%. Fiir
den Abbruch sind meist betriebliche Griinde ausschlaggebend, unter an-
derem Konflikte mit Ausbildern oder Vorgesetzten. Die Folgen von Ab-
briichen sind oft schwerwiegend: Die Jugendlichen bleiben h&ufig ohne
jeden Berufsabschluss und die Betriebe ziehen sich aus der dualen Aus-
bildung zurtick. Die Arbeitsgruppe empfiehlt deshalb Manahmen zur
Reduzierung der Aushildungsabbriiche und zur Verbesserung der Ausbil-
dungsqualitat in OWL.

Mobhilitat von Jugendlichen erhdhen

Besonders in den I&ndlichen Teilen der Region ist fir Jugendliche, die
eine duale Ausbildung anstreben, die Erreichbarkeit von Betrieb und Be-
rufsschule ein wichtiger Faktor. Hier ist die Konzeption von Angeboten
wichtig, die die regionale Mobilitat unterstiitzen.

Kulturelle Kompetenz nutzen

Von Bedeutung fiir exportorientierte Unternehmen ist die sprachliche
und interkulturelle Kompetenz der Mitarbeitenden. Hier kann die Inte-
gration Jugendlicher mit Zuwanderungshintergrund in die betriebliche
Aushildung eine weitere Chance fir OWL sein.

Fachkrafteinitiative OWL in der Forderphase 2007 - 2013

In der Férderphase 2007-2013 wurden im Rahmen der Fachkraftei-

bildungspersonals. Wichtige Erkenntnisse waren die Notwendigkeit,

nitiative OWL 11 Projekte mit dem Schwerpunkt ,Nachwuchskrafte
gewinnen und entwickeln” umgesetzt. Branchen, in denen der Nach-
wuchsmangel bereits spiirbar ist, beteiligten sich besonders aktiv:
Altenpflege, Hotel- und Gaststattengewerbe, Einzelhandel und die
Metall/Elektroindustrie verbesserten die Berufsorientierungsange-
bote, entwickelten Bewerberauswahlinstrumente und erprobten flan-
kierende Malnahmen wie Coaching oder die Qualifizierung des Aus-

Berufshilder attraktiv zu kommunizieren, ein wertschatzendes Klima in
Unternehmen zu kultivieren und Jugendlichen bereits friih Einblick in
die betriebliche Arbeitswelt zu ermdglichen. In zwei Projekten wurden
benachteiligte Jugendliche, z.T. aus SGB lI-Bedarfsgemeinschaften,
mit Unterstiitzung in Ausbildung vermittelt. Die enormen Erfolge die
dabei erzielt wurden, machen deutlich, wieviel verborgenes Fachkraf-
tepotenzial in Jugendlichen stecken kann.
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2. Anteil junger hochqualifizierter
Nachwuchskrifte erhéhen

Empfehlungen der Arbeitsgruppe Ausbildung und Studium

Schiilerinnen und Schiiler fiir

duale Ausbildung gewinnen
Berufsbilder in Schulen bekannter machen (branchen-
spezifische Informationsveranstaltungen, Aufklarungs-
und Imagekampagnen, Aktionen zu Berufshildern und Jugendliche mobil machen
Karrieremdglichkeiten organisieren, gute Beispiele Ausbildungspartnerschaften und -verbiinde zur Unter-
prasentieren) stlitzung der Mobilitat entwickeln (gemeinsame Fahrdienste,
Jugendliche zu Weiterhildungs- und Aufstiegschancen beraten kostenlose Unterbringungsmdglichkeiten vor Ort)

Hochschulzugénge ohne Abitur hekannter machen

Die Durchlassigkeit zwischen beruflicher Bildung und Hochschulbildung
gewinnt angesichts des zu erwartenden Fachkraftemangels an Bedeu-
tung. Doch die Mdglichkeiten eines Hochschulzugangs ohne Abitur, der
Anrechnung von beruflichen Kompetenzen auf ein Hochschulstudium
sowie die bereits vorhandenen Instrumente zur finanziellen Férderung
sind oftmals nicht bekannt. Der Zugang ftir beruflich Qualifizierte zum
Hochschulstudium sollte deshalb aus Sicht der Arbeitsgruppe erleichtert

Ausbilderinnen und Ausbilder zuséatzlich padagogisch
qualifizieren, um die Aushildungsqualitat zu verbessern.
Eltern in die Ausbildung verstérkt einbeziehen

werden.

Berufshegleitende und duale Studiengénge starker nutzen
Berufsbegleitende Studiengénge verbinden eine praxisnahe betrieb-
liche Ausbildung mit einem Hochschulstudium und sind daher eine gute
Maglichkeit, um qualifizierte Fachkréfte fir die Zukunft zu gewinnen.
Die Anforderungen an die Bewerber/-innen sind allerdings hdchst unter-
schiedlich und individuell. In OWL nutzen bislang tiberwiegend gréRere
Unternehmen diese Mdglichkeit.

Kleinere Unternehmen und einige Branchen wie das Handwerk sind deut-
lich unterreprésentiert. Deshalb schlagt die Arbeitsgruppe vor, die Nut-
zung berufsbegleitender Studiengénge in OWL weiter voranzutreiben.

Studienabbriiche vermeiden

Nach einer Studie des Deutschen Zentrums fiir Hochschul- und Wissen-
schaftsforschung (DZHW) bricht jeder Dritte sein Bachelor-Studium an
deutschen Universitdten ab, an Fachhochschulen sind es mit 23 Prozent
etwas weniger.

Hauptgriinde dafiir sind Leistungs- und Motivationsprobleme sowie
finanzielle Probleme. In den Hochschulen der Region gibt es erste Anséatze,
den Ubergang aus der Hochschule in die duale Ausbildung zu unterstiitzen.
Um Abbriichen préventiv entgegenzuwirken, wird die Forderung einer
zielgerichteten Berufs- und Studienwahl in ganz NRW verbessert. Im

Rahmen der Landesinitiative ,Kein Abschluss ohne Anschluss” wird das
Ubergangssystems Schule-Beruf systematisiert. Trotz allem scheint ein
Teil der Abbriiche unvermeidbar zu sein. Daflir miissen Ansatze in Pro-
jekten erprobt werden, wie das Potenzial von Studienabbrecherinnen
und -abbrechern sichtbar gemacht werden kann und wie die im Studium
erworbenen Kenntnisse in Unternehmen genutzt werden kénnen. Hier
sind die Hochschulen stark gefordert.

Uberginge von der Hochschule in die Wirtschaft verbessern

Um Hochschulabsolventinnen und -absolventen in OWL zu halten, ist es not-
wendig, ihnen attraktive Anschlussperspektiven anzubieten. Die Arbeits-
gruppe schlagt hier MaRnahmen vor, die Studierenden bereits wahrend des
Studiums Praxiserfahrungen ermaglichen. Auerdem wird empfohlen, die
Kooperation zwischen Hochschule und Wirtschaft weiter auszubauen und
die Attraktivitat heimischer Unternehmen deutlich zu machen.

Nachwuchskrifte gewinnen und entwickeln -

Impulse in der neuen ESF-Forderphase

Das Thema ,Nachwuchskrafte gewinnen und entwickeln” kann in Pro-
jekten der neuen Forderphase wieder eine Rolle spielen. Der Schwer-
punkt hat sich im neuen Aufruf auf die Verbesserung der Rahmenbedin-
gungen in Unternehmen verlagert. Aushildungsabbriiche kénnen durch
praventive bzw. flankierende Mafnahmen vermieden werden. Eine Ver-

besserung der Ausbildungsqualitét soll Unternehmen befahigen, auch
schwachere Jugendliche auszubilden, mehr Aushildungsplétze anzubie-
ten und die Abbruchquote signifikant zu senken. Hier besteht insbeson-
dere in Branchen Bedarf, die aufgrund ihres Images mit Nachwuchsmangel
konfrontiert sind.

Kooperationen zwischen Schulen und Unternehmen aushauen
(Praxisberichte von Unternehmen in Schulen, Erweiterung von

Praxiserprobungen in Betrieben)

padagogische Begleitung fiir Jugendliche mit personlichen
Problemlagen oder mit Fluchtgeschichte verstarken und
professionalisieren

Konzepte fiir Lehrpraktika und Forthildungen entwickeln,
Schnuppertage fir Lehrkréfte in Unternehmen anbieten
Jugendliche bis zur Ausbildungsreife qualifizieren

Eltern verstérkt einbinden

Nachwuchs fiir MINT-Berufe sichern
vorhandene MafRinahmen biindeln und gute Projekte auf
andere Teilregionen (ibertragen
Informationsangebote zu technischen Berufshildern an
Schulen und Hochschulen ausweiten.
Curricula um das Thema , Digitalisierung” erweitern.
Kooperationen von Unternehmen ausbauen
Chancen der zdi-Zentren nutzen
die Lehraushildung fiir gewerblich-technische Facher
in den OWL-Hochschulen stérken

Ausbildungsabbriiche vermeiden
Auszubildende und Unternehmen in der Ausbildung
durch Paten- oder Mentorenmodelle unterstiitzen
Angebote zum Konfliktmanagement entwickeln,
Schulungen fiir Ausbilderinnen und Ausbilder anbieten

Mobilitat und Flexibilitat der Jugendlichen durch
Auslandsaufenthalte und Austauschprogramme
erhéhen

Zugang zur Hochschule verbessern

Informations- und Beratungsangebote fiir beruflich
qualifizierte Interessentinnen und Interessenten zum
Hochschulzugang ohne Abitur ausbauen
zielgruppenspezifische Vorbereitungs- und Unterstitz-
ungsprogramme entwickeln, die beruflich Qualifizierten
den Ubergang in ein Hochschulstudium erleichtern

Nutzung berufshegleitender Studiengange erhohen

kleine und mittlere Unternehmen fiir den Ausbau
berufsbegleitender Studiengange gewinnen

jungen Menschen Entwicklungs- und Karrieremdglichkeiten
verdeutlichen

Transparenz schaffen und positive Beispiele herausstellen
Abstimmung zwischen Hochschulen und Wirtschaft
optimieren

Studienabbriiche vermeiden

Angebote zur Berufsarientierung und Beratung fiir
Studierende ausweiten

Angebote an Hochschulen ausbauen, um Kompetenzen
von Studienabbrechern sichtbar zu machen und berufliche
Perspektiven zu schaffen

Studierende zur Weiterfiihrung des Studiums motivieren
und bis zum Abschluss des Studiums unterstiitzen

Ubergang von der Hochschule
in die Wirtschaft verbessern

Kooperationen von Hochschulen und Wirtschaft ausbauen,
um Absolvent/innen in OWL zu halten und sie an die Region
zu binden.

Vergabe von Stipendien durch Unternehmen steigern
Unternehmen fiir Projekt- und Praktikumsangebote oder
Patenschaften fiir Studierende gewinnen
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Fachkrafte fiir kleine und
mittlere Unternehmen sichern

Demografische und branchenspezifische Entwicklungen machen es fiir
Unternehmen zunehmend zu einer Herausforderung, qualifizierte und
hochqualifizierte Fachkréfte zu gewinnen, die zur Erhaltung ihrer Wett-
bewerbs- und Innovationsfahigkeit benétigt werden. Insbesondere klei-
ne und mittlere Unternehmen (KMU) mit weniger als 50 Beschaftigten
sind perspektivisch vom Fachkréftemangel betroffen. Daraus ergibt sich
besonders fiir diese Unternehmen die Notwendigkeit, langfristiger zu
planen und wirksame Instrumente zur Rekrutierung und Bindung von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu entwickeln.

Durch die Verscharfung des Wettbewerbs um qualifizierte Fach- und
Fiihrungskrafte werden personalstrategische Malknahmen zunehmend
wichtiger. Unternehmen, die einen guten Ruf als Arbeitgeber haben,
finden leichter passende Bewerberinnen und Bewerber auf dem Arbeits-
markt. Kleineren und mittleren Unternehmen fehlen aber héufig das
Know-How und die Ressourcen fiir ein Personalmarketing, das tber die
klassischen Methoden wie Stellen- und Imageanzeigen hinausgeht.

Neben der Gewinnung ist auch die Bindung von Personal ein zentrales
Element zur Deckung des Fachkraftebedarfs. Die Entscheidung fiir oder
gegen ein Unternehmen wird dabei von vielen betriebsinternen Faktoren
beeinflusst. Bezahlung, Karriereméglichkeiten und Betriebsklima, aber
auch Rahmenbedingungen wie Arbeitsplatzgestaltung, Arbeitszeiten,
Arbeitsabldufe, betriebsinterne Kommunikation und Transparenz hin-
sichtlich der Entscheidungsablaufe spielen hier eine Rolle.

1. Personalentwicklung optimieren

Fachkraftebedarf von KMU analysieren

Kleine Unternehmen verfligen oft nicht iber die Ressourcen fiir den Auf-
bau einer langfristigen Personalplanung und handeln daher im Rahmen
der jeweiligen Auftragslage. In einem ersten Schritt empfehlen die Ar-
beitsgruppen , Fachkraftesicherung in KMU" und , Arbeitgeberattrak-
tivitat” daher, deutlich mehr kleine und mittlere Unternehmen fiir eine
betriebliche Analyse des Fachkraftebedarfs zu gewinnen und fiir sie
handhabbare Instrumente zu entwickeln.

Praventive Gesundheitsforderung aushauen

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels gewinnt die gesund-
heitliche Prévention im Betrieb an Bedeutung. Gesunderhaltung — auch
der jiingeren Beschéftigten — ist wegen steigender Lebensarbeitszeiten
eine wichtige Zukunftsinvestition. Besonders in Branchen mit korper-
lichem Verschleil wie Altenpflege und Handwerk sowie bei Schichtar-
beit sind die Ausfalle der Beschéaftigten aufgrund hoher Belastungen
schon vor dem Rentenalter hoch. In OWL werden aus Sicht der Arbeits-
gruppen Instrumente und Konzepte zur préventiven Gesundheitsforde-
rung benotigt, die den Anforderungen in KMU gerecht werden.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf stéarken

Ein erheblicher Teil des regionalen Fachkraftepotenzials kann nicht
genutzt werden, weil Frauen und Ménner auf Grund von Betreuungs-
aufgaben im privaten Umfeld dem Arbeitsmarkt nur teilweise oder gar
nicht zur Verfligung stehen. Eine Verbesserung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sichert langfristig bereits vorhandene Potenziale der

Beschaftigten im Unternehmen. Die Arbeitsgruppen empfehlen daher,
OWL als familienfreundlichen Standort weiter zu positionieren und
KMU fiir das Thema Familienfreundlichkeit als Wettbewerbsfaktor zu
gewinnen.

2. Innovative Formen des Personalmarketings
fiir KMU entwickeln

Regionales Engagement und Kooperationen unterstiitzen

KMU gewinnen ihre Fachkréfte vor allem im lokalen Umkreis. Die klas-
sischen Methoden des Personalmarketings wie Stellen- und Imagean-
zeigen in der Regionalpresse fiihren in Branchen mit Fachkraftemangel
aber immer seltener zu schnellen und erfolgreichen Stellenbesetzungen.
Die informellen und kostengtinstigen Personalmarketingstrategien — wie
Kooperationen mit Schulen und Hochschulen oder Jobmessen werden
von kleinen und mittleren Unternehmen in OWL noch in unterschied-
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lichem MalRe genutzt. Auch internetbasierte Rekrutierungsverfahren bieten
hier eine Chance. Betriebliche Kooperationen sind aus Sicht der Arbeits-
gruppe eine gute Mdglichkeit, Strategien gegen den Fachkraftemangel zu
entwickeln. Gemeinsame regionale Aktivitaten erhchen die Bekanntheit der
Betriebe und ihre Wahrnehmung als attraktive Arbeitgeber.

Chancen der Digitalisierung nutzen

Digitaler Wandel, Vernetzung und Arbeit 4.0 werden fir kleine und mitt-
lere Unternehmen (KMU) zu einem immer wichtigeren Wetthewerbsfak-
tor. Mit dem Spitzencluster it's owl profiliert sich die Region seit 2012
bundesweit und international als innovativer Technologiestandort. Damit
Unternehmen die technischen Chancen der Digitalisierung und Vernetzung
optimal nutzen kdnnen, werden zwangslaufig auch Veranderungen in der
Arbeitswelt erforderlich: neue Formen der Arbeitsorganisation, veranderte
Anforderungen an Beschéftigte, angepasste Berufshilder und Qualifizie-
rungen miissen berlicksichtigt werden.

Personalbdrsen ausweiten

Gute Erfahrungen bei der Fachkrafteakquise wurden in der Region im-
mer wieder mit der Durchfiihrung von Personalbérsen gemacht. Die Zu-
sammenfiihrung von Nachwuchskraften mit den Betrieben der Region
durch Kontakt- und Bewerbungsgesprache im Rahmen von Veranstal-
tungen und Messen ist ein wichtiges Instrument des Personalmarke-
tings, das nach Auffassung der Arbeitsgruppen von kleinen und mittle-
ren Unternehmen noch mehr genutzt werden kann.

Die Starken des Standorts OWL nutzen

Im Personalmarketing spielt auch die Positionierung der Region OWL

als attraktiver Lebens- und Arbeitsort fiir die tiberregionale Rekrutie-
rung eine wichtige Rolle. Gerade bei der Gewinnung von Fach- und Fiih-
rungskraften kdnnen Informationen tiber den Standort des Unterneh-
mens das Interesse potentieller Bewerberinnen und Bewerber zuséatzlich
beeinflussen. Vor allem der Spitzencluster it’s owl bietet daftir eine Ba-
sis: der Erfolg von it's OWL unterstreicht ebenso wie die Wah! unter die

it's OWL

Wie kdnnen Unternehmen aus OWL auch mit begrenzten Ressour-

cen die neuen Technologien nutzen? Einen entscheidenden entwick-
lungsdynamischen Schub auf diesem Weg erhélt die Region seit 2012
durch den Erfolg des Technologie-Netzwerks ,it’s OWL" (Intelligente
Technische Systeme OstWestfalenLippe). Hier entwickeln Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen anwendungsorientierte Technologien
und Methoden fiir intelligente Produkte und Produktionsprozesse, bei-
spielsweise in der Mensch-Maschine-Interaktion oder der intelligenten
Vernetzung von Komponenten und Maschinen. Mit der Auszeichnung

Top 5 der deutschen Innovationsregionen, welche Bedeutung OWL als

fiihrender Technologiestandorte in Europa inzwischen hat. Eine ergédn-

zende Empfehlung der Arbeitsgruppen ist deshalb, Unternehmen dafiir
zu sensibilisieren, die Vorziige und Chancen der Region OWL in ihre Au-
Rendarstellung aufzunehmen.

im Spitzencluster-Wettbewerb des
Bundesministeriums fiir Bildung und
Forschung gehort unsere Region

zu den 15 Spitzenclustern, die fir
Hightech-Kompetenz in Deutsch-
land stehen. OstWestfalenLippe
wurde 2014 durch das Bundesmini-
sterium fiir Wirtschaft und Technologie als eine der TOP 5 innovativsten
und effizientesten Regionen in Deutschland ausgezeichnet.

Das Technologie-Netzwerk:
Intelligente Technische Systeme OstWestfalenLippe

its owl

Empfehlungen der Arbeitsgruppen Fachkraftesicherung
in KMU und Arbeitgeberattraktivitit

Offentlichkeitsarbeit und MaRnahmen zum Thema
.Familienfreundlichkeit als Wettbewerbsfaktor fir
Unternehmen” verstarken

Fach- und Fiihrungsaufstieg von Frauen

(mit Familienaufgaben) fordern

Ermittlung des Fachkriaftebedarfs und

Optimierung der Personalentwicklung
einen ,Baukasten” mit mittelstandstauglichen Instrumenten
zur innerbetrieblichen Bedarfsanalyse und Strategieentwicklung
erarbeiten und bereitstellen
Erfahrungsaustausch fiir Fiihrungskréfte in KMU organisieren
KMU zu erfolgreichen Instrumenten zur Fachkréftesicherung
befragen, gute Beispiele verbreiten
betriebsnahe Beratung von KMU ausweiten
Qualifizierungs- und Schulungsangebote fiir Personal-
verantwaortliche entwickeln

Regionales Engagement und regionale Kooperationen
strategisches Personalmanagement durch Unternehmens-
kooperationen aushauen
gemeinsame KommunikationsmaBnahmen fiir Unternehmens-
verblinde entwickeln und KMU bei der Umsetzung unterstiitzen
(gemeinsame Messeauftritte, Offentlichkeitsarbeit etc.)

Betriebliche Gesundheitsforderung
vorhandene Instrumente fiir KMU verbreiten und
weiterentwickeln, gute Beispiele kommunizieren
Unternehmenskooperationen zum Gesundheitsmanagement

Internetbasierte Rekrutierung
KMU zu neuen internetbasierten Instrumenten des
Personalmarketings beraten (Social Media,

fordern Web 2.0-Technologien etc.)
Beratungsangebote zur betrieblichen Gesundheitsforderung Unterstiitzungs- und Qualifizierungsangebote fiir den
ausweiten Einsatz von Social Media in KMU entwickeln

Personalbérsen
Personalbdrsen an unterschiedlichen Standorten in
OWL durch Kooperationen zwischen Hochschulen
und KMU ausweiten

Betriebliche MaBnahmen zur Vereinbarkeit

von Familie und Beruf
Organisation und Personalentwicklung in Unternehmen ausbauen,
um das Fachkraftepotenzial von Frauen zu férdern
Chancen der Digitalisierung und Vernetzung fir die
Flexibilisierung der Arbeitsorganisation nutzen
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Berufliche Qualifikationen aushauen

Ein Faktor, der wesentlich zum drohenden Fachkraftemangel in OWL beitragt, ist die Diskrepanz zwischen bendtigten Qualifikationen und vorhan-
denen Kompetenzen der Beschaftigten. Vor allem der technologische Wandel und die Digitalisierung der Produktions- und Dienstleistungssysteme

stellen hier neue Anforderungen. Die Steigerung des regionalen Qualifikationsniveaus durch Weiterbildung stellt eine langfristige Strategie zur Fach-

kraftesicherung dar.

1. Weiterbildung ausweiten —
Potenziale nutzen

Bildungsheteiligung aller Beschiaftigten erhdhen

Die Arbeitsgruppe ,Berufliche Qualifikation ausbauen” empfiehlt fir alle
Beschaftigtengruppen die Entwicklung von individuellen Ansprache-
konzepten. Konzepte zur Kompetenzfeststellung und Berufswegebera-
tung werden als geeignete Malinahmen gesehen, um die Partizipation
an Weiterbildung zu steigern. Transparenz und regionale Erreichbarkeit
von Weiterbildungsangeboten kdnnen die Teilnahme an Weiterbildung in
OWL weiter verbessern.

Qualifizierungsinitiative fiir an- und ungelernte Arbeitskrafte
Tatigkeiten mit geringem Anforderungsniveau verlieren in der Wirt-

schaft an Bedeutung. Fiir gering qualifizierte Arbeitskréafte wird es
immer schwieriger, den Anforderungen von Unternehmen zu geniigen.
Gleichzeitig besteht haufig eine Distanz zum Lernen und Unklarheit
tiber den Nutzen einer Weiterbildung.

Die Arbeitsgruppe schlégt deshalb eine regionale Qualifizierungs-
initiative fr An- und Ungelernte vor, die sowohl Kompetenzfest-
stellung und Berufswegeberatung als auch konkrete Weiterbildung-
sangebote umfasst und Unternehmen bei der Erschliefung neuer
Fachkrafteressourcen unterstiitzt. Zugleich sollen An- und Unge-
lernte die Chance erhalten, sich berufliche Perspektiven und neue
Tatigkeitsfelder zu erschlieRen. Zielgruppe sind auch Personen,

die erwerbstatig sind, aber aufstockende Grundsicherungsleistun-
gen (SGB II) bekommen.

Ziel ist, das Bewusstsein von Unternehmen fiir die Chancen der berufl-
ichen Weiterbildung von Personen mit niedrigen Qualifikationsprofilen
zu schérfen und die generelle Bereitschaft zur Fortbildung bei den Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern selbst zu steigern. Des Weiteren ist es er-
forderlich, die Zugénge zur Externenpriifung und zum Erwerb modularer
Teilqualifikationen zu optimieren. Vorbereitungskurse zur Motivation und
Hinfiihrung zum Lernen kénnen sich als hilfreiche unterstiitzende MaR-
nahmen erweisen.

Entwicklungs- und Aufstiegschancen von Frauen verbessern
Der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen im Top- und Mittelmanage-
ment liegt in OWL bei 18 Prozent, da haufig gezielte Frauenforderstrate-
gien in KMU sowie flexible Bildungsangebote fehlen.

Um das berufliche Know-how und Aufstiegschancen von Frauen zu fér-
dern, empfiehlt die Arbeitsgruppe, Qualifizierungsangebote fiir Frauen zu
entwickeln, die sich an den Rahmenbedingungen berufstatiger Frauen
orientieren. Zudem schldgt sie vor, Organisations- und Personalentwick-
lung in den Unternehmen so zu gestalten, dass die spezifischen Anfor-
derungen an Arbeitszeitgestaltung, Prozessorganisation und personliche
Entwicklungswege beriicksichtigt werden. Unterstiitzende Beratung
von KMU bei der Implementierung und Weiterentwicklung geeigneter
Forderstrategien dient dazu, die Fachkréftepotentiale von (hoch)qualifi-
zierten Frauen zu erschlieBen. Die Zielgruppe der Alleinerziehenden soll
hier auch Berticksichtigung finden.

Potenziale élterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen
Unternehmen profitieren erheblich, wenn &ltere Beschéftigte fachlich
und kérperlich fit sind. Die Bildungsbeteiligung &lterer und erfahrener
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ist deshalb ein wichtiger Faktor fir
die Fachkréftesicherung.

Lebensphasenarientierte Qualifizierungsangebote mit Gesundheitsbera-
tung und Projekten zur Vorbereitung auf eine alternsgerechte Tatigkeit
sind geeignet, die Potenziale &lterer Beschaftigter zu erhalten. Wissen-
stransfer zwischen dlteren und jingeren Mitarbeitern beugt Wissens-
verlusten vor und hilft bei der Férderung von Nachwuchskréften.

Berufliche Qualifizierung von Migrantinnen

und Migranten vorantreiben

Die Weiterbildungsbeteiligung bei Zuwanderinnen und Zuwanderern

ist unterdurchschnittlich. Fiir die Arbeitsmarktintegration dieser Perso-
nengruppe sind umfangreiche MalRnahmen notwendig: das Potenzial
von Zugewanderten — besonders von Fliichtlingen — kann nur erschlos-
sen werden, wenn flachendeckend Malinahmen zur Sprachférderung,
mdglichst verkntipft mit beruflicher Qualifizierung zur Verfiigung stehen.
Zugewanderte missen verstarkt beim Einstieg in eine qualifizierte Be-
schaftigung und bei der Karriereplanung begleitet und unterstiitzt wer-
den. Der Bedarf an Beratungsstrukturen und flankierenden Hilfen, z.B.
bei der Anerkennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen, nimmt
vor diesem Hintergrund nochmals zu.

Berufliche Entwicklung von Menschen

mit Behinderungen fordern

Bei der Suche nach gut ausgebildeten Fachkréften stehen Menschen
mit Behinderungen oft nicht im Fokus der Unternehmen. Sie haben somit
grolRere Hiirden zu iberwinden, um sich am Arbeitsmarkt zu behaupten.
Mit der richtigen Unterstiitzung bei der Integration und der Schaffung
von férderlichen Arbeitsbedingungen stellen sie sehr wohl motivierte,
engagierte und wertvolle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dar. In Ost-
WestfalenLippe hat sich das Netzwerk , Aktion Inklusion OWL" entwi-
ckelt, das mit Veranstaltungen zum Internationalen Tag der Menschen
mit Behinderungen Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber fiir die Belange
der behinderten Menschen sensibilisiert.

2. KMU fiir Lebenslanges Lernen dffnen

Im europadischen Vergleich nutzen deutsche Unternehmen sehr wenig
Weiterbildungsangebote. Neben der Sensibilisierung der Unternehmen
empfiehlt die Arbeitsgruppe, auch die Weiterbildungslandschaft in OWL
mit ihren Angeboten in den Blick zu nehmen. Weiterbildungsangebote
in der Region sollten daraufhin Gberpriift werden, ob weiterbildungs-
fernere Zielgruppen erreicht werden oder die bestehenden Angebote
erganzt werden miissen. Um Produktionsausfallzeiten fir Betriebe zu
minimieren, wird es inshbesondere darauf ankommen, mdglichst arbeits-
platznahe Qualifizierungsformen zu entwickeln.
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Gleichzeitig sieht die Arbeitsgruppe den Bedarf, gerade KMU fit zu ma-
chen fiir eine individuelle Personalentwicklungsplanung fiir alle Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Dabei sollten auch gezielt Branchen in den
Blick genommen werden, die einen entsprechenden Fachkraftemangel
erwarten oder bereits zu verzeichnen haben.




Handlungsfeld 3

Empfehlungen der Arbeitsgruppe
Berufliche Qualifikation ausbauen

Bildungsbeteiligung aller Beschéftigten erhdhen
Bedarfe und Angebote beruflicher Qualifizierung analysieren
und mit den vorhandenen Bildungskapazitaten abgleichen
Motivations- und Offentlichkeitsarbeit verstarken, damit vorhan-
dene Beratungsangebote genutzt werden (zielgruppenspezifische
Ansprachekonzepte entwickeln)
Angebote zur Kompetenzfeststellung, Berufswegeplanung und
Weiterhildungsberatung aushauen
Qualifizierungs- und Beratungsangebote zum flexiblen Einsatz
von Beschaftigten entwickeln (z.B. Mehrfachqualifizierungen,
die auch betriebstibergreifend verwendet werden konnen)

Potenziale an- und ungelernter Arbeitskréfte nutzen
Unternehmen fiir die betriebliche Qualifizierung von
Geringqualifizierten gewinnen
Zugange zu Angeboten der Externenpriifung optimieren
Zugéange zum Erwerb modularer Teilqualifikationen verbessern
Uber Vorbereitungskurse zum Lernen motivieren und zur
Weiterbildung fihren

Entwicklungs- und Aufstiegschancen

von Frauen verbessern
Organisation und Personalentwicklung in Unternehmen
ausbauen, um das Fachkraftepotenzial von Frauen zu fordern
Angebote zur beruflichen Entwicklung von Frauen erarbeiten
Angebote zur Aufstiegsqualifizierung und —férderung von
Frauen ausweiten

Potenziale alterer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter nutzen
Lebensphasenarientierte Qualifizierungsangebote inklusive
Gesundheitsheratung (z.B. fiir die Altenpflege) entwickeln

Angebote zur Vorbereitung auf eine altersgerechte
Tatigkeit konzipieren

Fortbildungs- oder Coachingangebote ausweiten, die
das Erfahrungswissen alterer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter nutzbar machen (Wissensmanagement)

Berufliche Qualifizierung von Migrantinnen
und Migranten vorantreiben

Interkulturelle Bildungsbegleitung fiir Migrantinnen und
Migranten anbieten, die dequalifiziert beschaftigt sind
Qualifizierungsangebote zur fachlichen und sprachlichen
Forderung am Arbeitsplatz entwickeln
Mentoringprogramme fiir auslandische Studentinnen
und Studenten an den Hochschulen in OWL einfiihren

KMU fiir Lebenslanges Lernen eréffnen

Uberpriifung des Weiterbildungsbedarfs im Mittelstand
Forderung von branchenspezifischen Angeboten zur
Fort- und Weiterbildung

Férderung individueller, vorausschauender Personal-
entwicklungsplanung in KMU

Berufliche Entwicklung von Menschen
mit Behinderungen fordern

Schaffung von guten Arbeitsbedingungen fiir Menschen
mit unterschiedlichen Behinderungen

Unterstiitzung von Fachkréften mit Behinderungen

bei der Integration in den ersten Arbeitsmarkt
Entwicklung von Qualifizierungsangeboten unter
Beriicksichtigung der besonderen Bedarfe von
behinderten Menschen

Institutionen in den Arbeitsgruppen

Die Handlungsempfehlungen zur Fachkraftesicherung in OWL wurden von den vier Arbeitsgruppen , Ausbildung und Studium”,
JArbeitgeberattraktivitat”, ,Fachkraftesicherung in KMU" und ,,Berufliche Qualifikationen ausbauen” entwickelt. In den

Arbeitsgruppen waren folgende Institutionen und Unternehmen vertreten:

Agentur fiir Arbeit Bielefeld

Agentur fiir Arbeit Herford

Agentur fiir Arbeit Paderborn

Arbeitgeber Westfalen-Lippe e.V.

Bertelsmann Stiftung

Bezirksregierung Detmold

DGB Region OstWestfalen-Lippe
ELHA-MASCHINENBAU Liemke KG

GfW Kreis Hoxter mbH

Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld
Hochschule Ostwestfalen-Lippe

Industrie- und Handelskammer Lippe zu Detmold
Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld
Initiative fir Beschaftigung OWL e V.

Jobcenter Kreis Giitersloh

Die Regionalagentur OWL

Ein groRRer Teil der Landespolitik wird in den Regionen Nordrhein-West-
falens realisiert. Mit Hilfe der Regionen kann das Land seine arbeits-
politischen Ziele am besten erreichen. Mit der Umsetzung der arbeits-
marktpolitischen Instrumente des Ministeriums fiir Arbeit, Integration
und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen trégt die Regionalagentur
OWL dazu bei, die Wirtschaftskraft der Region OstWestfalenLippe zu
starken und die Qualifikation von Beschaftigten weiterzuentwickeln.
Die Regionalagentur OWL verbindet die Region und ihre Akteure mit
dem Arbeitsministerium des Landes Nordrhein-Westfalen. Sie unter-
stiitzt im Rahmen der Arbeitspolitik die Umsetzung der Vorhaben des
Landes vor Ort und informiert die regionale Offentlichkeit.

Bei der Umsetzung des Europaischen Sozialfonds in Nordrhein-Westfa-
len ibernimmt die Regionalagentur zentrale Aufgaben. Dafiir hat die Re-
gionalagentur OWL regionale Férderschwerpunkte entwickelt, die sich
an der Struktur, den Trends und der aktuellen Bedarfslage in OstWestfa-
lenLippe orientieren. Regionales Ziel ist es insbesondere, die

Jobcenter Kreis Paderborn
Kompetenzzentrum Frau und Beruf OWL
Kreis Herford

Kreis Lippe

Kreis Minden-Liibbecke

Kreis Paderbarn

OstWestfalenLippe GmbH

pro Wirtschaft GT GmbH

SC electronic service GmbH

Stadt Bielefeld

Universitat Bielefeld

Universitat Paderborn

WEGE mbH

WfG Paderborn mbH
Zerspanungstechnologie Poggengerd GmbH

Wettbewerbsfahigkeit von kleinen und mittelstdndischen
Unternehmen zu unterstiitzen

Qualifikationen und Kompetenzen von Beschaftigten zu optimieren
berufliche Integration von jungen Menschen zu verbessern
Aushildungschancen fiir Jugendliche zu erhdhen

besonders Benachteiligten am Arbeitsmarkt vor

Ausgrenzung zu schiitzen

beruflichen Potenziale von Menschen mit Migrations-

hintergrund zu nutzen

Erwerbsbeteiligung von Frauen zu férdern.

Tragerin der Regionalagentur OWL ist die OstWestfalenLippe GmbH.
Die Regionalagentur ist die Geschéaftsstelle des Lenkungskreises. Er ist
das formale Entscheidungsgremium der institutionalisierten Arbeits-
marktpolitik in OstWestfalenLippe. Unterstiitzt wird der Lenkungskreis
durch den Vorbereitenden Arbeitskreis.
www.regionalagentur-owl.de
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