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VORWORT

Ich freue mich Ihnen heute den Uberarbeiteten und weiterentwickelten Handlungsplan
,Fachkréfteinitiative NRW* vorlegen zu kdnnen.

Wir verstehen den vorliegenden Handlungsplan als Leittaden und Rahmen fur das regionale
Engagement der Akteure, Institutionen und regionalen Partnerschaften in der Region Aachen
im Themenfeld qualifizierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Adaquat ausgebildetes Personal ist heute und vor allem zuklnftig ein entscheidender
Konkurrenzvorteil im ,Wettbewerb der Regionen®. Der greifende demografische Wandel ist
auch in der Region Aachen immer starker splrbar. Gerade fur kleine und mittlere Unterneh-
men in unserer Region wird es zunehmend schwieriger, ,die richtigen® Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu finden und an sich zu binden.

Hier mochten wir gegensteuern. Gemeinsam mit uns, dem Region Aachen Zweckverband,
Regionalagentur Aachen, haben die regionalen Expertinnen und Experten am Arbeitsmarkt
den Handlungsplan des Jahres 2011 zur Fachkréfteinitiative NRW weiterentwickelt und fort-
geschrieben. Damit ist die Region Aachen fur die aktuellen Anforderungen und Veranderungen
gut gerUstet.

Ich wiinsche Ihnen eine informative Lektlre und viele sich daraus ergebende gute Ideen,
die Innen bei der Weiterentwicklung der so wichtigen Aufgabe ,Arbeitsmarkt und Fachkrafte*
helfen werden.

Coris s tu (/ayéeq
Prof. Dr. Christiane VaeBen
GeschéftsfUhrerin Region Aachen — Zweckverband



1. REGIONALENTWICKLUNG

Die Region Aachen, das sind die kreisfreie Stadt Aachen, die StadteRegion Aachen sowie die Kreise
Daren, Euskirchen und Heinsberg — ein Raum von rund 3.500 km? und einer Bevolkerung von mehr als
1,23 Millionen Einwohnern und Einwohnerinnen (2013). Die Region weist raumlich und wirtschaftlich eine
heterogene Struktur und teilregionale Vielfalt auf. Signifikant dafir ist beispielsweise die Bandbreite der
Bevolkerungsdichte von 1.502 Einwohner/km? im Oberzentrum Aachen bis hin zu 150 Einwohner/km?
im Uberwiegend landlich geprégten Kreis Euskirchen. Auch Wirtschafts- und Beschaftigtenstruktur sowie
wirtschaftliche Rahmendaten weisen Strukturunterschiede auf. Trotz dieser deutlichen innerregionalen
Unterschiede in der Region Aachen sind Verstandnis und Praxis der gesamtregionalen Dialog- und
Kooperationskultur seit Jahrzehnten besonders ausgepragt und bilden eine der besonderen Starken

der Region.

Diese Verbundenheit ist erwachsen aus der erfolgreichen Anstrengung, nach dem Niedergang des
Steinkohlenbergbaus und der Textilindustrie, den Wandel hin zu einer technologie- und innovationsorien-
tierten Wirtschaftsregion gemeinsam zu gestalten. Heute ist das regionalpolitische Selbstverstandnis der
Akteure ein eingespielt kooperatives. In tragfahigen Netzwerken werden regionale Entwicklungsstrategien
erarbeitet und umgesetzt. So verfasste die Regionalkonferenz Aachen 1991 das erste Regionale Entwick-
lungskonzept eines gemeinschatftlichen Wirtschaftsraums in Nordrhein-Westfalen. In der ersten Halfte des
aktuellen Jahrzehnts entstanden eine Vielzahl von teilregionalen Leitbildern, die die Grundlage fur das
,Leitbild Region Aachen 2015" (2007) bildeten. Dieses Leitbild wiederum ist das Fundament des 2010
herausgegebenen Regionalen Entwicklungskonzepts flr die Region Aachen (REK). Das REK zeigt bereits
eine Reihe von Entwicklungspfaden flr die vorliegende Fachkréaftesicherungsstrategie der Region Aachen
auf.! In der Entwicklungsstrategie fur die Region wird auch die ,aktive Verbesserung der Fachkréafteentwick-
lung (...) insbesondere vor dem Hintergrund der Anforderungen aus den Clustern in der gesamten Regi-
on*? als Ziel formuliert. Im Jahr 2015 wurden diese Vorarbeiten in das Integrierte Handlungskonzept der
Region Aachen Uberfihrt. Der Handlungsplan greift an relevanten Stellen auf die Daten und Uberlegungen
aus eben diesem Integrierten Handlungskonzept zurick.

1 Das Regionale Entwicklungskonzept (REK) verweist in der Starken-Schwachen-Analyse auf die Veranderung der Altersstruktur
der Beschéftigten (S. 5), eine unter dem Landesschnitt liegende Erwerbstétigen- und Beschéftigtenquote (S. 18) und aus der Un-
ternehmensperspektive beginnenden Fachkréfteengpésse flr einzelne Berufe (Ebenda). Auch die offene Strategie fir die bessere
Einbindung Alterer, von Frauen und Migrant/-innen wird diagnostiziert (S. 5).

2 aa0,S. 36
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Abb. 1: Regionale Beratungs- und Entscheidungsstrukturen

Kooperativer Ansatz hat Tradition

Die Regionalentwicklung wird unter dem Motto ,Klare Strukturen — Transparente Entscheidungen” von
einer regionalen Gremienstruktur gesteuert, in die alle Akteure aus Wirtschaft, Arbeitsmarkt, Wissenschaft,
Verwaltung und Politik einbezogen sind.

Organisiert und betreut werden die regionalen Abstimmungs- und Entscheidungsprozesse vom Region
Aachen Zweckverband (ZV), der auch Trager der Regionalagentur Aachen ist. Region Aachen ZV wurde
2012 als Ergebnis einer Strukturreform zur Effektivitat- und Effizienzsteigerung von den Kreisen Duren,
Euskirchen und Heinsberg sowie der StadteRegion Aachen und der Stadt Aachen gegrindet. Die seit
mehr als 30 Jahren erfolgreich gelebte auch grenziberschreitende Zusammenarbeit in der Region erhielt
damit eine verbesserte Organisations- und Abstimmungsstruktur. Neben der institutionellen Neuaufstellung
wurden die Perspektiven der regionalen Strukturpolitik in den letzten Jahren weiterentwickelt. Intensiviert
wurde die strategische Ausrichtung der Region Aachen in Uberregionalen nationalen und internationalen
Verflechtungsraumen. Fur die bisher primar grenziberschreitend orientierte Region Aachen ergeben sich
mittel- bis langfristig erweiterte Handlungsoptionen aus der von den Industrie- und Handelskammern
vorangetriebenen Zusammenarbeit mit der Initiative Metropolregion Rheinland. Angesichts von GroBe und
Wirtschaftskraft der benachbarten Regionen kommt es allerdings darauf an, die Starken der Region
Aachen gezielt einzubringen. Im Zusammenhang der Positionierung der Region Aachen Richtung Osten
spielt auch die Kooperation in der Innovationsregion Rheinisches Revier, die die Zukunft des Braunkohle-
gebietes gestalten soll®, eine Rolle.

3 Siehe: www.rheinisches-revier.de



Region Aachen als Technologieregion

Das Image der Region hat sich in den zurlckliegenden drei Jahrzehnten nachhaltig verandert. Auf Industrie
folgte Hochtechnologie — mit den regionalen Hochschulen als Aushangeschild und Innovationsmotor. ,Von
auBen wird die Region Aachen als erfolgreicher Wirtschaftsstandort mit einer ausgezeichneten Wissenschafts-
und Technologieinfrastruktur (Technologieregion Aachen) wahrgenommen. Und dieses qualitatsvolle Image
besitzt die Region Aachen zu Recht*: Mit der RWTH Aachen (42.300 Studierende), die vor allem in den
Ingenieurwissenschaften Weltruf besitzt, der FH Aachen (13,000 Studierende), dem Forschungszentrum Julich,
das mit ca. 5500 Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen zu den gréBten interdisziplinaren Forschungszentren in
Europa zahlt, und zahlreichen weiteren Hochschul- und Unternehmensforschungszentren, pragt die Wissen-
schaftslandschaft auch die Wirtschaft nachhaltig. Mehr als ein Drittel aller Arbeitsplatze in der Forschung und
Entwicklung in den Natur- und Ingenieurwissenschaften sowie in Medizin und Umwelt in Nordrhein-Westfalen
befinden sich in der Region Aachen. Mit dem RWTH Aachen Campus entsteht in den kommenden Jahren
eine der groéBten Forschungslandschaften Europas. In 19 interdisziplinr ausgerichteten Forschungsclustern
erhalten bis zu 250 nationale und internationale Unternehmen exklusiven Zugang zu Forschungskompetenzen
der RWTH Aachen. 10,000 Arbeitsplatze sind auf einer Flache von 800,000 m? geplant. In den sechs aktuell
schon realisierten Clustern auf dem Campus engagieren sich bereits 120 Unternehmen.

Die regionale Wirtschaftsférderungsstrategie ist seit dem Niedergang der traditionellen Industriebranchen
zu Beginn der 1980er Jahre auf die Férderung technologieorientierter Unternehmensgriindungen, die
Ansiedlung von Technologieunternehmen (TOU) und den Technologietransfer zur regionalen Wirtschaft
erfolgreich ausgerichtet: ,Zum Stichtag 31.12.2014 beschéftigten die 1.631 TOU in der Region Aachen
33.588 Mitarbeiter sowie 2.763 freie Mitarbeiter.”® ,Die hohen Beschéaftigungsgewinne in den technologie-
orientierten Branchen und die Uberwiegend bessere Entwicklung im Vergleich zum Landesdurchschnitt
zeigen, dass die Region Aachen im Strukturwandel ein gutes Stlick vorangekommen ist. Indikatoren wie
die unterdurchschnittliche Beschéaftigungsquote, die geringere Intensitat bei den wirtschaftsaktiven Grin-
dungen, die niedrige Produktivitdt und der niedrige Besatz mit Industriearbeitsplatzen machen jedoch
deutlich, dass eine vollstdndige wirtschaftliche Erholung noch nicht erreicht wurde. Die Region hat ihre
herausragenden Entwicklungspotenziale noch nicht ausgeschopft.

Die Aachener Region ist nicht nur ,Technologieregion®. Sie ist gleichermaBen européische und internatio-
nale Region, allein schon durch ihre Pragung als Grenzregion. Von besonderer Bedeutung gerade im
Hinblick auf die Sicherung von Fachkréften ist jedoch die Aachener Region als ,Bildungs- und Wissensre-
gion®. Die Aachener Region ist gepragt durch eine umfangreiche und vielféltige Bildungslandschaft. Hierzu
gehort die flachendeckende Abdeckung der Region mit allen ,Regel‘schulangeboten, den Férderschulen,
ein breitgefachertes Angebot an Berufskollegs und, als besondere Leuchttlrme, die akademischen Ange-
bote: RWTH Aachen, FH Aachen sowie die katholische Hochschule NRW. Gerade mit Blick auf das Thema

4 REKS.1
5 IHK Aachen — Technologieorientierte Unternehmensgriindungen in der Region Aachen, 2015, S. 14
6 REK S 17



Jebenslanges Lernen” werden diese formalen Angebote erganzt um vielfaltige auBerschulische Lernorte
(regional und euregional) sowie die Einrichtungen der beruflichen Weiterbildung und der Erwachsenenbil-
dung. Vier Bildungsburos fungieren als teilregionale Koordinierungs- und Vernetzungszentren in den
Kreisen DUren, Euskirchen, Heinsberg sowie in der Stadteregion Aachen (inkl. Stadt Aachen). In dieser
Gesamtheit stellen diese Bildungsangebote ein im Vergleich zu anderen (Grenz-)regionen Uberdurch-
schnittliches Angebot im Bildungs- und Wissenssektor dar.

Die Bildungs- und Wissensregion Aachen setzt dabei auf finf inhaltliche Saulen:

O Ubergang Schule und Beruf / Hochschule
O Euregionale Kooperation

O Lebenslanges Lernen

O Kulturelle Bildung/interkulturelle Kompetenz

O Hochschulen

Leitlinie fUr konkretes Handeln

Die aus der Analyse der regionalen Strukturdaten hervorgehenden Herausforderungen, wie die Sicherung
des Fachkréaftebedarfs fur die Unternehmen, lassen sich nur im gemeinsamen Handeln aller Verantwor-
tungstrager l6sen. DafUr bietet die etablierte und ausgepragte Kooperationskultur der Region beste
Voraussetzungen. In einem solch thematischen Blndnis ist auch der regionale Handlungsplan zur Fach-
krafteinitiative des Landes NRW fortgeschrieben worden. Seine Umsetzung erfolgt in regionalen Abstim-
mungsprozessen, ausgerichtet auf die Ubereinstimmung aller Aktivitidten zum Thema Fachkréafte mit diesem
Konzept.

10



2. WIRTSCHAFT, ARBEITSMARKT
UND DEMOGRAFIE

2.1 Arbeitsmarkt- und Produktivitdtstendenzen
der regionalen Wirtschaft

Die statistischen Daten der Region spiegeln Licht und Schatten. Wahrend Beschaftigungsvolu-
men, Qualifizierungsniveau, Erwerbseinkommen und Arbeitsplatzdichte die Defizite des Struktur-
wandels noch sichtbar machen, weisen die regional vereinbarten Kompetenzfelder Potenziale

auf eine wirtschaftliche starke Zukuntt.

Beschaftigungsaufbau nur im Segment Teilzeitarbeit

Die Region Aachen verzeichnete in der vergangenen Dekade eine dynamische Entwicklung der Beschéfti-
gung. Die Zahl der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten stieg um 13,17 Prozent (NRW: 13,66 %).

Ein Uberdurchschnittliches Wachstum weisen die Kreise Heinsberg mit 22,05 Prozent und Euskirchen mit
17,37 Prozent aus.” Damit notiert der Kreis Heinsberg die dynamischste Beschéaftigungsentwicklung der
letzten Jahre im Vergleich aller 53 Gebietskdrperschaften in Nordrhein-Westfalen; der Kreis Euskirchen
belegt den Entwicklungsrang vier.®

Abb. 2: Entwicklung der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung am Arbeitsort in der Region Aachen
(jeweils zum 30.06.)

Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit — eigene Berechnung
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Das Plus beim Beschéaftigungsaufbau ist allerdings ausschlieBlich auf einen Anstieg der Teilzeitbeschafti-
gung zuruckzufuhren; mit Ausnahme des Kreises Heinsberg ist die Entwicklung der Vollzeitbeschaftigung
rucklaufig.? Die Veranderung in der Beschéaftigungsstruktur zeigt sich wie folgt: Nur 58,2 Prozent aller
Beschaftigten in der Region Aachen sind Vollzeitbeschéftigte, damit notiert die Region den niedrigsten Wert

7 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
8 GIB. NRW, Sonderbericht: Struktur und Entwicklung der Beschaftigung, Juni 2014, S. 64
9 Vgl aaO, S 65:HS: +5,1 %, EU: -03 %, AC: -2,1 %, DN: -3,3 % im Zeitraum vom 30.06.2007 bis 30062013
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Abb. 3: Entwicklung der Beschéaftigungsquoten in der Region Aachen/NRW von 2005-2013
Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
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aller Regionen in NRW, 22,0 Prozent der Beschéftigen sind teilzeitoeschéftigt — dritthdchster Wert im Land
—und 19,8 Prozent ausschlieBlich geringflgig beschaftigt — das bedeutet den zweithdchsten Wert in
Nordrhein-Westfalen.!

Die dynamische Beschéftigungsentwicklung kann aber nicht darUber hinwegtduschen, dass die Region auf
einem niedrigen Niveau gestartet ist. Erwerbstatigen-"" und Beschéaftigungsquoten liegen nach wie vor
deutlich unter dem Landesdurchschnitt.

10 AaQ, S. 47 ff.
11 IT NRW - Ergebnisse des Mikrozensus, Erwerbstatigenquote Region Aachen 2013: 67,6 Prozent, NRW: 69,8 Prozent
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Abb. 4: Beschéftigungsanteile Geringqualifizierter und Hochqualifizierter an sozialversicherungs-
pflichtig Beschéftigten in der Region Aachen und in NRW - Stand 30.09.2014

Quelle: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, eigene Darstellung, Stand September 2014
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Diskrepanz zwischen Branchenbedarf und Qualifikationsniveau

Kennzeichnend fur die Region ist die weit fortgeschrittene Tertiarisierung: In der Stadteregion Aachen sind
75,1 Prozent der Beschéftigten im Dienstleistungssektor tatig. In den eher landlichen strukturierten Kreisen
ist der Anteil erwartungsgeman geringer.'? Vor allem die wissensintensiven Branchen'? stellen hohe
Anforderungen an das Innovationspotenzial und die Versorgung mit Fachkréaften. Mit einem Beschafti-
gungsanteil von 36,2 Prozent'* in der ,Wissenswirtschaft’ liegt die Region leicht Uber dem Landesschnitt
von 36,1 Prozent; mit dem Beschéftigungsanteil Hochqualifizierter schon deutlicher: 13,4 Prozent im
Vergleich zu NRW mit 12,9 Prozent.

Leider ist in der Region auch der Anteil der Beschéftigten ohne Berufsausbildung mit 15,3 Prozent (NRW:
14,3 %) immer noch sehr hoch. Ein Seitenblick auf das Qualifikationsniveau der Bevolkerung ab 25 Jahren
zeigt den hohen Anteil ohne Berufsabschluss (27,6 %, NRW: 23,9 %) und den unterdurchschnittlichen
Bevolkerungsanteil mit einem akademischen Berufsabschluss (14 %, NRW: 15,3 %).!® Auch an dieser Stelle
wird deutlich, dass es bisher nicht in ausreichendem Mal3 gelingt, die Absolventinnen und Absolventen der
Hochschulen an die Region zu binden. In Verbindung mit einer Wirtschaftsstruktur, die einen hohen Bedarf
an hochqualifizierten Fachkréaften hat, wird das zu einer Verscharfung des Fachkraftemangels fur die in der
Region bedeutsamen Kompetenzfelder flhren. Die beschaftigungsintensivsten Branchen in der Region
sind erwartungsgemal das Gesundheitswesen, der Einzelhandel und das Baugewerbe; zu den Top 10
zahlt aber auch der Bereich Forschung und Entwicklung.®

12 Kreis Duren 67,1 Prozent, Kreis Euskirchen 69,4 Prozent, Kreis Heinsberg 69,2 Prozent, Statistik der Bundesagentur fur Arbeit,
Strukturdaten und Indikatoren, 2013 - Stand: 16.122014

13 Sozialversicherungspflichtig Beschéftigte in der Region Aachen in folgenden wissensintensiven Wirtschaftszweigen zum
3006.2012: 18-21 Druckereien, Mineraldlverarbeitung, Chemische und pharmazeutische Industrie, 26-27 Elektroindustrie, 28
Maschinenbau, 29-30 Fahrzeugbau, 35-36 Energie- und Wasserversorgung, 58-63 Information und Kommunikation, 64-66 Finanz-
und Versicherungsdienstleistungen, 68-75 wissenschaftliche und technische Dienstleistungen, 85 Erziehung und Unterricht, 86
Gesundheitswesen. Statistik der Bundesagentur flr Arbeit, aus: http://fachkraefteinitiative-nrw.de/regionen-im-vergleich

14 Statistik der Bundesagentur fir Arbeit
15 IT NRW — Ergebnisse des Mikrozensus 2013, aus: GIB. Arbeitsmarktreport NRW 2015, S. 118
16 Siehe REK, 2015, S. 25 f
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Abb. 5: Entwicklung der Produktivitat in der Region Aachen 1992-2012
Quelle: Integriertes Handlungskonzept der Region Aachen 2015
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Nachholbedarf bei Bruttoinlandsprodukt und Arbeitsplatzdichte

Das Bruttoinlandsprodukt (BIP) als Kennzahl der wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit hat sich in den letzten
zwanzig Jahren in der Region Aachen im Vergleich zum Landesdurchschnitt um 56,5 Prozent (NRW:
+50,26 %) erhdht. Dennoch befindet sich die Region auf einem nach wie vor niedrigen Niveau von nur
87 Prozent des Landesdurchschnitts. ,Die geringere Produktivitdt der Region (ist) zu einem relevanten Teil
auf den hohen Anteil von Beschéftigten in den dem Dienstleistungssektor zuzurechnenden Hochschulen
sowie in Forschung und Entwicklung zurlckzufUhren. Dies ist zun&chst auch ein Qualitdtsausweis der
Region.”

Aufholbedarf weist die Region zudem bei der Arbeitsplatzdichte auf. Ein Indikator daftr sind die Pendelver-
kehre. Hier weist die Region Aachen einen deutlich negativen Pendlersaldo auf, der sich auf 342.136
Auspendler und 302.988 Einpendler belauft'® Der Arbeitsplatzversorgungsgrad, das heiBt der Anteil der
Beschaftigten am Arbeitsort zu den Beschéftigten am Wohnort, liegt in der Region Aachen nur bei

92 Prozent.

17 REK, 2010, S. 8
18 Integriertes Handlungskonzept fur die Region Aachen, S. 7
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Aktivposten: Regionale Kompetenzfelder

Die — gemessen an dem Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten — bedeutendsten Wirt-
schaftszweige in der Region sind: Gesundheitswesen, Einzelhandel, Baugewerbe, Offentliche Verwaltung,
Heime und Sozialwesen, GroBhandel sowie Verkehr und Lagerei, inklusive Post- und Kurierdienste. In
diesen Wirtschaftszweigen sind mit 57, 7 Prozent mehr als die Hélfte aller sozialversicherungspflichtig
Beschéftigten tatig."® Im Bezirk der Agentur fur Arbeit Aachen-Duren liegen die Bereiche Erziehung und
Unterricht sowie Forschung und Entwicklung ebenso unter den zehn bedeutendsten Wirtschaftszweigen
wie im Bezirk der Agentur fur Arbeit Bruhl die Bereiche Kokerei und Mineraldlverarbeitung® sowie Metal-
lerzeugung und -bearbeitung.

Gemessen an der Branchenverteilung auf Bundesebene sind regional das Gesundheitswesen und die

freiberuflichen wissenschaftlichen Dienstleistungen Uberproportional, das verarbeitende Gewerbe unter-
proportional vertreten. FUr die Wirtschafts- und Beschéftigungsentwicklung in der Region Aachen haben
die regionalen Kompetenzfelder eine herausgehobene Bedeutung, da hier der Spezialisierungsindex am
groBten ist, in der Vergangenheit die groBten Beschaftigungsgewinne zu verzeichnen waren und fUr die
Zukunft zu erwarten sind. Die Region Aachen hat sich auf eine Entwicklungsstrategie geeinigt, in der die
Optimierung unternehmensorientierter Cluster in den regionalen Kompetenzfeldern im Mittelpunkt steht.

Tab. 1: Regionale Kompetenzfelder — sortiert nach relativem Anteil an Gesamtbeschéftigung in der Region?®
Quelle: Integriertes Handlungskonzept der Region Aachen 2015

WZ 86 Gesundheitswesen 9,22 % 11812% 16,39%

WZ 47 Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen) 8,19% 111,80% 2,75%

F(WZ 41, 42,43) Baugewerbe 575% 116,46 % 12,42 %

WZ 84 Offentliche Verwaltung, Verteidigung; 547 % 105,14 % 1,61 %
Sozialversicherung

WZ 85 Erziehung und Unterricht 4,85% 131,98% 16,25%

WZ 87 Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime) 424 % 121,18% 19,85%

WZ 88 Sozialwesen (ohne Heime) 3,65% 92,29% 25,38 %

WZ 46 GroBhandel (ochne Handel mit Kraftfahrzeugen) 3,47 % 64,92 % -1,39%

WZ 72 Forschung und Entwicklung 283% 418,82% 14,84 %

WZ 28 Maschinenbau 2,74% 78,24 % 6,19%

Wz 81 Gebaudebetreuung; Garten- und Landschaftsbau 2,74 % 124,18% 4692 %

WZ 52 Lagerei sowie Erbringung von sonstigen 2,66 % 110,66 % 10,29%
Dienstleistungen fur den Verkehr

WZ 24, 25 Metallerzeugung und -bearbeitung; Herstellung 2,49% 47,84 % -1,26 %
von Metallerzeugnissen

WZ 78 Vermittlung und Uberlassung von Arbeitskréaften 243% 85,29% 33,30%

WZ 62 Erbringung von Dienstleistungen 2,34 % 120,80% 37,67 %
der Informationstechnologie

WzZ 10 Herstellung von Nahrungs- und Futtermitteln 2,29% 129,18% 1395%

WZ 45 Handel mit Kraftfahrzeugen; Instandhaltung und 221% 113,78% 7,09%
Reparatur von Kraftfahrzeugen

WZ 94 Interessenvertr, kirchl. u. sonst. Verein 202% 126,09 % 23,53%

WZ 71 Architektur- und Ingenieurbtros; technische, 1,99% 138,06 % 23,97 %
physikalische und chemische Untersuchung

Wz 17 Herstellung von Papier, Pappe und Waren 1,86 % 411,98% 8,82%
daraus

19 Jahresdurchschnitt 2008, Statistik der Bundesagentur fur Arbeit * Aufgrund des zu geringen Anteils in der Gesamtregion

20 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit — eigene Berechnung erfolgt keine Auflistung in Tabelle 1.
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Veranderung des Arbeitsmarkts

Die Beschaéftigten in der Region erzielen ein unterdurchschnittliches Einkommen. Das Medianentgelt®'
liegt unter, der Anteil der Niedriglohnbeschéftigten?? tUber dem Landesschnitt (20 %, NRW: 18,6 %).23
Entsprechend der Unternehmensstruktur sind 68,4 Prozent aller Beschéftigten im KMU-Sektor tatig
(NRW: 66,0 %).24

Arbeitslosen- und Unterbeschéaftigungsquote entwickeln sich rlicklaufig zu einem auch im Landesvergleich
positiven Niveau. Die regionale Arbeitslosenquote liegt mit 7,7 Prozent unter dem Landesschnitt (8,1 %); die
regionale Spreizung im Land reicht von 4,8 Prozent (MUnsterland) bis zu 11,4 Prozent (MUhlheim-Essen-
Oberhausen)2® Auch die Unterbeschaftigungsquote bewegt sich mit 9,4 Prozent unterhalb des Landes-
durchschnitts (10,1 %).26 Allerdings ist der Anteil der Arbeitslosen im SGB-Il an allen Arbeitslosen — und
damit die verfestigte Langzeitarbeitslosigkeit vor allem in der Stadteregion Aachen — immer noch hoch.?”

Der Bedarf an gemeldeten ungeférderten Stellen ist im Jahreszeitraum 2013-2014 um 28,6 Prozent
angestiegen.?® Ein Indiz fur den zuklnftigen Fachkraftemangel in der Region. 2040 werden dem Arbeits-
markt in der Region Aachen nur noch rund 719.000 (2014: 829.000) Erwerbspersonen zur Verfugung
stehen. Das entspricht einem Rickgang um rund 110.000 Personen bzw. 13,3 Prozent. Allein in der
Stadteregion Aachen wirden danach 2040 Uber 31.000 Erwerbspersonen fehlen. Zum Vergleich: Fur
NRW wird mit einem Rickgang der Erwerbspersonen um 11,5 Prozent gerechnet. Die zukUnftige Beschéaf-
tigungsstruktur des regionalen Arbeitsmarkts wird also mit einem Mangel an Fachkraften konfrontiert
werden. Der Bedarf setzt sich dabei aus der ungedeckten Fachkraftenachfrage gegentber dem Fachkréf-
teangebot zusammen.

21 Medianentgelt Median des Bruttoarbeitsentgeltes der sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschéftigten (ohne Auszubildende): Die
Halfte der Beschaftigten erhalt ein hoheres Bruttoarbeitsentgelt, die andere Hélfte ein geringeres. NRW: 3020 Euro, Stadteregion
Aachen: 3034 Euro, Kreis DN: 2974 Euro, Kreis EU: 2.795 Euro, Kreis HS: 2.645 Euro. Statistik der Bundesagentur fur Arbeit,
Beschaftigungsstatistik

22 Definition Niedriglohnbeschéftigung: Sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschaftigte (ohne Auszubildende) mit einem durchschnitt-
lichen monatlichen Bruttoarbeitsentgelt unterhalb der von 2/3 des Medianentgeltes, Bundesagentur fur Arbeit

23 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 31.12.2013, aus: GIB. Arbeitsmarktreport NRW 2014, Juni 2014, S. 58

24 Die Spreizung in der Region ist groB: Von 63,8 Prozent Beschéftigten im KMU-Sektor in der Stadteregion (DN: 66,1%, EU: 73,3%) bis
zu 81,4 Prozent im Kreis Heinsberg. Damit ist Heinsberg NRW-weit der Kreis mit dem hdchsten Anteil der Beschéftigung in KMU.
Quelle: Statistik der Bundesagentur flir Arbeit

25 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Stand: 30.09.2014, nach G.IB. NRW: Arbeitsmarktreport 2014, 3. Quartalsreport September
2014,S.32

26 aaO, Stand: 30.09.2014, S. 30

27 Anteil der Arbeitslosen im SGB Il an allen Arbeitslosen in Prozent: Stadteregion Aachen: 75,1, Kreis DN: 72,7, Kreis EU: 64,2, Kreis
HS: 62,7 - Stand: 30.06.2014, Quelle: Bundesagentur fur Arbeit/Ministerium fir Arbeit, Integration und Soziales NRW, SGB-II-Report,
2. Quartal 2014

28 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, nach G.LB. NRW: Arbeitsmarktreport 2014, 3. Quartalsreport September 2014, S. 34
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2.2 Skizze der demografischen Entwicklung®’

Der Blick Richtung 2040 macht die Herausforderungen einer alternden Gesellschaft fur den Arbeitsmarkt,
aber auch fUr die Daseinsvorsorge deutlich. Ohne Aufschub gilt es deshalb, mehr Menschen und fur
lAngere Zeit am Erwerbsleben zu beteiligen.

Herausforderung: regionale Heterogenitét

Zum Stichtag 31.12.2013 lebten 1.239.122 Menschen in der Region Aachen.® |hre Verteilung auf die
Gebietskdrperschaften lasst die Heterogenitat der Region deutlich werden: die Stadteregion Aachen mit
der Stadt Aachen stehen hier mit einer hohen Bevdlkerungszahl und -dichte im klaren Gegensatz zu den
eher landlich gepragten Kreisen. Die Region Aachen muss daher die Herausforderung bewéltigen, sowohl
den Beddrfnissen einer Stadtregion im Verdichtungs- und Verflechtungsgebiet um Aachen als auch den
mehr landlich gepragten Regionen in den Kreisen Duren, Euskirchen, Heinsberg und dem sudlichen Teil
der Stadteregion gerecht zu werden.

Tab. 2: Einwohnerzahlen der Gebietskdrperschaften
Quelle: IT NRW — Landesdatenbank

Stadt Aachen 241683 160,84 1.502,63
Stadteregion Aachen* 303.384 546,24 555,40
Stadteregion Aachen™* 545,067 707,08 77087
Kreis Dlren 258.385 941,41 27447
Kreis Euskirchen 187.437 1.248,71 150,10
Kreis Heinsberg 248233 627,98 395,29
Region Aachen Gesamt 1.239.122 352518 351,51 * ohne Stadt Aachen

** inkl. Stadt Aachen

Der Anteil der Bevolkerung unter 25 Jahren liegt in der Region Aachen bei 25,67 Prozent und damit etwas
hoéher als der NRW-Schnitt von 24,75 Prozent. In der Stadt Aachen ist der Anteil der unter 25-Jahrigen mit
27,88 Prozent am hochsten. Hier macht sich die Zahl der Studierenden an den Aachener Hochschulen
deutlich bemerkbar. So verzeichnet Aachen mit 27.458 Einwohnern zwischen 20 und 25 Jahren mit Ab-
stand die hdchste Zahl in dieser Altersgruppe in der Gesamtregion. Den geringsten Anteil an der Bevolke-
rung machen die unter 25-Jahrigen im Kreis Euskirchen mit 24,67 Prozent aus.

516.608 Einwohner der Region Aachen sind 50 Jahre oder élter, das entspricht einem Anteil von

41,69 Prozent (NRW: 41,88 %). Am hochsten ist der Wert fir den Kreis Euskirchen mit 43,9 Prozent, vor
DUren mit 43,04 Prozent, der Stadteregion Aachen (ohne Stadt) 42,96 Prozent und dem Kreis Heinsberg
42,6 Prozent. Einzig die Stadt Aachen hat mit 36,01 Prozent einen deutlich geringeren Anteil der Uber
50-Jahrigen als NRW.

29 Mit einigen wenigen Erganzungen und Anderungen wurde dieses Kapitel erstverdffentlicht in der Broschiire: Fachkréafte sichern
jetzt! Hintergrund zum Fachkréaftebedarf im Kammerbezirk der IHK Aachen, Industrie- und Handelskammer Aachen, Juli 2011

30 IT NRW, Fortschreibung des Bevolkerungsstands auf Basis des Zensus von 2011
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Der Auslanderanteil in der Region liegt bei 9,91 Prozent® (NRW: 11,17 %°?). Die meisten Auslander leben in
der Stadteregion Aachen, einschlieBllich der Stadt Aachen. Mit 67.093 Einwohnern machen sie einen Anteil
von 12,31 Prozent aus. Den geringsten Auslanderanteil verzeichnet der Kreis Euskirchen mit 4,77 Prozent.
Die Grenzlage der Region macht sich nur teilweise bemerkbar. Es leben 2.748 Belgier in der Region
Aachen, was 2,24 Prozent des Auslanderanteils entspricht. Deutlich starker vertreten sind die Niederlander:
11.803 Niederlander leben in der Region Aachen (9,61 %). Besonders stark vertreten sind diese im Kreis
Heinsberg. Hier stellen die mehr als 7.000 Niederlander fast ein Drittel des Auslanderanteils. Die Auslander-
statistik bildet jedoch nicht den gesamten Bevdlkerungsanteil mit Migrationshintergrund ab. Dieser lag im
Jahr 2012 in der Region Aachen bei 21 Prozent3?

Bevélkerungsprognose 2040: Nicht viel weniger, aber deutlich alter

Der demografische Wandel macht sich auch in der Region Aachen nachhaltig bemerkbar. Zwar wurde der
Bevolkerungsrickgang fur die Region Aachen wie auch flr Nordrhein-Westfalen insgesamt nach der
aktuellen Bevolkerungsprognose von IT NRW nach unten korrigiert, so dass zurzeit davon ausgegangen
werden kann, dass die Region Aachen auch bis zum Jahr 2040 nur einen leichten Bevdlkerungsriuckgang
zu verzeichnen haben wird. Die eigentliche Herausforderung stellt fir die Region allerdings die Verande-
rung der Altersstruktur dar. Die Gruppe der Uber 65-Jahrigen wachst um 49,74 Prozent, starker als in ganz
NRW (40,11 %); besonders ausgepragt ist der Anstieg in den Kreisen Euskirchen und Heinsberg mit 62,11
bzw. 61,29 Prozent. Gleichzeitig wird es deutlich weniger Schulabgéanger, Auszubildende und Studenten in
der Region geben. Der Anteil der 15- bis 29-Jahrigen sinkt in der Region um 16,66 Prozent — auch dieser
Wert ist hdher als der Landesdurchschnitt von 15,11 Prozent. Am stérksten ist der Kreis Euskirchen mit
einem Ruckgang von 23,23 Prozent betroffen.

Tab. 3: Prognose der Bevdlkerungsentwicklung 2014-2040

Quelle: IT NRW
unter 15 -457 -14,25 -16,70 -1590 -10,87 -812
15-29 -10,63 -22,35 -2323 -22,40 -16,66 -15,11
30-49 0,21 9,75 -16,65 -12,21 -6,95 -8,06
50-65 -17,28 -18,66 -19,62 -17,36 -17,96 -1294
Uber 65 38,72 52,63 62,11 61,29 49,74 40,11
insgesamt 1,33 -1,95 -2,46 -1,21 -0,44 -0,46

Fur die Region Aachen bedeutet diese Prognose eine groRe Herausforderung. Die stark wachsende Zahl
alterer Menschen schafft die Notwendigkeit, die Uber 65-Jahrigen einzubinden und Rahmenbedingungen
zu gestalten, die es ermoglichen, auch im Alter in jeder Hinsicht so lange wie mdglich aktiv zu bleiben.
Gleichzeitig bedeutet der Zuwachs an alteren Menschen auch eine erhdhte Belastung der Sozialsysteme,
insbesondere im Pflegebereich. Die landlichen Teile der Region werden hier besonders betroffen sein,
schon jetzt liegt beispielsweise im Kreis Euskirchen der Anteil der Uber-50-Jéhrigen bei 43,9 Prozent. Es
gilt daher fUr die Region, Konzepte und Anséatze zu entwickeln, welche die Daseinsvorsorge auf Dauer den
geénderten Bedingungen anpassen und sichern.

31 IT NRW - Landesdatenbank, Auslanderstatistik zum Stichtag 31.122013

32 Eigene Berechnung nach Auslanderstatistik zum Stichtag 31.12.2013 (1.963.242 EW mit auslandischer Staatsangehorigkeit) und
Einwohnerstatistik NRW zum Stichtag 31.12.2013 (17.571.856 EW)

33 IT NRW, Ergebnisse des Mikrozensus, aus: http://fachkraefteinitiative-nrw.de/regionen-im-vergleich
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Verscharfend fur die Sicherung der Daseinsvorsorge wirkt sich das relativ hohe Armutsrisiko in der Region
Aachen aus. Mit 16 Prozent ist die Armutsrisikoquote der Region Aachen nach dem Ruhrgebiet die
zweithdchste NRWs und liegt 1,3 Prozent hoher als der Landesschnitt. Hinzukommt, dass das Aquivalenz-
durchschnittseinkommen in der Region Aachen um 4,5 Prozent unter dem Durchschnittseinkommen in
NRW liegt. Nur im Ruhrgebiet liegen die Einkommen mit 7,5 Prozent noch tiefer unter dem Landesdurch-
schnitt. Hier zeigt sich ein deutlicher Unterschied zur benachbarten Rheinschiene. Dort ist die Entwicklung
beinahe gegenlaufig: Im Rheinland wird das héchste Durchschnittseinkommen ganz NRWs erzielt, 10
Prozent Uber dem Landesdurchschnitt, gleichzeitig ist die Armutsrisikoquote mit 12,6 Prozent die zweitnied-
rigste Nordrhein-Westfalens.3*

Altersverteilung zeigt Engpassberufe auf

Ein Indikator, in welchen Branchen demografiebedingt zeitnah Ersatzbedarf an Fachkréften besteht, ist die
Altersverteilung der Beschaftigten. Bezogen auf alle Wirtschaftszweige liegt der Anteil der alteren Beschéaf-
tigten ab 55 Jahren an den 396.944 sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in der Region Aachen bei
17,1 Prozent®

In folgenden Branchen ist die Zahl der alteren Beschéftigten am hdchsten:

Abb. 6: Die zehn Branchen in der Region mit der héchsten Anzahl Beschaftigter ab 55 Jahren
Quelle: Statistik der Bundesagentur flr Arbeit — Stand: 30.04.2014
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Gesundheitswesen
(WZ 86)

Einzelhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen)
(Wz 47)

Erziehung und Unterricht
(WZ 85)

Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime)
(Wz 87)

Vorbereitende Baustellenarbeiten, Bauinstallation
und sonstiges Ausbaugewerbe (WZ 43)

Maschinenbau
(WZ 28)

Gebaudebetreuung; Garten- und Landschaftsbau
(Wz 81)

GroBhandel (ohne Handel mit Kraftfahrzeugen)
(WZ 46)
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exterritor. Org (WZ94)

34 Vgl. Sozialbericht NRW 2012 im Auftrag des Ministeriums fUr Arbeit, Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen, S. 73 ff.
35 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Stand: 30.06.2010
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Nicht in allen Wirtschaftszweigen wird der demografiebedingte Ersatzbedarf als Fachkréaftebedarf virulent.
Konjunktur- und Branchenentwicklung, Ver&nderung von Arbeitsteilung und Produktivitat und technologi-
sche Entwicklungen sind weitere entscheidende Einflussfaktoren auf der Nachfrageseite des Arbeitsmarkts.
Dennoch werden in einigen Branchen bereits heute Fachkréfte knapp. Dies gilt neben Pflegepersonal vor
allem fUr hochqualifizierte Ingenieure sowie IT-Fachkréfte. Aber auch im Facharbeiterbereich in der Metall-
und Elektroindustrie gibt es schon langerfristige Vakanzen, die nicht geschlossen werden k&nnen.

Inklusionsdaten und Beschéftigungsperspektive

Im Zeitraum von 2007 bis 2011 verzeichnete die Region Aachen eine Zunahme der Zahlen von erwerbsfa-
higen Menschen mit Behinderung um 7,7 Prozent Sie liegt damit Uber dem Landesdurchschnitt von 7,4
Prozent. Die Region Aachen gehort im Landesvergleich zu den drei Regionen mit dem hbchsten Anteil an
Schwerbehinderten unter 25 Jahren. Sie liegt mit einem Wert von 4,0 Prozent (118 Personen) Uber dem
Landesdurchschnitt NRW von 3,0 Prozent.

Abb. 7: Anteil der arbeitslosen schwerbehinderten Jiingeren (unter 25 Jahren)
an allen arbeitslosen Schwerbehinderten nach Regionen

Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, 2013, eigene Berechnung
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Als ,Inklusionsmotor” kann sich der Prozess hin zur Arbeitswelt 4.0 erweisen. Die digitalisierte und vernetzte
Arbeitswelt erweitert — im Rahmen der betrieblichen Méglichkeiten — die Autonomie der Beschéftigten
hinsichtlich des Arbeitsortes und der Ausgestaltung der individuellen Arbeitszeit. Diese neuen arbeitsorga-
nisatorischen Gestaltungsraume lassen fr Menschen mit Behinderung mehr Teilhabe am ersten Arbeits-
markt erwarten.

20



3. ZIELE UND HANDLUNGSFELDER

Basierend auf der vorangegangenen Standortbeschreibung werden im Folgenden mégliche Losungsan-
sétze aufgezeigt. Dabei sind die einzelnen Handlungsfelder nicht isoliert voneinander zu betrachten,
sondern weisen zum Teil Uberschneidungen aufgrund der Komplexitat der Problemlagen auf. Die spezifi-
sche geografische Lage der Region Aachen bringt mit sich, dass viele Aspekte und Ansétze grenziber-
schreitend betrachtet werden.

Der Handlungsplan ist untergliedert in die Handlungsfelder:

Handlungsfeld 1:
AUSBILDUNG

Handlungsfeld 2:
ALTERE BESCHAFTIGTE

Handlungsfeld 3:
VEREINBARKEIT VON FAMILIE UND BERUF

Handlungsfeld 4: )
FRAUENERWERBSTATIGKEIT

Handlungsfeld 5:
AN- UND UNGELERNTE

Handlungsfeld 6:
MENSCHEN MIT MIGRATIONS- ODER FLUCHTHINTERGRUND

Handlungsfeld 7:
MENSCHEN MIT BEHINDERUNG

Handlungsfeld 8:
STUDIERENDE, STUDIENABBRECHER UND ALUMNI

Handlungsfeld 9:
DIGITALISIERUNG, VERNETZUNG UND INDUSTRIE 4.0

Handlungsfeld 10: )
UBERBETRIEBLICHE AUS- UND WEITERBILDUNGSSTATTEN
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nanotunes- W 3.1. Handlungsfeld: Ausbildunsg

FiD Start in ein qualifiziertes Berufsleben

Berufliche Ausbildung sichert Betrieben den fachlichen Nachwuchs. Doch der macht sich
demografisch rar und will umworben sein. Vor, wahrend und nach der Ausbildung, mit passge-
nauen Angeboten und Karrierechancen. Auf Augenhdhe mit akademischen Laufbahnen.

Der demografische Wandel und eine gute Beschaftigungslage verengen die Situation auf dem Fachkréafte-
markt. Dies ist kein Zukunftsszenario mehr, sondern schon heute in der Region erkennbare Realitat:
Arbeitgeber signalisieren, dass die Besetzung offener Stellen, insbesondere im Bereich der dualen Ausbil-
dung, zunehmend schwerer fallt. Das spiegelt die Prognosen von Wirtschaftsexperten und die Aussagen
Aachener Unternehmen wider, die einen Rlckgang des Erwerbspotenzials und einen Mangel an Fachkréaf-
ten in verschiedenen Segmenten konstatieren. Auf der anderen Seite ist die Zahl der gemeldeten Ausbil-
dungsstellen in den vergangenen Jahren in der Region zurickgegangen. Hieraus generiert sich ein
Handlungsbedarf, dem nur in gemeinsamen Strategien der Akteure des regionalen Arbeitsmarkts begeg-
net werden kann.

Auszubildende - ein ,knappes Gut*

Immer weniger junge Menschen verlassen in der Region pro Jahr die Schulbénke. Das sich verringernde
Bewerberpotenzial stellt die ansassige Wirtschaft vor Probleme, passenden Nachwuchs fur offene Stellen
zu gewinnen. Wahrend 2010 noch fast 14500 Schulabgénger und Schulabgéngerinnen zu verzeichnen
waren, werden es im Jahr 2020 weniger als 11.700 sein. ,Damit sinkt die Zahl der Absolventen um rund
2.800 (- 19,5 Prozent). Im Kreis Dlren werden sogar (...) 23,2 Prozent weniger Schulabganger/innen zu
erwarten sein“®, den geringsten Rickgang hat die Stadt Aachen mit 13,1 Prozent zu erwarten.

Tab. 4: Voraussichtliche Entwicklung der Anzahl der Schulabgéanger 2010 — 2020

Quelle: IT NRW
Stadt Aachen 2540 2415 2,503 3401 2487 2399 2367 2326 2223 2289 2207
Kreis Aachen 3242 3110 3195 3916 3.093 3063 2947 2938 2718 2762 2592
Kreis Duren 3138 3,050 3172 3.849 3.086 2973 2867 2.769 2606 2553 2410
Kreis Euskirchen 2424 2.362 2468 3212 2.391 2.356 2220 2187 2071 2065 1944
Kreis Heinsberg 3145 3112 3173 3907 3125 2971 2850 2737 2674 2579 2514
Region Aachen 14489 14.049 14511 18285 14182 13.762 13.251 12957 12292 12248 11.667

36 IHK Aachen: Fachkrafte sichern — jetzt! Hintergrund zum Fachkréaftebedarf in der Region Aachen, Juli 2011, S. 7
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Abb. 8: Veranderung der Schulabgénger von 2010 bis 2020 in Prozent
Quelle: IT NRW
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Der zu erwartende Absolventenrlickgang aus den allgemeinbildenden Schulen liegt in der Region Aachen
deutlich Gber dem NRW-Schnitt von 14,6 Prozent. Setzt man dies in Relation zu den durchschnittlich
abgeschlossen Ausbildungsvertragen, zeichnet sich eine zuklnftige Deckungsllicke ab. Die IHK Aachen
geht davon aus, dass die Zahl der Ausbildungsverhéaltnisse 2020 im Vergleich zu 2010 in der Region um
19,5 Prozent zurtickgehen wird. ,Das bedeutet, dass jeder funfte Ausbildungsplatz im Vergleich zu heute
unbesetzt bleibt. Der Fachkraftemangel wird sich somit drastisch verscharfen.*®

Im Bereich des Handwerks und insbesondere im Baubereich sowie im Lebensmittelhandwerk werden
besondere Nachwuchsprobleme beschrieben. In den Handwerksbetrieben des Kammerbezirks Aachen
haben 2014 acht Prozent weniger Auszubildende einen Lehrvertrag unterschrieben als im Vorjahr; seit
dem Jahr 2010 hat die Zahl der Lehrlinge insgesamt um rund zehn Prozent abgenommen. In den Spitzen
ist hier sogar ein Ruckgang der eingegangenen Lehrverhaltnisse von 12—14 Prozent zu verzeichnen.®

Agieren statt reagieren

Vor dem Hintergrund der skizzierten demografischen Entwicklung wird das Agieren auf anderen Feldern
umso wichtiger. Ein wesentliches dabei ist die Berufs- und Studienorientierung bzw. die Gestaltung des
Ubergangs von der Schule in den Beruf oder in ein Studium. Alle Akteure auf dem Arbeitsmarkt — die
Schulen, Hochschulen, die Unternehmen und die Schuler und Schilerinnen sowie die begleitende Agentur
fUr Arbeit — sehen sich nach wie vor mit dieser besonderen Herausforderung konfrontiert. Durch miss-
glickte Ubergange bleiben angebotene Ausbildungsplétze unbesetzt, sind Ausbildungs- und Studienab-
briche die Folge und das Nachwuchsproblem im Facharbeiter- und Fachkraftebereich nimmt zu. Ange-
sichts dieser Entwicklungen nehmen Passungsprobleme weiterhin einen zentralen Stellenwert ein. Es wird
offenbar grundsatzlich schwieriger, das betriebliche Angebot und die Nachfrage der Jugendlichen — beruf-
lich, regional und anforderungsspezifisch — zusammenzufthren.

37 Angaben der IHK Aachen
38 Angaben der HWK Aachen
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Abb. 9: Berufe mit einem hohen Anteil an unbesetzten Ausbildungsplatzen
am betrieblichen Gesamtangebot 2013 und 2014 in Prozent

Quelle: Bundesinstitut fur Berufsbildung (BiBB), Erhebung zum 30. September, Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
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Gleichzeitig ist die Quote der vorzeitig geldsten Ausbildungsvertrage ein wichtiger Indikator im Bereich der
Ausbildung. Zwar ist die Region Aachen mit ca. 24 Prozent im landesweiten Vergleich hier noch recht gut
aufgestellt, jedoch zeigt die stete Steigerung dieser Quote in den letzten Jahren, dass es fur Unternehmen
immer schwieriger wird, einmal gewonnene Auszubildende zu halten® Insbesondere in Handwerksberufen
kam es 2014 in der Region zu 20 Prozent mehr vorzeitigen L6sungen als im Vorjahr.

Zum notwendigen Engagement im Ubergangsbereich mit bewerberbezogener Akquirierung von betriebli-
chen Ausbildungsstellen, dem passgenauen Matching zwischen Bewerbenden und Unternehmen gehort
auch die Attraktivitatssteigerung und Imagepflege von verschiedenen Berufsgruppen. Nur Uber diesen
MaBnahmenmix ist die notwendige Qualitdt und Quantitat an Fachkréaften zu gewinnen.

39 IT.NRW
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Handlungsansatze

Im Handlungsfeld ,Ausbildung“ stehen vor den genannten Hintergrinden MaBnahmen und Programme zur
Gewinnung und Bindung geeigneter Bewerber und Bewerberinnen fir und in eine/r dualen Ausbildung im
Mittelpunkt. Dies ist als SchlUsselbedarf der KMU die Kernaufgabe, welcher sich in regionaler Partnerschaft
gestellt wird.

Damit gehen die zentralen Ziele einher, jungen Menschen eine verbindliche Ausbildungsperspektive und
nachhaltige Einblicke in den Berufsalltag zu geben, neue Zielgruppen zu erreichen und auf Ebene der

Fachkraftebindung u.a. die Quote der geldsten Ausbildungsvertrage zu verringern. Eine wichtige Grundlage
dazu bildet die Allianz fur Aus- und Weiterbildung.

Allianz fUr Aus- und Weiterbildung
Im Dezember 2014 wurde die neue Allianz fir Aus- und Weiterbildung unterzeichnet Bund, Bundesagentur
fr Arbeit, Wirtschaft, Gewerkschaften und Lander wollen gemeinsam die duale Berufsausbildung in
Deutschland starken und fur die Gleichwertigkeit der betrieblichen und akademischen Ausbildung werben.
Jedem ausbildungsinteressierten Menschen soll ein Pfad aufgezeigt werden, der ihn frihestmoéglich zu
einem Berufsabschluss fuhren kann. Die betriebliche Ausbildung hat dabei klaren Vorrang.

Ziele der Allianz fur Aus- und Weiterbildung:

O die Bedeutung und Attraktivitat der beruflichen Bildung deutlich aufwerten,
O die Zahl der Jugendlichen ohne Schulabschluss weiter reduzieren,

O jedem ausbildungsinteressierten Menschen im Rahmen der im Koalitionsvertrag des Landes
Nordrhein-Westfalen angesprochenen Ausbildungsgarantie einen ,Pfad" aufzeigen, der ihn frihest-
moglich zu einem Berufsabschluss fuhren kann,

O die Passungsprobleme zwischen Bewerberinnen und Bewerbern und Unternehmen regional und
berufsfachlich verringern,

O auf der Grundlage einer weiter entwickelten Datenlage die Zahl der angebotenen Ausbildungsplatze
und die Zahl der ausbildungsbereiten Betriebe erhéhen,

O die Zahl der jungen Menschen im Ubergangsbereich weiter reduzieren und den Ubergangsbereich
madglichst an staatlich anerkannten betrieblichen Ausbildungsberufen orientieren,

O die Qualitat der Ausbildung weiterentwickeln und

O die Weiterbildung und insbesondere die Aufstiegsfortbildung starken.

Bestandteil dieser Allianz ist u.a. die gemeinsame Initiative des Vorstands und des Verwaltungsrats der
Bundesagentur flr Arbeit ,Ausbildung hat Vorfahrt’, welche schwerpunktmaBig die Ausbildungsakquise
und als Férderungsinstrument die assistierte Ausbildung verfolgt und eine Starkung der kooperativen
Variante bei auBerbetrieblichen Ausbildungen im Fokus hat.

Wichtig bei der regionalen Verfolgung dieser Ziele ist, dass bestehende und neue Handlungsansatze
partnerschaftlich und gebietsbezogen verfolgt werden. Der Schwerpunkt soll in der praventiven Gestaltung
des Arbeitsmarktes liegen und die bisher vor allem nachsorgende Betrachtung ersetzen. Hierbei ist es
wichtig, die bereits im groBen Umfang bestehenden und funktionierenden Strukturen des Landespro-
gramms ,Kein Abschluss ohne Anschluss” (KAoA), auf Ebene der kommunalen Koordinierung in den
Gebietskdrperschaften der Region zu berUcksichtigen. Um Doppelstrukturen zu vermeiden und Synergie-
effekte zu nutzen, erfolgt daher eine enge Abstimmung der MaBnahmen mit den Kommunalen Koordinie-
rungen in der Region Aachen. Gleiches gilt fur die ,Jugendberufsagenturen® 4%, mit denen das bestehende

40 Jugendberufsagenturen blndeln die Leistungen nach den Sozialgesetzblchern Il - Jobcenter, IIl = Agentur fir Arbeit und VIIl —
Jugendhilfe fur unter 25-Jahrige.
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Angebot weiter an den Bedarfen der KMU orientiert werden soll. Die Jugendberufsagenturen haben ihre
Arbeit bereits an den Standorten Aachen, Alsdorf, Diren und Stolberg aufgenommen.#' Weitere Anlaufstel-
len sind in Planung.

Frihzeitige Berufs- und Studienorientierung

Zur zielgruppengerechten Ubergangsgestaltung in Beruf oder Studium gehért vor allem der Ausbau von
Berufsfelderkundungen. Unternehmen sollen die Mdglichkeit erhalten, sich und ihre Ausbildungsberufe
moglichst realistisch und praktisch erlebbar darzustellen. Hierbei ist der stete Ausbau von Netzwerken und
Initiativen im Dreieck Schule-Hochschule-Wirtschaft besonders bedeutsam. Durch regelmaBige Veranstal-
tungen von Tagen der offenen Unternehmen wie CHECK-IN BERUFSWELT, Veranstaltungen wie der
Gesundheitsfachberufemesse oder Kursen und Projekten zur vertieften Berufsorientierung soll dieser
Bereich gestarkt werden. KMU haben so die Chance, aktiv der geschilderten Problematik entgegen zu
treten und in direkten, nachhaltigen Kontakt zu Interessenten zu kommen.

Weitere Handlungsansétze stellen hier dar:

O Ausbau der Berufsorientierung an weiterbildenden Schulen; Aktivitaten zur Elternarbeit sollten einge-
schlossen sein.

O Begleitung von Ausbildung, externes Ausbildungsmanagement, Verbundausbildung: Unterstitzung
von Unternehmen und Jugendlichen wahrend der Ausbildung, Steigerung der Verbundausbildung fUr
Unternehmen, die alleine nicht ausbilden kénnen. Ubertragung von MaBnahmen einzelner Unterneh-
men, die Ausbildungsbegleitprogramme entwickelt haben, auf andere Unternehmen der Branche.

O Entwicklung von MaBnahmen zur Verhinderung von Ausbildungsabbrichen: Hier wird eine
Konzentration auf Berufe/Branchen mit besonders hohen Abbruchquoten erfolgen.

O Entwicklung weiterer dualer Studiengéange u.a. im Bereich des Handwerks.

O Entwicklung von MaBnahmen zur Vermittlung und Ansprache von Jugendlichen mit besonderem
Foérderbedarf und Flachtlingen. Ausbau und Verstetigung der Produktionsschule.NRW.

O Verstarktes Berufsmarketing: Die Entscheidung fur oder gegen einen Ausbildungsberuf ist auch
verbunden mit dem Image, das der jeweilige Beruf in der Bevolkerung und vor allem bei den Jugend-
lichen und ihren Eltern hat.

O Ausweitung der Veranstaltungsformate CHECK-IN BERUFSWELT und Gesundheitsfachberufemesse.

O Steigerung des Bekanntheitsgrads und der Akzeptanz von Ausbildungen in ,Sonderform®, z. B. Teilzeit-
berufsausbildung, 2-jahrige Ausbildungen oder Stufenausbildungen bei KMU und Auszubildenden.

O Steigerung der Ausbildungsquote der KMU in der Region, auch grenztberschreitend.

O Abstimmung mit dem Ausbildungskonsens der Region Aachen und dem Handlungsplan des
Ausbildungskonsenses.

O Initiierung und Unterstltzung grenztberschreitender Berufsfelderkundungen und Praktika
O Anerkennung der Berufsfelderkundungen in den Nachbarlandern Belgien und Niederlande
O Vereinfachter Zugang zu Ausbildung in der Grenzregion

O Offnung von Unternehmen und Betrieben fir schwéchere Jugendliche

41 Stand November 2015
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HANDLUNGS-
FELD
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3.2. Handlungsfeld: Altere Beschdftigte
Ldngere Erwerbsbiografien gestalten und nutzen

Viel Erfahrung. Viel Wissen. Viel Kénnen. Auf diesen kurzen Nenner lasst sich das groBBe Poten-
zial alterer Beschaftigter bringen. Mit personalpolitischem Paradigmenwechsel, aber auch mit
einem neuen Selbstverstédndnis auf Arbeitnehmerseite 6ffnen sich altersunabhangige Gestal-
tungsraume.

Ausgangslage

Mit Blick auf den demografischen Wandel sind die alteren Beschaftigten einer der Hoffnungstrager des
deutschen Arbeitsmarkts. Wahrend das Erwerbspotenzial durch jungere Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
zukUnftig weiter zurlickgehen wird, steigt die Zahl der verfugbaren alteren Arbeitskréafte kontinuierlich an.
Diese Entwicklung nahm ihren Anfang bereits vor zwei Jahrzehnten. lhren Héchststand wird sie voraus-
sichtlich 2020 erreichen. Dann werden so viele altere Beschaftigte in Unternehmen zu finden sein, wie
niemals zuvor. Bereits heute ist festzustellen, dass in keiner anderen Gruppe der Bevolkerung der Anteil
der Erwerbstatigen und der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten so stark gestiegen ist wie in der
Gruppe der Alteren. Das deutsche Beschéftigungsniveau der Alteren wird im européischen Vergleich nur
noch von wenigen Landern Ubertroffen. Begunstigt wird diese Entwicklung durch einen zuletzt stark
verbesserten Arbeitsmarkt sowie durch den Effekt, dass Qualifizierte mit hohem Bildungsstand l1&nger im
Erwerbsleben verbleiben. Gleichzeitig wachst der Anteil von Frauen in der hdheren Altersgruppe, da flr sie
die Erwerbsarbeit mittlerweile selbstverstandlich ist.

Abb. 10: Erwerbsquote bei Arbeitnehmern ab 45 Jahren in Prozent
Quelle: Statistisches Bundesamt
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Fortsetzung erfolgreicher Férderinitiativen und -programme

Auch vor den Betriebstoren in der Region Aachen macht der demografische Wandel nicht Halt. Schon in
wenigen Jahren wird das Durchschnittsalter der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Betrieben der
Region merklich gestiegen sein. Diese Tendenz beinhaltet sowohl Chancen als auch Herausforderungen
fur die Unternehmen: Bringen altere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einerseits besondere Kompetenzen
und F&higkeiten wie Erfahrung und Wissen mit in die Arbeitswelt ein, so bedarf es andererseits auch einer
altersgerechten Personalpolitik, um den sich verandernden Bedurfnissen von alteren Arbeitskraften
gerecht zu werden. Die weitere Sensibilisierung der Unternehmen fUr die Themen und Herausforderungen
des demografischen Wandels stellen hierbei eine wesentliche Aufgabe dar und haben héchste Prioritat. Im
Rahmen breit angelegter Aufklarungs- und Offentlichkeitsarbeit gilt es unter anderem, auch mit den immer
noch bestehenden Vorurteilen gegenUber alteren Beschéftigten aufzurdaumen. Die Region Aachen hat
diesbezlglich umfassende Erfahrung. Gemeinsam mit der Stadt Duisburg wurde in der Region Aachen in
den vergangenen zehn Jahren das Bundesprogramm Perspektive 50plus-Beschéftigungspakte fir Altere
in den Regionen des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales erfolgreich umgesetzt. Die gemachten
Erfahrungen im Rahmen der Perspektive 50plus haben gezeigt, dass Altere eine echte Ressource fiir die
Unternehmen darstellen und dass die Unternehmen alterstolerant sind, wenn die Bewerber und Bewerbe-
rinnen motiviert und flr die Aufgabe qualifiziert sind. Die bisher beteiligten Kooperationspartner in der
Region Aachen werden die Anstrengungen im Themenfeld ,Altere Beschaftigte* auch nach Auslaufen des
Bundesprogramms fortsetzen. Ein bereits erfolgter Ansatz ist dabei die Initiative DEMOGRAFIE AKTIV. Die
Initiative DEMOGRAFIE AKTIV, getragen durch das Land NRW und die Sozialpartner, bietet KMU passge-
naue UnterstUtzung an. Ein kostenlos erhéltliches Management-Instrument dient zum Aufdecken betriebs-
spezifischer Handlungsfelder und zur Entwicklung zielgerichteter MaBnahmen.

Umdenken auf Unternehmens- wie Beschaftigtenseite

Neben einer Sensibilisierung der Offentlichkeit, der Unternehmen und der Beschéftigten fiir die Herausfor-
derungen des demografischen Wandels stellt der Erhalt der Beschéaftigungsfahigkeit der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern eine weitere wesentliche Herausforderung der Zukunft dar. Dies betrifft sowohl die
Gesundheitspravention, die Schaffung altersgerechter Arbeitsplatze und Arbeitszeitmodelle als auch die
Entwicklung altersspezifischer Fortbildungs- und Weiterbildungsangebote. Auch bei den Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern muss ein Bewusstsein daflr geschaffen werden, dass Alter nicht langer ein Ausschluss-
kriterium fUr Weiterbildung, Fortbildung und Zusatzausbildung darstellt. Im Gegenteil: Die Bereitschaft zu
lebenslangem Lernen ist der Garant fur den unternehmerischen, aber auch fur den persénlichen berufli-
chen Erfolg. Sie gilt es zu wecken und Uber alle Erwerbsphasen hoch zu halten.

Wettbewerbsstark durch altersgemischte Lern- und Arbeitsstrukturen

Zusammenfassend Iasst sich feststellen, dass die demografische Entwicklung in den kommenden Jahren
zeigen wird, dass der Bedarf an gut ausgebildeten und motivierten Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen nicht
langer durch jingere Nachwuchskrafte abgedeckt werden kann. Altersgemischte Teams, die nachweislich
die besten Arbeitsergebnisse erbringen, werden immer mehr an Bedeutung gewinnen. Daflr sprechen
auch Forschungsergebnisse, die zeigen, dass Altere im Vergleich zu Jingeren zwar langsamer lernen, ihr
im Lernvergleich verlangsamtes Tempo aber durch eine geringere Fehlerquote ausgleichen. Aktiv den
generationsUbergreifenden Wissens- und Erfahrungstransfer zu initieren und zu férdern, wird deshalb flr
Unternehmen ausschlaggebend sein im BemUhen um Innovation und dauerhaften wirtschaftlichen Erfolg.
Zudem erfordert die stetige Anhebung der Altersgrenzen eine alterstibergreifende Qualifizierung. Nur so
kénnen vor dem Hintergrund der hohen Innovationsdynamik und des Strukturwandels in den Unterneh-
men die individuellen Ressourcen genutzt werden.
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Handlungsansatze

Die Region Aachen verfolgt im Handlungsfeld ,Altere Beschéftigte* folgende Ziele und Handlungsanséatze:

O Unternehmen sensibilisieren fur die besonderen Kompetenzen élterer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter wie Berufs- und Lebenserfahrung, Wissen, soziale Kompetenz, Loyalitat zum Unternehmen,
Gelassenheit u. &.

O Ein gewandeltes Altersbild férdern, auch bei den alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern selbst.

O Unternehmen unterstltzen, MaBnahmen zu ergreifen, die die Beschéaftigungsfahigkeit aller Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erhalt, hier insbesondere auch MaBnahmen zum Erhalt der Beschéaftigungsfa-
higkeit alterer Beschaftigter wie praventive Gesundheitsfdrderung, altersgerechte Arbeitsplatze,
Starkung der Resilienz, Reduzierung von arbeitsbedingten Belastungen, Férderung der Bereitschaft
gesund zu leben uv.m.

O Bereitschaft in den Unternehmen wecken, einen generationstubergreifenden Wissens- und Erfah-
rungstransfer innerhalb des Unternehmens zu ermdéglichen und zu férdern, damit vorhandenes
Know-how genutzt und gesichert wird.

O Unternehmen unterstitzen bei der Vernetzung und Schaffung gemeinsamer Angebote, z. B. der
gemeinsame Betrieb einer Kantine mit gesunder ausgewogener Ernahrung.

O Unterstutzung regionaler Unternehmen durch die Initiierung von intensiver branchen- und berufsbe-
zogener Sprachférderung sowie beruflicher Qualifizierung und Weiterbildung bei der Gewinnung von
Arbeitskraften aus der Gruppe der — élteren — Fllichtlinge.
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wotnes- - 3.3 Handlungsfeld: Vereinbarkeit von Familie und Beruf

3 ~Familienfreundlich” als Markenzeichen der regionalen
Wirtschaft etablieren

Familie und Beruf gehdren unter einen Hut. Er passt, wenn Unternehmen sich flexibel
gegenuber Lebensphasen-Bedurfnissen zeigen und Familienfreundlichkeit als Wettbewerbs-
faktor aktiv nutzen.

Beruf und Familie miteinander vereinbaren zu kdnnen, ist Frauen und Mannern heute zunehmend wichtig.
Mit Ansatzen fur eine bessere Vereinbarkeit von beruflichem und privatem Engagement kbnnen Unterneh-
men nicht nur im Recruting-Prozess punkten und das Fachkréaftepotenzial in der Region besser ausschop-
fen. Entsprechende MaBnahmen rechnen sich auch betriebswirtschaftlich. Sie steigern die Motivation der
Beschaftigten und erhdhen die betriebliche Bindung. Eine familienfreundliche Unternehmenskultur wird
somit immer mehr zu einem Wettbewerbsfaktor, da den Beschéaftigten nicht die Entscheidung zwischen
Beruf und Familie abverlangt wird. Ein zentrales Stichwort fur die Personalpolitik ist dabei die Orientierung
an Lebensphasen. Sie bertcksichtigt sich wandelnde private und berufliche Anforderungen und geht auf
die Bedurfnisse der unterschiedlichen Zielgruppen ein, wie beispielsweise von Wiedereinsteigerinnen. Von
dieser Flexibilitat profitieren letztlich alle Beschéftigten.

Handlungsansatze

Familienfreundlichkeit als Markenzeichen der regionalen Wirtschaft zu etablieren, ist die primére Ausrich-
tung des Handlungsfelds. In enger Abstimmung mit dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf werden dazu
die folgenden Ziele und MaBnahmen verfolgt:

O Die Schaffung von familiengerechten Rahmenbedingungen (z. B. bedarfsorientierte Betreuungsange-
bote fur Kinder aller Altersstufen) bedeutet auch die Schaffung zuséatzlicher Arbeitsplatze fur Frauen
und Manner.

O Sensibilisierung von KMU fur den Erfolgsfaktor Familienfreundlichkeit, um das verfugbare Arbeitskréf-
tepotenzial — Eltern oder auch pflegenden Angehoérigen — starker als bisher integrieren zu kdnnen.
Siegel zur Zertifizierung von familienfreundlicher Personalpolitik dienen als ProzessanstoB zur Ausein-
andersetzung mit dem Thema. Im Kreis Heinsberg hat sich ein breites Blindnis aus Akteuren flr das
Siegel der Bertelsmann-Stiftung ,familienfreundlicher Arbeitgeber” als praktikables Angebot fir KMU
entschieden. Diese Bestrebungen sollten auf die gesamte Region ausgeweitet werden.

O Beratung zu familienfreundlicher Personal- und Organisationsentwicklung (z. B. Arbeitszeitmodelle in
Teilzeit, insbesondere auch fir die mittleren Fuhrungsebenen aufwarts) unterstutzt Unternehmen
dabei, sich zukunftsorientiert aufzustellen.

O Sensibilisierung der KMU fur die Vorteile der Umwandlung von Mini-Jobs in sozialversicherungspflich-
tige Beschéftigung als Fachkraftebindungsfaktor und als Beitrag zur Vereinbarkeit Familie und Beruf
(in Verbindung mit der Landesinitiative Faire Arbeit — Fairer Wettbewerb).

Noch immer sind besonders die Erwerbsbiografien von Frauen durch die Ubernahme familiérer Betreuungs-
aufgaben beeinflusst. Deshalb konzentriert sich das folgende Handlungsfeld noch einmal verstarkt auf die
verbesserte Teilhabe von Frauen am Arbeitsmarkt und eine flr sie optimierte Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Nicht zuletzt ein wichtiges Argument im Werben um Fachkréfte im Uberregionalen Wettbewerb.
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woLnss- - 3.4. Handlungsfeld: Fravenerwerbstétigkeit

A Beschdftigung qualitativ und quantitativ ausbauen

Gut qualifiziert — aber meist in Teilzeit oder nicht berufstatig. Dieses aktuelle Fazit zur Erwerbs-
arbeit von Frauen macht das Thema zu einem zentralen Handlungsfeld in der Region. Ihr
verbesserter Zugang zu mehr vollzeitigen oder vollzeitnahen Beschéftigungen stellt eine enorm
groBe Ressource zur SchlieBung der prognostizierten Fachkraftellicke dar.

Zur Lebensplanung von Frauen gehort eine berufliche Tatigkeit selbstverstandlich dazu. Frauen stellen
bundesweit die Hélfte aller Beschéftigten. Auch in der Region Aachen ist in den letzten Jahren die Frauen-
beschéftigungsquote gestiegen. Damit verknlpft sich jedoch nicht automatisch eine Ausweitung des
Erwerbsvolumens. ,Die gestiegene Erwerbsbeteiligung von Frauen geht einher mit einem gréBeren Anteil
von Erwerbstatigen unterhalb einer Vollzeitbeschaftigung. 2013 war nur knapp die Halfte der Frauen
vollzeitbeschéftigt; der Anteil ist gegentber 2008 sogar noch leicht gesunken. Gestiegen ist dagegen der
Anteil der weiblichen Erwerbstéatigen, die in Teilzeit arbeiten®, stellt die Gesellschaft fur innovative Beschéfti-
gungsfoérderung mbH fur den Arbeitsmarkt in NRW fest#? Die Grinde fur die hohe Teilzeitquote liegen
primér in der Ubernahme familiarer Aufgaben, bzw. in der Anzahl der zu betreuenden Kinder. Gelingt es,
Frauen durch familienfreundliche Rahmenbedingungen und Angebote zur beruflichen Entwicklung bzw.
Aufstieg starker in Vollzeit oder vollzeithahe Arbeit zu bringen, kann dem drohenden Fachkréaftemangel
deutlich entgegengesteuert werden. Auf die offenen Potenziale bei der Beschéftigung von Frauen weisen
die Strukturdaten der Region Aachen hin:

O Im Landes- und Bundesvergleich ist die Beschaftigungsquote nach wie vor weitestgehend unter-
durchschnittlich (Aachen, Stadteregion 45,9 %, Duren 46,0 %, Euskirchen 48,3 %, Heinsberg 44,8 %,
NRW-Schnitt 47,7 %, BRD-Schnitt 52,1 %).4%

O Auch die Erwerbstatigenquote von Frauen liegt in der Region Aachen mit 62,65 Prozent (Stadteregion
60,4 %, Duren 61,3 %, Euskirchen 64,4 %, Heinsberg 64,5 %) unterhalb des Landesschnitts von
65,3 Prozent4

O Die Teilzeitquote*® von sozialversicherungspflichtig beschéaftigten Frauen liegt mit 46,0 Prozent wieder-
um Uber dem Landesschnitt von 44,8 Prozent

O Der Frauenanteil der geringfugig Beschéftigten in der gesamten Region Aachen liegt bei rund 60
Prozent und damit unter dem Landesdurchschnitt von 61,2 Prozent. Auch bei Betrachtung der
ausschlieBlich geringfugig Beschaftigten, liegt der Frauenanteil in der Region mit 62,8 Prozent unter-
halb des NRW-Schnitts von 64,3 Prozent*”

42 Arbeitsmarktreport NRW 2015. Frauen am Arbeitsmarkt, 2015
43 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Stand: 12.06.2015
44 |T NRW: Erwerbstatigenquoten am Ort der Hauptwohnung im Jahr 2014

45 Die Teilzeitquote ist ein Indikator, der das Ausmal der sozialversicherungspflichtigen Teilzeitbeschaftigung am personellen
Gesamtvolumen der sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigung beschreibt.

46 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Stand: 31.12.2014; eigene Berechnungen
47 Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Stand: 31.12.2014
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Abb. 12: Teilzeitquote sozialversicherungspflichtig beschéftigter Frauen in der Region Aachen
im Vergleich zu NRW (Stand 31.12.2014)

Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit
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Mit Blick auf diese Ausgangslage verfolgt die Region Aachen drei Hauptziele im Handlungsfeld
LFrauenerwerbstatigkeit®

O Steigerung der Frauenerwerbstatigen- und Beschéftigungsquote in der Region,
O Erhdhung des Arbeitszeitvolumens teilzeitbeschéftigter Frauen?®,

O UnterstUtzung der Umwandlung von geringfligiger in sozialversicherungspflichtige Beschéftigung
von Frauen.

Handlungsansatze

Neben der zielgruppenspezifischen Forderung und Begleitung von Frauen gilt es, die betrieblichen Struktu-
ren in der Region starker fur Frauen und fUr die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu 6ffnen. Auch die
Gleichstellung von Frauen und Mannern als systematischer Bestandteil der regionalen Fachkraftesiche-
rungsstrategie ist auszubauen. Ein wesentlicher Akteur und Netzwerkpartner zur Umsetzung dieser Ziele
ist das vom Land Nordrhein-Westfalen geférderte Kompetenzzentrum Frau und Beruf in der Region
Aachen. Nach den Vorgaben des Ministeriums fir Gesundheit, Pflege, Emanzipation und Alter des Landes
NRW unterstutzt das Kompetenzzentrum KMU dabei, ,bessere Bedingungen fur die Erwerbstéatigkeit von
Frauen zu gestalten. Im Fokus steht die Fachkraftesicherung durch frauenférdernde MaBnahmen in und
durch KMU sowie die Fachkraftesicherung fir KMU durch die ErschlieBung des externen Arbeitskréaftepo-
tenzials von Frauen."®

In enger Abstimmung mit dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf verstandigt sich die Region Aachen
darauf, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf in regionalen Unternehmen zu férdern. Dazu zahlen
beispielsweise Zertifizierungsprozesse familienfreundlicher Personalpolitik, Beratung zu Wiedereinstiegs-
management, betrieblich unterstitzte Kinderbetreuung, Unterstitzung von Beschéftigten mit Pflegeaufga-
ben etc. sowie Bundelung und Usability von Angeboten. Die Beschéftigungspotenziale von Frauen sind
insbesondere durch folgende Anséatze besser zu erschlieBen:

48 Weibliche Teilzeitarbeitskrafte in Deutschland liegen mit durchschnittlich 19,5 Wochenarbeitsstunden in Haupttatigkeit unter dem
EU-Schnitt von 20,4 Stunden, Eurostat — Durchschnittliche normalerweise geleistete Wochenarbeitsstunden in Haupttatigkeit, 2015

49 Ministerium fur Gesundheit, Emanzipation, Pflege und Alter des Landes Nordrhein-Westfalen (MGEPA): Kompetenzzentren Frau und
Beruf — Aufruf zur Einreichung von Interessenbekundungen zur Durchflhrung von Projekten im Rahmen der Landesinitiative Frau
und Wirtschaft, 2014
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Karriereperspektiven fir Frauen in Unternehmen der Region aufzeigen

Die vermehrte Schaffung bzw. Offnung von Unternehmenspositionen fir Frauen ermaglicht es KMU, bisher
unzureichend ausgeschopfte Fachkraftepotenziale besser zu nutzen, gut qualifizierte Mitarbeiterinnen zu
binden und als attraktive(r) Arbeitgeberin und Arbeitgeber fur Frauen im Recruiting zu Uberzeugen. Beson-
ders kleinere Unternehmen haben Schwierigkeiten, ihnren weiblichen Beschéftigten eine langfristige Karrie-
reentwicklung aufzuzeigen und entsprechende FordermaBnahmen anzubieten. Wirtschaftlicher Erfolg und
mdgliche Unternehmensnachfolge kénnen jedoch nur Uber qualifizierte Fach- und Fuhrungskrafte gewahr-
leistet werden.

Frauen fur regionale Wachstumsbranchen gewinnen

Im Wettbewerb um die besten Kdpfe punkten Unternehmen, die sich als attraktive(r) Arbeitgeberin und
Arbeitgeber prasentieren und junge Zielgruppen differenziert ansprechen. Um qualifizierte Frauen vor al-
lem fur regionale Betriebe im MINT-Bereich zu gewinnen, werden genderspezifische Recruiting-Strategien
entwickelt, insbesondere fur MINT-Studentinnen, Absolventinnen der Aachener Hochschulen, Meisterinnen
und Arbeitnehmerinnen. Vorhandenes Fachkraftepotenzial soll so starker genutzt, der Bekanntheitsgrad
regionaler Unternehmen an den Hochschulen erhdht und eine frihzeitige Bindung von High Potentials an
die Region erreicht werden.

Von Ungelernten zu Fachkrdften

Aufgrund der demografischen Entwicklung reicht das Angebot an jungen Menschen in dualen Berufs-
ausbildungen nicht mehr aus, um den standig wachsenden Bedarf an gut qualifizierten Arbeitskraften

zu decken. Die Region Aachen verfolgt gemeinsam mit den Arbeitsmarktakteuren das Ziel, Frauen ohne
Berufsabschluss oder Wiederungelernte im Sinne des SGB II*° durch abschlussorientierte BildungsmanB-
nahmen — in Voll- oder Teilzeit — fur die Bedarfe des regionalen Arbeitsmarkts zu qualifizieren. Dazu zahlen
beispielsweise betriebliche Einzelumschulungen, Externenprifungen, modulare Teilzeitqualifizierungen.
Gleiches gilt auch fur gering qualifizierte Arbeitnehmerinnen ab 25 Jahren, die in einem bestehenden
Arbeitsverhaltnis beschéftigt sind. FUr die betriebsnahen Qualifizierungen sind Unternehmen gezielt anzu-
sprechen und als Partner zu gewinnen.

Potenziale von langzeitarbeitslosen Frauen

Die Chancen auf dem Arbeitsmarkt sinken mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit. Frauen sind hier
haufig von der fehlenden Vereinbarkeit von Familie und Beruf betroffen, da sie in der Regel nicht die ge-
wunschte Flexibilitdt in der Arbeitszeitgestaltung anbieten kdnnen. Laut des Instituts fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung (IAB) ist aber ein gutes Drittel der Betriebe bereit, die Bewerbung von Langzeitarbeitslosen
im Stellenbesetzungsverfahren zu berlcksichtigen. Die Region Aachen verfolgt gemeinsam mit ihren Ko-
operationspartnern das Ziel, Unternehmen gezielt anzusprechen und zu beraten, um das Potenzial der von
Langzeitarbeitslosigkeit bedrohten und langzeitarbeitslosen Bewerberinnen sichtbar zu machen und u.a.
durch die Gestaltung einer lebensphasenorientierten Personalpolitik, Wege in den Arbeitsmarkt zu 6ffnen.

Berufsperspektiven fir Alleinerziehende

Alleinerziehende sind Uberwiegend weiblich und meist besonders gefordert, wenn es darum geht, Familie
und Beruf in Einklang zu bringen®' Sie weisen haufig keine abgeschlossene Berufsausbildung auf und
sind vergleichsweise stark von Arbeitslosigkeit betroffen. Zur besseren Nutzung des Fachkréftepotenzials
alleinerziehender Frauen verstandigen sich die Akteure in der Region Aachen darauf, bestehende Best
Practice-Ansétze auf ihre Ubertragbarkeit zu priifen. Dabei liegt der Fokus insbesondere darauf, wie die
Berufsausbildung Alleinerziehender sichergestellt werden kann, z. B. Uber die Teilzeitberufsausbildung, und
wie das Arbeitskraftpotenzial von Alleinerziehenden und ihre Starken fUr Unternehmen sichtbar gemacht
und genutzt werden kénnen.

50 definierter Personenkreis entsprechend § 81 Abs. 2 SGB Il

51 Von den rund 569.000 Alleinerziehenden in Nordrhein-Westfalen 2013 waren mehr als 86 Prozent weiblich. Arbeitsmarktreport
NRW 2015. Frauen am Arbeitsmarkt, 2015
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Teilzeitberufsausbildung: Einstieg begleiten - Perspektiven 6ffnen (TEP)

Das vom Land NRW geférderte Programm , Teilzeitberufsausbildung. Einstieg begleiten — Perspektiven
offnen (TEP)” soll starker vorangetrieben werden und fur unterschiedliche weibliche Zielgruppen zugang-
lich gemacht werden. Siehe Blick in die Praxis.

Beratungsangebote fir Frauen

Zur Erh6hung des Arbeitszeitvolumens teilzeit- und geringfugig beschaftigter Frauen sind zielgruppenspe-
zifische Beratungsdienstleistungen zu entwickeln und bestehende Angebote, z. B. Beratung zur beruflichen
Entwicklung - BBE, auszubauen.

Familienfreundliche Rahmenbedingungen

Eine weitere Aufgabe der Region Aachen wird es sein, Hemmnisse abzubauen, die Frauen daran hindern,
Erwerbstatigkeiten aufzunehmen bzw. ihre Arbeitszeiten auszuweiten. Zielflihrend sind beispielsweise
verbesserte Kinderbetreuungsangebote vor allem in Randzeiten oder eine hdhere Mobilitat im landlichen
Raum.

Potenziale von Migrantinnen

FUr Frauen mit Migrationshintergrund, die aufgrund sprachlicher oder kultureller Besonderheiten Schwie-
rigkeiten haben, beruflich in der Region FuB zu fassen, sind zielgruppenspezifische Angebote zu entwickeln
und umzusetzen. Die Beratungs- und Unterstitzungsleistungen von Frauennetzwerken haben sich in
diesem Zusammenhang als sinnvoll erwiesen.

Teilzeitausbildung — Einstieg begleiten —
Perspektiven 6ffnen

Das vom Ministerium fur Arbeit, Integration und

Soziales des Landes NRW und vom Europaischen

Sozialfonds seit 2009 geférderte Programm

Teilzeitausbildung — Einstieg begleiten — Perspekti-
ven 6ffnen (TEP) ermdéglicht die sozialpadagogische Begleitung und
fachliche Vorbereitung von Personen, die eine Berufsausbildung in
Teilzeit absolvieren méchten. Die Begleitung und Beratung von Auszubil-
denden und Unternehmen vor Beginn der Teilzeitausbildung und wah-
rend der ersten Ausbildungsmonate sind die Erfolgsfaktoren des Pro-
gramms TEP. Beratung ist z. B. notwendig bei Hirden wahrend der
Ausbildung und zur Ausbildungszeitgestaltung bei Vertragsabschluss.
Bei der Teilzeitausbildung bleibt in der Regel die gesamte Ausbildungs-
lange unverandert, wahrend die wochentliche Ausbildungszeit verklrzt
werden kann. In den Gebietskdrperschaften der Region Aachen stehen
50 TEP-Platze zur Verflgung.
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nanorunes- W 3.5 Handlungsfeld: An- und Ungelernte

FE_-;D Vermittlungshemmnisse abbauen, Talente an den

Start bringen

Der Suche nach Fachkréften steht die auf hohem Niveau verfestigte Quote von Langzeitarbeits-
losen gegenuber. Eine Gleichung, die zumindest tendenziell gut aufgeldst werden kann, wenn
HUrden in der Erwachsenenausbildung abgebaut und Qualifizierung passgenau und nachhaltig
gefdrdert werden.

Der Arbeitsmarkt meldet eine insgesamt erfreuliche Entwicklung und eine weiter gesunkene Arbeitslosen-
zahl. Dennoch ist das Leistungssystem im SGB Il von langen Bezugsdauern gepragt. Uber 1,1 Millionen
Leistungsbezieher und -bezieherinnen bundesweit waren seit 2005 durchgangig auf Grundsicherungsleis-
tungen nach dem SGB Il angewiesen®2 Nahezu alle dieser ,Dauerleistungsbezieher zeigen keine oder
eine individuell nicht mehr verwertbare, anerkannte berufliche Abschlussqualifizierung auf. Dieser Perso-
nenkreis stellt den ,harten Kern* auch bei strukturell sich verbessernder Arbeitslosigkeit dar. Die GroBe
dieser Bezugsgruppe verharrt auf einem sehr hohen Niveau.

Die Grunde dafur sind vielfaltig. Neben der Dauer von Arbeitslosigkeit, die sich allein schon nachteilig auf
den Integrationsprozess des Einzelnen auswirkt, ist ein Haupthemmnis die fehlende berufliche Qualifikation.
Doch auch gesundheitliche Einschrankungen, Einschrankungen beim Arbeitsumfang, wie etwa bei alleiner-
ziehenden und pflegenden Personen, oder fehlende finanzielle Verbesserungsanreize bei Aufnahme einer
sozialversicherungspflichtigen Tatigkeit — insbesondere in Bedarfsgemeinschaften — lassen Vermittlungen
scheitern. Weiter schlagen instabile Beschaftigungsverhéltnisse zu Buche. Arbeitgeber setzen oftmals einen
Schlusspunkt hinter Beschéaftigungsverhaltnisse, sobald die finanzielle Férderung auslauft.

Handlungsansatze

Mit Blick auf die Hauptzielgruppen — Altere, Migranten, Alleinerziehende und Menschen ohne abgeschlos-
sene Berufsausbildung — verfolgen die Akteure im Handlungsfeld ,An- und Ungelernte” die folgenden
Handlungsansatze:

Verbesserte Beschdftigungsfdhigkeit durch Férderprogramme

Dauerhafte Integrationserfolge tber Offentlich geférderte Beschaftigung in NRW — OgB oder die Bundes-
programme ESF flr Langzeitarbeitslose - LZA sowie Soziale Teilhabe am Arbeitsplatz werden auch in
Zukunft bei der Mehrheit der Teilnehmenden nicht zu erwarten sein. Dennoch geht mit den Programmen
einher, dass die Teilnehmenden ndher an den allgemeinen Arbeitsmarkt herangeflhrt werden und in vielen
Fallen — wenn auch Uberwiegend einfache — berufliche Qualifizierungen durchlaufen. Bedeutsam ist
hierbei auch die formale Aufbesserung des beruflichen Lebenslaufs, der bei spateren Bewerbungen um
eine Arbeitsstelle von nicht unerheblicher Bedeutung ist. Indirekt wird somit Uber die angestoBenen
offentlich geférderten Beschéaftigungsprogramme berufliche Integration erreicht. Das gilt besonders dann,
wenn sich an die FérdermaBnahmen eine mdglichst abschlussorientierte berufliche Fort- und Weiterbil-
dung anschlieft.

In diesem Zusammenhang muss aber betont werden, dass Fort- und Weiterbildungen nur dann eine
Aussicht auf Erfolg haben, wenn der Einzelne bereit und in der Lage ist, die zumeist Gber Monate, teilweise
Jahre, laufende berufliche Qualifizierung umzusetzen und bis zum Ende durchzuhalten. Motivation und
Eignung sind also entscheidende Auswahlkriterien.

52 Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) — Stellungnahme 02/2015
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Gesetzliche Hirden bei der Erwachsenenausbildung abbauen

Als kontraproduktiv bei der Qualifizierung von un- und angelernten Erwachsenen erweist sich die gesetz-
lich verankerte Verkurzungspflicht (§ 81 ff. SGB Ill) fur Menschen, die Uber eine Umschulung eine Erst-
oder notwendige Zweitausbildung erlangen wollen. Wahrend jungere Auszubildende die volle Zeit zur
Verfligung haben, um sich die vorgeschriebenen Ausbildungsinhalte anzueignen, fordert der Gesetzgeber
fUr die erwachsenen Teilnehmenden der UmschulungsmaBnahmen eine 1/3-Verklrzung der Ausbildungs-
dauer. Diese zeitliche Reduzierung erweist sich oft als untberwindbare Hdrde flr &ltere Personen, die
meist lange aus Schul- oder Lernsystemen ausgeschieden sind, haufig Lernbeeintrachtigungen aufweisen
und deren individuelle Rahmenbedingungen in der Regel als wenig optimal bezeichnet werden kdénnen. In
diesem Kontext strebt die Region Aachen mit den regionalen Jobcentern ein Pilotprojekt zur Nichtverkur-
zung von Erwachsenenausbildung an. Ziel ist es, die evaluierten Ergebnisse im Bund vorzustellen und fur
Anderungen der einschléagigen gesetzlichen Vorschriften einzutreten.

Migranten individuell begleiten und qualifizieren

Das Beschéftigungspotenzial von Zuwanderern, die ihren Abschluss im Ausland erworben haben, wird
bisher noch nicht ausreichend erschlossen. Auch die formale Anerkennung der beruflichen oder akade-
mischen AbschlUsse tragt nicht automatisch dazu bei, auf gleichem Qualifikationsniveau in Deutsch-
land einen beruflichen Einstieg zu finden. Eine hohe Hirde bei der Arbeitssuche und der beruflichen
Qualifizierung stellt die Schrift- und Fachsprache dar, vor allem dann, wenn Migrantinnen oder Zuwan-
derer einen anderen schriftsprachlichen und kulturellen Hintergrund mitbringen. Auch dieser férderfa-
higen Zielgruppe kdme der oben genannte Ansatz der Nichtverkirzung bei Qualifizierungen im Erwach-
senenalter zugute.

Mit Blick auf die extrem steigende Zahl von Menschen mit Migrationshintergrund, gilt es aus Sicht der
Region Aachen darauf zu achten, dass nach integrations- und berufsbezogenen Sprachkursen sich
insbesondere Zusatzkurse im Bereich der Schrift- und beruflichen Fachsprache nahtlos anschlieen. Sie
sind mit ausreichend finanziellen Mitteln auszustatten und auf den individuellen Bedarf auszurichten. Da
sich der Wirtschaft darlber eine wertvolle Fachkréafteressource erschlieBt, sollten Unternehmen von Beginn
an sowohl als Partner der Qualifikation wie auch der Finanzierung beteiligt sein.

Fur Migrantinnen und Migranten ohne formale oder anerkannte Berufsqualifikationen kann die Externen-
prufung ein wichtiger Schritt zur Arbeitsmarktintegration sein. Um ihren Weg zu einer anerkannten berufli-
chen Qualifizierung zu unterstutzen, sollten die Méglichkeiten, die Vorbereitung und Durchfuhrung von
Externenprifungen gestarkt und vor allem durch personelle Unterstitzung und Begleitung besonders
geférdert werden. Dies gilt in gleichem MaBe auch flr sogenannte umschulungsbegleitende Hilfen (ubH),
die zudem, zumindest in der ersten Phase fur Menschen mit Migrationshintergrund, in Form von Einzel-
unterricht und — falls notwendig — bilingual durchgefuhrt und geférdert werden sollten. Auch hier boéte sich
eine Pilotierung im Land NRW an.

AbschlieRen und einsteigen — Junge Menschen fordern auf dem Wesg in den Beruf

Neue Wege erschlossen hat das Land NRW bereits im Bereich der Erstausbildung und Eingliederung
nach der Erstausbildung zumeist Jugendlicher oder junger Erwachsener. Mit Forderansatzen wie Jugend
in Arbeit Plus (JA Plus), der Forderung zur Aufnahme einer Teilzeitausbildung (TEP) oder dem Uberbe-
trieblichen Ausbildungsansatz flr besonders benachteilige Jugendliche (BAE 3. Weg) stehen Instrumente
zur Verflgung, um jungen Menschen mit Unterstitzungsbedarf reelle Abschluss- und Einstiegschancen zu
er6ffnen. Zudem hat sich das Land fUr die Einfihrung von einfacher zu bewéltigenden zweijahrigen
Berufsausbildungsgangen im dualen und schulischen Bereich stark gemacht.
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Wahrend das Fazit fir die geférderte berufliche Qualifizierung positiv ausfallt, erweist sich die 2. Schwelle,
der Berufseinstieg, als problematisch. Jugendliche und junge Erwachsenen, die auf diesem Weg ausgebil-
det wurden, werden in den erlernten Berufen und Berufsfeldern kaum als qualifizierte Fachkréfte abgeru-
fen. Hier gilt es das Ansehen der 6ffentlich geférderten Ausbildungen und Qualifizierungen zu steigern.
Weitere Handlungsansétze sind:

O Unternehmen sensibilisieren, in méglichst vielen Berufsfeldern — jenseits des Dienstleistungsbereichs
— Arbeitsplatze mit geringen berufsqualifizierenden Voraussetzungen zu erhalten.

O Den Blick differenzieren zwischen ungelernten und ehemals ausgebildeten Kraften, um einmal erlern-
te Fahigkeiten mit einem geférderten und betriebsnahen ,Qualifikations-Refresh® wieder auf ein
Arbeitsmarkt befdhigendes und nachhaltige Beschaftigung sicherndes Niveau zu heben.

O Unternehmerisches Bewusstsein daflr schaffen, dass die Weiter-, Hoher- oder auch erstmalige
Berufsabschluss-Qualifikation von Un- und Angelernten im Betrieb nicht selten ,Kamineffekte* mit sich
bringen. Die wiederum ermoglichen geringer Qualifizierten den Eintritt auf diese frei werdenden
betrieblichen Arbeitsplatze.

O Mit Abschlussgratifikationen und Pramienmodellen die Motivation der Geférderten Uber den gesam-
ten Aus- und Weiterbildungszeitraum erhalten.

O Flankierende MaBnahmen implementieren, um Forderinteressierte erst in die Lage zu versetzen, die
eigene Qualifizierung zu verbessern.
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HANDLUNGS- 3.6 Handlungsfeld: Menschen mit Migrations- oder
6 Fluchthintergrund
Vielfalt der Kompetenzen identifizieren und integrieren

Arbeitsplatz Deutschland! Damit dies zeitnah Realitat wird, mussen viele Hebel bewegt und ein
breiter Ansatz migrationsspezifischer Beratung, Qualifizierung und des Netzwerkens gefahren
werden — auf Bundesebene, aber auch in der Region Aachen. Die aufgefUhrten Handlungsan-
séatze sind explizit fur die zunehmende Anzahl von Flichtlingen mitgedacht. Die regionalen
Arbeitsmarktexperten begegnen kurzfristig und abgestimmt dieser Herausforderung.

Immer mehr Menschen mit Zuwanderungsgeschichte sind in der Region anséssig und stellen deshalb
eine potenzielle Fachkréftereserve dar. Zugleich sprechen die Zahlen vom Arbeitsmarkt eine deutliche
Sprache: Nahezu Uberall in NRW sank die Arbeitslosenquote im Marz 2015 gegenlber dem Vorjahresmo-
nat. ,Die einzige Ausnahme bildet die Arbeitslosenquote der Auslander /innen, die um 1,2 Prozentpunkte
angestiegen ist. (...) Wie bereits im Vorjahr liegt auch im Juni 2015 die Arbeitslosenquote der Auslander mit
20,4 Prozent deutlich Uber dem Wert der Arbeitslosenguote insgesamt (7,9 %)“>® Diese statistischen Anga-
ben korrespondieren mit den jungsten Ergebnissen einer wissenschaftlichen Studie. Danach gilt unabhan-
gig vom Bildungsniveau: ,Fast alle Migrantengruppen stoBen auf gréBere Schwierigkeiten bei der Arbeitssu-
che als in Alter, Bildung und weiteren Eigenschaften vergleichbare Personen ohne Migrationshintergrund.“#
Das Qualitatspotenzial von Migranten als Fachkréfte fur die Region Aachen zu erschlieBen, ist deshalb ein
dringliches Aufgabenfeld. Dabei ist zu berlcksichtigen, dass die meisten Fragen der Fluchtlingsproblematik,
der Aufenthaltsstatus sowie Arbeitsmarkzugange rechtlich auf der Bundesebene verortet sind.

Handlungsansétze

Folgende Aspekte und MaBnahmen bilden als erganzbare Bausteine die Basis des Handlungsfelds ab:

Forderketten und aufeinander aufbauende Unterstitzungssysteme

Programme und Projekte sind langfristig zu etablieren unter Berlicksichtigung bestehender und bewahrter
Strukturen bzw. Erfahrungen vor Ort. Einzubinden sind vorhandene Arbeitsmarktprogramme, z. B. Bildungs-
scheck, Bildungspramie und Erstberatung zur Anerkennung auslandischer Studien- und Berufsabschllsse
im Rahmen der Beratung zur Beruflichen Entwicklung.

Anerkennungsstrukturen, -prozesse und -kulturen modernisieren

Kompetenzfeststellungs- und Kompetenzbilanzierungsverfahren nicht defizitorientiert gestalten, sondern
ressourcenstarkend. Fachliche und sprachliche Weiterbildungsférderung und finanzielle Unterstitzung mit
Angeboten wie Bildungsscheck NRW (siehe Blick in die Praxis).

Unterstiitzter Spracherwerb

Berufsspezifische, vorgeschaltete und qualitativ anspruchsvollere und vor allem betriebsnahe Spracher-
werbsunterstltzung, z. B. besonders in schriftsprachlicher und Berufsfeld-Fachsprachrichtung, unter
Beteiligung der KMU.

53 GIB: Arbeitsmarktreport NRW 2015, 2. Quartalsbericht Juni, August 2015

54 Jutta Héhne, Karin Schulze Buschoff: Die Arbeitsmarktintegration von Migranten und Migrantinnen in Deutschland. Ein Uberblick
nach Herkunftslandern und Generationen, in: WSI-Mitteilungen 5/2015
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Offnung aller Dienstleistungen fir Beratung und Qualifizierung
Berufspsychologischer Test

Betriebsnahe Begleitung und Unterstitzung
Intensive Begleitung von Migranten und Migrantinnen sowie Unternehmen durch Bildungstrager etc.,
Stichworte: Fachanleitung, assistierte Ausbildungen, Spracherwerb s.o.

ErschlieRung und Offnung neuer Berufsfelder,
u.a. in Verwaltung und 6ffentlichem Dienst

Sensibilisierung der KMU fur Migranten und Flichtlinge als Fachkrdfte

Wertschatzung der mitgebrachten Kompetenzen und Erfahrungen sowie Abbau von Ressentiments.

Bekanntheitsgrad der Unternehmen vor Ort steigern
Vorstellung der regionalen Unternehmen als attraktive Arbeitgeber, u.a. mit Blick auf die 5.000 internationa-
len Studierenden in der Region.

Netzwerke und Multiplikatorenarbeit ,Migration/Integration”
etablieren und verstetigen

Bindung internationaler Hochschulangehoriger an die Region

Spezielle Angebote auch fur internationale Wissenschaftlerinnen, Wissenschaftler und Studierende, die
Schwellen abbauen, Transparenz schaffen und mit einer feinmaschigen Begleitung den Einstieg in den
regionalen Arbeitsmarkt férdern. Es gilt den allgemeinen Trend zu stoppen, dass Absolventen und
Absolventinnen nach der Qualifizierung in andere Regionen bzw. zu gréBeren Konzernen vornehmlich
in den stddeutschen Raum abzuwandern.

Bildungsscheck NRW fiir Fachkréafte

Die neue ESF-Forderphase des Bildungsschecks

NRW richtet sich u.a. bewusst an Zuwanderer. Gefor-

dert werden Weiterbildungen, die der beruflichen

Qualifizierung dienen und fachliche Kompetenzen

oder Schltsselqualifikationen vermitteln. Geférdert werden die Halfte der
Weiterbildungskosten — maximal 500 Euro pro Bildungsscheck.
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wanounes- W 3.7 Handlungsfeld: Menschen mit Behinderung

FE7LD Profitieren von einem inklusiven Arbeitsmarkt

Ein inklusiver Arbeitsmarkt bringt Unternehmen und Menschen mit Behinderung erfolgreich
zusammen. Briicken dahin bauen eine intensive Informations- und Beratungsarbeit, Férder- und
Unterstltzungsangebote, aber auch ein anderer Blick auf Handicaps.

In Deutschland weisen Uber drei Millionen Menschen im erwerbsfahigen Alter eine Behinderung auf. Sie
sind im Schnitt gut ausgebildet und qualifiziert, dennoch bleibt die Tur zum Arbeitsmarkt oft verschlossen.
Laut Statistik ist der Anteil qualifizierter Fachkrafte bei schwerbehinderten Arbeitslosen leicht hdhers® als
bei Menschen ohne Behinderung. In NRW geht nach Angaben des Sozialverband VdK Deutschland e. V.
,nur jeder dritte Mensch mit Schwerbehinderung von rund 762,000 Betroffenen im Alter von 15 bis 64
Jahren einer Erwerbstatigkeit nach.”® Bedingt durch die demografische Entwicklung wird sich die Zielgrup-
pe des Handlungsfelds in den kommenden Jahren noch vergrdBern, denn viele Behinderungen entstehen
erst im Laufe eines Berufslebens durch Krankheiten oder Unfélle. Die wertvollen Erfahrungen von Schwer-
behinderten und ihr Know-how weiter betrieblich zu nutzen, ist ein Ziel der Region Aachen. Zudem richtet
sich die besondere Aufmerksamkeit auf die Altersgruppe der unter 25-Jahrigen. Mit 4 Prozent liegt in dieser
Altersgruppe der Anteil Schwerbehinderten 1 Prozent Uber dem NRW-Durchschnittswert. Hier soll mit einer
erhdhten Ausbildungsquote das Risiko spaterer Arbeitslosigkeit gesenkt werden.

Mit intensiver Informations- und Offentlichkeitsarbeit sollen darliber hinaus Vorbehalte abgebaut, Férder-
und Assistenzprogramme fur KMU bekannt gemacht werden und fur praventive Gesundheitsldsungen am
Arbeitsplatz geworben werden.

Handlungsansatze

Die Schritte, mit denen Unternehmen und Fachkrafte mit Behinderung zusammengeflihrt werden sollen,
folgen den zwei Leitlinien: Aufbau einer inklusiven Kultur und Impulse geben fur inklusive Praktiken.

Unternehmen informieren und beraten

Die Forderprogramme des Ministeriums flr Arbeit, Integration und Soziales des Landes NRW (MAIS) sollen
in der Region flachendeckend bekannt gemacht werden, so dass allen Unternehmen die notwendigen
Informationen zur Verfllgung stehen. Eine Anlaufstelle ist die Handwerkskammer Aachen, die Uber ihre
Mitglieder-Beratungsstelle Unternehmen zu Fragen der Ausbildung und Einstellung von Menschen mit
Behinderung berét. Analog dazu soll fur alle anderen regionalen Unternehmen die Einrichtung einer
weiteren Beratungsstelle angeregt werden. Zu besseren Kenntnissen Uber Férdermittel tragt zuklnftig
auch ein verstarktes Marketing fur Integrationsunternehmen bei.

Einrichtung einer Fachkrdfteberatungsstelle

Das Forderprogramm des MAIS NRW Beratung zur beruflichen Entwicklung soll genutzt werden, um in
der Region Aachen eine Fachberatungsstelle einzurichten. Diese wird die Fachkrafte mit Behinderung im
Bewerbungsprozess mit kostenlosem Coaching unterstutzen.

55 Bundesagentur fur Arbeit. 2014. Kurzinformation: Der Arbeitsmarkt in Deutschland — Der Arbeitsmarkt fur schwerbehinderte Men-
schen. Veroffentlichung der Arbeitsmarktberichterstattung, Nirnberg November 2014, S. 3

56 Hintergrundinformationen zum Pressefrihstlick am 14.07.2015 des Sozialverbands VDK
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Multiplikatoren fir Inklusion gewinnen

Betriebsrate, Personalrate, Schwerbehindertenvertretungen etc. der KMU sollen als Multiplikatoren, als
treibende Kréfte fur die Idee der Inklusion, gezielt angesprochen und in den regionalen Austausch einge-
bunden werden. Zu den Veranstaltungen im Rahmen des Formats Personal im Fokus werden deshalb die
Betriebsrate in Zukunft eingeladen.

Prdventive Maflnahmen entwickeln

Um Fachkrafte langfristig gesund im Arbeitsverhaltnis zu halten, wird die Entwicklung praventiver MaBnah-
men gefordert. Mit ihnen soll der Entstehung von arbeitsplatzbedingten psychischen oder physischen
Erkrankungen vorgebeugt werden. KMU und die Mitarbeitenden sollen ein Bewusstsein flr gefdhrdende
Ablaufe am Arbeitsplatz entwickeln. Ein Ansatz dazu sind die Beratungsinstrumente Potentialberatung und
unternehmensWert: Mensch. Diese kbnnen helfen, Strukturen und Ablaufe zu modifizieren, um Beschaftig-
te lange gesund im Arbeitsprozess zu halten. Gleichzeitig soll damit erreicht werden, Altere und Menschen
mit Behinderung erfolgreich in Arbeitsprozesse einzubinden. Darlber hinaus sind Motivierungsansétze in
KMU zu forcieren. Sie sollen dazu fUhren, dass Betroffene neue praventive MaBnahmen am Arbeitsplatz
entwickeln und in der Alltagspraxis verstarkt nutzen.
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3.8 Handlungsfeld: Studierende, Studienabbrecher und
Alumni
Von der Hochschule in die Wirtschaft

Im Wettlauf um hochqualifizierten Nachwuchs hat die Region gute Karten. Dank vieler Hoch-
schulen sind kluge K&pfe mit und ohne Diplom zahlreich vor Ort. Sie hier zu binden und ihnen
Karrierepfade auszuweisen, ist eine zentrale Aufgabe der regionalen Fachkraftesicherung.

Ausgangslage

Die Region Aachen ist charakterisiert durch eine dichte Hochschul- und Forschungslandschaft. Gesicht
geben ihr mehr als 56.500 Studenten, eingeschrieben an der RWTH Aachen, der FH Aachen sowie an der
Katholischen Hochschule NRW / Standort Aachen sowie an der Musikhochschule Kéln / Standort Aachen.
Der rdumliche Schwerpunkt ist in der Stadteregion Aachen und im Kreis DUren verortet, aber auch der
Kreis Euskirchen verfligt Uber eine Niederlassung der FH Aachen®” Der fachliche Schwerpunkt der RWTH
Aachen als eine der groBten und bedeutendsten Technischen Hochschulen Europas mit rund 42.300
Studierenden liegt auf den Ingenieurwissenschaften. Diese Kerndisziplinen sind eng verzahnt mit den
Naturwissenschaften und der Medizin. Wirtschaftswissenschaften sowie Geistes- und Gesellschaftswissen-
schaften erg&nzen das Studienangebot der RWTH.

Die FH Aachen mit den Standorten Aachen und Julich z&hit mit ihren zehn differenzierten Fachbereichen
und Uber 13.000 Studierenden zu den gréBten und innovativsten Fachhochschulen Deutschlands. Auch
hier liegt der Schwerpunkt in den MINT-Fachern — Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik —,
dartber hinaus gibt es Studiengénge in den Bereichen Wirtschaftswissenschaften und Gestaltung.

Abb. 13: RWTH Aachen: Verteilung der Studierenden im WS 14/15 nach Wissenschaftsbereichen
Quelle: RWTH Aachen, Foliensatz 2015

Naturwissenschaften Ingenieurwissenschaften

42.298
Studierende

Medizin

Geistes-, Gesellschafts- und
Wirtschaftswissenschaften

57 ,Dabei profitiert die Region auch von der euregionalen Zusammenarbeit: An finf Universitaten, 15 Fachhochschulen sowie unzéh-
ligen Forschungslaboratorien und Entwicklungszentren arbeiten nahezu 50.000 Wissenschaftler und Wissen-schaftlerinnen; mehr
als 100.000 Studierende werden hier ausgebildet” (REK, April 2010, S. 18)
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Problemfall: Studienabbruch

Fast 8.300 Absolventen und Absolventinnen®® verlassen die Hochschulen jahrlich mit einem akademischen
Abschluss, Promotionen nicht eingerechnet. Nach Einschatzungen der regionalen Akteure und Hochschul-
vertreter sind maximal 30 Prozent der Absolventen und Absolventinnen anschlieBend in Unternehmen der
Region beschéftigt Die Zahl der Studienabbrechenden an den hiesigen Hochschulen ist nicht abschlie-
Bend bekannt. Bundesweit beenden 21 Prozent der Studierenden ihr Studium vorzeitig und verlassen die
Hochschule ohne Abschluss.®® Dabei sind die Abbruchzahlen in den MINT-Fachern besonders hoch. Ein
Viertel der ingenieurwissenschatftlichen Studienanfanger zwischen 1999 und 2001 flUhrte das Studium
nicht zum Abschluss. In den Fachern Mathematik und Naturwissenschaften betragen die Studienabbriche
28 Prozent® In Nordrhein-Westfalen ist die Erfolgsquote der Studierenden besonders gering. Das Statisti-
sche Bundesamt verzeichnet, dass nur 64,75 Prozent aller Studienanfanger ihr Studium erfolgreich
abschlieBen. Ubertragt man die durchschnittliche Studienabbruchquote auf den Studienstandort Aachen
wurde dies bedeuten, dass gut 2000 Studierende pro Jahr ihr Studium abbrechen. Berulcksichtigt man
zudem noch die besondere Technikorientierung der RWTH Aachen und die bundesweite MINT-Ausrich-
tung der FH, ist diese Zahl vermutlich noch héher einzuschéatzen. Die RWTH Aachen geht zurzeit von einer
Absolventenquote von maximal 60 Prozent aus. Dies hieBe, dass jahrlich mindestens 3.000 bis 3.500 junge
Menschen ohne Studienabschluss nach alternativen Bildungswegen suchen.

Handlungsansatze

Die Region verfolgt im universitdren Handlungsfeld folgende Ziele und Handlungsansétze:

Verbesserte Lehr- und Studienkultur

Senkung der Studienabbruchsquoten, Verklrzung der Studienzeiten, Verbesserung der Studienbedingun-
gen und der Qualitdt der Lehre. Diese Ziele werden von der RWTH Aachen und der FH Aachen im Rah-
men ihrer erfolgreichen Beitrage in den Wettbewerben ,Exzellente Lehre” (RWTH) und ,Qualitatspakt Lehre”
des BMBF (RWTH und FH Aachen) verfolgt®?

Nutzung des Potenzials von Studienabbrechenden

Auch wenn in Zukunft geringere Studienabbriiche zu verzeichnen sind®, kann die Region Aachen das
Potenzial von Studienabbrechern und Studienabbrecherinnen starker als bisher nutzen und sie mit
attraktiven Programmen fur die Berufsbildung in der Region gewinnen. So bleiben sie der Region idealer-
weise auch als Fachkrafte erhalten. Dabei gilt es, bereits erbrachte Studienleistungen anzuerkennen und
auf eine erhdhte Leistungsbereitschaft zu setzen. Berufsfelder sind zu identifizieren, die eine Anerkennung
bereits vorhandener Kenntnisse ermoéglichen und fur Studienabbrechende eine attraktive Alternative
bieten, wie zum Beispiel gute Aufstiegschancen und Weiterbildungsmoéglichkeiten. Hierzu wurde bereits
2011 von der Wirtschaftsférderung der Stadt Aachen in Zusammenarbeit mit regionalen Partnern das
Projekt SWITCH - verkiirzte Berufsausbildung fiir Studienabbrecher® entwickelt. SWITCH vernetzt
Hochschulen, Agenturen fur Arbeit und Ausbildungsbetriebe mit Studienabbrecherinnen und -abbrechern
und begleitet sie auf dem Weg in den Beruf. Das bundesweit viel beachtete Programm wird zurzeit zu einer
Full-Service-Agentur ausgebaut, mit fachlicher, struktureller und geografischer Ausweitung. Siehe Blick in
die Praxis.

58 RWTH 2014: 6480, FH 2014: 1572; KatHo 2014: 250

59 Hochschulinformationssystem GmbH (HIS) 2008: Die Entwicklung der Studienabbruchquote an den deutschen Hochschulen
60 aal.

61 aal.

62 Weitere Informationen: www.rwth-aachen.de/excellenzlehre und wwwiteaching-learning.eu und www.fh-aachen.de

63 Die RWTH Aachen zielt im Rahmen ihres Programms ,Exzellente Lehre* auf eine Absolventenquote von 75 Prozent.

64 www.aachende/switch

43



Einen ahnlichen Ansatz verfolgt die Initiative RESET®® der Handwerkskammer Aachen. Es sind insbesondere
Studienabbrechende, die ein wertvolles Fachkréaftepotenzial flir das Handwerk bilden. RESET bietet Coaching
und Vermittlung in eine verkUrzte duale Ausbildung in einem der zahlreichen Ausbildungsberufe im gewerb-
lich-technischen Bereich. Im Studium erreichte Credit-Points k&nnen berucksichtigt und auf die Ausbildung
angerechnet werden. In der Karriereplanung von RESET ist fir Studienabbrechende auch die Option vorgese-
hen, sich nach Erwerb des Gesellenabschlusses innerhalb eines Jahres zum Meister fortzubilden und sich fur
FUhrungsaufgaben im Handwerk zu qualifizieren oder das eigene Handwerksunternehmen zu grinden.

Gewinnung der Hochschulabsolventen und -absolventinnen fir die Unternehmen der
mittelstdndischen Wirtschaft in der Region

Die regionalen Aktivitaten, Studierende der Hochschulen frihzeitig mit KMU der Region in Kontakt zu
bringen, werden fortgesetzt und ausgebaut. Ziel ist es, den Bekanntheitsgrad regionaler Unternehmen an
den Hochschulen zu erhdhen, ihre Vorteile als attraktive Arbeitgeber zu kommunizieren und so eine
frihzeitige Bindung von High Potentials an die Region zu ermoglichen. Mit Blick auf die Studentinnen
werden diese Aktivitdten durch das Kompetenzzentrum Frau und Beruf in Kooperation mit den Partnerinsti-
tutionen in der Region unterstutzt. Mithilfe von genderspezifischen Recruiting-Strategien fur MINT-Studen-
tinnen werden KMU bei der Fachkraftesicherung unterstitzt und mit Studentinnen in den Dialog gebracht.

Alumni: Ein beinahe ungenutztes Potenzial fur die regionale Fachkrdftesicherung
Absolventinnen und Absolventen sollen langfristig flr die regionale Wirtschaft gewonnen werden und somit
auch der Region als Fachkréafte erhalten bleiben. Das ist ein erklartes Ziel der beteiligten Instanzen aus den
Hochschulen, den Alumni-Vereinen, der Wirtschaft und der Region Aachen. Die FH Aachen beispielsweise
setzt auf hochschulinterne MaBnahmen zur Steigerung der Identifikation mit der Hochschule und auf eine
studienbegleitende Vernetzung der Studierenden mit regionalen Unternehmen. Im Hinblick auf die Ziel-
gruppe der Absolventinnen erfolgt dies wiederum in Kooperation mit dem Kompetenzzentrum Frau und
Beruf und den Partnerinstitutionen. Gemeinsam wollen nun die beiden Hochschulen RWTH und FH
Strategien und Instrumente entwickeln, um auch fur die nicht mehr anséssigen Absolventinnen und
Absolventen Anreize zu schaffen und sie gegebenenfalls zu einer Rlckkehr an ihren Studienort zu bewe-
gen. Es erfolgt eine Konzentration auf die Absolventinnen und Absolventen der vergangenen zehn Jahre,
deren akademische Qualifikation von der regionalen Wirtschaft in hohem MalBe nachgefragt wird.

Bindung der internationalen Studierenden an die Region

Die ErschlieBung der Potenziale der internationalen Studierenden ist ein weiteres Ziel. Wer nach Studien-
abschluss in Deutschland bleiben méchte, soll mehr Unterstitzung beim Berufseinstieg erfahren. Mit
Trainings- und CoachingmaBnahmen sowie organisierten Kontakten zu Unternehmen wie Praktika oder
Tage der offenen Tur erfahren internationale Bewerber Unterstltzung bei der erfolgreichen Arbeitssuche.

SWITCH - verkiirzte Berufsausbildung fiir Studienabbrecher

Das Programm SWITCH wird seit 2011 von der Wirtschaftsférderung der
Stadt Aachen in Zusammenarbeit mit 17 regionalen Partnern durchgefuhrt.
Studienabbrecher und Studienabbrecherinnen erhalten durch eine duale
Ausbildung die Chance, in einem sehr kurzen Zeitraum einen hochwertigen
Berufsabschluss zu erwerben. Im besten Fall betragt die Ausbildungszeit —
abhangig vom individuellen Leistungsstand — 18 Monate. Seit dem Start von SWITCH konnten Uber
170 Ausbildungsverhaltnisse Uberwiegend im MINT-Bereich vermittelt werden. Mehr als 150
Unternehmen aus der Region Aachen suchen Uber das Programm Auszubildende. Aktuell wird
SWITCH zu einer ,Full-Service-Agentur fir Studienabbrecher/-innen* ausgebaut. Ziel ist die Offnung
des verkurzten Ausbildungsangebots fUr alle Fachrichtungen und Studienniveaus. Als wirksames
Instrument regionaler Fachkraftesicherung findet SWITCH bundesweit Anerkennung und Nachahmer.



HANDLUNGS- 3.9 Handlungsfeld: Digitalisierung, Vernetzung und
9 Industrie 4.0
Arbeit weiter denken und zeitgemdf qualifizieren

Wer morgen als ,Data Scientist* oder ,Mobile Developer” arbeiten will, braucht eine Bildungs-
kette, die die Digitalisierung der Arbeitswelt von der Grundschule bis zum betrieblichen
Diversity Management zielgruppengerecht antizipiert. Nur so kénnen ausreichend Fachkréafte
flr die Arbeit 4.0 generiert werden.

Die Digitalisierung der Wirtschaft schreitet unaufhaltsam voran. Der Begriff Industrie 4.0 beschreibt die
vierte industrielle Revolution und bringt zum Ausdruck, dass eine dauerhafte Umgestaltung der wirtschaftli-
chen und sozialen Verhaltnisse, wie in den vorangegangenen industriellen Revolutionen, folgen wird. Ob
E-Commerce, E-Health Assistenzsysteme, Online Marktplatze fur Handwerker, 3D-Druck im Fahrzeugbau
oder auch verknUpfte cyber-physische Systeme (CPS) in der Industrie, die vernetzte und mobile Informa-
tions- und Kommunikationstechnologie, mit wachsendem Anteil an Sensorik, tituliert als Internet der
Dinge, beeinflusst und verandert bereits heute den Alltag eines GroBteils der Bevolkerung sowie der
Unternehmen.

Rund 40 Prozent des 2014 erzielten Wachstums des Bruttoinlandprodukts werden laut einer Studie des
Berliner Instituts flr Innovation und Technik (iit) den wachsenden Investitionen im Informations- und Kom-
munikationssektor zugeschrieben. Bis 2020 sollen demnach Uber 100.000 neue Arbeitsplatze entstehen.
Dagegen betonen Kritiker die Gefahr einer zunehmenden Rationalisierung besonders von Routinetatigkei-
ten, die zu einem Verlust an Arbeitsplatzen — auch im Dienstleistungsbereich — fihren kann.

Die wachsende Vernetzung von analoger und digitaler Welt sowie die zunehmende Interaktion von
Mensch und Maschine in der gesamten Wertschdpfungskette der Wirtschaft wirkt sich aber nicht nur auf
die Art aus wie produziert wird, sondern schafft auch ganz neue Produkte und Dienstleistungen. Dabei
verlauft die Digitalisierung vielfach disruptiv. Das heif3t, sie kann bestehende Technologien vollstandig von
den Markten verdrangen, ermdglicht aber gleichzeitig auch neue Organisationsformen sowie neue Arbeits-
zeit- und Geschaftsmodelle.

Flexible Arbeitswelten: Chancen fiir Familienfreundlichkeit und Inklusion

Im Prozess ,Arbeit 4.0 verandern sich ganze Branchen, Berufsbilder und Anforderungen an die Beschéaf-
tigten. Diese Entwicklung muss als Herausforderung und Chance zugleich fir Unternehmen, insbesondere
fur KMU, begriffen werden. Denn richtig gestaltet, d.h. auch an den tats&chlichen BedUrfnissen der Beschaf-
tigten ausgerichtet, bietet die digitalisierte Wirtschaft neue Freirdume flr ein selbstbestimmtes Arbeiten und
mehr Chancen fUr Beschéftigte, ihre Kreativitat einzubringen sowie in allen Lebensphasen Familie und
Beruf miteinander zu vereinbaren. Daneben nutzen Unternehmen, im Rahmen des Employer Brandings, die
Moglichkeiten der Einrichtung von Telearbeitsplatzen und flexibler Arbeitszeitmodelle zur besseren Verein-
barkeit von Familie und Beruf. Die Moglichkeit zeit- und ortsunabhangig zu arbeiten, stellt Unternehmen
aber auch vor neue Arbeitsschutz- und organisatorische Fragen. Beispielsweise wie es gelingen kann,
praktikable Alternativen zur Prasenzkultur zu entwickeln und gleichzeitig zum Schutz der psychischen
Gesundheit, Grenzen der Vermischung von Beruf und Privatleben aufzuzeigen. Die gewachsenen arbeits-
rechtlichen Schutzmechanismen mussen auch in der digitalisierten Wirtschaftswelt in vollem Umfang
Anwendung finden.

Neue Tatigkeitsfelder und Berufsbilder entstehen

Die komplexen digitalen Systeme, z. B. der Industrie 4.0, welche insbesondere durch die in der Region
Aachen ansassigen Hochschulen und Forschungseinrichtungen entwickelt und erforscht werden, machen
eine aufwendige Entwicklungs- und Einfihrungsphase innerhalb der Wirtschaft notwendig. Daraus resultie-
ren neue Funktionen und Tatigkeitsfelder fur Arbeithehmer und Arbeitnehmerinnen in Unternehmen, was
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zur Ausdifferenzierung der Berufsgruppen und damit zur Schaffung neuer Arbeitsplatze fUhrt. Flr viele der
Berufe wird in Zukunft ein niedrigschwelliger Hochschulabschluss der Informatik notwendig sein, um als
App-Programmierer, Mobile Developer, Webdesigner oder Online Marketing Manager in Unternehmen
verschiedenster Branchen tatig zu werden. Eine Alternative ist die Schaffung von erweiterten Lehrplanen,
erganzt um neue Technikinhalte, sodass zukUnftige Absolventinnen und Absolventen beispielsweise selbst-
standig im Rahmen von MarketingmaBnahmen Suchmaschinenoptimierungen (SEOs) durchfihren kénnen.

Digitale Bildung von Kindheit an

Die Veranderung der Aufgaben- und Kompetenzprofile vieler Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen macht
adaquate berufsbegleitende Qualifizierungsstrategien und eine lernférderliche Arbeitsorganisation notwen-
dig. In diesem Zusammenhang mussen Bildungs- und Weiterbildungsangebote dringend Uberpruft und
angepasst werden. Bereits an der Grundschule sollte das Fach Computing etabliert sein. Denn: Je friher
die ,Digitale Bildung* ansetzt, desto kreativer interagieren Mensch und Maschine. Ein weiterer Punkt ist die
,digital literacy®, die Kenntnisse und Kompetenzen, die im Umgang mit neuen technischen Geréaten sowie
den damit gebildeten Informations- und Kommunikationsnetzwerken benotigt werden. Studienabbrechern
und -abbrecherinnen in den MINT-Fachern sollte eine Umschulung zur ,Industrie 4.0-Fachkraft* erméglicht
werden. Im Rahmen des Diversity Managements, z. B. bei alteren Beschéftigten, Zugewanderten und
Frauen, mUssen Fachexpertisen im Themenfeld Digitalisierung geférdert, aber auch eingefordert werden.
Eine individuelle FOrderung ist insbesondere fir KMU ein Wettbewerbsfaktor.

Lebenslanges Lernen als Antwort auf Digitalisierung

Immer kurzere Innovationszyklen und sich stdndig wandelnde Arbeitsinhalte und Anforderungen stellen
Beschaftigte vor hohe Herausforderungen. Die individuelle Anpassungsfahigkeit, der persénliche Wille zur
Weiterentwicklung und die Fahigkeit sich Neues anzueignen, gewinnen dadurch nachhaltig an Bedeutung.
An diesen permanenten Anpassungsprozess knlpft das Konzept des lebenslangen Lernens, in Kombinati-
on mit der beruflichen Weiterbildung, an.

Handlungsansétze

Die Digitalisierung Ubernimmt eine Schllsselfunktion fur die Zukunftsfahigkeit der Region. Folgende
Hauptthemen und Handlungsanséatze wurden identifiziert:

Ausbildung in ,Digitalisierungskompetenz®

Erst wenn eine praxisnahe Digitalisierungskompetenz in der (Hoch-)Schul-, Aus- und Weiterbildung veran-
kert ist, kdbnnen darauf aufbauende Fachkrafteprogramme langfristig helfen, den Mangel an fachlich
spezialisierten Mitarbeitern zu beseitigen. Hierzu sollten Basiskompetenzen zur Digitalisierung bereits in
den Schulcurricula und in entsprechenden Lehrer- und Berufsschullehreraus- und -fortbildung vermittelt
werden. Dafur bendtigen die Schulen eine angemessene personelle und technische Ausstattung.

MINT-Besgeisterung wecken und férdern

Entlang der Bildungskette gilt es, die Begeisterung fUr MINT-Facher bereits frih berufsorientiert zu wecken.
Auch wenn die heute 14- bis 28-Jahrigen mit bereits 248 Minuten fast doppelt so viel Zeit im World Wide
Web verbringen wie der Bevolkerungsdurchschnitt, heif3t dies nicht, dass zuklnftige Generationen automa-
tisch digitale Technik gestalten werden.

Unternehmen im Wandel begleiten

Betriebe missen an die Chancen, Herausforderungen, aber auch die Risiken der digitalen Vernetzung
herangefuhrt werden. Weitreichende strukturelle und organisatorische Verdnderungen treten nicht nur im
B2C-Geschéft, sondern auch beim B2B auf, z. B. durch die Nutzung neuer Marketingwege. Zur Umsetzung
dieser neuen Strukturen werden Basiskompetenzen im Bereich Digitalisierung erforderlich. Damit wird die
berufliche Weiterbildung der Beschaftigten zum zentralen Element der Fachkréftesicherung.

46



Lebenslanges Lernen unterstitzen

Es mussen Motivationsanreize fur lebenslanges Lernen geschaffen werden. Dies soll durch die Politik, aber
auch durch die Personalabteilungen in den Unternehmen erfolgen. Jeder potenzielle Abschluss muss die
Mdglichkeit zu einer weiteren Qualifikation bieten, sodass ein Auslernen niemals erreicht werden kann.

Digitale Aufkldrung durch .Botschafterinnen und Botschafter®

Unternehmen und Unternehmenskooperationen sind im Sinne einer digitalen Aufklarung bei der Erschlie-
Bung von Potenzialen aus der digitalen Vernetzung zu sensibilisieren und zu begleiten. Dies erfolgt insbe-
sondere durch Beratungsdienstleistungen erfahrener ,Botschafterinnen und Botschafter der Digitalisie-
rung” sowie Uber verschiedene Veranstaltungsformate.

Branchenibergreifend kommunizieren und kooperieren
Im Rahmen der Digitalisierung missen neue Ansatze von Praxisndhe und Zukunftsfahigkeit entwickelt
werden; der Dialog zwischen den Branchen muss vorangetrieben werden.

Werben mit Best Practise-Projekten

Durch die Schaffung eines Sonderpreises ,Arbeiten 4.0 — etwa im Rahmen von bestehenden Unterneh-
menswettbewerben in der Region — kdnnten KMU &ffentlichkeitswirksam ihre Best Practise-Projekte des
Umgangs mit der Digitalisierung prasentieren und in diesem Rahmen auf die Innovationsstarke der Region
Aachen aufmerksam machen.

Stand der Umsetzung evaluieren

Eine regionale Evaluation einzelner Branchen sowohl mit Blick auf das jeweilige unternehmerische Ge-
schaftsmodell als auch auf die Digitalisierungskompetenz der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen muss
erfolgen. Erwartet wird, dass im Bereich technologieorientierter Unternehmen, Medien und Telekommuni-
kation, Einzelhandel sowie Finanzdienstleitungen bereits erste Umsetzungsschritte erreicht wurden. In der
Reihenfolge der digitalen Disruption stehen als nachstes mit Gesundheitswirtschaft (z. B. E-Health, Online-
Apotheken), Tourismus (z. B. Online-Reiseportale) und Bildung (z. B. E-Learning-Plattformen, Online-Semina-
re) drei fUr die Region besonders bedeutsame Branchen an.
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3.10 Handlungsfeld: Uberbetriebliche Aus- und
Weiterbildungsstdtten
In zeitgemdRe Lernorte investieren

Als ergadnzende Lernorte der Ausbildung sowie der Fort- und Weiterbildung tragen die Uberbe-
trieblichen Berufsbildungsstatten wesentlich zur Fachkréaftesicherung bei. Voraussetzung: Sie
sind am Puls der Zeit — padagogisch, technisch und raumlich.

Ausgangslage

Die Ausbildung im Handwerk fuBt neben den beiden Saulen der betrieblichen und der schulischen Form
auf einer weiteren dritten, der Uberbetrieblichen Lehrlingsunterweisung (ULU). Diese dritte Séaule hat sich
seit Jahrzehnten bewahrt und beinhaltet den Besuch von ein- oder mehrwdchigen PraxismaBnahmen in
speziell daflr geschaffenen Bildungszentren des Handwerks, basierend auf bundesweit einheitlichen
Rahmenlehrplanen.

Der Grund fur diese nur im Handwerk gesetzlich fundamentierte Saule ist die sehr kleinteilige Betriebs-
struktur; das heif3t, es gibt viele Betriebe deren Mitarbeiterzahl bei zehn und kleiner liegt.

Tab. 5: Situation fiir die Anlage A-Berufe der Handwerkskammer Aachen
Quelle: Handwerkskammer Aachen — Erhebung aus dem Jahr 2012

AnIagen-A Berufe (Zulassungspflichtig)

<5 10-19 MA Quote Quote < 20
Gewerbegruppen Betrlebe MA <10 MA MA

Bauhauptgewerbe 1.401 8251% 93,72%
Il Ausbaugewerbe 2960 1.894 629 312 8524 % 95,78%
Il Handwerk flr den gewerblichen Bedarf 823 402 171 154 69,62 % 88,34 %
IV Kraftfahrzeuggewerbe 755 403 176 94 76,69 % 89,14 %
V  Lebensmittelgewerbe 447 122 138 116 57,05% 83,00%
VI Gesundheitsgewerbe 391 186 105 77 74,42 % 94,12%
VI Handwerk fur den privaten Bedarf 1130 855 225 41 95,58 % 99,20 %

Summen: 7.907 4.694 1.763 951 81,66 % 93,69 %

Diese Uberwiegend kleine Betriebsstruktur hat unterschiedliche Konsequenzen. Einerseits ist bei einer
geringen Mitarbeiterzahl der zeitliche Raum fUr eine fundierte Ausbildung begrenzt, da das Hauptaugen-
merk des Betriebs darauf gerichtet ist, die anfallenden Auftrage durchzuflhren, Kunden zu betreuen und
Gewinn zu erwirtschaften.

Eine weitere Konsequenz der Struktur vieler Kleinunternehmen im Handwerk ist die Spezialisierung.
Klassische Beispiele sind Tischlereien, die sich auf Fenster- oder Messebau konzentrieren und den
Moébelbau nicht anbieten. Dies fuhrt in der Ausbildung von Lehrlingen zu Lucken in der Vermittlung des
vollstandigen Berufsbildes. Ahnliche Beispiele gibt es in anderen Berufen. Die Kompensation dieser
Spezialisierungseffekte ist ein wichtiger Auftrag der Uberbetrieblichen Bildungsstatten. Die dort bundesein-

48



heitlich durchgeflihrten MaBnahmen mit von den Fachverbanden und den Sozialpartnern vereinbarten
Rahmenlehrplanen tragen zu einer breitbandigen Ausbildung im Sinne des Berufsbildungsgesetzes bzw.
der Handwerksordnung bei.

Weites Qualifizierungsspektrum der regionalen Bildungszentren

Die Handwerkskammer Aachen unterhalt in ihrem Kammerbezirk vier Bildungszentren zur Durchfihrung
Uberbetrieblicher MaBnahmen. Ein Bildungszentrum liegt im Haupthaus der Kammer und beherbergt die
Friseure. Ein weiteres ist in DUren angesiedelt und bietet MaBnahmen fur die Kfz-Mechatroniker, Karosse-
rie- und Fahrzeugbauer sowie Fahrzeuglackierer an. Das dritte Zentrum liegt in Aachen (BGE Aachen) mit
den Ausbildungsberufen Elektrotechniker, Anlagenmechaniker SHK, Metallbauer, Feinwerkmechaniker
sowie Mechatroniker. AuBerdem werden dort SchweiBerausbildungen im Metallbereich, Kunststoffschwei-
Ben und Materialprtfungen im Bereich Schweien durchgeflhrt. SchlieBlich ist im vierten Bildungszentrum
in Simmerath (BGZ Simmerath) die Uberbetriebliche Unterweisung fir die Stufenausbildung Bau angesie-
delt sowie die Berufsbilder Dachdecker, Maler/Lackierer, Tischler und der Bereich Backer. Die Besonder-
heit des Standorts Simmerath ist, dass sich hier der bundesweit einzige Standort fir die Unterweisungen
im Bereich metallischer Leichtbau befindet.

Am Standort Simmerath ist wegen der sehr ausgedehnten Stufenausbildung Bau sowie dem bundeswei-
ten Einzugsgebiet fur den metallischen Leichtbau der Betrieb eines Internats unabdingbar. Des Weiteren
werden auch im Dachdeckerbereich kammerbezirkstbergreifend Teilnehmer und Teilnehmerinnen
eingeladen und beschult. Zum Internat gehdéren mehrere Gebaude, eine Mensa mit Tagesvollverpflegung
sowie ein angelagertes Freizeitzentrum. FUr den Betrieb der Internate ist eine vorliegende Zulassung als
Jugendwohnheim vonnoten.

AuBerdem bieten die Bildungszentren Uber den Erwerb des Gesellenbriefs hinaus Moglichkeiten zur
beruflichen Fort- und Weiterbildung. An erster Stelle ist hier die Meisterfortbildung zu nennen. Das Hand-
werk im Kammerbezirk Aachen férdert dadurch den Betriebsbestand durch Qualifikation potenzieller
Betriebsnachfolger bzw. Neugrinderinnen und leistet damit einen wichtigen Beitrag zum Erhalt der Wirt-
schaftskraft in diesem Sektor. Als weitere Stufe der Karriereleiter im Handwerk ist der Betriebswirt (HWK)
zu nennen. Die Absolventen und Absolventinnen lernen hier vertiefende steuerrechtliche, betriebswirt-
schaftliche und marketingtechnische Kenntnisse und werden in den gesetzlichen Bestimmungen ihres
wirtschaftlichen Handelns intensiver beschult. Auch im Bereich der Weiterbildungen halten die Bildungs-
zentren ein Spektrum an Angeboten vor.

Tab. 6: Vor der Handwerkskammer Aachen bestandene Meisterpriifungen 2010-2014
Quelle: Handwerkskammer Aachen

Bestandene Meisterprifungen von 316 300 326 287 265
der Handwerkskammer Aachen

Erganzend zu den vier Bildungszentren des Handwerks wurde 1970 mit dem Berufsbildungszentrum
Euskirchen (BZE) eine Qualifizierungseinrichtung in Form eines &ffentlich-rechtlichen Zweckverbands
gegrindet. Ziel ist es, den Strukturwandel in der Region durch geeignete QualifizierungsmaBnahmen zu
unterstltzen und durch Einrichtung modellhafter Konzeptionen zu férdern. Heutige Trager sind die Hand-
werkskammer Aachen, die Industrie- und Handelskammer Aachen und der Kreis Euskirchen. Neben der
Uberbetrieblichen Unterweisung im gewerblich-technischen Bereich fuhrt das BZE Anpassungsqualifizie-
rungen, BerufsorientierungsmaBnahmen im Landesprojekt Kein Abschiuss ohne Anschiuss (KAOA),
TrainingsmaBnahmen, Verhaltenstrainings sowie Qualifizierungen im EDV-Bereich durch.
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Handlungsansatze

Berufliche Bildungseinrichtungen leisten einen relevanten Beitrag im dualen Ausbildungssystem. Mit
investiver Férderung in die Infrastruktur der Bildungsstétten soll ihre Leistungsfahigkeit zukunftsorientiert
gesichert werden.

Modernisierung der Aus-, Fort- und Weiterbildungsinfrastruktur

Die ULU unterstutzt die Wirtschaft bei der Qualifizierung in immer anspruchsvolleren Ausbildungsgéangen.
Das setzt Lehrgangsinhalte auf modernstem Stand der Technik voraus. Um die Nase vorn zu halten, sind
stetige Investitionen in Medien, Gerate, Maschinen und Gebaude notwendig. Zudem mussen alle Lehrkrafte
den Puls der Wirtschaft verfolgen und sich am oberen Level der technischen Entwicklung orientieren.
Neben den von der Wirtschaft selbst bereitgestellten Mitteln bedarf es einer 6ffentlichen Férderung zur
Aufrechterhaltung dieser Ressourcen.

Um Investitionen moglichst wirtschaftlich zu gestalten, bemuht sich die Handwerkskammer als Trager der
Bildungszentren darum, die Auslastung der einzelnen Hauser hoch zu halten. Wo das nicht mehr wirt-
schaftlich erscheint oder sich — z. B. durch demografische Entwicklungen — solche Szenarien abzeichnen,
werden Synergieeffekte angestrebt. Teilweise sind solche MaBnahmen bereits vollzogen worden. So sind
2010 zwei Friseurbereiche zu einem Bereich zusammengelegt worden. In 2015 ist eine Bildungsstétte in
Duren géanzlich aufgegeben worden; die darin durchgefihrten MaBnahmen wurden gewerkebezogen auf
die anderen Bildungszentren verteilt. Auch flr die Zukunft sind solche Konzentrationen von Bildungsstéatten
mit entsprechendem Investitionsbedarf im Fokus.
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