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1. Einleitung — Schwerpunktsetzungen der Region
Emscher-Lippe fir die Fachkréaftesicherung in den
kommenden Jahren

Auf den ersten Blick scheint es absurd, dass sich eine Region, in der die hdchsten Arbeitslo-
senzahlen in NRW zu verzeichnen sind, die mit einem immer noch sehr unginstigen Ausbil-
dungsstellenmarkt zu k&dmpfen hat und in der absehbar ca. 8.000 Facharbeitsplatze im
Bergbau bis 2018 verloren gehen werden, sich um Fachkréaftesicherung bemiht. Tatsachlich
werden wir im Folgenden zeigen, dass Fachkraftesicherung auch und gerade fiur die

Emscher-Lippe-Region eine entscheidende Zukunftsaufgabe ist, dass eine hohe Arbeitslo-

senquote und Fachkraftemangel kein Widerspruch bedeuten, dass die Region ihre vorhan-

denen Fachkraftepotenziale als Standortfaktor benutzen muss, um die Region wirtschaftlich
attraktiver zu machen, und, dass dafir bestimmte Voraussetzungen nétig sind, die durch die

Fachkrafteinitiative des Landes NRW unterstitzt werden kénnten. Wir gehen dabei von fol-

genden Eckpunkten aus:

1. In der Region herrscht ein Mangel an technisch-naturwissenschaftlicher Kompetenz bei
den Beschaftigten und potenziell Beschaftigten. Fir eine kinftige Fachkraftesicherung
muss diesem Mangel auf allen Ebenen begegnet werden.

2. Die Region ist nachhaltig gepragt von ihrer montanindustriellen Vergangenheit. Die Vor-
stellungen von ,Arbeit* sind noch stark gebunden an groRRindustriell-tayloristisch geprag-
te Arbeitskulturen, die nicht mehr kompatibel sind zur aktuellen mittelstdndischen, auf
Facharbeit basierenden Gewerbe- und Dienstleistungsstruktur.

3. Die Region weist die niedrigsten Beschéaftigungsquoten landesweit aus, sowohl allgemein
als auch bei Frauen, Alteren und Migrantinnen und Migranten. Die Region hat somit ein
Potenzial, das andere Regionen nicht in dieser HOhe haben. Um dies zu nutzen, bedarf
es freilich besonderer Anstrengungen.

4. Das Management der Fachkraftesicherung kann verbessert werden. Eine sachgerechte
Datenbasis und eine Steuerung, die solche Monitoring-Daten auch verwendet, kdnnen
dazu beitragen, dass die regionalen Akteure konzertiert zusammen arbeiten und zeitnah
entsprechende MalRnhahmen ergreifen (z.B. bei der Arbeitsvermittiung oder der Bildungs-
beratung).

Diese vier Eckpunkte bilden zugleich die vier ,Zielkorridore® im Rahmen der NRW-Initiative,

auf die sich die Akteure der Emscher-Lippe-Region in einem langeren Diskussionsprozess

geeinigt haben. Aus diesen Zielkorridoren wurden dann 10 Handlungsfelder abgeleitet, die
wiederum zu 30 geplanten MalRnahmen fuhren. Aus diesen MaRnahmen kénnen dann, wenn

dieses Konzept verabschiedet ist, konkrete Projekte entwickelt werden.



Das vorliegende Papier firmiert unter dem Titel ,Strategische Fachkraftesicherung in der
Emscher-Lippe-Region®. Es erhebt nicht den Anspruch, alle Bemihungen um Fachkraftesi-
cherung in einem Konzept zu vereinen. Im Folgenden werden auch solche Aktivitaten mit
angesprochen, die zu einem umfassenden Fachkréftesicherungskonzept gehéren (z.B. Bei-
trage der Region zur Herausbildung eines neuen Ubergangssystems), die aber nicht Teil der
hier behandelten Initiative sind. ,Strategisch” heif3t: Wir wollen vorausschauend die Rahmen-
bedingungen in der Emscher-Lippe-Region verandern. Die Herausgeber dieses Konzeptes
(im Einzelnen sind dies: Kreis Recklinghausen, Stadt Bottrop, Stadt Gelsenkirchen, Industrie
und Handelskammer Nord Westfalen, Handwerkskammer Mdunster, Deutscher Gewerk-
schaftsbund Region Emscher-Lippe, Arbeitsagenturen Gelsenkirchen und Recklinghausen,
WIN Emscher-Lippe) sind gemeinsam mit den Unternehmensnetzwerken (s. u.) die Treiber
dieser Fachkréafteinitiative vor Ort.

Im Weiteren werden zunachst die Ausgangsbedingungen, die eine effektive Initiative zur
Fachkraftesicherung bericksichtigen muss, erlautert. Daraus wird jeweils abgeleitet, welche
Ziele und Handlungsfelder sich fur die Fachkréftesicherung ergeben. Im Anschluss daran
werden wir den Handlungsplan der Emscher-Lippe-Region im Rahmen dieser NRW-Initiative

vorstellen und erlautern.



2. Die regionale Ausgangslage und die bisherigen Ak tivita-
ten zur Fachkréftesicherung in der Region

2.1 Die demografische Entwicklung in der Emscher-Li ppe-Region
und ihr Einfluss auf die Fachkrafteentwicklung

Die bisherige Bevélkerungsentwicklung in der Region Emscher-Lippe ist sehr unterschiedlich
verlaufen. Die folgende Grafik zeigt die Entwicklung in den Stadten der Region in den letzten
35 Jahren:

Abbildung 1: Bevolkerungsentwicklung in den Stadten der Emscher-Lippe-Region
(1976 — 2010)
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Quelle: Kreis Recklinghausen, Fachdienst 58

Seit Ende der 90er Jahre beginnt — mit Ausnahme der ganz im Norden der Region gelege-
nen Stadt Haltern am See — in allen Stadten der Bevolkerungsrickgang. Dieser Trend wird
sich beschleunigt fortsetzen. Die Bevdlkerungsprognose von IT.NRW zeigt, wie stark die
Bevolkerung der Emscher-Lippe-Region bis 2030 wahrscheinlich zuriickgehen wird. Sie zeigt
auch, dass der Rickgang bei den Jugendlichen im Ausbildungsalter schon sehr bald beson-
ders stark ausfallen wird. Bei den 50- bis 65-jahrigen dagegen ist bis 2025 sogar noch ein

Anstieg zu erwarten.



Tabellel: Bevdlkerungsvorausberechnung der Landesda tenbank NRW flr die
Emscher-Lippe-Region insgesamt und nach ausgewahlte n Altersgruppen in
Prozent (Ausgangspunkt 01.01.2010)

15 - unter 20 50 - unter 65
insgesamt Jahre Jahre
2015 - 2,7 -12,0 +9,5
2020 -5,0 - 23,8 + 13,6
2025 -7,3 -32,3 +5,6
2030 -9,8 - 33,8 -8,1

Quelle: IT.NRW; eigene Berechnung

Welche Schlussfolgerungen fiur die Fachkraftesicherung sind daraus zu ziehen?

1. Die demografische Basis fur Nachwuchsfachkrafte wird deutlich sinken. Die obigen Zah-
len zeigen: Bereits in den kommenden acht Jahren ist mit einem Rickgang von fast
einem Viertel in der Gruppe der 15- bis 20-jahrigen Personen in der Region Emscher-
Lippe zu rechnen. Es wird nun nicht nur aus sozialpolitischen Erwagungen, sondern auch
aus der Motivation der Fachkraftesicherung heraus noch mehr darauf ankommen, mdg-
lichst alle Jugendlichen ausbildungsreif die Schule verlassen zu sehen und ins Berufsle-
ben eintreten zu lassen.

2. Fachkraftesicherung im Bereich &lterer Beschéftigter (sog. 50+) bekommt einen noch
grolReren Stellenwert. Denn dies ist die einzige Altersgruppe im erwerbsfahigen Alter, die
auf absehbare Zeit noch Zuwachse zu verzeichnen haben wird.

3. Die Fachkraftesicherung in der Region bedarf auch der Einbeziehung derjenigen, die
bisher seltener erwerbstatig sind. Die Potenziale der Gruppen mit einer niedrigen
Erwerbsquote wie Frauen und Personen mit Migrationshintergrund, aber auch SGB II-
Empfangerinnen kdnnen genutzt werden.

4. Eine Prognose ist eine Prognose. Sie bericksichtigt nicht, dass sich die Rahmenbe-
dingungen &ndern kdnnen (zum Guten wie zum Schlechten). Es lassen sich zwei
Extrem-Szenarien denken:

Das Schlechte: Die Region kann ihre Potenziale nicht nutzen. Die Kluft zwischen dem Man-

gel an Fachkraften einerseits und gering qualifizierten Arbeitskréften mit schlechten Chancen
auf dem Arbeitsmarkt andererseits wachst. Die Region verliert ihre Attraktivitat fir Fach-
krafte. Diese wandern verstarkt ab (bzw. pendeln noch mehr als bisher aus) und verstarken
den demografischen Trend.

Das Gute: Die Region schafft Uber eine Zunahme der Erwerbsbeteiligung und die Verbesse-
rung der Qualifikation der Arbeitskrafte Standortvorteile fiir die Wirtschaft. Uber eine Verbes-
serung der sozialen und finanziellen Situation wird die Region auch attraktiver flr Fachkrafte

auRRerhalb. Dazu will das Fachkraftekonzept beitragen.



2.2 Wirtschaftsentwicklung und Wirtschaftsstruktur in der Emscher-
Lippe-Region
Noch sind die Sorgen um den Fachkraftemangel in der Region vergleichsweise gering. Nach
einer Berechnung des Wirtschaftsblatts Metropole Ruhr auf der Grundlage von Statistiken
der Bundesagentur fir Arbeit besitzt die Emscher-Lippe-Region einen vergleichsweise
hohen ,Chancenquotienten”. (Wirtschaftsblatt Metropole Ruhr 3/2011, S.23) Dieser Berech-
nung folgend haben die Unternehmen in der Region aktuell gute Chancen, geeignete Fach-
krafte zu finden. Diese Einschatzung wird aber nicht von allen Akteuren in der Region geteilt.
AulRerdem werden sich die demografischen Voraussetzungen, wie soeben gezeigt wurde,
andern.
Zur Fachkrafteinitiative zahlen neben der Sicherung des bisherigen Bestands an Arbeits-
kraften und der Vermeidung ihrer Abwanderung vor allem auch die Mobilisierung weiterer
sozialer Gruppen. Dazu gehéren junge Erwachsene aus bildungsfernen Schichten ebenso
wie Gruppen, die haufig als ,arbeitsmarktfern“ abgeschrieben werden: Altere ebenso wie
Berufsriickkehrerinnen, Alleinerziehende, Migrantinnen und Migranten. Sie alle bilden ein
unausgeschopftes Potenzial fur die kinftige Fachkrafteentwicklung in der Region. Bevor
dazu im Einzelnen Aussagen gemacht werden, soll aber zunachst die Wirtschaftsentwick-
lung der Region kurz umrissen werden. Sie bildet den Hintergrund flr die dann darzustel-
lende Strategie.
War die Emscher-Lippe-Region vor dem Strukturwandel durch grof3industrielle Betriebe mit
vielen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern gepragt, so ist sie heute eine Region der kleinen und
mittleren Unternehmen geworden. Derzeit existieren in der Region insgesamt 353 Wirt-
schaftsbetriebe mit einer Beschaftigtenzahl zwischen je 100 und 1000 Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern. Nur noch 14 Unternehmen beschéftigen mehr als 1000 Personen!

Betrachtet man die Bedeutung der Wirtschaftszweige in der Emscher-Lippe-Region und ver-
gleicht sie mit den Durchschnittswerten des Bundes, so fallen, wie nachfolgende Abbildung 2
zeigt, zwei Besonderheiten auf:

» Das verarbeitende Gewerbe spielt in der Emscher-Lippe-Region (gemessen am Anteil
der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten) eine bedeutend niedrigere Rolle als im
Bundesdurchschnitt. Aufgrund der sehr hohen Bruttowertschdpfung je Arbeitsplatz, z.B.
in der Chemie, spielt gleichwohl die Industrie fur die Entwicklung der regionalen Wirt-
schaft eine wichtige Rolle. Und gerade hier sieht die Region zusammen mit der Gesund-
heitswirtschaft Perspektiven (siehe unten).

» Das Gesundheits- und Sozialwesen spielt eine deutlich héhere Rolle als im Bundes-

durchschnitt.
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Abbildung 2: Branchenverteilung der sozialversicher ungspflichtig Beschaftigten in
der Emscher-Lippe-Region im Vergleich zum Bundesdur  chschnitt
(Stand: Dezember 2011)
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Arbeitsmarktmonitor Dezember 2011, © Bundesagentur fir Arbeit Seite 1
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Arbeitsmarktmonitor Dezember 2011, © Bundesagentur fur Arbeit Seite 1

Quelle: Arbeitsmarktmonitoring der Agentur fur Arbeit, Dezember 2011



11

In einzelnen Handlungsfeldern (insbesondere 3 und 4) spielen die Gesundheitsberufe daher

auch eine wichtige Rolle, wie weiter unten im Handlungsplan (Kapitel 3) ausgefiihrt wird.

2.2.1 Die Leitmarkte der Emscher-Lippe-Region: Gesu ndheit,

Ressourceneffizienz, Urbanes Bauen und Wohnen sowie der
industrielle Kern Chemie

Will man die wirtschaftliche Zukunft der Region Emscher-Lippe beschreiben, und damit auch

die Schwerpunkte des kiinftige Fachkréaftebedarfs, bietet sich das Konzept der Leitmérkte an,
das im Wirtschaftsbericht Ruhr 2011 von den 15 Wirtschaftsforderungen der Stadte und

Kreise in der Metropole Ruhr gemeinsam mit den regionalen Wirtschaftsforderungen

veroffentlicht wurde.

Demnach ergeben sich fur die Emscher-Lippe-Region folgende Schwerpunkte:

Gesundheit: Analog zur hohen Bedeutung, die der Arbeitsmarktmonitor der Agentur fur
Arbeit dem Gesundheits- und Sozialwesen zurechnet, stellt sich ,Gesundheit" als Leit-
markt der Region dar. Nicht zuletzt aufgrund des demographischen Wandels liegt die
Starke hier vor allem auf der Nachfrageseite! Und insbesondere die ,benachbarten
Dienstleistungen® (wie Sozialwesen, Pflege, Sport und Handel) profitieren vom Leitmarkt
Gesundheit mit seinem Kern der stationdren und ambulanten Versorgung. ,Oft Uberse-
hen wird, dass die Dynamik der Gesundheitswirtschaft auch Wachstumsimpulse fur das
Handwerk gibt.“ (Wirtschaftsbericht Ruhr 2011, S.46) Und auch der Global Player Evonik
Degussa GmbH ist hier zu nennen, der mit Aktivitaten im weiteren Feld von Pharma und

Biotechnologie in der Emscher-Lippe-Region tatig ist.

Ressourceneffizienz: Insbesondere fir diesen Leitmarkt ist die in der Region angesie-
delte chemische Industrie als sogenannte ,benachbarte Industrie” zu nennen (ebenda, S.
12) wie beispielsweise Aktivitaten in der Rohstoffgewinnung oder chemische und
technische Untersuchungen (damit sind unternehmensnahe Dienstleistungen genannt).
Auch die nachhaltige Wasserwirtschaft gewinnt beispielsweise mit der Gelsenwasser AG
am Standort Gelsenkirchen an Bedeutung als Zukunftsfeld. Positionieren kann sich in der
Region Emscher-Lippe auch das Zukunftsfeld ,Integriertes Ressourcenmanagement”. ,In
allen Werkstofffeldern kann die Region zudem auf Unternehmen mit jahrzehntelangen
Erfahrungen im Metallrecycling zurtickgreifen. In den Chemieparks finden sich traditionell

kunftig weiter auszubauende stoffliche Verbiinde.” (ebenda, S. 16)
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e Urbanes Bauen & Wohnen : ,Innerhalb der Region ist der Leitmarkt Urbanes Bauen &
Wohnen insgesamt fur die Wirtschaftsstruktur in Oberhausen, Gelsenkirchen, Essen,
Bottrop, Herne sowie in den Kreisen Wesel, Recklinghausen und Unna von uberdurch-
schnittlicher Bedeutung.” (ebenda, S. 21) ,Uberdurchschnittliche Positionierungen der
Metropole Ruhr in diesem Leitmarkt finden sich im Bundesvergleich vor allem im ein-
schlagigen Handwerk, bei den mit Bauen und Wohnen verbundenen Dienstleistungen
wie z.B. der Wohnungsvermietung und dem Gebdudemanagement sowie bei den

Maschinen und Werkzeugen fur die Bauwirtschaft.” (ebenda, S. 20)

* Der Industrielle Kern ,Chemie* : Die Chemie ist — neben ihrer oben genannten Funktion
als Rohstofflieferant — zunehmend eine auf Spezialitdten ausgerichtete Chemie. Dazu ist
im Wirtschaftsbericht Ruhr 2011 zu lesen, dass damit dieser industrielle Kern ,einen
doppelten Charakter” hat: ,einerseits ein eigenstandiger, oft technologiegetriebener
industrieller Zusammenhang, aber andererseits auch immer starker ein integraler und
treibender Teil in den einzelnen Leitmarkten.” (S. 68) Der Chemiestandort im Norden des
Ruhrgebiets bundelt mit der Initiative ChemSite alle chemierelevanten Aktivitaten der
Wertschopfungskette. Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang nicht nur die Bedeu-
tung von ChemSite fur die Metropole Ruhr insgesamt, sondern selbstverstandlich auch
fur die Region Emscher-Lippe. Unter der Dachmarke ChemsSite werden sowohl die
industriellen Kerne als auch die unternehmerischen Dienste im nérdlichen Ruhrgebiet

effektiv vernetzt.

2.2.2 Verzogerter Strukturwandel — verbesserungsfah  ige Arbeitskultur:
Von der Anlerntatigkeit zur Facharbeit — Regionale Auswirkungen
eines Paradigmenwechsels der Arbeit
In dem bereits oben zitierten und im Dezember 2011 von der Wirtschaftsforderung Metropole
Ruhr veroffentlichten Wirtschaftsbericht Ruhr 2011 ist von einem ,neuen Strukturwandel“ die
Rede, der im Ruhrgebiet begonnen habe und der sich an neuen Leitmarkten (siehe 2.2.1)
orientiert (2011, S.71). ,Die Metropole Ruhr hat in den zuriickliegenden Jahren des Struktur-
wandels von Kohle und Stahl bewiesen, welche Robustheit — sprich Anpassungsféahigkeit —
in ihr steckt. Aber der neue Strukturwandel ist nicht mit den Instrumenten des alten Struktur-
wandels zu leisten.” (ebenda)
Die Emscher-Lippe-Region kann sich allerdings nicht einfach unbeschwert auf den ,neuen
Strukturwandel“ konzentrieren. Denn in dieser Region stehen die letzten beiden Schachtan-
lagen des Ruhrbergbaus und der bisherige Strukturwandel mag zwar mit ,Robustheit"
bewaltigt worden sein, aber an den Kosten dieser Bewaltigung haben die Region und ihre

Bewohner noch lange zu tragen:
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o Der (,alte) Strukturwandel in der Region ist immer noch nicht abgeschlossen. In der
Emscher-Lippe-Region arbeiten nach Angaben der RAG (Stand Februar 2012) noch
knapp 8.000 Bergleute auf den Bergwerken Auguste Victoria in Marl (3.588) und
Prosper Haniel in Bottrop (4.383). Die Arbeitsplatze im Bergbau werden bis 2018 verlo-
ren gehen — inklusive der nicht unerheblichen Ausbildungskapazitaten." Entgegen der
haufig noch anzutreffenden Vorstellung vom einfachen ,Stahlarbeiter” oder ,Bergmann®
arbeiten in der Montanindustrie — auch auf den Zechen — schon lange ausschlief3lich
Facharbeiter; 98 % der Beschéftigten auf den Bergwerken verfligen Uber eine abge-
schlossene Berufsausbildung. Wenn die Zechen geschlossen werden, wird also kein
.Heer* von ungelernten Arbeitern den Arbeitsmarkt betreten. Es werden aber auch nur
wenige Facharbeiter sein, die dann dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung stehen.?

» Parallel zum Strukturwandel hat sich der Charakter industrieller Arbeit in den letzten 30
Jahren radikal geandert. In der tayloristisch gepréagten Industrie war der angelernte
Arbeiter die Basis der Produktion, heute ist es der Facharbeiter oder die Facharbeiterin.
Die Zahl der ,Einfacharbeiten®, also Tatigkeiten, die keine spezielle Qualifikation verlan-
gen, ist weiter ricklaufig. Allein von 1993 bis 2007 sank ihr Anteil an den Beschéfti-
gungsverhaltnissen in Deutschland noch einmal von 32,4 auf 20,8 Prozent (Abel/Hirsch-
Kreinsen/lttermann 2009, S.16). Gleichzeitig stieg das Arbeitslosigkeitsrisiko dieser Per-
sonengruppe. Bundesweit waren im Jahr 2009 21,9 Prozent der Personen ohne Berufs-
abschluss erwerbslos (IAB 2011).

Nach Angaben der Agentur fir Arbeit liegt der Anteil der gering qualifizierten Beschaftig-
ten im Agenturbezirk Gelsenkirchen bei nur noch 15,9 Prozent, im Agenturbezirk Reck-
linghausen sind es 14 Prozent.

» Der Rickgang der Beschéftigten in der Industrie der Emscher-Lippe-Region betrug in

den letzten 30 Jahren Uber 50 Prozent. Die Region hat einen De-Industrialisierungspro-

! Zurzeit befinden sich nach Auskunft der RAG auf dem Bergwerk Prosper Haniel 282 und auf dem
Bergwerk Auguste Victoria 232 junge Menschen in der Ausbildung, Uberwiegend in elektro- und
metallorientierten Berufsbildern. Mit Beendigung der aktiven Férderung im Jahr 2018 ist auch die
SchlieBung der damit verbundenen Ausbildungskapazitaten vorgesehen. Somit werden nach jetzigem
Planungsstand der RAG letztmalig im Jahr 2014 Ausbildungseinstellungen vorgenommen werden.
Nach einem Bericht der Recklinghduser Zeitung vom 30.01.2012 bekannte Minister Guntram
Schneider beim Neujahrsempfang der IG BCE, ,dass wir uns bemiihen werden, die Ausbildungskapa-
zitaten bei Auguste Victoria zu sichern®. Versprechen kdnne er aber nichts. Im Rahmen dieser Fach-
krafteinitiative will die Region versuchen, den Erhalt der Ausbildungsstéatten des Bergbaus fir tech-
nisch-handwerkliche Berufe zu erreichen. Dies wird weiter unten als Teil des Handlungsfeldes 2
»Zugang zum Erwerb technischer Kompetenzen verbessern* in MaRnahme 2.3 beschrieben.

% Mit der Beendigung der Produktion auf den beiden Bergwerken und den sich daran anschliel3enden
~Abwicklungs-/Restarbeiten” sowie der Nachlaufphase bis 2021 wird nach Angaben der RAG ein
Grol3teil der Mitarbeiter in Vorruhestandsmafinahmen eintreten. Rund 1.000 nicht vorruhestandsfahige
Mitarbeiter und eine weitere Anzahl von heute noch befristet Beschaftigten (ca. 1.000) werden in den
nachsten Jahren dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehen. Hierbei wird die RAG - wie in der Vergan-
genheit auch - mit einer Vielzahl von verschiedenen Instrumentarien die Beschaftigten auf diesem
Weg aktiv begleiten. (Die Zahlen beziehen sich auf die Gesamtbeschéaftigtenzahl im Bergbau der RAG
Aktiengesellschaft.)
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zess erlebt, der auch Spuren in der regionalen Mentalitat und der Arbeitskultur hinter-
lassen hat. Im Bewusstsein vieler Menschen der Region ist ,Industriearbeit” immer noch
gekoppelt an GroRindustrie und einer darauf bezogenen ,mannlichen* Arbeitskultur, also
inklusive der untergeordneten Rolle von Frauenerwerbstétigkeit (Wir werden weiter unten
sehen, dass die Emscher-Lippe-Region die niedrigste Frauenerwerbsquote von allen 16
NRW-Regionen hat). All dies passt nicht mehr zur mittelstandischen Struktur der Wirt-
schaft, die mittlerweile in der Region dominant ist. Insbesondere fehlt h&ufig jener ,Unter-
nehmensgeist®, der den modernen Facharbeiter vom friiheren ,Arbeiter* unterscheidet.
Letzterer hatte Befehle auszufiihren und das Denken dem Vorgesetzten zu uberlassen.
Zur Mentalitdt eines Facharbeiters oder einer Facharbeiterin gehort stattdessen, Ziele
umzusetzen und den Weg dorthin selbst zu gestalten.

* In engem Zusammenhang mit dem mangelnden Unternehmensgeist steht auch ein man-
gelnder ,Unternehmergeist®. Das kulturelle Grindungsklima in der Region wird von
Expertinnen und Experten eher negativ bewertet: Die Bevdlkerung sei nicht darauf
angewiesen gewesen, ihren Lebensunterhalt durch eine selbststandige Tatigkeit zu ver-
dienen. Somit konnte sich auch keine Kultur entwickeln, die im Regionalen Entrepre-
neurship Monitor (REM) unter dem Begriff des Griindungsklimas zusammengefasst wird
(Ltcken/ Oberschachtsieck 2004, S.43). Dabei spielt eine Rolle, dass die Region lange
Zeit wirtschaftlich sehr erfolgreich war und die Arbeitsplatze in der groRindustriellen
Montanindustrie gut bezahlt waren, so dass eine Unternehmensgrindung als Alternative
zur gut bezahlten, abhéngigen Beschaftigung fir viele keine Option war (ebenda). Trotz
der nun hohen Arbeitslosigkeit hat sich noch kein grundlegender Mentalitatswechsel voll-
zogen. Dies hat Folgen fir Industrie und Handwerk in der Region. Die IHK Nord Westfa-
len schatzt, dass die Emscher-Lippe-Region bis 2030 ca. 5400 Unternehmer verlieren
wird (IHK Nord Westfalen 2011, S.3). Ahnliches gilt fir das Handwerk.

Aus alledem folgt, dass einer ,Starkung der industriellen und handwerklichen Arbeitskultu-
ren eine entscheidende Aufgabe im Rahmen der strategischen Fachkraftesicherung in der
Region zukommt. Dies ist deshalb die Aufgabe von drei Handlungsfeldern im gleichnamigen
Zielkorridor 3:

* Im Handlungsfeld 6, ,Dialog zwischen verschiedenen Zielgruppen erméglichen”, sollen
Dialogprozesse vor allen zwischen Schulen und Unternehmen ausgebaut werden. Viele
Unternehmen und Betriebe aus der vestischen Region signalisieren seit langem, dass
eine grofRe Zahl junger, aber zum Teil auch alterer Menschen, die sich bei ihnen um Aus-
bildungs- und Arbeitspléatze bewerben, nur wenig Kenntnisse Uber betriebliche Ablaufe,

Erwartungen der Unternehmen an ihre Beschéftigten oder individuelle Entwicklungsper-
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spektiven besitzen. Dabei geht es im Ubrigen zunachst einmal nicht um Fragen der indi-
viduellen beruflichen Orientierung, sondern darum, dass die Themenfelder ,Wirtschaft*
und ,Erwerbsarbeit* im Bewusstsein vieler Menschen nur noch eine untergeordnete Rolle
spielen und zudem eher negativ besetzt sind, weil sie ,als unerreichbar erscheinen®. Hier
bedarf es einer langfristigen Einstellungséanderung, die nur durch verstarkte Zusammen-
arbeit der dafir relevanten Akteure erreicht werden kann.

* Im Handlungsfeld 7 ,Organisation und Umbau industrieller und handwerklicher Arbeits-
kulturen®, geht es um Beitrage zur Entwicklung einer neuen Kultur industrieller und hand-
werklicher Arbeit in der Region. Die in Teilen festzustellende ,mentale Arbeitsferne* von
Menschen der Region ist letztlich auf den jahrzehntelangen Prozess mehr oder weniger
schleichender Ent-Industrialisierung zurtickzufiihren. Damit werden Arbeitsprozesse, die
die Region einmal gepragt haben, von der Bevélkerung kaum noch ,erlebt‘. Hier setzt
zum Beispiel die Akzeptanzoffensive der nordwestfalischen Industrie an, die von der IHK
Nord Westfalen betreut wird (http://www.industrie-nordwestfalen.de). Zielgruppe dieser
Imagekampagne sind sowohl Jugendliche als auch deren Eltern. Ein &hnliches Ziel
verfolgt auch die bundesweite Imagekampagne des Handwerks, die nicht zuletzt die
Attraktivitat der handwerklichen Ausbildungsberufe verdeutlichen soll. Ein anderes Bei-
spiel ist die Initiative ,Akzeptanz fur Industriepolitik* der IG BCE. Sie zielt auf die offen-
sive Selbstdarstellung der Industrieunternehmen und mobilisiert insbesondere die
Betriebsrate und die Beschaftigten, um mehr gesellschaftliche Akzeptanz fiir industrielle
Vorhaben zu erzeugen. Betreut wird diese Initiative vom IG BCE-Bezirk Recklinghausen.
In dem Handlungsfeld sollen verstarkt Beschéftigte in den Verdnderungsprozess einbe-
zogen werden.

* Der Region fehlt es an ,Unternehmensgeist® und damit zusammenhé&ngend auch an
~unternehmergeist”. Die Option einer Unternehmensgriindung kommt fir viele Menschen
der Region Uberhaupt nicht erst in Betracht. Im Handlungsfeld 8, ,Unternehmensgeist
starken®, geht es deshalb um ,unternehmerisches Denken* als Teil der geforderten Fach-
arbeiter/Facharbeiterinnenmentalitdat sowohl bei abhéngig Beschéftigten als auch bei

selbststandig Tatigen.

2.3 Die Entwicklung des Arbeits- und Ausbildungsmar ktes

Die Emscher-Lippe-Region hat seit vielen Jahren eine Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslo-
sigkeit und einen schwierigen Ausbildungsmarkt. Das bedeutet aber nicht, dass Fachkrafte-
mangel in der Region kein Thema waére. In einer Wirtschaft, die auf Facharbeit zugeschnitten
ist, ist Massenarbeitslosigkeit bei gleichzeitigem Fachkraftemangel kein Widerspruch. Auch

der Mangel an Ausbildungsplatzen kann einhergehen mit der vergeblichen Suche von Unter-
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nehmen nach geeigneten Auszubildenden. Bei der oben dargestellten Bevdlkerungsprog-
nose haben wir zudem gesehen, dass die Zahl der Jugendlichen im Ausbildungsalter schon
bald stark zurtickgehen wird. Bis 2025 werden es tber 30 Prozent weniger Jugendliche sein
als heute, die einen Ausbildungsplatz nachfragen kdnnten. Nimmt man dann noch den Trend
zur Akademisierung hinzu — die Wirtschaft verlangt immer mehr akademisch ausgebildete
Fachkrafte und immer mehr Jugendliche wéhlen eine akademische Ausbildung — dann ver-
ringert sich die Zahl der Jugendlichen, die in kleinen und mittleren Unternehmen in Industrie
und Handwerk direkt im Anschluss an die weiterfihrende Schule eine Ausbildungsstelle
suchen, noch einmal erheblich.

Im Folgenden soll die Situation auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt skizziert werden, um
daraus abzuleiten, welche Handlungsfelder im Sinne der Fachkréaftesicherung sich fur die

Zukunft daraus ergeben.

2.3.1 Der Ausbildungsmarkt

In vielen offentlichen Debatten Uber Ausbildungsfragen wirkt gerade im Ruhrgebiet noch die
Entwicklung der 1990er Jahre nach. Damals zeigte der Trend beim Angebot von Ausbil-
dungsplatzen, vor allem bewirkt durch den Strukturwandel, deutlich nach unten. Die folgende
Grafik zeigt, wie problematisch die Entwicklung damals verlief. Die Arbeitsamtsbezirke Gel-
senkirchen und Recklinghausen verloren im Zeitraum 1990 bis 2000 29 % bzw. 24 % der
vorhandenen Ausbildungsplatze. Dieser Ausbildungsplatzabbau wirkt auf dem Ausbildungs-

markt immer noch nach.

Abbildung 3: Ausbildungsplatzentwicklung im Ruhrgeb iet 1990 bis 2000
(Arbeitsamtsbezirke)
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Quelle: Projekt Ruhr (Hg.) 2003, S.54
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Zwischen 2000 und 2010 hat es im Resultat betrachtet keine grof3en Veranderungen im
Ausbildungsplatzangebot in der Emscher-Lippe-Region gegeben. Auffallend ist nun auch die
disparate Entwicklung im Ruhrgebiet.

Abbildung 4: Ausbildungsplatzentwicklung im Ruhrgeb iet 2000 — 2010
(Arbeitsagenturbezirke)
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Quelle: Kreis Recklinghausen 2011, S.76

Betrachtet man nur die Jahre 2008 bis 2010, so fallt auf, dass sich die Ausbildungssituation
in den beiden Agenturbezirken der Emscher-Lippe-Region unterschiedlich und zuletzt positiv
entwickelt hat.

Abbildung 5: Ausbildungsplatzentwicklung im Ruhrgeb iet 2008 - 2010
(Arbeitsagenturbezirke)

-7,88 R

9,05 frecet

15,29

Recklinghausen

15,26

12,06 berhatisen

0O 2009-2010
O 2008-2009

-14 -12 -10

Quelle: Kreis Recklinghausen 2011, S.77



18

Dennoch lasst sich festhalten: Trotz positiver Entwicklung in den letzten Jahren bleiben die
Probleme des Ausbildungsmarktes in der Region weitgehend bestehen.® Mit Ausnahme des
doppelten Abiturjahrganges 2013 geht die Agentur fiir Arbeit Recklinghausen allerdings von
einer sinkenden Zahl von ausbildungsstellensuchenden Jugendlichen aus. Die Agentur fir
Arbeit Gelsenkirchen geht dagegen vorerst von einem konstanten Pool ausbildungsstellen-
suchender Jugendlicher aus. Fur 2013 wird hier eine Steigerung von 20 % erwartet. Ab 2016
ist dann mit einem Ruckgang der ausbildungsuchenden Jugendlichen zu rechnen. Hier wirkt
sich dann der oben (Tabelle 1) geschilderte Riickgang der Jugendlichen im Ausbildungsalter
aus.

Was bedeutet diese Entwicklung fur das Konzept der strategischen Fachkraftesicherung in
der Emscher-Lippe-Region?

Immer noch verlassen zu viele Jugendliche die Schule ohne einen Schulabschluss. Diese
Jugendlichen erwartet realistischerweise eine prekare und diskontinuierliche Berufskarriere
jenseits der Facharbeit. Auch Jugendlichen mit Hauptschulabschluss bleiben viele Fachar-
beitsberufe verschlossen. Die folgende Grafik zeigt — nach Geschlecht und Nationalitat diffe-

renziert — welche Jugendlichen hiervon besonders betroffen sind.

Abbildung 6: Schulabgéngerinnen und Schulabganger o hne oder mit niedrigen
Bildungsabschliissen in der Emscher-Lippe-Region (Sc huljahr

2007/2008)*
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Quelle: Schulinfo NRW; eigene Berechnung, Grafik: Region Emscher-Lippe

® Dazu gehoért auch, dass junge Frauen und Jugendliche mit Migrationshintergrund in der dualen Aus-
bildung auch in der Emscher-Lippe-Region unterreprasentiert sind.

* Eine Differenzierung nach Migrationshintergrund ist zurzeit noch nicht méglich. Die veréffentlichte
Schulstatistik unterscheidet nur ,Deutsche” und ,Auslander“. Neuere Zahlen sind in der veréffentlich-
ten Schulstatistik des Schulministeriums NRW nicht abrufbar. Bei den (neueren) Zahlen von IT.NRW
ist eine Differenzierung nach Geschlecht und Nationalitét nicht in der Weise méglich, dass Auslande-
rinnen und Auslander unterschieden werden kénnen. Daher diese nicht aktualisierten Zahlen.
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Die Steigerung der Ausbildungsfahigkeit ist ein Mittel, um eine gréRere Anzahl Jugendlicher
in Ausbildung zu bringen und damit als kiinftige Fachkrafte zu gewinnen. Ausbildungsféahig-
keit ist aber nicht nur an Schulabschlisse gekoppelt. In der Region gibt es herausragende
,Good Practice“-Beispiele fur Hauptschulen mit hohen Vermittlungsquoten (Kreis Reckling-
hausen 2011, S. 68ff). Gleichwohl eréffnen héhere Schulabschlisse eine héhere Chance auf
eine Facharbeitskarriere.

Um eine Facharbeiterinnenkarriere zu machen reicht es nicht aus, eine ,Ausbildungsreife” zu
besitzen. Auch das Berufswahlverfahren ist verbesserungsbedurftig. Der Minister fur Arbeit,
Integration und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen hat angekindigt, ein neues
Ubergangssystem zu schaffen, ,das den Weg mdglichst aller Jugendlichen entlang klarer
Leitplanken in Berufsausbildung und Beruf im Sinne einer Ausbildungsgarantie ermdglicht*
(MAIS 2011). In der Emscher-Lippe-Region gibt es seit Jahren Bemihungen mit vielen Pro-
jektansatzen, die hier nicht weiter ausgeftihrt werden sollen, in dieselbe Richtung zu gehen.
Diese Bemuhungen gehoéren mit zu einem umfassenden System der Fachkréaftesicherung,

auch wenn sie im Rahmen der Fachkrafteinitiative nicht im Fokus stehen.

Die Emscher-Lippe-Region wird — vor allem im Rahmen des regionalen Bildungsmanage-
ments — die Neukonzeptionierung des Ubergangssystems mit gestalten und sie mit den

Aktivitaten des hier vorgestellten Handlungsplans zur Fachkréftesicherung verzahnen.

2.3.2 Niedrige Erwerbs- und Beschaftigungsquoten al s Indikator fur
ungenutztes Fachkréaftepotenzial

Die Emscher-Lippe-Region weist deutlich niedrigere Erwerbsquoten auf als der Landes-
durchschnitt. Dies gilt fr die Erwerbstéatigenquote insgesamt, fir die Frauenerwerbstatigen-
guote und fur die Erwerbstatigenquote der Migrantinnen und Migranten. Im Ranking der 16

NRW-Regionen belegt die Emscher-Lippe-Region bei allen drei Quoten den letzten Platz.

Tabelle 2: Erwerbstatigenquoten im regionalen Vergl  eich

Frauenerwerbs- Erwerbstatigenquote
Rang | Erwerbstatigenquote tatigenquote Migrantinnen
1| Minsterland 73,1 | Minsterland 66,5 | Bonn/Rhein-Sieg 62,7
2 | Siegen-W./Olpe 71,2 | Disseldorf/Mettmann 66,1 | Hellweg-Hochsauerland | 62,7
3 | Ostwestfalen-Lippe 71,2 | Ostwestfalen-Lippe 63,6 | Disseldorf/Mettmann 61,2
14 | Region Aachen 65,5 | Westliches Ruhrgebiet | 58,4 | Westliches Ruhrgebiet 53,1
15 | Westliches Ruhrgebiet | 65,1 | Region Aachen 58,3 |[MH/E/OB 52,9
16 | Emscher-Lippe 63,2 Emscher-Lippe 56,3 Emscher-Lippe 50,0
NRW 69,0 61,7 57,4

Quelle: GIB, Datenset Fachkraftesicherung (Daten IT.NRW); eigene grafische Zusammenstellung
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Die Erwerbstatigenquote misst den Anteil der Erwerbstéatigen im Alter von 15 bis unter 65

Jahren an der Bevdlkerung derselben Altersgruppe. Setzt man nur die sozialversicherungs-

pflichtig Beschaftigten, also ohne die Minijobber und die Selbststandigen ins Verhaltnis zu

der Gesamtbevolkerung im Alter von 15 bis unter 65 Jahren, so erhalt man die von der

Bundesagentur fir Arbeit ermittelte Beschaftigungsquote. Auch hier zeigt sich das gleiche

Bild. Die Emscher-Lippe-Region schneidet von allen NRW-Regionen am schlechtesten ab,

sowohl insgesamt, als auch bei den Alteren und den Frauen.

Tabelle 3: Beschaftigungsquoten im regionalen Vergl eich
Beschéftigungsquote Beschéftigungsquote

Rang | Beschéftigungsquote Altere Frauen
1| Siegen-W./Olpe 52,5 | Ostwestfalen-Lippe 49,8 | Diisseldorf/Mettmann 47,5
2 | Ostwestfalen-Lippe 52,4 | Siegen-W./Olpe 47,2 | Ostwestfalen-Lippe 46,7
3 | Hellweg-Hochsauerl. 51,7 | Markische Region 47,1 | Region Kéln 45,3
14 | Region Aachen 45,4 | Mittleres Ruhrgebiet 40,5 | Region Aachen 40,6
15 | Mittleres Ruhrgebiet 45,4 | Westliches Ruhrgebiet | 39,7 | NiederRhein 40,2
16 | Emscher-Lippe 454 Emscher-Lippe 88,3 Emscher-Lippe 39,2
NRW 48,9 43,8 43,6

Quelle: GIB, Datenset Fachkraftesicherung auf Grundlage der Daten der Bundesagentur fur Arbeit; eigene
grafische Zusammenstellung

Beide Tabellen zeigen, dass die Emscher-Lippe-Region ein spezifisches Beschéftigungspo-

tenzial besitzt, das sie von anderen Regionen unterscheidet. Dieses bisher noch nicht aus-

reichend erschlossene Potenzial kann und soll auch als Fachkréaftepotenzial genutzt werden.

Hier sind in den letzten Jahren bereits Anstrengungen unternommen worden, die im Rahmen

der strategischen Fachkraftesicherung nun vertieft und erweitert werden sollen.

Die geplanten Mal3Bnahmen werden im Handlungsfeld 4 ,Erwerbstatigkeit ausgewéahlter

Gruppen erhdhen* zusammengefasst. Im Einzelnen geht es um:

* Fachkraftesicherung durch Erhéhung der Frauenerwerbsquote;

e Erhdhung der Erwerbsquote der tber 50-jahrigen;

e Erhdhung der Erwerbsquote von Migrantinnen und Migranten.

Was das im Einzelnen bedeutet, wird weiter unten im Handlungsplan unter Punkt 3 ausge-

fuhrt.
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2.3.3 Arbeitslosigkeit und Fachkraftepotenzial

In der Emscher-Lippe-Region wohnen viele SGB II-Empfangerinnen, die allerdings als
Potenzial fur die Fachkrafteinitiative betrachtet werden. Dies erscheint zun&chst ungewdhn-
lich, da man in dieser Personengruppe mitunter kein besonderes Potenzial erwartet. Die fol-
gende Analyse zeigt jedoch, dass insbesondere in Emscher-Lippe die von SGB Il-Forderung
betroffenen Personen durchaus Uber beachtliche Potenziale verfugen. Und: Seit Jahren
weist die Region Emscher-Lippe Uberdurchschnittlich hohe Arbeitslosenquoten auf. Auffal-
lend ist auch die Uberdurchschnittliche Arbeitslosenquote der Gruppe der Auslanderinnen

und Auslander.

Tabelle 4: Arbeitslosenquoten der Emscher-Lippe-Reg  ion im Vergleich zu NRW
(Dezember 2011)

NRW AA Recklinghausen AA Gelsenkirchen
Arbeitslosenquote 7,6 10,1 12,2
AL-Quote Auslander 18,2 26,9 26,5

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitsmarktberichte Dezember 2011

Von den 54.555 im Dezember 2011 gemeldeten Arbeitslosen in der Emscher-Lippe-Region
sind Uber 82 % im SGB II-Bezug. Haufig werden diese Menschen pauschal als ,arbeits-
marktferne” Gruppe bewertet. Die Gruppe der arbeitsmarktfernen Personen ist jedoch sehr
heterogen und deshalb stellt aus Sicht der regionalen Akteure ein Teil dieser arbeitslosen
Menschen ein beachtliches Potenzial im Rahmen der Fachkraftesicherung dar.

Um wen handelt es sich hierbei? In der Emscher-Lippe-Region sind zurzeit (Dezember 2011)

44.786 Menschen arbeitslose ALG llI-Empfangerinnen. Die Region hat eine der héchsten

SGB ll-Arbeitslosenquoten in Deutschland.

Bei der offentlichen Betrachtung zur mdglichen Integration dieser Personengruppe in den

Arbeitsmarkt fallen zwei Extrempositionen auf:

* Vielfach wird die Meinung gedulRert, man konne ja die fehlenden Fachkrafte mit diesen
Arbeitslosen besetzen. Oder man kdnne sie alle tiber QualifikationsmalRnahmen in Fach-
krafte verwandeln. Dann wéare das Problem der Fachkraftesicherung in der Emscher-
Lippe-Region in der Tat fir lange Zeit gelost.

» Die andere Extremposition sieht in den SGB lI-LeistungsEmpfangerinnen Personen, die
von ihrem Potenzial her allenfalls einfache Tatigkeiten verrichten kénnen. Als Fachkrafte
seien sie in der Regel nicht zu gebrauchen.

Beide Positionen sind nicht haltbar: Tats&chlich unterscheiden die Jobcenter zwischen

.-arbeitsmarktnahen” und ,arbeitsmarktfernen“ Kundinnen und Kunden. Grundlage ist ein ,4-

Phasen-Modell der Integrationsarbeit”. Dieses verfolgt einen Potenzialansatz, der die Stér-

kung der vorhandenen Mdglichkeiten und Chancen der erwerbsfahigen Hilfebedlrftigen zum
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Ziel hat. Das Profiling im ,,4-Phasen-Modell der Integrationsarbeit* umfasst eine ganzheitliche
Betrachtung von Starken und Schwéchen (Potenzialen) und mindet in sechs sogenannte
Profillagen. Diese beschreiben den Zusammenhang von vermittlerisch relevanten Hand-
lungsbedarfen und zeitlicher Integrationsprognose und geben damit Auskunft zur Integra-
tionsndhe eines Kunden. Markt-, Aktivierungs- und Forderprofile beschreiben integrations-
nahe Profillagen. Entwicklungs-, Stabilisierungs- und Unterstitzungsprofile sind komplexe

Profillagen.

Die ,marktnahen” oder ,integrationsnahen* Kundinnen und Kunden werden von den Job-

centern somit in drei Profile eingeteilt:

» ,Marktprofile* weisen keine vermittlungsrelevanten Handlungsbedarfe auf. Sie haben
grol3e Chancen innerhalb von 6 Monaten wieder in den Arbeitsmarkt integriert werden zu
koénnen.

» Aktivierungsprofile" weisen Handlungsbedarfe bei der Motivation auf. Hier bedarf es pri-
mar einer Aktivierung und keiner Qualifizierung, da die vorhandenen Qualifikationen der
Kundinnen und Kunden prinzipiell am Arbeitsmarkt nachgefragt werden.

» Forderprofile" weisen vermittlungsrelevante Handlungsbedarfe bei ,Qualifikation”, ,Leis-
tungsfahigkeit* oder ,Rahmenbedingungen auf”.

Eine Zusammenstellung der drei Jobcenter der Region zeigt, wie die ,marktnahen* und

,marktfernen* Gruppen in der Emscher-Lippe-Region bei den SGB II-Empféangerinnen und -

empfangern verteilt sind. Die ,marktnahe Gruppe* mit ,Forderprofil“ kann somit als Zielgrup-

pe im Rahmen der strategischen Fachkréaftesicherung angesehen werden. Es handelt sich,

nimmt man die Bestandsdaten, um tber 10.000 Personen.

Tabelle 5: Gruppen und Profillagen der SGB II-Kundi  nnen und Kunden in den
Jobcentern Bottrop, Gelsenkirchen, Kreis Recklingha usen (Stand: Januar

2012)°
Anzahl [Summe
Marktnahe Marktprofil 923
Gruppen  |AKtivierungsprofil 1.513| 12.668
Forderprofil 10.232
Entwicklungsprofil 20.109
Marktferne o -
Gruppen | Stabilisierungsprofil 9.423| 44.617
Unterstitzungsprofil 15.085

Quelle: Jobcenter Bottrop, Gelsenkirchen und Kreis Recklinghausen

In den Jobcentern der Emscher-Lippe-Region gibt es bereits vielfaltige Aktivitaten, diesen

Personenkreis als Fachkrafte zu vermitteln oder Uber QualifizierungsmafRnahmen zu Fach-

® In der Aufstellung fehlen die ,sonstigen®, in Gelsenkirchen sind das immerhin 30% der SGB II-Emp-
fangerinnen und Empfanger. Fir das hier vorgestellte Konzept der Fachkraftesicherung spielt diese
Personengruppe aber keine Rolle.
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kraften weiterzuentwickeln. Hinzu kommen zudem MalRnahmen aus dem SGB lll-Bereich.

An dieser Stelle sollen nur zwei Beispiele skizziert werden:

o Das Projekt ,JobWecker" richtet sich an arbeitssuchende Menschen in Gelsenkirchen,
die bereits erfolgreich an Bildungsmalnahmen teilgenommen, aber bislang keine neue
Arbeitsstelle gefunden haben. In diesem Projekt werden die erworbenen Kompetenzen
und Potenziale weiter aufgebaut und gemeinsam Strategien fir den Zugang zum Arbeits-
markt entwickelt. Unter Einbeziehung von Erfahrungslotsen fuhrt eine persdnliche und
kontinuierliche Unterstiitzung zum Ziel der Arbeitsaufnahme.

* Vor dem Hintergrund sich weiter erhdhender Anforderungen an die Qualifikation von
Arbeitnehmerninnen, einer anhaltend schwierigen Situation Geringqualifizierter auf dem
Arbeitsmarkt sowie eines in einzelnen Bereichen und Regionen erkennbaren Fachkrafte-
bedarfs fordert die Bundesagentur im Bereich des SGB Ill Weiterbildung auf Grundlage
der Initiative zur Flankierung des Strukturwandels (IFlaS). Die Initiative richtet sich dari-

ber hinaus gezielt auch an Berufsriickkehrerinnen und Wiedereinsteigerinnen.

Fur die Zukunft soll die Fachkréaftesicherung im Bereich der ,arbeitsmarktfernen* Gruppen
(von denen eine beachtliche Anzahl bei praziserer Betrachtung als ,marktnah” bezeichnet
werden konnen) intensiviert werden, wobei auch neue, innovative Wege beschritten werden
sollen. Lag bisher der Blickwinkel vor allem auf der Beseitigung von Langzeitarbeitslosigkeit,
so wird kunftig das wirtschaftspolitische Motiv der Fachkréaftesicherung fur die regionale Wirt-

schaft eine grofRere Rolle spielen.

Unter dem Zielkorridor ,Ausschopfung der spezifischen Beschéaftigungspotenziale der
Region“ wurde deshalb als eines der 10 Handlungsfelder das Thema ,’Arbeitsmarktferne’

Gruppen als Potenzial fur die Fachkraftesicherung“ (Handlungsfeld 3) ausgewabhit.

Weiter unten unter Punkt 3 ,Handlungsplan fiir die Fachkraftesicherung* wird erlautert, wel-
che MaRnahmen darunter zu verstehen sind, warum sie ausgewahlt wurden, und welche

Akteure dabei eine Rolle spielen.

2.4 Die Bedeutung von Bildungsprozessen im Rahmend  er
Strategischen Fachkraftesicherung der Emscher-Lippe -Region

Es ist unstrittig, dass Fachkraftesicherung in Zukunft auf eine Verbesserung des Bildungsni-
veaus angewiesen ist. Dies betrifft nicht nur, aber vor allem die Schulabschliisse. Wir haben
oben (Abbildung 6) bereits aufgezeigt, wie viele und welche Jugendliche in der Emscher-
Lippe-Region mit keinen oder niedrigen Schulabschliissen die allgemeinbildenden Schulen

verlassen. Die folgende Abbildung zeigt, wie die Schulabschlisse der allgemeinbildenden
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Schulen in der Region nach Geschlecht und Nationalitat® insgesamt und differenziert verteilt

sind.

Abbildung 7: Schulabgéangerinnen und Schulabgénger n
Region Emscher-Lippe, differenziert nach Geschlecht
(Schuljahr 2007/2008) *
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Quelle: schulinfo NRW; eigene Berechnung, Grafik: Region Emscher-Lippe

Die Zahlen geben Hinweise darauf, wo weitere Bildungsanstrengungen notwendig sind.

Allerdings geben sie noch nicht wieder, wie viele Jugendliche tatsachlich ohne Abschluss

bleiben oder eine Hochschulzugangsberechtigung erwerben. Ein nicht unerheblicher Teil der

Jugendlichen erwirbt an den regionalen Berufskollegs schulische Abschliisse, viele mit der

Aussicht, anschlieBend studieren zu kdnnen. Abbildung 8 zeigt, dass ein betrachtlicher Tell

der Hochschulreife an den Berufskollegs erworben wird.

® Auch dies mit der Einschrankung, dass eine Differenzierung nach Migrationshintergrund zurzeit in
der Schulstatistik noch nicht mdglich ist.

" vgl. FuBnote 3
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Abbildung 8: Schulabgéngerinnen und Schulabganger m it Fachhochschulreife und
Hochschulreife an allgemeinbildenden Schulen und Be rufskollegs in der
Emscher-Lippe-Region (Schuljahr 2007/2008)
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Quelle: schulinfo NRW; eigene Berechnung; Grafik: Region Emscher-Lippe

Gerade fur Jugendliche mit Migrationshintergrund fuhrt der Weg zur Hochschulreife haufig
Uber die Berufskollegs. Es ist zurzeit nicht mdglich, die Zahl dieser Jugendlichen genauer zu
guantifizieren, weil die Schulstatistik nur zwischen Deutschen und Auslandern unterscheidet.
Im aktuellen Bildungsbericht Ruhr (Regionalverband Ruhr 2012, S.36) wird jedoch anhand
der Umfragedaten des Mikrozensus die Zahl der unter 18-jahrigen mit Migrationshintergrund
in den Stadten und Kreisen des Ruhrgebiets dargestellt. Demnach ergeben sich fir die

Emscher-Lippe-Region folgende Anteile:

Tabelle 6: Anteil der unter 18-jahrigen Bevolkerung mit Migrationshintergrund 2 in der
Emscher-Lippe-Region 2009 in Prozent

Anteil der unter 18-
Kommune jahrigen mit MH in %
Kreis Recklinghausen 35,0
Bottrop 38,1
Gelsenkirchen 46,1

Quelle: Regionalverband Ruhr, 2012, S.36.

8 Zu den Menschen mit Migrationshintergrund zahlen fur den Mikrozensus ,alle nach 1949 auf das
heutige Gebiet der Bundesrepublik Deutschland Zugewanderten sowie alle in Deutschland geborenen
Auslander und alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit zumindest einem zugewanderten
oder als Auslander in Deutschland geborenen Elternteil*. (Statistische Amter des Bundes und der L&n-
der 2010, S.3)
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Die Zahlen verdeutlichen, dass hier ein Potenzial fir die kiinftige Fachkraftesicherung exis-

tiert.

Im Rahmen der Fachkrafteinitiative soll deshalb auch ein Schwerpunkt auf der gezielten
Forderung dieser Personengruppe liegen. Dies gilt sowohl fiir das Handlungsfeld 1 ,Wege in
die Hochschule verbessern“ als auch fir das Handlungsfeld 4 ,Erwerbstétigkeit ausge-
wahlter Gruppen erhdhen®. Nahere Erlauterungen dazu im Handlungsplan unter Punkt 3.

In den letzten Jahren hat sich Bildung zu einem zentralen Politikfeld der Region Emscher-
Lippe entwickelt. Fast zeitgleich ist in Gelsenkirchen und im Kreis Recklinghausen der
jeweils erste umfassende Bildungsbericht erschienen (Gelsenkirchen 2011; Kreis Reckling-
hausen 2011). Diese Berichte enthalten nicht nur umfassendes regionales Datenmaterial zu
fast allen relevanten Bildungsbereichen, sie dokumentieren auch die vielfaltigen Aktivitaten
und Projekte, die in diesem Bereich in der Region existieren. In Arbeit sind weitere kommu-
nale und kleinraumige Bildungsberichte sowie der Aufbau eines umfassenden Bildungsmo-
nitorings.

Es ist an dieser Stelle nicht mdglich, die Projekte, die im Rahmen der Bildungsférderung in
der Emscher-Lippe-Region laufen, darzustellen. Erwahnt werden soll aber das vom BMBF
geforderte Projekt ,Lernen vor Ort* im Kreis Recklinghausen, das sich zum Ziel gesetzt hat,
ein effektives biografiebegleitendes Bildungsmanagement im Kreis zu errichten und dabei
grol3e Erfolge zu verzeichnen hat. Ebenso anzufihren ist das von der Landesregierung
geforderte Projekt ,MEBEL — Management — Erziehung — Bildung Emscher-Lippe*“, das in
der gesamten Region Transferaktivitaten ,guter Praxis* im Bildungsbereich organisiert hat

(dokumentiert unter http://www.meb-el.de/beispiele-guter-praxis/).

Um dem Anspruch ,Beste Bildung fur alle”, wie es die Region formuliert, gerecht zu werden,
sind freilich noch groRe Anstrengungen nétig. Wir haben oben unter Punkt 2.2.2 dargestellt,
warum die Region eine schwierige auf Industrie und Handwerk bezogene Arbeitskultur
besitzt. Parallel dazu bestehen Méangel im Erwerb technisch-naturwissenschaftlicher Kompe-
tenzen und zwar auf allen Bildungsstufen, angefangen von den Kitas tber die Grundschulen,
den Sek I-Bereich und den Sek II-Bereich. Zwei Beispiele:

* Wie in anderen Regionen werden auch von Arbeitgebern in der Region bei vielen Auszu-
bildenden Schwachen in Mathematik beklagt. Dies fluhre dazu, dass viele Jugendliche
nicht die notwendigen Voraussetzungen zur beruflichen Entwicklung als Fachkraft mit-
bringen.

* In der gymnasialen Oberstufe wird in den Schulen bis zum Abitur kaum noch Physik

angeboten. Dies beeintrachtigt einen erfolgreichen Zugang und Durchhalten im Studium
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naturwissenschaftlicher oder technischer Facher an der Hochschule. Um dieses Manko
etwas abzufedern bietet die Fachhochschule Gelsenkirchen daher fiir Schiilerinnen und

Schuler zuséatzliche Physikkurse an der Hochschule an.

Im Handlungsfeld 2 ,Zugang zum Erwerb technischer Kompetenzen verbessern® sollen im
Rahmen der Initiative entsprechende Schwerpunktsetzungen organisiert werden.

Dazu gehoért auch und gerade die frihkindliche Bildung. Im aktuellen bildungspolitischen
Diskurs gibt es eine deutliche Schwerpunktverlagerung in diese Richtung. In der Bildungs-
Okonomie gilt es mittlerweile als ausgemacht, dass Investitionen in frihkindliche Bildung
deutlich effizienter sind, als in nachgelagerte Bildungsstufen. Die Friichte dieser Anstrengun-
gen sind allerdings erst in 15-20 Jahren zu ernten. Investitionen in friihkindliche Bildung sind
damit auch effektive Maflinahmen zur Sicherung des Fachkraftebedarfs in der Zukunft. In der
Emscher-Lippe-Region ist deshalb eine Fokussierung auf die friihkindliche Bildung erkenn-
bar. Die Stadte der Region gehen mehr und mehr dazu Uber, Bildungskarrieren ab der
Geburt zu begleiten. Sprachférderung, Familien- und Elternbildung, verbessertes Uber-
gangsmanagement Kita-Grundschule sowie eine passgenaue Bildungsberatung sind Teil
dieser Bemuhungen, ebenso die Einrichtung lokaler Bildungsverbiinde. Einer der Eckpfeiler
dieser Bemuhungen ist auch die Implementation von naturwissenschaftlicher, mathemati-

scher und technischer Bildung (sog. MINT-Aktivitaten) in Kindertageseinrichtungen.

Im Rahmen der hier beschriebenen Fachkrafteinitiative soll im Handlungsfeld 2 ,Zugang zum
Erwerb technischer Kompetenzen verbessern“ diesem Bedarf Rechnung getragen werden.
Eine Maflinahme in diesem Handlungsfeld soll dafiir sorgen, dass mdaglichst flachendeckend
entsprechende Angebote fur die Kitas der Region entwickelt werden (siehe Punkt 3: Hand-

lungsplan).

Ankniupfen kann die Initiative dabei an zahlreiche Bemihungen, die bereits jetzt in der
Region realisiert werden. Ausgehend von der Uberlegung, dass eine breite Entwicklung
technisch-naturwissenschaftlicher Kompetenzen vom friihkindlichen Bereich ausgehend,
biografiebegleitend ansetzen muss, sind in der Region Emscher-Lippe in den letzten Jahren
zahlreiche Aktivitaten entstanden, die die Basis fur den in diesem Konzept formulierten Ziel-
korridor 1 bilden, die ,Starkung der technisch-naturwissenschaftlichen Kompetenzen und
Rahmenbedingungen®. In der Emscher-Lippe-Region gibt es drei vom nordrhein-westfali-
schen Ministerium fur Innovation, Wissenschaft und Forschung geférderte zdi-Zentren (zdi =
Zukunft durch Innovation), die die Aufgabe haben, nachhaltige Strukturen fir die wirkungs-

volle Férderung des technisch-naturwissenschaftlichen Nachwuchses vor Ort zu schaffen.
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1. Das zdi-Zentrum I+I=Z (Ingenieure + Informatiker = Zukunft Gladbeck) in Gladbeck exis-
tiert seit 12 Jahren und erreicht mit seiner Arbeit rund 1000 Schulerinnen und Schuler pro
Jahr.

2. Auf Initiative der Stadt Bottrop und der Hochschule Ruhr West wurde in Zusammenarbeit
mit den weiterfUhrenden Schulen der Stadt Bottrop das zdi-Zentrum ,mint4u® mit
Angeboten zur MINT-Forderung ins Leben gerufen. Das zdi-Zentrum "mint4u” bietet eine
Vielzahl interessanter Projekte fir Schilerinnen und Schiiler, Lehrerinnen und Lehrer
sowie fiur Unternehmen und 6ffentliche Einrichtungen an. An unterschiedlichen Standor-
ten: In Schulen, Unternehmen oder der Hochschule Ruhr West, kdnnen Schiilerinnen
und Schdler ihr Interesse fir naturwissenschaftliche und technische Studiengange ent-
decken.

3. Das zdi-Zentrum MINT.Marl am Albert-Schweitzer-/ Geschwister-Scholl-Gymnasium in
Marl vernetzt Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Politik in der Region miteinander,
um Schuilerinnen und Schiler mdéglichst frih fir die MINT-Facher zu begeistern. Dazu
wurden stationare und mobile Angebote entwickelt, die allen weiterfihrenden Schulen

des Kreises Recklinghausen ab der Jahrgangsstufe sieben offen stehen.

Die so genannten MINT-Facher und die damit verbundenen Fachkraftekompetenzen waren
bisher vor allem fir Jungen attraktiv. (Es sei darauf verwiesen, dass es auch bei MINT-
Fachern grof3e Unterschiede in der Geschlechterverteilung gibt. Die Beteiligung von Mad-
chen an chemischen und biologischen Féchern ist beispielsweise im Gegensatz zur Elekt-
rotechnik sehr hoch!) Auch in der Emscher-Lippe-Region gibt es daher Bemihungen, Mad-
chen bestimmte MINT-Berufe nahe zu legen. In allen drei zdi-Zentren gibt es sogenannte
.Roberta-Zentren®, bei denen es um die gendergerechte Vermittlung von Technikwissen
geht. So ermdglicht das zdi-Roberta-Zentrum im Berufskolleg der Stadt Bottrop Schilerinnen

(und Schulern) ab zehn Jahren Einblicke in die faszinierende Welt der mobilen Roboter.

Das ,Haus der kleinen Forscher*: Die gemeinnitzige Stiftung ,Haus der kleinen Forscher*
unterstitzt mit Fortbildungsangeboten und Materialien padagogische Fachkrafte dabei, den
Forschergeist von Madchen und Jungen im Kita- und Grundschulalter zu begleiten. ,Die Idee
zu dieser Bildungsinitiative entstand bereits im Jahre 2006 aus dem Projekt ,McKinsey bil-
det". Gemeinsam mit der Helmholtz-Gemeinschaft, der Siemens AG und der Dietmar Hopp
Stiftung grindete McKinsey & Company das ,Haus der kleinen Forscher". Die padagogisch-
didaktische Grundlage basiert auf den Erkenntnissen des Projekts ,Natur-Wissen schaffen"
der Deutsche Telekom Stiftung, welches von Wassilios E. Fthenakis, Professor fur Entwick-
lungspsychologie und Anthropologie, geleitet wird."

(http://www.haus-der-kleinen-forscher.de/de/ueber-uns/die-stiftung/)
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In der Emscher-Lippe-Region gibt es bisher drei ,Haus der kleinen Forscher* Netzwerke, die

das Angebot der padagogischen Fachkréfte vor Ort koordinieren:

1. Das GeKita-Netzwerk ,Haus der kleinen Forscher” bindet mit seinen eigenen Ressourcen
zurzeit ausschlie3lich Einrichtungen der eigenen Trégerschaft in das Netzwerk ein. (Es
handelt sich um 54 von ca. 116 bestehenden Kitas in Gelsenkirchen.)

2. Der Kindergarten Fantasien e.V. in Recklinghausen ist in Kooperation mit dem Landrat
des Kreises Recklinghausen lokaler Netzwerkpartner beim ,Haus der kleinen Forscher".
Allerdings reichen die Kapazitaten zurzeit nur fur ca. 60 Kitas von den 316 Kitas in
Recklinghausen.

3. Die Entdeckerkiste in Bottrop deckt in Zusammenarbeit mit dem zdi in Bottrop die Fortbil-
dungen fir alle Kitas in der Stadt ab.

Wie oben bereits beschrieben wurde, sollen die Aktivitdten im Rahmen der Fachkrafteinitia-

tive in der ganzen Region deutlich erweitert werden.

WIN Emscher-Lippe: Die Netzwerke , Polymernetzwerk® und , Netzwerk Oberfliche NRw*
im Ruhrgebiet mdchten nachhaltig dazu beitragen, die Versorgung mit Fachkraften in der
Region zu sichern. Dazu engagieren sie sich u.a. auch fir Nachwuchs in den MINT-Féachern,
insbesondere in der Chemie. In Veranstaltungen wendet sich die Initiative daher an
Schulerlnnen, die zum einen durch eine entsprechende Fachwahl (Leistungskurs Chemie)
bereits Interesse an der Chemie und den Naturwissenschaften im Allgemeinen gezeigt
haben, zum anderen unmittelbar vor der Berufs- und Studienwahl stehen. In Kooperation mit
der FH Gelsenkirchen wurde daher folgendes Veranstaltungskonzept entwickelt: Die Veran-
staltung erfolgt zu einer internationalen Leitmesse der Kunststoffindustrie oder Oberflachen-
technik. Dadurch haben die Schiler und Schilerinnen die Gelegenheit, ,Business” unmittel-
bar zu erleben und mit wichtigen Unternehmensvertreterinnen der Branche personlich ins
Gesprach zu treten. Die Netzwerke erméglichen durch die Terminierung von Gesprachster-
minen mit Unternehmen eine individuelle Vorbereitung der Schulerinnen auf spétere Vor-

stellungsgesprache.

Die Fachhochschulen in der Emscher-Lippe-Region haben sich zu einem festen Bestandteil
der Wissenslandschaft in der Region entwickelt. Neben der Hochschule Gelsenkirchen
zeichnen sich neuerdings auch die im Aufbau befindliche Hochschule Ruhr West (HRW)
sowie die private Hochschule fiir Okonomie und Management (FOM) mit einer Niederlas-
sung in Marl durch ihre praxisnahe Ausbildung sowie eine enge Zusammenarbeit mit der
regionalen Wirtschaft aus. Die FH Gelsenkirchen als élteste Fachhochschule der Region mit
ihren beiden Standorten Recklinghausen und Gelsenkirchen (sowie grenznahen Standorten

in Bocholt und Ahaus) ist ein wichtiger Eckpfeiler im Bereich der Starkung der (natur-)
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wissenschaftlichen und technischen Kompetenzen, insbesondere im MINT-Bereich. 70 %
der Studiengange der Hochschule sind MINT-Studiengéange, in anderen Fachhochschulen
sind dies in der Regel nur 50 %. Auch die Zusammensetzung der Studentinnen und Studen-
ten der FH Gelsenkirchen ist fur Fachhochschulen ungewohnlich. Nur 30 % der Studienan-
fangerinnen und Studienanfanger verfugen uber die Allgemeine Hochschulreife. Die Ein-
stiegsqualifikationen der restlichen 70 % sind extrem heterogen. Einer der wichtigsten
Zugange wird tUber die regionalen Berufskollegs erlangt.

Die Fachhochschule hat daraus die Konsequenz gezogen und bietet studienbegleitend
abgestufte Mal3nahmen zur Angleichung des Qualifikationsniveaus an, um so Studienab-
briiche méglichst zu vermeiden. Das Angebot reicht von auf Mathematik bezogene Orientie-
rungstests Uber eine Einstiegsakademie bis zur Vermittlung von Lernstrategien durch
geschulte Tutorinnen und Tutoren. Nachgedacht wird auch tber eine Schreibwerkstatt.

Die Emscher-Lippe-Region weist einen Uberproportional hohen Anteil an Jugendlichen aus
sozial niedrigen Herkunftsgruppen bzw. aus Nicht-Akademiker-Familien auf. Dabei nehmen
auslandische Jugendliche bzw. Jugendliche mit deutscher Staatsbirgerschaft und Migrati-
onshintergrund einen extrem hohen Anteil ein. So stellte Gelsenkirchen im Jahr 2009 mit
einem Auslanderanteil unter den Schilern von 23,6 % den zweithéchsten Wert aller Stadte
und Gemeinden in NRW und den hochsten Wert aller Fachhochschulstandorte in NRW.
Dieses Niveau liegt deutlich tber dem Landesdurchschnitt von 13,8 %.

Diese Situation fuihrt dazu, dass weniger als 30 % der Schulabsolvent/-innen des Jahrgangs
2008 in Gelsenkirchen und Bottrop eine Hochschulzugangsberechtigung erlangten, wahrend
bspw. Milheim hier auf Gber 41 % und Minster sogar auf Gber 47 % kommen. Der Anteil an
Schilerinnen mit ,Vollabitur® betréagt in Bottrop 26,2 %, in Gelsenkirchen 28,3 %, in Koln
35 %, in Milheim schon 39,4 % und in Minster sogar 44,6 % eines Jahrganges. Dazu
kommt, dass im Ruhrgebiet die Ubergangsquoten von der Schule in die Hochschule deutlich

unter dem NRW-Durchschnitt liegen und mithin erhebliche Potenziale brachliegen.

Zur ,Starkung der technisch-naturwissenschaftlichen Kompetenzen und Rahmenbedingun-
gen* (Zielkorridor 1 dieser Fachkrafteinitiative) gehort somit als Handlungsfeld 1 die Verbes-
serung des Zugangs zu den Hochschulen, weil gerade im akademischen Bereich mit kinf-
tigem Fachkraftemangel in der Region zu rechnen ist. Entsprechende MalRnahmen dazu sind

unter Punkt 3 im nachfolgenden Handlungskonzept erlautert.
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korridore, Handlungsfelder und Malinahmen

3.1 Vorbemerkungen zum Handlungsplan

In der Einleitung wurde bereits dargelegt, von welchen Eckpunkten die Akteure in der Region

ausgehen und welche Zielkorridore fur die Fachkréfteinitiative daraus abgeleitet wurden. In

der Beschreibung der Ausgangslage ist dann beschrieben worden, wie die Ausgangsbedin-

gungen in der Region aussehen, welche Aktivitaten in Richtung Fachkraftesicherung bisher

unternommen wurden, und welche Handlungsfelder sich in den vier definierten Zielkorridoren

daraus ergeben. Im folgenden Schaubild wird dieser Prozess noch einmal zusammenge-

fasst.

Ausgangslage

Spezifische
demografische Entwicklung

|, Strategische Fachkraftesicherung

Mangelnde technisch-
wissenschaftliche Kompetenz

Zielkorridor 1
Stérkung der technisch-natur-
wissenschaftlichen Kompetenzen

Wege in die Hochschule verbessern |

Zugang zum Erwerb technischer

und Rahmenbedingungen

Hohe Studienabbruchquote

Kompetenzen verbessern

Hohe SGB Il - Arbeitslosenquote

LArbeitsmarktferne Gruppen*“ als Potenzial
fur Fachkraftesicherung

Zielkorridor 2
Ausschopfung der spezifischen

2)

Erwerbstétigkeit ausgewahlter Gruppen |

erhdhen Beschéftigungspotenziale

Niedrige Frauenerwerbsquote

Studienabbrecherinnen als Fachkrafte | der Region

gewinnen

Niedrige Erwerbsquote bei
Migrantinnen und Migranten

Dialog zwischen verschiedenen Zielgruppen |

erméglichen Zielkorridor 3

Stérkung der industriellen und

Niedrige Erwerbsquote bei Alteren

Organisation des Umbaus industrieller |

und handwerklicher Arbeitskulturen handwerklichen Arbeitskulturen

Unternehmensgeist starken |

Montanindustriell gepragte
Arbeitskultur

Tayloristisch gepragte
Arbeitshaltung

Zielkorridor 4
Regionale Abstimmungsprozesse
bei der Fachkréftesicherung

Fachkraftemonitoring aufbauen

Erfahrungsaustausch /

Abstimmung von MaRnahmen organisieren optimieren

Defizite bei der Steuerung
der Fachkraftesicherung

| Datenbasiertes Bildungsmanagement | .
Ziele auRRerhalb der

Defizite im Ausbildungssystem

Initiative

| Neues Ubergangssystem unterstiitzen

Im Folgenden werden nun die geplanten Maflinahmen in den 10 Handlungsfeldern beschrie-

ben, die Verantwortlichen und die jeweils zentralen Akteure benannt sowie ihre Aufgaben

aufgefuhrt. Zunéchst einmal soll aber ein Schaubild einen Gesamtuberblick tber Zielkorri-

dore, Handlungsfelder und Maflinahmen geben, die im Rahmen der strategischen Fachkréaf-

tesicherung der Emscher-Lippe-Region geplant sind.
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Bevor nun im Einzelnen auf die Handlungsfelder und Maflinahmen eingegangen wird, wird
nachfolgend kurz der Unternehmensbezug der Initiative aufgezeigt und abschlieRend die
interregionalen Bezugspunkte erlautert werden. In den folgenden Ausfuhrungen werden als
Akteure immer wieder ,Unternehmen der Region* benannt. Diese Unternehmen sind in der
Tat Hauptakteure im Fachkréftesicherungskonzept, obgleich sie an dieser Stelle nicht
namentlich benannt werden sollen. Wir wollen aber kurz erlautern, wie die Einbindung erfolgt
und weiter ausgebaut werden soll. Ein Fachkraftekonzept bedarf zwingend der Einbindung,
mehr noch der aktiven Beteiligung von Unternehmen. Dies erfolgt in der Region auf vielfal-
tige Weise Uber die institutionellen Kontakte der Kammern, Kommunen und anderen Einrich-
tungen hinaus. Wie diese Beteiligung erfolgt und wie sie ausgebaut wird, soll kurz erlautert

werden.

3.1.1 Einbindung von Unternehmen

Die Region verflgt Uber eine Vielzahl etablierter Unternehmensnetzwerke. In diesen Netz-
werken steht das Thema ,Fachkraftesicherung” inzwischen an vorderster Stelle in den Dis-
kussionen. Aus diesen Netzwerken kommen auch eine Reihe von Vorschlagen und Aktivi-
taten. Fur die Fachkraftesicherung in der Region spielt die Nutzung dieser Unternehmens-

netzwerke eine zentrale Rolle. Zwei Netzwerktypen lassen sich unterscheiden:

1. Unternehmensnetzwerke mit Bezug zu Clustern

Cluster Regionale Initiative Initiativen Land/
Metropole Ruhr
Chemie ChemsSite (Federfiihrung fir 0 Chemie.NRW
Chemiecluster in der Metropole o Cluster Oberflache
Ruhr). Darin o0 Kunststoffland NRW
o Netzwerk Oberflache o Cluster NanoMikro
0 Netzwerk Polymer o Cluster NanoMikro + neue
Werkstoffe
Energie h2-netzwerk-ruhr e.V. (Herten). o EnergieRegion.NRW
Solarverein Gelsenkirchen e.V. 0 Brennstoffzelle-NRW
Verein zur Forderung erneuerbarer o Energieagentur NRW
Energien und energieeinsparender
Techniken e.V.
Bioenergiemanagement
Besser Wohnen
Gesundheit 0 MedWiN (Gesundheitswirtschaft | o Cluster Gesundheitswirtschaft
im nordlichen Ruhrgebiet) NRW
0 Arbeitskreis Pflegeeinrichtungen/ | o  Erndhrung.NRW
Pflegekonferenz 0 MedEcone.V.
Industrienahe Spid e.V.
Dienstleistungen
Freizeitwirtschaft PAKT (Projektarbeitskreis 0 Ruhr Tourismus GmbH
Tourismus)
Logistik LastMile Logistik (Herne) 0 Logistik. NRW
o EffizienzCluster LogistikRuhr

Grindung und Junge STARTERCENTER Emscher-Lippe 0 STARTERCENTER NRW
Unternehmen
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Uber die themenbezogenen Unternehmensnetzwerke sind ca.. 300 Unternehmen eingebun-

den.

2. Teilregionale und lokale Unternehmensnetzwerke, zum Beispiel:
* Arbeitgeberverband Emscher-Lippe e.V.

» Forderkreis der Fachhochschule Gelsenkirchen e.V.
* Internationaler Unternehmerverband Gelsenkirchen
* Sag JA! zur Dorsten e. V.

* Unternehmer- und Grundertreff GUT Herten e.V.

* Unternehmerstammtisch Recklinghausen

* Verein zur Forderung der Gladbecker Wirtschaft e.V.
*  Wirtschaftsclub Marl

* Wirtschaftsinitiative Gelsenkirchen e. V.

* Wirtschaftsvereinigung Vest

Uber diese Netzwerke werden mehrere hundert Unternehmen erreicht.

Abbildung 9: Unternehmensnetzwerke in der Region Em  scher-Lippe
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AnschlieRen kann dieses hier vorgestellte Konzept auch an bereits bestehende Bemihun-
gen von Unternehmen, Verb&nden und Kammern. In der Darstellung der Ausgangslage ist
bereits auf Kampagnen der IHK verwiesen worden. Auch die Handwerkskammer Minster
hat 2010 ein Konzept zur Fachkraftesicherung vorgelegt (Handwerkskammer Minster 2010,
S.23ff). Die Gewerkschaften (IG BCE, DGB, IG Metall) mobilisieren in fast allen Stadten viele

Unternehmen fir Bildungs- und Kooperationsprojekte.

3.1.2 Interregionale Einbettung/ Kooperation

Die Emscher-Lippe-Region gehort zur Metropole Ruhr und liegt im nérdlichen Ruhrgebiet,
das an das Munsterland angrenzt. Im Siiden der Region liegen Bochum, Essen und Herne,
im Studwesten Oberhausen, im Stidosten Dortmund und im Norden schlief3t sich wie erwéhnt
das Minsterland an, das auf ein andere wirtschaftliche Tradition aufbaut als die anderen
angrenzenden Regionen. Vor diesem Hintergrund ist es von Interesse, dass die beiden Wirt-
schaftskammern, die Handwerkskammer sowie die Industrie- und Handelskammer je zustan-
dig sind fir einen gréReren Regionszuschnitt. Das bedeutet, dass die fur die Gewerke in
Emscher-Lippe zustandige Handwerkskammer Muanster mit ihrem Zustandigkeitsbereich
auch im Minsterland eine interregionale Rolle spielt. Und die fur Industrieunternehmen
zustandige IHK Nord Westfalen weist mit ihren Mitgliedsunternehmen ebenfalls diese
erweiterte Regionsgrenze aus. Als weitere Vertretung fir Unternehmen mit Blick auf die
interregionale Zusammenarbeit sind auch die Arbeitgeberverbdande RuhrWestfalen zu
nennen mit ihren diversen Kontakten Uber die regionalen Grenzen hinaus, die ein grof3es
Interesse an der Uberregionalen Zusammenarbeit bzgl. Fachkréaftesicherung haben.

Bezogen auf die zentralen Wirtschaftsbereiche oder Leitméarkte der Region sind auch die
Kontakte hervorzuheben, Uber die die Regionalagentur oder die WIN Emscher-Lippe verfi-
gen. Als Beispiel sei zu nennen, dass sich die WIN seit vielen Jahren intensiv mit der The-
matik Ressourceneffizienz beschéftigt und Uber europaische, d.h. transregionale Netzwerke
in dem Themenfeld verfligt. Das Projekt ,BEn Biomasse-Energiekataster zur nachhaltigen
Entwicklung in europaischen Regionen“ (2008-2011), in dem die Emscher-Lippe-Region eine
von vier europdischen Modellregionen darstellte, wurde vom Fraunhofer Institut Umwelt-,
Sicherheits- und Energietechnik UMSICHT in Oberhausen koordiniert. Das zeigt, dass the-
menspezifische Uberregionale Kontakte bestehen und intensiv genutzt werden.

Ferner sind einzelne Kommunen im Kreis zu nennen, die Uberregionale Kontakte zu unter-
schiedlichen Themen Uber die Interreg-Programme aufgebaut haben. Die Stadt Dorsten hat
z.B. in INTERREG lll C, einem EU-Programm zur Starkung des wirtschaftlichen und sozialen
Zusammenhalts, zusammen mit Rybnik in Polen und der nordfranzdsischen Stadt Liévin in

einem Projekt bis 2006 intensiv zusammen gearbeitet, das sich auf die Rekultivierung brach-
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liegender Zechen- und Industrieflachen bezog. An dieser Stelle kénnen damit nur exempla-
risch transregionale Kooperationen genannt werden.

In die Zukunft geschaut sowie Uber die engen Grenzen des Emscher-Lippe-Raumes hinaus,
sind auch mdgliche Aktivitaten im Rahmen der ,Regionale 2016“ und eine geplante Zusam-
menarbeit mit den entsprechenden Akteuren zu nennen. Der Regionale-Raum soll als Expe-
rimentier-Raum fungieren, von dessen Erfahrungen alle vier beteiligten Arbeitsmarktregionen
(neben Emscher-Lippe sind dies das Miinsterland, der Niederrhein und das Westfalische
Ruhrgebiet) profitieren kénnen.

Nicht zuletzt méchten wir die Fachhochschule Gelsenkirchen als traditionsreiche Hochschule
mit ihren beiden Standorten Gelsenkirchen und Recklinghausen nennen, die tber weitrei-
chende und langjahrig gewachsene Uberregionale Kontakte verfugt, aber auch Standorte im
westlichen Munsterland und zwar in Ahaus und Borken aufweist.

All diese Kontakte kdénnen im Rahmen der strategischen Fachkraftesicherung weiterhin
genutzt und ausgebaut werden. Bestehende Uberregionale Kontakte zwischen Institutionen
einerseits (z.B. Deutscher Industrie- und Handelskammertag) und Kommunen (z.B. Deut-
scher Stadtetag) andererseits kdnnen intensiviert und ausgebaut werden, um dem Thema
Fachkraftesicherung gerecht zu werden. Zu erwarten ist, dass bezogen auf die verschiede-
nen Wirtschaftsmarkte sowie Bildungseinrichtungen eine Zusammenarbeit bzgl. Zu- und
Abwanderung der entsprechenden Fachkrafte, also auch der Akquise erfolgen wird. Zusam-
mengefasst heil3t das, dass die Region einerseits Uberregionalen Kooperationsbedarf hat,
um die mittelfristige Fachkrafteliicke zu schlieRen (wie beispielsweise in der Pflegebranche).
Andererseits kann sie sich auf bestehende Netzwerke und Kooperationen berufen und diese
fur das zukunftstrachtige Thema regionale Fachkraftesicherung ausbauen. Der umfassende
Informations- und Erfahrungsaustausch in der Region kann durch die Beriicksichtigung von
erprobten Politiken und Instrumenten die Fachkréfteentwicklung in der Region effizienter

gestalten.

Die strategische Einbindung und Intensivierung vorhandener interregionaler Kooperations-
netzwerke ist eine Aktivitdt im Handlungsfeld 10: ,Erfahrungsaustausch/ Abstimmung von

Malnahmen organisieren®.
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3.2 Handlungsfelder und MalRnahmen im Handlungsplan der
Emscher-Lippe-Region

Zielkorridor 1:
Starkung der technisch-naturwissenschaftlichen Komp etenzen und
Rahmenbedingungen

Handlungsfeld 1:
Wege in die Hochschule verbessern

Wahrend in den meisten Regionen Nordrhein-Westfalens in der Zukunft Engpéasse im Fach-
kraftenachwuchs zu erwarten sind, zeichnet sich die Emscher-Lippe-Region durch erhebli-
che, bislang allerdings nur unzureichend aktivierte Talentreserven aus. Die Ursachen fir
dieses Entwicklungsreservoir fiir akademische Karrieren liegen — wie unter Punkt 2 beschrie-
ben wurde - in einer besonderen regionalen Dichte junger Menschen aus hochschulfernen
Schichten, die aufgrund der in Deutschland nach wie vor wirksamen sozialen Selektionsme-
chanismen deutlich seltener den Weg an die Hochschule finden als das in bildungsbiirgerlich
gepragten Milieus der Fall ist.

In der Region existiert einerseits ein grof3es unerschlossenes Potenzial fur die Aktivierung
von Fachkraften insbesondere im MINT-Bereich, andererseits weist die Region unterdurch-
schnittliche Quoten bei der ErschlieBung dieser Potenziale auf. Gleichzeitig ist mit der
Fachhochschule Gelsenkirchen und einem im Aufbau befindlichen Hochschulstandort in
Bottrop ein ausgepragtes Profil an MINT-Studiengéngen etabliert. Diese Potenziale noch
besser aufeinander abzustimmen und die Wege in die Hochschule zu verbessern, ist

Anliegen dieses Handlungsfelds, wobei zwei Malinahmen im Vordergrund stehen:

MalRnahme 1.1:

Weiterentwicklung und Ausbau eines regionalen Talen tmanagements

Die Zugangswege in die Hochschulen haben sich in den letzten Jahren massiv ausdifferen-
ziert. Waren lange Zeit die Wege Uber Abitur und Fachabitur klar geregelt, nimmt der Anteil
der Schilerinnen und Schiler massiv zu, die tUber verschiedenste Abschliisse mit oder ohne
Praxisphasen oder Uber berufliche Qualifizierungen ihre Hochschulzugangsberechtigung
erwerben. Mit dieser Entwicklung hat die Orientierung bei potenziellen Studierenden nicht
Schritt gehalten und bestehende Strukturen sind kaum in der Lage, diese Licke zu fillen.
Hier dominieren Ubergangsangebote von der Schule in den Beruf. Diese Gemengelage
kreuzt sich mit den spezifischen Bedingungen in der Region. Hier ist der Anteil der Schiler-

innen und Schiler, die auch in ihrem sozialen Umfeld auf keine Erfahrungen zu einer akade-



38

mischen Ausbildung zuriickgreifen kénnen, besonders hoch. Die hohe Dichte junger Men-

schen aus sozial schwacheren Schichten mit einer besonderen Konzentration von Migran-

tinnen und Migranten lasst daher viele Talente unerschlossen. Die Fachhochschule Gelsen-

kirchen baut daher fur die Emscher-Lippe-Region ein regionales Talentmanagement auf, das

» operativ in den Schulen Beratungsangebote fiir Schulerinnen und Schuiler und far
Lehrerinnen und Lehrer umsetzt,

* weitere Anlaufstellen fir junge Menschen wie etwa die Agentur fur Arbeit befahigt,
entsprechend beraten zu kénnen und

» Eltern in ihre Beratungsangebote einbezieht.

Uber diesen Weg werden Potenziale insbesondere fiir MINT-Studiengéange erschlossen, die

sonst kaum den Weg in die Hochschule gefunden hatten.

2 Verantwortlich fur MalRnahme 1.1 ,Weiterentwicklung und Ausbau eines regionalen
Talentmanagements® ist die Fachhochschule Gelsenkirchen.

S Weitere Akteure sind Schulen der Region, die Agentur fir Arbeit Recklinghausen und die
Agentur fur Arbeit Gelsenkirchen.

Malinahme 1.2:
Ausbau eines regionalen Kompetenzzentrums ,duale St udiengénge*
In den letzten Jahren hat der Fachkraftemangel die Engpasse in der Nachwuchsférderung
wieder sichtbar gemacht. Vorausschauende Unternehmen wirken dieser Entwicklung entge-
gen, indem sie sich schon seit Uber einem Jahrzehnt in dualen Studiengéngen, die das
bewahrte System der gewerblich-technischen Ausbildung mit der akademischen Hochschul-
bildung verzahnen, engagieren. So sichern sich diese Unternehmen nicht nur ihren eigenen
Ingenieurnachwuchs, sondern auch die eingeforderte Praxisndhe. Wahrend der Wissen-
schaftsrat seit den 1990er Jahren einen Ausbau dieses Studienmodells fordert, ist — im
Gegensatz zu anderen Bundeslandern — in Nordrhein-Westfalen erst in den letzten Jahren
eine Forcierung erfolgt.
Professionell angesteuert ist dem Ausbau dualer (ausbildungsintegrierender) Studiengénge
weitere Bedeutung zur SchlieBung der Fachkréfteliicke beizumessen. Insbesondere ist zu
erwarten, dass Uber duale Studiengdnge eine Studierendenklientel adressiert wird, die
besonders leistungsstark ist, aber ohne dieses Angebot oft den ,Weg in die Hochschule*
nicht gefunden hatte:
* Angesichts der vom Ausbildungsbetrieb Gbernommenen Ausbildungsvergitung wird das
Studium fir diejenigen attraktiv, die aus finanziellen Erwagungen ein Studium ansonsten

verwerfen wirden.




39

» Grolde Teile der jungen Menschen im ,studierfahigen Alter* sind so sozialisiert, dass ein
Ubergang in die Hochschule kaum in das Alternativenspektrum bei der Berufswahl mit
aufgenommen wird. Die Nahe von gewerblicher Berufsausbildung und Studium eignet
sich, bestehende Barrieren abzubauen.

* Bestehende Erfahrungen in diesem Studiensegment zeigen zudem, dass der Anteil weib-
licher Studierenden auch in technisch-naturwissenschaftlichen Studiengangen deutlich

hoher ist als in den korrespondierenden ,Normalstudiengéangen®.

Die Bereitstellung dualer Studienpléatze allein reicht aber auch bei Bekunden des Interesses
der Wirtschaft erfahrungsgemafd nicht aus, um dieses Studienangebot mit Leben zu flllen.
Eine weitere MalRBnahme im Rahmen des Handlungsplans ist daher, ein regionales Kompe-
tenzzentrum ,Duales Studium® aufzubauen, das aktiv Giber einen Matching-Prozess zwischen
Schulerinnen und Schilern sowie Ausbildungsbetrieben die Umsetzung und weitere Verbrei-
tung dualer Studienangebote unterstutzt. Dabei wird auf den bestehenden Strukturen der
Fachhochschule Gelsenkirchen, sowie der Agenturen fir Arbeit Gelsenkirchen und

Recklinghausen, die diese Aufgabe Gibernehmen, aufgebaut.

< Verantwortlich fur die MalRnahme 1.2: ,Ausbau eines regionalen Kompetenzzentrums

,duale Studiengange™ ist die Fachhochschule Gelsenkirchen.

S Weitere Akteure sind Ausbildungsbetriebe in der Region Emscher-Lippe.

Handlungsfeld 2:
Zugang zum Erwerb technischer Kompetenzen verbesser n

Technische Kompetenzen, die im Zentrum dieses Handlungsfeldes stehen, werden mit stei-
gender Dynamik der Anforderungen - im Wesentlichen durch Arbeitsanforderungen in her-
ausfordernder Umgebung - erworben. Im Unterschied zu ,Qualifikationen” bezeichnen ,Kom-
petenzen” die Dispositionen zu einem selbstorganisierten Lernen, das durch die Bewaltigung
komplexer Aufgaben in einem sozialen Umfeld erfolgt.

Erwachsene, Jugendliche und Kinder wachsen in einer zunehmend technisierten Welt auf.
Selbstverstandlich verwenden sie technische Produkte, nutzen technische und mediale Ein-
richtungen und erfahren auch die Auswirkungen von Technik auf den Einzelnen, die Gesell-
schaft und die Natur. Die Nutzung geht aber haufig einher mit dem Mangel an priméren Er-
fahrungen mit Werkzeugen, Materialeigenschaften und Herstellungsprozessen.

Der technologische Wandel und die verénderte Sozialstruktur in der Emscher-Lippe-Region
lassen schon jetzt einen Mangel an technischen Kompetenzen und einen Mangel an her-
ausfordernden ,Arbeitssituationen” bei zahlreichen Menschen erkennen. Wahrend sich auf

der einen Seite kompetente und qualifizierte Fachkraftemilieus weiterentwickeln, werden auf
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der anderen Seite grol3e soziale Gruppen (z.B. Arbeitslose, Migrantinnen und Migranten

ohne Berufsausbildung, Alleinerziehende) von konkreten Prozessen dynamischer Arbeits-

anforderungen abgekoppelt. Das soziale Umfeld vieler Menschen unterstitzt nur unzurei-
chend den Erwerb von technischen Kompetenzen.

Fir die Sicherung und Gewinnung von Fachkraften bedeutet dies, auf allen Niveaustufen

und in arbeits- und technikfernen Milieus Strategien und MafRnahmen zum Erwerb techni-

scher Kompetenzen zu implementieren.

Dem Handlungsfeld 2 sind vier MalRnahmen, die in drei Fallen jeweils als MaRnahmebindel

beschrieben werden kénnen, zugeordnet:

* Bei MaBnahme 1 geht es darum, Jugendlichen den Zugang zu technischen Kompeten-
zen zu ermoglichen.

 Maflnahme 2 zielt auf die Beschaftigten der Region und der Verbesserung ihrer techni-
schen Kompetenzen.

» Malnahme 3 zielt darauf, die Ausbildungsstatten des Bergbaus, die in der Region eine
besondere Rolle spielen, auch nach Auslaufen der Kohleférderung fur technisch-hand-
werkliche Berufe zu erhalten.

* Maflinahme 4 zielt auf MINT-Kompetenzen, deren Erwerb biografiebegleitend organisiert
werden soll.

Wichtig bei MaRnahmen, die auf Jugendliche zielen, ist der Einbezug der Eltern. Die dazu

geplanten MaRnahmen werden weiter unten im Handlungsfeld 6 ,Dialog zwischen verschie-

denen Zielgruppen ermdéglichen® beschrieben.

MalRnahme 2.1:
Jugendlichen den Zugang zu technischen Kompetenzen erleichtern

Im Handlungsfeld ,Zugang zu technischen Kompetenzen“ werden fiir die Zielgruppe

»~Jugendliche” folgende MalRnahmen als vordringlich erachtet:

* Aufbau einer Produktionsschule mit dem Ziel, Jugendlichen mit Schulproblemen Wege in
Ausbildung und Beruf zu erméglichen, insbesondere auch Jugendlichen mit Migrations-
hintergrund.

» Kompetenzzentrum Sachunterricht - fir Lehrerinnen, Schilerinnen, Jugendliche. Die
Sachunterrichtslehrerinnen missen entsprechend ausgebildet sein, um technische Sach-
verhalte adaquat in ihrem Unterricht zu realisieren. Es wird aber vermutet, dass Lehr-
krafte technische Themen aufgrund eigener negativer Einstellungen zum Fach Technik

vermeiden.
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Das bestehende Mentoring-Projekt zur Férderung von naturwissenschaftlich-technischen
Kompetenzen bei Grundschulerinnen und -schilern, welches vom Verband Chemischer
Industrie (VCI) finanziell unterstitzt wird, soll ausgebaut werden.

Praventive Mal3hahmen zur Vermeidung von Warteschleifen-Karrieren und Ausbildungs-
abbriichen, z.B. eine Wochenend-Werkbank. Hier stellen Partnerunternehmen, Berufs-
kollegs und Weiterbildungstrager an Wochenenden ihre ungenutzten Lehrwerkstatten zur
Verfigung, um Schilerinnen die Gelegenheit zur Erkundung verschiedener Berufsfelder
zu geben. Auf diesem Wege wird eine realistische Fundierung der Berufswahl vorberei-
tet.

Das Projekt ,Gladbeck leuchtet* in Zusammenarbeit mit Forderschulen, der Stadt
Gladbeck, IG BCE und Unternehmen. Ziel ist die Sensibilisierung der Schilerinnen und
Schuler ab der siebten Klasse mit Handwerksarbeit, Kunst, Musik und Schauspiel. Zum
nachsten Weihnachtsfest 2012 soll vor dem Rathaus ein funf mal drei Meter grol3er
Schwibbogen leuchten. Der Schwibbogen mit Bergbau-Motiven und dem Gladbecker
Stadtwappen in der Mitte wird von ehemaligen Bergleuten mit Schilern der Frébelschule
gebaut und gestaltet.

Schulwerkstatt Gladbeck - hier werden die Spielgeréte fur die Schule gebaut bzw. repa-
riert, um die Jugend von eigener Arbeit zu begeistern und um einen Beitrag zur Eigenver-
antwortung zu leisten, ab der 7. Klasse mit ehemaligen Ausbildern fir handwerkliche
Berufe, mit bewerbungsrelevanten Zertifikaten.

Vermittlung von Karrieremoglichkeiten - Mit Hilfe der (Chemie)Unternehmen in Partner-
schaft mit weiterfihrenden Schulen, FH Gelsenkirchen und WiN Emscher-Lippe GmbH
werden Besuche auf Fachmessen fiir die interessierten Schilerinnen und Schilern orga-
nisiert, um ihnen die vielfaltigen (technischen) Berufs- und Karrieremdglichkeiten zu ver-
mitteln.

Organisation regionaler, themenzentrierter Praktika-Pools - die Unternehmen der Region
bieten themenzentrierte Praktika-Pools fur Schilerinnen und Schiler ab der Jahrgangs-
stufe 8 an (z. B. Themenfeld Elektroindustrie / Elektrohandwerk; Themenfeld Metallverar-
beitung / Zerspannung etc.). Damit sollen berufsfeldbreite Entscheidungshilfe fir die zu-
kunftige Berufswahl zur Verfigung gestellt werden. Zufallige, ,wahllose* Praktika sollen

damit zukinftig vermieden werden.

=

=

Verantwortlich fur die MaBhahme 2.1 ,Jugendlichen den Zugang zu technischen Kompe-
tenzen erleichtern” ist der Deutsche Gewerkschaftsbund Region Emscher-Lippe.

Weitere Akteure sind Stadte, Schulen und Unternehmen.
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Mal3nahme 2.2:
Beschaftigte in das Konzept einbeziehen

» Die Belegschaftsmitglieder sollen zu Tragern und Vermittlern moderner industrieller und
handwerklicher ,Bilder der Arbeit* werden, indem zum Beispiel auf Betriebsversammlun-
gen und in Broschiren auf entsprechende Entwicklungen aufmerksam gemacht wird. Als
Fachleute ihrer eigenen Arbeitsprozesse konnen sie anderen technische Ablaufe und
Zusammenhénge vermitteln.

» In der Region werden zahlreiche Ausbildungsverhéltnisse vorzeitig beendet, weil man
sich ,das so nicht vorgestellt hatte.” Mit Hilfe von meist gro3eren Unternehmen mit einem
professionellen und erprobten Auswahlverfahren fur Ausbildungsplatzsuchende sollen
kleinere und mittlere Unternehmen in den Stand versetzt werden, das Matching zwischen
Ausbildungsplatzsuchenden und den konkreten betrieblichen Ausbildungsbedingungen
zu optimieren.

* Mit gezielten und abschlussorientierten Qualifizierungen sollen die Geringqualifizierten in
den Belegschaften als Quelle der Fachkraftesicherung in den eigenen Unternehmen fun-

gieren und somit gleichzeitig ihre Arbeitsplatze sichern.

2 Verantwortlich fur die MaBhahme 2.2 ,Beschaftigte in das Konzept einbeziehen” ist der
Deutsche Gewerkschaftsbund Region Emscher-Lippe.

< Weitere Akteure sind Stadte, Schulen und Unternehmen.

MalRnahme 2.3:

Erhalt der Ausbildungsstatten des Bergbaus fiir tech nisch-handwerkli-

che Berufe

Mit Beendigung der aktiven Forderung in den beiden Bergwerken der Region, spatestens im
Jahr 2018, ist auch die SchlieBung der damit verbundenen Ausbildungskapazitaten vorgese-
hen. Nach jetzigem Planungsstand der RAG werden letztmalig 2014 Ausbildungseinstel-
lungen vorgenommen werden. Aktuell werden auf dem Bergwerk Prosper-Haniel 282 und auf
dem Bergwerk Auguste Victoria 232 junge Menschen uberwiegend in elektro- und metall-
orientierten Berufsbildern ausgebildet. Die Region hofft, dass ein Teil der hervorragenden
Ausbildungsinfrastruktur erhalten werden kann. Die Ausbildung im gewerbllich-technischen
Bereich genieldt einen guten Ruf, wobei die Ausbildung langst nicht mehr auf den Bergbau

zugeschnitten ist, sondern den regionalen Unternehmen zugute kommt.
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< Verantwortlich fur die MalRnahme 2.3 ,Erhalt der Ausbildungsstatten des Bergbaus fur

technisch-handwerkliche Berufe* ist der Deutsche Gewerkschaftsbund Region Emscher-
Lippe.

2 Weitere Akteure sind die RAG, die IHK Nord Westfalen, die HWK Miunster sowie der

Kreis Recklinghausen.

Mal3nahme 2.4:
MINT-Kompetenzen biografiebegleitend organisieren

In der Beschreibung der Ausgangslage (Punkt 2) ist die Bedeutung von MINT fir die Region

erlautert worden, ebenso die bisher stattfindenden Aktivitdten verschiedener Akteure. Die

Vermittlung von MINT-Kompetenzen ist deshalb ein Querschnittsthema des vorliegenden

strategischen Fachkréaftesicherungskonzeptes.

Einer der Schwachpunkte bei der Vermittlung technisch-naturwissenschaftlicher Kompe-
tenzen liegt in der Punktualitat der Interventionen. MINT in Kitas ware wesentlich effekti-
ver, wenn in der Grundschule und im Sek I-Bereich eine Weiterférderung stattfande und
nicht erst im Gymnasium oder an den Berufskollegs.

Ein zweiter Schwachpunkt ist die Punktualitat der Aktivitdten. Im Kapitel tGber die Aus-
gangslage in der Region sind z.B. die bisher nur punktuellen Aktivitaten des ,Haus der
kleinen Forscher* beschrieben worden. Solche Initiativen miissen perspektivisch flachen-
deckend erfolgen.

Ein dritter Schwachpunkt ist die Aktivierung und Formierung der operativ/ kreativen Kréaf-
te im MINT-Bereich vor Ort. Im Bereich der Strategischen Entscheidungen gibt es in der
Region ein Uberangebot an Vernetzungen. Es fehlen aber Netzwerke auf der operativen
Ebene, z.B. zwischen engagierten Hochschullehrern und Lehrern an Schulen und Berufs-
kollegs. Dies gilt nicht nur, aber insbesondere fir den MINT-Bereich. Dies zu organisie-
ren, ist kein selbst laufender Prozess. Hier missen AnsttRe, Anldsse und Verlaufsfor-

men gefunden werden.

Verantwortlich fur die MaRBnahme 2.4 ,MINT-Kompetenzen biografiebegleitend organisie-
ren” sind die Bildungsburos der Stadte Gelsenkirchen, Bottrop und des Kreises Reckling-
hausen in enger Kooperation mit dem zdi-Zentrum MINT.Marl.

Weitere Akteure sind die Fachhochschulen der Region, die Kitas, die Schulen, die ande-
ren zdi-Zentren der Region, das ,Haus der Kleinen Forscher®, die Arbeitsagenturen sowie
einschlagige Unternehmen der Region.




Zielkorridor 2:
Ausschopfung der spezifischen Beschaftigungspotenzi ale der Region

Handlungsfeld 3:
»Arbeitsmarktferne Gruppen* als Potenzial fur die F achkraftesicherung

Unter Punkt 2 ist beschrieben worden, was unter ,arbeitsmarktfernen Gruppen“ zu verstehen
ist, warum wir der Ansicht sind, dass ein Teil dieser Personengruppe im Rahmen der strate-
gischen Fachkréaftesicherung - gerade in der Emscher-Lippe-Region - eine hohe Bedeutung
hat, um wie viele potenzielle Fachkrafte es dabei geht, und welche Anstrengungen die
Region bisher schon unternommen hat, dieses Potenzial fur die regionale Wirtschaft zu
gewinnen.

Im Handlungsfeld 3 geht es nun um die weitere Ausgestaltung dieser Ansatze, um neue,
innovative Wege, um die Ziele in diesem Feld besser erreichen zu kénnen. Dabei gehen wir
von vier Feldern aus, auf denen sich diese Wege befinden sollen. Diese lassen sich als

MalRnahmen des Handlungsfeldes formulieren:

Maflinahme 3.1:
Verbesserung zielgerichteter Arbeitgeber-Kontakte

Der Arbeitgeberservice (AGS) in den Jobcentern und den Agenturen fir Arbeit der Region ist
zwar gut aufgestellt und im Rahmen seiner Méglichkeiten erfolgreich, er kann aber dahin-
gehend verbessert werden, dass eine friihzeitige und vorausschauende Fachkréafteplanung
in engerer Abstimmung mit den regionalen KMUs stattfinden kdnnte. Ein Beispiel: Ein
Malermeister weil3, dass sein Geselle in zwei Jahren in Rente gehen wird. Er braucht dann
einen ausgebildeten Ersatz. Der jeweilige AGS konnte ihm anbieten, einen geeigneten
Kunden oder eine Kundin passgenau und ,just in time* zu qualifizieren. Ein anderes Beispiel:
Im Rahmen der InnovationCity Ruhr — Modellstadt Bottrop ist absehbar, dass das regionale
Bauhandwerk zusatzlichen Fachkraftebedarf haben wird. In Absprache mit diesen Unterneh-
men kénnen geeignete Personen im Kundinnenkreis gesucht und qualifiziert werden.

Wichtig ist dabei auch die Rolle von Kompetenzfeststellungsverfahren. Diese wurden bisher

vor allem als automatisches Matching-Instrument genutzt und hatten nicht die erwartete Wir-
kung. Als Informationsmittel des Arbeitgeberservices im Rahmen dieser Ma3hahme kann die

Kompetenzfeststellung aber ein wichtiger Baustein fur die passgenaue Vermittlung werden.
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< Verantwortlich fur die MaRnahme 3.1 ,Verbesserung zielgerichteter Arbeitgeber-Kon-
takte" sind die Jobcenter der Emscher-Lippe-Region, also die Jobcenter Gelsenkirchen,
Bottrop und Kreis Recklinghausen. Innerhalb der Jobcenter wird vor allem der jeweilige
Arbeitgeberservice diese Rolle tbernehmen.

< Beteilligt sind auch die Beauftragten fur Chancengleichheit am Arbeitsplatz (BCA) in den
Jobcentern. Partner sind vor allem die kleinen und mittleren Unternehmen in der Region,

mit denen der Arbeitgeberservice zusammenarbeitet.

Mal3nahme 3.2:
Fachkréafte fur die Altenpflege gewinnen

Der Pflegenotstand ist das bestprognostizierte Ereignis in der Gesundheitswirtschaft. Dies
trifft auch und gerade fir die Emscher-Lippe-Region zu. Aus der Studie ,Pflegeheim Rating
Report 2011 — Boom ohne Arbeitskrafte?* vom RWI Essen geht hervor, dass in Deutschland
bis zum Jahr 2020 mit 2,9 Millionen bzw. bis zum Jahr 2030 mit 3,4 Millionen Pflegebedurfti-
gen zu rechnen ist, was gegeniber 2009 einen Anstieg von 24 % bzw. 43 % entspricht. Bis
2050 werde sich die Zahl der Pflegebedurftigen mehr als verdoppeln.

Die Qualifizierung von Arbeitslosen fur die Altenpflegeberufe war schon bisher einer der
Schwerpunkte der Jobcenter der Region. Dabei wurden unter anderem mit Hilfe von Forder-
ketten beachtliche Erfolge erzielt. Uber Arbeitsgelegenheiten im Bereich der Altenpflege
konnten die Kundinnen (meist sind es Frauen) Interesse fir den Beruf gewinnen. Nach
einem halben Jahr konnten sie dann Uber Bildungsgutscheine bei regionalen Tragern eine
einjahrige Ausbildung zum / zur Altenpflegehelfer(in) machen. Einige dieser Fachkrafte kon-
nen dann tber Weiterbildungen oder tber die Ausbildung zum / zur examinierten Altenpfle-
gerln weiterkommen.

Der in der ambulanten Pflege jetzt schon vorhandene und in der stationdren Pflege abseh-
bare Fachkraftemangel ist der Grund dafir, dass die Jobcenter der Region bei ihren Qualifi-
zierungsanstrengungen hier einen noch deutlicheren Schwerpunkt setzen werden. Dabei
sollen auch drei Zukunftsaufgaben mit bedacht werden:

1. kulturkompetente Pflege

Die alteren Migrantinnen sind die Bevdlkerungsgruppe, die in den néchsten Jahren am deut-
lichsten zunehmen wird. Es gibt zunehmend pflegebeduirftige Migrantinnen und Migranten.
Hinzu kommt, dass Kulturkompetenz der Pflegekréfte auch fir deutsche Kundinnen und
Kunden der Altenpflege Vorteile bedeutet, weil kultursensible Fachkrafte starker auf die indi-
viduellen Bedurfnisse der Patientinnen und Patienten eingehen kénnen. Jeder Mensch ist

anders und mochte individuell gepflegt werden — auch und gerade im Alter.
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2. .Gute Arbeit“ in der Pflege

Alterpflegerinnen tben einen physisch und psychisch anstrengenden Beruf aus. Schichtar-

beit und mangelnde Anséatze zur Work-Life-Balance bzw. Vereinbarkeit von Familie und
Beruf fuhren in der Altenpflege zu weiteren Belastungen. Deshalb arbeiten Altenpflegerinnen
selten bis zum Rentenalter. MaRnahmen zum praventiven Arbeits- und Gesundheitsschutz
(Verhaltens- aber auch Verhaltnispravention) kénnen daher geeignet sein, Pflegekrafte lan-
ger an den Beruf zu binden. Die Unternehmen sind dahingehend zu sensibilisieren. (Dieser
Punkt gehort eigentlich nicht in dieses Kapitel, da es hier um Beschaftigte der Altenpflege
geht. Er wird hier dennoch thematisiert, weil er zum Gesamtkomplex ,Fachkréfte fur die
Altenpflege gewinnen“ gehdrt. Entsprechende MalRBnhahmen und Zustandigkeiten sind vor
allem unter MalBnahme 4.1 ,Steigerung der Frauenerwerbstatigkeit durch eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie” und 4.5 ,Praventiver Gesundheitsschutz” zuzuordnen.)

3. Pflege nicht nur als ,Frauenberuf*

Die Altenpflege hat das umgekehrte Problem der MINT-Berufe. Pflege ist weiblich. 85 % der
Beschaftigten in der stationaren Altenpflege und 88 % in der ambulanten Pflege sind Frauen.
Das ist genauso wenig ,natirlich* wie die mannliche Pragung der MINT-Berufe! Auch hier

gibt es also ein ungenutztes Fachkraftepotenzial.

2 Verantwortlich fur die MaRBnahme 3.2 ,Fachkrafte fur die Altenpflege gewinnen® sind die
Jobcenter der Emscher-Lippe-Region, also die Jobcenter Gelsenkirchen, Bottrop und
Kreis Recklinghausen sowie MedWIiN — Netzwerk zur Forderung der Gesundheitswirt-
schaft im nordlichen Ruhrgebiet in Kooperation mit MedEcon Ruhr e.V..

S Weitere Akteure sind Pflegeunternehmen sowie Altenpflegeschulen.

Mal3nahme 3.3:
Alleinerziehende als Fachkrafte gewinnen

Unter den SGB II-Empfangerinnen sind viele Alleinerziehende. Zu 95 % handelt es sich
dabei um Frauen. Darunter sind Facharbeiterinnen und Personen, die tber Qualifizierungs-
malinahmen zu Facharbeiterinnen weitergebildet werden kdnnten. Alleinerziehende brau-
chen jedoch besondere Rahmenbedingungen, um als Fachkrafte vermittelt werden zu
kénnen. Dies bezieht sich nicht nur auf die Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung, sondern
schliefdt z.B. auch umfassende Beratungsangebote und Coaching, Angebote der Teilzeit-
gualifizierung sowie Teilzeitbeschaftigungsmaoglichkeiten mit ein. Zu erwéhnen ist an dieser
Stelle auch das Landesprogramm , Teilzeitberufsausbildung — Einstieg begleiten — Perspekti-
ven o6ffnen“ (TEP), das jungen Eltern (und gerade auch Alleinerziehenden) es erméglicht,
den Einstieg in die betriebliche Erstausbildung in Teilzeit mit Familie zu vereinbaren. Mal3-

nahmen zum Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit sind vor allem in den ersten drei Lebens-
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jahren des Kindes z.B. Uber E-Learning oder Aufbauqualifizierungen sowie die Einbeziehung
von bestehenden Netzwerken wie beispielsweise Bildungstrédgern und Arbeitgebern in enger

Kooperation mit dem Jugendamt erforderlich.

< Verantwortlich fir die MaBnahme 3.3 ,Alleinerziehende als Fachkrafte gewinnen* ist das
Jobcenter Arbeit fir Bottrop und hier insbesondere die BCA.

> Weitere Akteure sind die anderen Jobcenter der Region.

Mal3nahme 3.4:
Qualifizierung von Kundinnen und Kunden mit Ergadnzu ngsleistungen

Unter den SGB II-Empfangerinnen sind gerade in der Emscher-Lippe-Region viele Beschaf-
tigte, deren Verdienst so gering ist, dass sie Erganzungsleistungen bendtigen. In dieser Per-
sonengruppe, die auch als ,Erganzer* oder ,Aufstocker bezeichnet werden, befinden sich in
der Regel gering qualifizierte Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer in Anlerntatigkeiten. Eine
nicht geringe Anzahl dieser Personen konnte aber zu Facharbeiterinnen und Facharbeitern
weiterqualifiziert werden. Wenn Arbeitgeberinnen dieser angestellten Personen Fachkrafte-
bedarf anmelden, ist es ein realistisches Konzept diese Personen passgenau zu qualifizie-
ren. Dies soll in MaBnahme 4 in Absprache mit den betroffenen Unternehmen und den

betroffenen Beschéftigten angegangen werden.

< Verantwortlich fur die MaRnahme 3.4 ,Qualifizierung von Kundinnen und Kunden mit
Erganzungsleistungen* sind die Jobcenter der Emscher-Lippe-Region, also die Jobcenter
Gelsenkirchen, Bottrop und Kreis Recklinghausen.

< Weitere Akteure sind Unternehmen der Region.

MalRnahme 3.5:
Konzept zur Anschlussfahigkeit von beruflichen Vorb ereitungsmalnah-
men als Ausgangspunkt fur die erfolgreiche Ausbildu ng und Facharbeit

Zur Sicherung der wirtschaftlichen Perspektiven der Region gilt es, auch lernschwéachere und
sozial benachteiligte junge Erwachsene als Zukunftspotenzial zur Sicherung des Fachkrafte-
bedarfs zu identifizieren. Diese soziale Gruppe, die eine wichtige Ressource flr den steigen-
den Fachkréaftebedarf in der Region bildet, gehdrt zu den so genannten nicht ausbildungs-
reifen Jugendlichen. Sinnvoll sind MaRnahmen, die diese jungen Menschen, die bei genau-
em Blick durchaus Uber Potenziale als Fachkrafte mit starker praktischem Fokus verfliigen,
effektiv an betriebliche Realitaten heranflihren. Jungen Menschen soll mittelfristig mit Unter-

stlitzung von Unternehmen die Erlangung der Berufsfahigkeit ermdglicht werden. Ausgehend
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von der Berufsvorbereitung wird durch eine Fortfihrung unterstitzender Mallhahmen wah-
rend der dualen Ausbildung die nachhaltige Integration der jungen Menschen als Fachkrafte
gesichert. Gegenlaufig ist die zunehmende Automatisierung in den Produktionsnlagen, durch
die die beruflichen Perspektiven der benachteiligten Jugendlichen zunehmend verdrangt
werden. Regionale Akteure des Bildungsbereichs beobachten, dass bei diesen jungen Men-
schen die beruflich unabdingbaren Schlisselqualifikationen wie z.B. Ausdauer, Genauigkeit,
Sorgfalt, Verantwortungsbewusstsein, Zielorientierung und Teamfahigkeit nur schwach aus-
gepragt sind. Haufig ist auch eine gewisse Orientierungslosigkeit beziiglich der eigenen
(beruflichen) Situation festzustellen. Mit Blick auf die jeweiligen betrieblichen Bedarfe kdnnte
diese Ressource jedoch durch gezielte Férderung und ein erweitertes Betreuungsangebot im

Anschluss an eine Berufsvorbereitung gehoben werden.

2 Verantwortlich fur die MaBnahme 3.5 ,Konzept zur Anschlussfahigkeit von beruflichen
Vorbereitungsmaflnahmen als Ausgangspunkt fur die erfolgreiche Ausbildung und Fach-
arbeit” ist die Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen, die Handwerkskammer
Munster, der Deutsche Gewerkschaftsbund Region Emscher-Lippe, die Regionalen Bil-
dungsbtiros, die Arbeitsagenturen und die Jobcenter.

< Beteiligte Akteure sind Unternehmen der Region, die mit ihren Ausbildungseinrichtungen
den bereits etablierten Kontakt zu weiteren industriellen sowie zu schulischen Partnern

sicherstellt.

Handlungsfeld 4: Erwerbstatigkeit ausgewahlter Grup pen erhdhen

Wie oben (siehe 2.3.2) gezeigt wurde, ist die Erhéhung der Zahl der erwerbstatigen Frauen,
der Gruppe 50+ sowie der Manner und Frauen mit Migrationshintergrund ein unverzichtbarer
Baustein zur Fachkraftesicherung in der Region. Um auf dem Arbeitsmarkt zu einem pas-
senden ,Matching“ zu kommen, reicht es nicht aus, ausschlie3lich bei den Zielgruppen
anzusetzen, sondern auch die Unternehmen miussen sich auf eine weiblichere, altere und
insgesamt heterogenere Beschaftigtenstruktur einstellen. Die Unternehmen missen Be-
triebsablaufe und Personalpolitik kritisch ob ihrer Zukunftsféahigkeit hinterfragen und bei
Bedarf MalRnahmen ergreifen.

Deshalb soll im Rahmen eines eigenen Handlungsfeldes die zunehmende Vielfalt unter den
Beschaftigten bearbeitet werden. Zur Steigerung der Erwerbstatigkeit von Frauen, Alteren
sowie Migranten und Migrantinnen sollen bestehende Initiativen und MalRhahmen geblndelt
und weiterentwickelt sowie neue konzipiert und umgesetzt werden.

Darlber hinaus ist es fur eine zukunftsorientierte Fachkraftesicherung unabdingbar, dass

diejenigen die bereits erwerbstétig und beschaftigt sind — unabhangig von ihrer Zugehdorigkeit
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Zu einer ausgewahlten sozialen Gruppe — Unterstiitzung im Arbeitsprozess erhalten. Hervor-
heben mdchten wir hier den praventiven Gesundheitsschutz, der in einem eigenen Mal3-

nahmenfeld bearbeitet werden soll.

Maflinahme 4.1:
Steigerung der Frauenerwerbstétigkeit durch eine be  ssere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie

Die Einrichtung des Kompetenzzentrum Frau und Beruf Emscher-Lippe beim Zentrum Frau
in Beruf und Technik in Castrop-Rauxel stellt eine Verbesserung der Rahmenbedingungen
zur Férderung der Erwerbstétigkeit von Frauen dar, da der Kompetenz- und Ressourcen-
zuwachs es ermd@glicht, mit den Akteuren und Akteurinnen in allen Handlungsfeldern an die-
sem Thema zu arbeiten. Mit der Mal3nahme werden eigenstandige Ansatze zur Steigerung
der Frauenerwerbstatigkeit, die in Emscher-Lippe weit unter Landesdurchschnitt liegt, ver-
folgt: Vor allem wird hier die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den Mittelpunkt gestellt.
Diese Aufgabe stellt eine groRe Herausforderung fir den Strukturwandel in einer Region dar,
die sehr unginstige Bedingungen im NRW-Vergleich bietet, wie die Ausgangsanalyse ge-
zeigt hat. Um die Erwerbstatigkeit von Frauen zu starken, missen in allen Handlungsfeldern
die Bedurfnisse von Madchen und Frauen ebenfalls gesehen und berlcksichtigt werden.
Frauen brauchen neue Zugange zum Arbeitsmarkt, bessere Aufstiegsmdéglichkeiten und
gleichwertige Entwicklungschancen im Beruf. Deshalb werden auch in allen anderen Hand-
lungsfeldern die Chancen von Frauen verbessert: Egal ob Technikfreundlichkeit, der Einstieg
in den Beruf, die Reduzierung der Studienabbruchquoten, die Menschen im SGB Il und
SGB llI-Bezug oder die Starkung des Unternehmungsgeistes angesprochen wird, um nur
einige zu nennen. In diesem MaRRnhahmefeld wird die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Mittelpunkt stehen.

Damit Frauen und Manner mit Kindern und anderen Betreuungsaufgaben nachhaltig und
Uber alle Berufs- und Lebensphasen hinweg erwerbstatig sein kdnnen, muss die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sowie Pflege und Beruf besser gelést werden. Nach wie vor
schranken zumeist die Frauen ihre Erwerbstatigkeit ein, um Kinderbetreuungs- und Pflege-
aufgaben wahrnehmen zu kénnen. Fir Frauen mit Kindern und insbesondere fur Alleiner-
ziehende muissen die Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt und die Qualifizierungsmaoglich-
keiten verandert werden: sie brauchen héhere Flexibilitdt und eine bessere Kinderbetreuung.
Fir die Zukunft wird sich ebenfalls der Trend verstarken, dass Manner mehr Wert auf eine
bessere Balance zwischen Arbeit und Familienleben legen. Arbeitgeber kénnen nur dann
gute Fachkrafte an sich binden, wenn ihre Unternehmenskultur dies erméglicht. Um die
Motivation der Beschaftigten zu starken und die Produktivitat zu steigern, muss also eine

familienfreundliche Unternehmenspolitik angegangen werden.
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* Durch familienfreundliche Personalpolitik die Attra ktivitat der Arbeitgeber in der
Region starken

Bund und Land setzen sich sehr stark fiir eine familienfreundliche Personalpolitik ein: Uber
die Mitgliedschaft bei Erfolgsfaktor Familie (Bund), die Lokalen Biindnisse fir Familie (Bund)
und das Portal www.familieundberuf.nrw.de werden Unternehmen fiir diese Fragen aufge-
schlossen. Unternehmen mit Beratungsbedarf werden durch eine Potenzialberatung gefor-
dert. Viele der angebotenen Aktivitdten werden in der Emscher-Lippe-Region weniger ange-
nommen als in anderen Regionen. In der Emscher-Lippe-Region ist die Geschéftsstelle des
Verbundes fur Familie und Unternehmen angesiedelt. Dieser Verbund unterstiitzt Unterneh-
men bei Fragen zu einer familienfreundlichen Personalpolitik und hat als Ergdnzung zum
Audit Beruf und Familie der Hertie-Stiftung eine Auszeichnung ,Mit Familie flr unsere Zu-
kunft. Ausgezeichnetes Unternehmen NRW* fur kleine und mittlere Unternehmen entwickelt.
Ferner bietet er Unternehmen einen Pflegecheck an, in dem der Dialog zwischen Beschéftig-
ten und Flhrungskraften zur Relevanz des Pflegethemas angeleitet und MalRnahmen zur
besseren Vereinbarkeit von Beruf und Pflege empfohlen werden. Auch die Erfahrungen des
Verbundes bestétigen, dass die Resonanz in der Emscher-Lippe-Region eher gering ist.

Mit Unterstitzung des Kompetenzzentrums soll in der Region ein neuer Anlauf genommen
werden, um Unternehmen vor allem in den Kernbranchen zu Uberzeugen, ein starkeres
Engagement an den Tag zu legen oder auch offensiver mit ihren bisherigen Erfolgen umzu-
gehen. Hierzu wird der Dialog mit den Akteuren und Akteurinnen in der Region gesucht, der
Verbund fur Unternehmen und Familie e.V. einbezogen. Durch diese Initiative sollen auch in
der Emscher-Lippe Region mehr Unternehmen dafir aufgeschlossen werden, ihre Arbeits-
organisation und Unternehmenskultur familienfreundlicher zu gestalten. Auch das (tiber-)be-
triebliche Engagement fiir innovative Kinderbetreuungsmodelle, zum Beispiel in den Ferien,
soll gestarkt werden. Projekte zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie mit und in

Unternehmen sind im Rahmen der Fachkréaftesicherung willkommen.

» Den Wiedereinstieg in den Beruf unterstitzen

Die Arbeitsmarktsituation in der Emscher-Lippe-Region (s.0.) erleichtert Frauen in dieser
Region den Wiedereinstieg in den Beruf nicht unbedingt. Sie brauchen eine passgenaue
Beratung, damit ihre oft hohe Motivation wieder in den Beruf zurlickkehren zu wollen und
ihre ebenso hohe Einsatzbereitschaft, ihr Ziel finden. Denn trotz eines auf den ersten Blick
guten Beratungsangebots fehlt oft eine passgenaue Unterstitzung. Sie finden ein kostenlo-
ses Beratungsangebot bei den Agenturen flr Arbeit vor, auch wenn sie nicht im Leistungsbe-
zug stehen. Auf Landesebene werden mit dem Programm ,Briicken bauen in den Beruf”
Berufsriickkehrende unterstitzt, in dem sie z.B. Uber einen Bildungsscheck ihre fachliche

Qualifikation starken kénnen. Mit dem Forum W wird Rickkehrenden in NRW ein Portal mit
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Informationen rund um den Wiedereinstieg geboten. Insgesamt bietet sich fur die ratsuchen-
den Frauen ein recht uniibersichtliches Bild. Um die bestehenden Angebote zu nutzen, ist
auch haufig eine gewisse Medienkompetenz bereits Grundvoraussetzung.

Fir die Multiplikatorinnen in diesem Bereich bietet Netzwerk W in Nordrhein-Westfalen noch
bis Mitte 2012 ein Forum fiir den Austausch von Beispielen guter Praxis zwischen den regio-
nalen Netzwerkkoordinatorinnen.

In der Emscher-Lippe-Region arbeiten im Netzwerk Quaffel (,Qualifizierungs- und Ausbil-
dungsinitiative fur Frauen in Emscher-Lippe*) engagierte Bildungstrager und Beschaftigungs-
forderungen zusammen, um das Angebot fur Berufsriickkehrerinnen vor allem auch mit
Migrationshintergrund zu verbessern. Die regionalen Akteurinnen des Netzwerks W (Bil-
dungszentrum des Handels, Beschéftigungsforderung der Stadt Recklinghausen, Stadt
Gelsenkirchen mit der Steuerungsstelle fir kommunale Beschaftigungsférderung und Revier-
Ressourcen GUGmMbH) engagieren sich stark fir die Integration von Migrantinnen in den
Arbeitsmarkt. Hier finden sich die geborenen Blndnispartnerinnen fir die Entwicklung eines
zielfihrenden Beratungs- und Qualifizierungsangebots, um den Wiedereinstieg erfolgreich
gelingen zu lassen. Ob neue Wege zur Kompetenzfeststellung oder eine Art Patenschafts-

programme fur Wiedereinsteigerinnen ein guter Weg sind, muss gepruft werden.

» Fachkraftesicherung in der Gesundheitswirtschaft

In der Beschreibung der Ausgangslage haben wir dargelegt, dass die Gesundheitswirtschaft
eine aulergewohnlich hohe Bedeutung fiur die Wirtschaftsstruktur der Emscher-Lippe-
Region hat. Gleichzeitig zeichnet sich in einigen Bereichen der Gesundheitswirtschschaft,
insbesondere in der Altenpflege, ein deutlicher Fachkraftemangel ab.

Pflegeberufe gelten als ,Frauenberufe”. Tatsachlich arbeiten dort fast ausschliel3lich Frauen.
Fachkraftesicherung im Bereich der Pflege bedeutet daher faktisch, Ausweitung von Frauen-
erwerbsarbeit.’

Der Fachkraftemangel, der in diesem Fall durchaus ein Personalmangel sein kdonnte, kann
nicht allein von der Arbeitsangebotsseite her gedacht werden. Die Arbeitsnachfrager, sprich
die Gesundheitswirtschaft muss sich mit der Frage beschéftigen, inwieweit Arbeitsbedingun-
gen geandert werden mussen, um die Tatigkeiten attraktiver zu machen und die Verweil-

dauer an den Arbeitsplatzen zu erhéhen. In Zirkeln zur Gesundheitswirtschaft kdnnten diese

° Unter Gender-Gesichtspunkten gilt das Gleiche wie bei mannerdominierten Berufen z.B. im MINT-
Bereich. Ziel ist eine geschlechtergerechtere Verteilung der Berufe. Die Fachkrafteinitiative kann diese
Geschlechterverteilung nicht grundsétzlich andern, sie muss mit inren Effekten umgehen, kann sie fur
eigene Zwecke nutzen, also z.B. in diesem Falle zur Steigerung der Frauenerwerbsarbeit, sie muss
aber immer auch darauf bedacht sein, ,typisch mannliche* Berufe fir Frauen zu 6ffnen und ,typisch
weibliche Berufe* fur Manner zu o6ffnen. Das heil3t, letztere attraktiver zu machen, denn die
Geschlechterverteilung der Berufe ist immer noch gekoppelt an héhere Verdienste und hoheres
Ansehen der ,Mannerberufe”. Dies ist allerdings nicht unmittelbare Aufgabe der Mal3nahme 4.1 ,Stei-
gerung der Frauenerwerbstatigkeit durch eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie®.
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Fragen mit relevanten Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen aufgearbeitet werden, um passen-

de MalRnahmen zu entwickeln.

< Verantwortlich fur all diese Aufgaben unter der MaRnahme 4.1 ,Steigerung der Frauener-
werbstétigkeit durch eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie* sind die Mitarbei-
terinnen des ,Kompetenzzentrums Frau und Beruf Emscher-Lippe* beim ZFBT in
Castrop-Rauxel.

2 Neben diesem vom Land geférderten Ansatz ist ein weiteres Frauennetzwerk schon
lange in der Region aktiv.: FAGEL, die Frauenarbeitsgemeinschaft Emscher-Lippe. |hr
gehdren neben den kommunalen Gleichstellungsbeauftragten in der Emscher-Lippe-
Region, die beiden Beauftragten fir Chancengleichheit am Arbeitsmarkt an, ebenso wie
die Regionalagentur und andere wichtige Schlisselakteurinnen. FAGEL und das

Kompetenzzentrum arbeiten eng zusammen.

MaRnahme 4.2: Steigerung der Erwerbstéatigkeit Alter  er

Der demografische Wandel erfordert eine starkere ErschlieRung des Potenzials Alterer, die
nur zu gewahrleisten ist, wenn die Sicht auf das Alter und damit der Umgang mit ihm an vie-
len Stellen ein anderer wird. Eine altersgerechte Gestaltung der Arbeit und die Sicherstellung

der Qualifikation der Beschaftigten werden zunehmend dréangendere Themen.

» Altersgerechte Arbeitsgestaltung fir alle

Die Unternehmen mussen verstarkt flr eine altersgerechte Arbeitsgestaltung und betriebli-
ches Gesundheitsmanagement gewonnen werden, um durch entsprechende MaRnhahmen
das Risiko fur Krankheitsausfalle zu senken und die Arbeitszufriedenheit und damit die
Leistungsbereitschaft zu erhalten. Der bewusste Knowhow-Transfer zwischen jingeren und
alteren Beschaéftigten sichert in den Betrieben das wichtige Erfahrungswissen und ermaoglicht

Alteren ihre Qualifikation durch den Wissenstransfer von Jingeren zu erhalten.

+ (Altersgerechte) berufliche Qualifizierung fur Alte re

Eine heute flinfzigjahrige Person hat noch 16 Berufsjahre vor sich. Das ist ein Zeitraum, bei
dem es sich lohnt, Uber den Erhalt und/oder Neuerwerb beruflicher Qualifikationen mitzu-
denken bei der beruflichen Wegeplanung oder bei betrieblichen Fortbildungsangeboten.
Fortbildungsangebote fiir lebenserfahrene Menschen erfordern andere padagogische Kon-
zepte der Wissensvermittlung: Lehrinhalte, Aufbereitung, Teilnehmendenkreis und Anspra-
chekonzepte missen ggfs. angepasst werden.

In der Emscher-Lippe-Region wurde bereits als groRe Projektpartnerschaft mehrerer regio-

naler Akteure das Projekt ,Fit mit alternden Belegschaften" durchgefiihrt, in dem u.a. ein
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Demografiecheck entwickelt wurde. Die IHK Nord Westfalen bietet ebenfalls einen Demogra-
fierechner an. Im Projekt ,Fit fir 2025 haben 30 Unternehmen aus dem Bezirk der IHK Nord
Westfalen Unterstitzung bei der Konzeptentwicklung erhalten. Allerdings waren auch hier
nur wenige Unternehmen aus dem Bezirk Vest vertreten. Es bedarf also besonderer
Anstrengungen, um in Emscher-Lippe die Unternehmen zu erreichen. Mit dem ,Demografie-
Frihstuck” der Regionalagentur Emscher-Lippe wird Unternehmen ein Forum geboten, um
sich zu informieren und auszutauschen.

Ankniupfungspunkte bietet auch das Projekt ,Best Ager“, das Bestandteil des Bundespro-
gramms ,Perspektive 50plus” ist. Hier geht es darum, die Beschaftigungschancen alterer
Langzeitarbeitsloser zu nutzen und zu verbessern.

Im Rahmen der Initiative zur Fachkréaftesicherung sollten aufbauend auf all diesen Erfahrun-

gen weitere Anséatze und auch neue Qualifizierungskonzepte entwickelt und erprobt werden.

2 Verantwortlich fur die MaRnahme 4.2 ,Steigerung der Erwerbstatigkeit Alterer® sind die
Agenturen fur Arbeit Recklinghausen und Gelsenkirchen.

S Weitere Akteure sind Unternehmen der Region.

Maflinahme 4.3:
Steigerung der Erwerbstatigkeit von Migranten und M igrantinnen

Die Ausgangsanalyse hat gezeigt, dass die Menschen mit Migrationshintergrund im Schnitt
wesentlich junger sind als der Rest der Bevilkerung. Sie haben aber nach wie vor schlech-
tere Chancen einen Schulabschluss zu erreichen und stof3en selbst bei qualifizierten Ab-
schliissen auf Integrationshemmnisse — sei es auf Grund unzureichender Kenntnisse der
beruflichen Chancen in den Regionen oder weil die Betriebe sich noch nicht genug gedffnet
haben. Die Schwierigkeiten, die sich bei Jugendlichen mit Migrationshintergrund ohne Schul-
abschluss auftun, sollten trotzdem nicht den Blick fir das grofl3e Potenzial bei qualifizierten
Migranten und Migrantinnen triiben.

Fur Zugewanderte, die im Ausland Bildungsabschlisse erworben haben, ist die Anerken-
nung der im Ausland erworbenen Qualifikationsnachweise sehr schwierig. Mit dem neuen
BERUFSQUALIFIZIERUNGSFESTSTELLUNGSGESETZ (BQFG), das in Kirze in Kraft tritt, werden
neue gesetzliche Rahmenbedingungen geschaffen, die dann vor Ort umgesetzt werden mis-
sen. Darlber hinaus sieht die Situation von Frauen mit Migrationshintergrund noch ungun-
stiger aus als fir Zugewanderte insgesamt: Sie sind noch weit weniger in den Arbeitsmarkt
integriert und bedirfen einer besonderen Ansprache.

Um den Bedarf an qualifizierten Fachkraften in Zukunft zu decken, ist eine bessere Integra-
tion bereits in der Region lebender Migrantinnen und Migranten nétig. Um hier erfolgreich zu

sein, sind alters-, geschlechts- und teilweise ethniendifferenzierte Ansatze notwendig.
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Folgende Herausforderungen sollten im Rahmen der Fachkrafteinitiative zur Steigerung der

Erwerbschancen von Menschen mit Migrationhintergrund in der Region angegangen werden:

» Deutsch als Zweitsprache

Die besondere Lernsituation von Kindern und Jugendlichen in sprachlich heterogenen Grup-
pen missen sich alle Bildungseinrichtungen von den Tageseinrichtungen fir Kinder bis zu
den Schulen der Sekundarstufe mit gezielten Programmen stellen. Dabei ist weniger die
Umgangssprache ein Problem, sondern die komplexe schulische Fachsprache stellt die
Hurde dar. Das Lehrerausbildungsgesetz NRW regelt, erstmalig fir Deutschland, die Anteile
von DaZ (Deutsch als Zweitsprache) fiir alle kiinftigen Lehrkrafte verbindlich. Da dies erst in
einigen Jahren greifen wird, ist es erforderlich Daz-Module fir die Lehrkréaftefortbildung
anzubieten, wie auch dem dualen Ausbildungssektor gezielte fachertbergreifende Hilfen fur
das Lesen von Fachtexten bereit zu stellen. Dies kénnte im Rahmen der ausbildungsbeglei-

tenden Hilfen geschehen.

* Begleitung beim Erwerb von Bildungsabschlissen

Familidre Beziehungen spielen fir Zugewanderte generell, fir einige Ethnien eine ganz be-
deutende Rolle. Untersuchungen dazu zeigen, dass auch in der Berufsorientierung von
Schuilerinnen und Schulern die Eltern eine wichtige Instanz der Ansprache und Beratung
sind (siehe dazu auch Handlungsfeld 1). Dagegen sprechen in Fallen die mangelnden Erfah-
rungen der Eltern mit dem deutschen Berufsbildungssystem. Die Diskussion des Handlungs-
rahmens in den Gremien der Region hat gezeigt, dass hier eine ,Elternakademie” in den
Stadtteilen eine geeignete Mal3nahme sein kdnnte (siehe dazu Mal3nahme 6.4).

Fir eine erfolgreiche Elternarbeit muss eine Vielzahl von Einrichtungen zusammenarbeiten.
Von zentraler Bedeutung ist daher die Einbeziehung von Organisationen, die Migranten und
Migrantinnen wahrscheinlich eher erreichen wie z.B. Migrantenselbstorganisationen, Religi-
onsgemeinschaften, Vereine, Elternschulen und Stadtteileinrichtungen. Zu nennen sind auch
interkulturelle Einrichtungen, die sich zum Ziel gesetzt haben, die Bildungschancen von
Migrantinnen und Migranten zu erhdhen. Der Verein Chancenwerk e.V. wurde 2004 bei-
spielsweise als ,Interkultureller Bildungs- und Foérderverein fur Schiler und Studenten e.V."
in Castrop-Rauxel gegrindet und fungiert auch als Tur6ffner in die unterschiedlichen ethni-
schen Gruppen Uber Jugendliche und Kinder. Es ist zentral, dass die Ansprechpartnerinnen
das Vertrauen der Eltern genie3en und idealerweise die Sprache des Herkunftslandes
beherrschen.

Seitens der Schule konnen dies herkunftsprachliche Lehrkrafte oder Mitarbeiterinnen der
lokalen RAA (Regionale Arbeitsstelle zur Forderung von Kindern und Jugendlichen Migrati-

onshintergrund) sein. Dabei sollte die Elternarbeit niedrigschwellig sein. Gute Erfolge wurde
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auch mit einem Mentoring-Programm flr Schilerinnen mit Migrationshintergrund erzielt
(Neue Wege in den Beruf), bei den gute Schilerinnen in ihrem letzten Schuljahr unabhéangig
von der Schulform von einer berufstatigen Frau in ihrer Orientierungsphase begleitet wurden.
Das Programm war bezogen auf die Programmgebiete der Sozialen Stadt, ware aber sicher-

lich Ubertragbar auf andere Stadtteile oder Stadte.

Der Zugang zu den Hochschulen in der Region wird im Rahmen der Handlungsfelder 1 und
2 bearbeitet.

* Anerkennung von Kompetenzen und Berufsabschliissen

Im Zuge der Umsetzung des neuen Berufsqualifizierungsgesetzes werden vor Ort eine stér-
kere Koordinierung der Angebote und Zusammenarbeit der unterschiedlichen Beratungs-
und Qualifizierungsangebote fir Migranten und Migrantinnen erforderlich sein. Die zu entwi-
ckelnden Nachqualifizierungsangebote konnten auch eng mit den Betrieben abgestimmt
werden. Es sollte eine Initiative gestartet werden, um Manner und Frauen mit Migrationshin-
tergrund zu ermutigen, ihre formellen und informellen Qualifikationen anerkennen zu lassen.
Im Zuge des Fachkréftesicherungskonzepts muss Raum fir Malinahmen sein, die Uber nor-

male Forderangebote noch nicht abgedeckt werden.

» Diversity in Unternehmen in Institutionen

Um die beruflichen Qualifikationen von Migranten und Migrantinnen in die Wirtschaft der
Region einbringen zu kdnnen, miussen auch die Arbeitgeber bereit sein, sich starker als bis-
her zu 6ffnen. Aus unternehmerischer Sicht kann insbesondere die starkere Integration von
Migrantinnen und Migranten in Ausbildung und Beruf dazu beitragen, spezifische Auslands-
kompetenzen bei der ErschlieRung von potenziellen Zielmarkten zu nutzen. Eine Wertschat-
zung der kulturellen Vielfalt sollte offen kommuniziert werden. Projekte wie ,Fit fur 2025* tra-
gen zu diesem Wandel bei. In der Region kdnnte auch die Charta der Vielfalt starker bewor-

ben werden.

S Verantwortlich fur die MalBnahme 4.3 ,Steigerung der Erwerbstatigkeit von Migrantinnen
und Migranten sind die Arbeitsagenturen und Jobcenter der Region in enger Abstim-
mung mit den Sozialpartnern, insbesondere die IHK, der DGB, die HWK und die Gebiets-
kérperschaften.

> Weiterer Akteur ist der Interkulturelle Bildungs- und Foérderverein Chancenwerk. Die
aktive Einbeziehung von Unternehmen, Betriebs- und Personalrédten, Gewerkschaften,
der Agenturen fur Arbeit sowie den Jobcentern und unterschiedlichen Beratungsstellen

ist unerlasslich.
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Mal3nahme 4.4:

Neue Wege der Heranfiihrung von Jugendlichen mit
Migrationshintergrund mit Potenzial an Berufsfelder der dualen
Ausbildung durch Forderung in ,Schilerinnenkollegs®

In den unterschiedlichen Bildungsgédngen der Berufskollegs in der Region befinden sich
Schuilerinnen und Schuler, die gegeniber ihren Mitschilerinnen fachlich, sprachlich oder
sozial hervorstechen. Viele davon haben einen Migrationshintergrund. Bedarf zur Weiterent-
wicklung dieser Kompetenzen sieht man einerseits auf Seiten der Schilerlnnen, die bei
gleich bleibender Ausbildung ihre Kompetenzen nicht zur Fille entwickeln kénnten; anderer-
seits besteht bei den Betrieben ein Bedarf, da diese in Zukunft gut vorgebildete Schiilerinnen
suchen werden, die betriebsbezogen gefordert werden kdnnten.

In einer ca. 100-stindigen Zusatzqualifizierung wirden die ausgewahlten Schilerinnen das
Privileg bekommen, das parallel zum gewahlten Bildungsgang stattfindende ,Schuilerinnen-
kolleg“ zu besuchen. Damit setzen die Kollegs an den Kompetenzen der jungen Erwachse-
nen an und nicht an den Defiziten!

Ziele dieses Kollegs (Der Name ist deshalb gewahlt, weil damit die analoge Vorgehensweise
verdeutlicht werden soll) waren: Foérderung der Sozialkompetenz, Kommunikationskompe-
tenz und Personalkompetenz durch entsprechende sozial-, erlebnis- und theaterpéadagogi-
sche MalRhahmen und betriebsbezogene Praktika.

Zentral ist dabei, dass entlang des Bedarfs der Betriebe geférdert werden soll.

< Verantwortlich fur die MaBnahme 4.4 ,Neue Wege der Heranflihrung von Jugendlichen
mit Migrationshintergrund mit Potenzial an Berufsfelder der dualen Ausbildung durch
Forderung in ,Schulerlnnenkollegs™ ist das Hans-Bdckler-Berufskolleg in Marl. Der dor-
tige Schulleiter, Herr Dr. Ruhl ist Sprecher der Berufskollegs in der Region.

> Weitere Akteure sind die anderen Berufskollegs der Region sowie Unternehmen der

Region.

MalRnahme 4.5:
Praventiver Gesundheitsschutz

Nach einer Studie der DAK hat der Kreis Recklinghausen mit 4,5 % den hdchsten Wert an
Ausfalltagen aufgrund von Erkrankungen in Nordrhein-Westfalen, gefolgt von Gelsenkirchen/
Bottrop mit 4,4 %. Damit steht die Arbeitsmarktregion Emscher-Lippe an erster Stelle in
NRW. Dies ist fur die Wirtschaft eine hohe Belastung, die aufgrund des demografischen
Wandels weiter zunehmen wird. Ein wichtiger Teil der Sicherung von Fachkréften ist von
daher die Reduktion von Ausfalltagen. Die Verbesserung der Pravention hat dabei eine hohe

Bedeutung. Die Nutzungsrate und die Qualitat der Angebote muss dazu verbessert werden.
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Dies gilt auch fur die Verweisstruktur von der Erfassung von Auffalligkeiten bis hin zur
Behandlung. Gerade bei kleinen und mittleren Unternehmen ist Pravention als Teil der
Personalwirtschaft meist noch ,Privatangelegenheit® der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Gerade hier ist eine umfassende Verbesserung notwendig, aber aufgrund geringer Kapazi-

taten oft nicht mdglich.

Ein wichtiger Handlungsansatz ist die Einrichtung einer ,Mobilen Pravention®. Dabei kommt
ein Praventionsmobil mit umfangreichen Untersuchungs- und Diagnosemdéglichkeiten zum
Arbeitsplatz. Pro Tag kénnen dabei ein bis drei KMU's erreicht werden. Dazu gehdrt eine
Vorabanamnese via Internet, eine umfangreiche standardisierte Untersuchung, ein indivi-
dueller Internetzugang, in dem persoénliche Handlungsvorschlage gemacht werden sowie ein
wvirtuelles" Expertenteam.

Durch eine solche ,Mobile Pravention* kann die Vorsorge der Mitarbeiterschaft in KMU's
verbessert werden: Hemmschwellen werden gesenkt, Qualitatsstandards verbessert, Koope-

rationen ausgebaut.

< Verantwortlich fiir die MafBnahme 4.4 ,Praventiver Gesundheitsschutz” ist MedWin und
MedEcon Ruhr e.V.
S Einzelne Vorhaben missen in enger Abstimmung mit Krankenkassen, Kammern,

Krankenhausern und den Unternehmen abgestimmt werden.

Handlungsfeld 5:

Studienabbrecherinnen als Fachkrafte gewinnen

Mit Blick auf den zunehmenden Fachkraftebedarf ist es entscheidend, dass alle Leistungs-
potenziale ausgeschopft werden. Dazu z&hlt, dass jungen Menschen, die auf ihrem Bil-
dungsweg in eine scheinbare Sackgasse geraten sind, ein Fortschreiten auf alternativen
Bildungswegen er6ffnet werden muss.

Die funktionalen (beruflich verwertbaren) und die extrafunktionalen (personlich gepragte und
beruflich verwertbare Eigenschaften) Erfahrungen eines Studiums an einer Hochschule/
Fachhochschule miissen auch bei einem nicht abgeschlossenen Studium, und damit
fehlenden Zertifikaten, fir die arbeitsmarktliche Verwertung als Fachkraft in der Emscher-
Lippe Region nicht verloren sein. Zahlreiche individuelle Erfahrungen von Studienabbrechern
zeigen, dass es sehr wohl gelingt, eine berufliche Karriere in einem KMU zu machen. Hier
konnten die ,Studienabbrecher* offensichtlich ihre beruflichen wie persénlichen Fahigkeiten
zum Nutzen der Betriebe unterlegen. In Einzelféllen gelingt es sogar, Uber die betrieblichen
Erfahrungen die arbeitsmarktliche Verwertbarkeit des Berufs durch nachtrégliches Erreichen

der Abschlisse (Zertifikate) herzustellen.
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Bei der Ausschopfung aller Leistungspotenziale gilt es daher, die Gruppe der Studienabbre-
cher noch starker als bisher in den Fokus zu nehmen. Je nach Untersuchung liegt die Quote
der Studienabbrecher zwischen 21 und 30 Prozent aller Studierenden an den Universitaten
und Fachhochschulen im Bundesgebiet. Die Bedeutung der Studienabbrecher verdeutlicht
sich beim Blick auf die einzelnen Fakultdten und Fachbereiche. Hier liegen die Abbrecher-
guoten bei bis zu 45 Prozent.

Um dieses Leistungspotenzial in der Emscher-Lippe-Region fir den Arbeitsmarkt zu
erschlieRen und den einzelnen Studienabbrechern eine sinnvolle Perspektive zu bieten,
muss die Region ihre gelebte Durchlassigkeit zwischen nicht vollendeten akademischen und

dualen Bildungsweg erhéhen.

Mal3nahme 5.1:
Studienabbrecherinnen als Fachkrafte gewinnen unter Anerkennung ih-
rer bisherigen Studienleistungen

In Abstimmung mit den Wirtschaftskammern und ihren Gremien ist es méglich und notwen-
dig, kurz- und mittelfristig sinnvolle MafRnahmen aufzuzeigen, die Studienabbrecherinnen
den Weg zu qualifizierten Bildungsabschliissen ebnen.

Der Fokus ist insbesondere auf Instrumentarien zu legen, die unter Anrechung der bisher
erbrachten Studienleistungen zu anerkannten Abschliissen im dualen Ausbildungs- oder
Weiterbildungssystem filhren. Dazu gehodren beispielsweise Umschulungen, verkirzte
betriebliche Ausbildungen, Externenzulassungen zu berufsbildenden Abschlussprifungen
sowie angepasste Modelle fur den Erwerb von Weiterbildungsabschlissen (z.B. Fachwirt/-in,
Meister, Operativer Professional).

Die Emscher-Lippe-Region wird sich gemeinsam mit den Wirtschaftskammern, den Fach-
hochschulen in der Region wie auch den angrenzenden Universitaten (Mlunster, Bochum und

Essen) verstarkt dieser Zielgruppe annehmen und fir sie sinnvolle Mdglichkeiten erarbeiten.

< Verantwortlich fir die Mallnahme 5.1 ,Studienabbrecherinnen als Fachkrafte gewinnen
unter Anerkennung ihrer bisherigen Studienleistungen® ist die Industrie- und Handels-
kammer Nord Westfalen.

> Weitere Akteure sind die drei Fachhochschulen in der Emscher-Lippe-Region, die Agen-

tur flr Arbeit Recklinghausen und die Agentur fir Arbeit Gelsenkirchen.
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Mal3nahme 5.2:

Einrichtung eines Karriereservice fur Studienabbrec herlnnen in der
Emscher-Lippe-Region

Eine in der Emscher-Lippe-Region tatige Serviceeinrichtung kénnte betriebliche Erforder-
nisse nach Fachkraften mit den auf dem Arbeitsmarkt vorhandenen Fahigkeiten - hier der
Studienabbrecherlnnen - gezielt zusammenbringen. Neben dem Signal an diejenigen, die ihr
Studium vorzeitig beenden, dass eine berufliche Kariere ohne Zertifikat nicht ausgeschlos-
sen ist, ist es das Signal an die Region, dass diese Personengruppe auf dem hiesigen
Arbeitsmarkt gebraucht wird.

Der Karriereservice, angesiedelt bei einer regionalen Stelle, bindelt die betrieblichen Inte-
ressen nach Fachkraften mit den vorhandenen Fahigkeiten von Personen ohne formale
Abschlisse. Zahlreiche Existenzgriindungen fanden schon vor diesem Hintergrund statt und
waren beispielgebend sehr erfolgreich.

Die Serviceeinrichtung verfigt Uber ein Portfolio von Berufen und beruflichen Einsatznot-
wendigkeiten von Fachkréften. Beraterinnen und Berater des Karriereservice stimmen diese
Nachfragen mit dem Angebot von Personen ab, die einen beruflichen Einstieg ohne formelle
Nachweise (i.d.R. nur Nachweise der studierten Inhalte, ,Scheine”) suchen und beraten
sowohl die Betriebe wie Studienabbrecher Uber ihre beruflichen Einsatzmoglichkeiten. Der
.Matchingprozess" findet im Karriereservice statt.

Darlber hinaus gehende Beratungen von Foérdermdoglichkeiten des beruflichen Einstiegs
sollten dann gezielt von den vorhandenen Einrichtungen Ubernommen werden (Arbeits-
agentur, Kammern, Regionalagentur, Startercenter etc.). Der Karriereservice versteht sich
somit als die Anlauf- und Beratungsstation fir den Personenkreis der Studienabbrecher und
blndelt Angebot und Nachfrage in diesem Segment des arbeitsmarktlichen Fachkraftebe-

darfs in der Emscher-Lippe-Region.

o Die Regionalagentur Emscher-Lippe berét in Kooperation mit der IHK Nordwestfalen, der
HWK Munster und den Arbeitsagenturen Recklinghausen und Gelsenkirchen Initiativen
zum Aufbau eines Karriereservice in der Region. Unabdingbare Voraussetzung fir die
Umsetzung des Konzeptes ist die Kooperation mit Unternehmen der Emscher-Lippe

Region.

Mafl3nahme 5.3:
Praventivmalinahmen zur Reduzierung und Vermeidungv  on
Studienabbriichen

Erfahrungsgemaf brechen bis zu 20 Prozent aller Studentinnen und Studenten an den

Hochschulen vor Vollendung des zweiten Semesters ihr Studium ab, die meisten davon
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schweigend. Sie erscheinen nicht mehr zu den Vorlesungen, absolvieren keine Prufungen
und werden dann in Folge zwangsexmatrikuliert. Oftmals kénnen die Lehrkrafte Defizite zwar
recht frih erkennen und Einzelgesprdche mit ihren sog. ,Abbruchkandidatinnen* fuhren,
jedoch kann eine intensive Begleitung und Betreuung wahrend des regularen Studienbe-
triebes nicht gewéhrleistet werden.

Der Einsatz eines Orientierungslotsen kénnte hier hilfreich sein, denn dieser kénnte ganz
gezielt mit den betroffenen Studentinnen und Studenten arbeiten und mit ihnen gemeinsam
PraventivmalRnahmen ergreifen. Durch einen frihzeitigen Kontakt kénnte so dem Abbruch
des Studium und einer damit oftmals einhergehenden langjadhrigen Unterbrechung der Aus-
bildung entgegengewirkt werden. Dies kann neben der Suche nach geeigneten Hilfsmitteln
(wie individueller Nachhilfe), neuen Lésungsansatzen oder beruflichen Um-/Neuorientierun-

gen, u. a. auch die Férderung des Selbstvertrauens sein.

2 Verantwortlich fir die MaRBnahme 5.3 ,Préaventivmalnahmen zur Reduzierung und
Vermeidung von Studienabbrtichen® ist die Fachhochschule Ruhr West.

< Weitere Akteure sind die Stadt Bottrop, insbesondere die Wirtschaftsférderung und das
Regionale Bildungsbtiro, die Fachhochschule Gelsenkirchen, weitere Stadte der Region
sowie Unternehmen der freien Wirtschaft in der Region.
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Zielkorridor 3:
Starkung der industriellen und handwerklichen Arbei tskulturen

Handlungsfeld 6:

Dialog zwischen verschiedenen Zielgruppen ermaéglich en

In der Darstellung der Ausgangslage in Kapitel 2 ist beschrieben worden, warum die Region
ein arbeitskulturelles Problem hat, wie es sich auf3ert und welche Ansatzpunkte es bisher
gibt, Anderungen herbeizufiihren. Hieran setzt das Handlungsfeld 6 ,Dialog zwischen ver-
schiedenen Zielgruppen ermdglichen” an, denn hier ist einiges verbesserungsfahig.

Im Zuge einer nachhaltigen Fachkraftesicherung fir die Region ist es dringend notwendig,
bei unterschiedlichen Zielgruppen ein Umdenken zu erreichen. Dies wird nur gelingen, wenn
sich die unterschiedlichen Akteure noch starker miteinander vernetzen und tber positive Bei-
spiele langfristiger Einstellungsdnderungen und eine verstarkte Zusammenarbeit erreichen.
Gerade die Zielgruppen Kinder und Jugendliche sollen verstarkt und vor allem friihzeitig
angesprochen werden. Dabei spielen die Schulen insbesondere der Sekundarstufen | und I
naturgemal’ eine wichtige Rolle.

Die nachfolgend beschriebenen MalRhahmen verstehen sich als flankierende Vorhaben zu
dem im November des vergangenen Jahres beschlossenen Umsetzungspapiers des Ausbil-
dungskonsenses in NRW, in dem die Umsetzung eines ,Neuen Ubergangssystems Schule-

Beruf in NRW* geregelt wird.

Mal3nahme 6.1:
Kontakte Unternehmen — Schulen verstetigen und verb ~ essern

Bereits seit einigen Jahren zeichnet sich ab, dass zunehmend mehr Betriebe und Unterneh-
men aus der Region zur Zusammenarbeit mit Schulen bereit sind. Natlrlich geht es aus
Sicht der Betriebe auch um die friihzeitige Ansprache und Gewinnung potenzieller Auszubil-
dender. Es wird aber auch deutlich, dass zunehmend mehr Unternehmer ihre soziale Ver-
antwortung erkennen und in den Dialog eintreten wollen.

Insbesondere die Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen als auch die Handwerks-
kammer Munster forcieren gemeinsam mit weiteren Partnern die Zusammenarbeit von
Schulen und Betrieben in der Region.

So hat die IHK auf der Basis eines entsprechenden Beschlusses der Vollversammlung die
Aufgabe Ubernommen, das Projekt ,Partnerschaft Schule — Betrieb* gemeinsam mit ihren

Mitgliedsbetrieben in der Region umzusetzen. Durch das mdglichst passgenaue Zusammen-
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bringen von Schulen und Betrieben soll eine langfristige Partnerschaft entstehen, die durch
eine schriftliche Kooperationsvereinbarung dokumentiert wird.

Dabei ist nicht an die mehr oder weniger intensiven Kontakte zu Betrieben gedacht, die
Schulen schon meist im Rahmen von Schulerbetriebspraktika, Ausbildungsmessen oder
anderen MaRnahmen der Berufsorientierung pflegen. Uber diese lockeren Kontakte hinaus
sollen sich Kooperationen zwischen Schulen und Unternehmen entwickeln, die auf Dauer
angelegt sind und sich als eine mit Verbindlichkeiten versehene Beziehung verstehen.
Entsprechende Aktivitdten gibt es auch bei der Handwerkskammer Minster in Absprache mit
den beiden Kreishandwerkerschaften im vestischen Raum. Der Abschluss von Kooperati-
onsvereinbarungen, die auch unter dem Begriff der ,Lernpartnerschaften“ beworben werden,
wird auch hier begrifdt, wobei insbesondere kleinere Handwerksbetriebe weniger Interesse
bzw. groRere Bedenken bei der Unterzeichnung entsprechender Vereinbarungen haben und
die Kooperationen lieber weniger formell vereinbaren. Dies spielt aber in der konkreten
Zusammenarbeit auch nur eine untergeordnete Rolle.

In der konkreten Zusammenarbeit kdnnen unterschiedliche MalRnahmen geplant und durch-
gefuhrt werden. Beispiele hierfur sind: Projekt- und themenorientierte Unterrichtseinheiten
(z.B. im Bereich Natur- oder Sozialwissenschaften) seitens der Betriebe in den Schulen,
Bewerbungstrainings und die Vorstellung von Arbeitsfeldern durch Auszubildende.

In Ergénzung zu diesen Aktivitdten zeichnet sich ab, dass das nach einer Idee von Magda-
lena Minstermann von der Telgter Firma Bernd Minstermann GmbH und CO. KG initiierte
und von der Bezirksregierung Minster im Jahr 2010 tbernommene und konzeptionell wei-
terentwickelte so genannte ,Telgter Modell“ unter dem Titel: ,Wirtschaft und Schule als Part-
ner* (WSP) in einigen Kommunen der Region umgesetzt wird. Hierbei handelt es sich um ein
Internetportal, in dem auf lokaler Ebene u. a. mégliche Unterrichtsinhalte seitens der Be-
triebe, aber auch thematische Anfragen von Schulen miteinander vernetzt werden sollen. Die
WSP-Portale werden von der Bundesagentur fir Arbeit, der IHK Nord Westfalen, der Hand-
werkskammer Minster und dem DGB unterstiitzt.

Fur die kommenden Jahre werden die Hauptaufgaben in diesem MalRnahmenfeld in der
Anbahnung weiterer mdglichst langfristiger Kooperationen sowie der Beratung und Unter-

stlitzung der bestehenden Blndnisse liegen.

< Verantwortlich fir die MalBnahme 6.1 ,Kontakte Unternehmen — Schulen verstetigen und
verbessern“ ist die Industrie und Handelskammer Nord Westfalen in Kooperation mit der
Handwerkskammer Muinster.

S Weitere Akteure sind der DGB, die Agentur fur Arbeit Recklinghausen, die Agentur fur
Arbeit Gelsenkirchen sowie Schulen in der Region. Ganz wesentlich ist nattirlich die Mit-

arbeit von Unternehmen aus der Region aber auch Uber die Grenzen hinaus.
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Mal3nahme 6.2:
Organisation von Arbeitgeberkontakten

Uber die Wirtschaftsférderungen der Kommunen, Kammern, dem oben bereits erwahnten
Arbeitgeberservice von Jobcentern und Arbeitsagenturen etc. gibt es zahlreiche Gesprachs-
kontakte zu Arbeitgebern in der Region. Notwendig erscheint es, durch Kooperation ver-
schiedener Partner diese Kontakte mit Blick auf das Thema ,Fachkraftesicherung/ -vermitt-
lung“ so zu nutzen, dass jeder Beteiligte einen Mehrwert erfahrt und die Qualifizierung/ Ver-
mittlung von Fachkréften gerade fir KMU beschleunigt wird. Dazu sollte jede Beratungsper-
son neben seinem eigentlichen Schwerpunktthema dem Arbeitgeber bei Bedarf eine Vielzahl
von weiteren Beratungs- und Unterstltzungsangeboten anbieten und vermitteln kénnen.
Dazu gehdren z.B.

=  Gewerbeimmobilien

= Genehmigung (Lotsen)

= Planung

= FoOrdermdglichkeiten

= Vermittlung von (Fach)Personal

= Qualifizierung von Personal

= Beteiligung an regionalen Kooperationen / Netzwerken

Ferner gehort dazu die Nachbereitung, d.h. die Erfassung von Unterstutzungs-/ Handlungs-
bedarf bei Unternehmen und die Etablierung einer gemeinsamen Kommunikationsplattform
(technisch, inhaltlich). Durch Qualifizierung und Aufbereitung der Kontakte sowie Abstim-
mung der Handlungsnotwendigkeiten wird die Kommunikation mit Unternehmen verbessert,
eine laufende Einschéatzung Uber Fachkréfte- und Qualifizierungsbedarf besser maglich.
Aufwendungen entstehen durch die Zusammenstellung der Leistungen/ Ansprechpartner
verschiedenen Institutionen, Schulungen fir Mitarbeiter, Etablierung der Kommunikations-

plattform.

< Verantwortlich fur die MaRBnahme 6.2 ,Organisation von Arbeitgeberkontakten® ist der
Kreis Recklinghausen.

S Weitere Akteure sind die Bundesagentur fur Arbeit, die Jobcenter der Region, die Wirt-
schaftskammern sowie die Stadte der Region.




Mal3nahme 6.3:
Lehrkraftefortbildungen/ Aktualisierung der Beratun gskompetenz von
Lehrerinnen und Lehrern

Die MalRnahme besteht aus zwei Aktionsfeldern:

1. Damit Schulen als wichtige Akteure bei der Information junger Menschen im Zusammen-

hang mit der Starkung der industriellen und handwerklichen Arbeitskulturen ihrer Aufgabe

gerecht werden kénnen, sollen Lehrerinnen und Lehrer im Rahmen von Fortbildungsver-
anstaltungen entsprechend qualifiziert werden.

Einige der Uberregional tatigen Institutionen wie beispielsweise die Kammern, die Bundes-

agentur fur Arbeit sowie die Bezirksregierung und Schulamter haben sich in anderen Land-

kreisen und des Muinsterlandes in den letzten Jahren im Zuge von gemeinsamen Fortbil-

dungsveranstaltungen fur Lehrerinnen und Lehrer aller Schulformen der Sekundarstufen 1

und 2 bereits vernetzt. Zwei Modellregionen im ndheren Umfeld sind die Kreise Warendorf

und Steinfurt.

Die im Rahmen dieser Veranstaltungen gemachten positiven Erfahrungen kénnen auf die

vestische Region lUbertragen werden. Dabei sollen verschiedene Ziele verfolgt werden:

e Durch die intensive Einbindung von Unternehmen im Rahmen von Betriebsbesichtigun-
gen, Lehrerbetriebspraktika und die Einbindung von betrieblichen Experten im Rahmen
der Fortbildungen kénnen die Kontakte zwischen Lehrern und Unternehmen intensiviert
werden.

» Hierbei geht es nicht nur um die Information und Beteiligung der an den Schulen einge-
setzten Studien- und Berufswahlkoordinationslehrern, sondern um eine maglichst grof3e
Beteiligung von Fachlehrern. Ziel ist eine moglichst breite Verankerung in den einzelnen
Kollegien.

* Auf diesem Weg soll die Entwicklung und Verankerung von méglichst praxisorientierten
Unterrichtsinhalten forciert werden. Dazu kann erganzend auch die Grindung neuer

Schulerfirmen gehdoren.

2. Aktuelle Erfahrungen von Lehrenden an allgemeinbildenden und berufsbildenden Schulen
zeigen, dass Lehrerinnen und Lehrer, die vor allem auch beratende Kompetenz gegenuber
jungen Erwachsenen haben, Uber mangelhaftes Wissen bzgl. der Bildungs- und Qualifizie-
rungsgange verfigen. Damit wird haufig indirekt die rechtzeitige Qualifizierung von benotig-
ten Fachkraften behindert. Insbesondere ist bei Lehrerinnen und Lehrern der allgemeinbil-
denden Schulen haufig nicht bekannt, welche Qualifizierungsmdglichkeiten in den Berufskol-
legs und in der dualen Ausbildung existieren.

Lehrkraftefortbildungen, wie sie oben in MalRnahme 6.3 beschrieben werden, sind ein Mittel,

diesem Problem zu begegnen. Ein anderes Mittel ist die Organisation des direkten Kontaktes
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zwischen verschiedenen Bildungseinrichtungen und zwar — &hnlich wie bei Mallhahme 2.4
im MINT-Bereich auf der operativen Ebene. Um die Wissenslicken bzgl. der aktuellen
Bildungs- und Ausbildungsgange zu schlieRen, sollten Lehrerinnen und Lehrer die aktuellen
Angebotsstrukturen kennen und kennen lernen. Ein Austausch und ein Wissenstraining

kénnten organisiert werden und die gegenzeitige Akzeptanz steigern.

< Verantwortlich fir die MaRnahme 6.3 ,Lehrkraftefortbildungen/ Aktualisierung der Bera-
tungskompetenz von Lehrerinnen und Lehrern® sind die Industrie- und Handelskammer
Nord Westfalen in Kooperation mit der Handwerkskammer Minster sowie die Bildungs-
blros in den Stadten Gelsenkirchen, Bottrop sowie im Kreis Recklinghausen

> Weitere Akteure sind die Bundesagentur fur Arbeit, die Bezirksregierung Minster und
Schulamter innerhalb und auRerhalb der Region, die Berufskollegs der Region, Ausbil-

dungsbetriebe sowie allgemeinbildende Schulen.

MafRRnahme 6.4:
Elternakademie

Angesichts eines sich immer deutlicher abzeichnenden Mangels an qualifizierten Fachkraf-
ten in Handwerk, Handel und Industrie muss es ein gemeinsames Anliegen sein, moglichst
viele der am Berufswahlprozess unserer Schilerinnen und Schiiler beteiligten schulischen
und auf3erschulischen Partner, Einrichtungen und Institutionen an einen Tisch zu holen, um
gemeinsam auszuloten, wie Jugendliche starker als bislang fir eine Ausbildung gewonnen
werden konnen. Hierbei kommt insbesondere auch der Beteiligung der Eltern und Erzie-
hungsberechtigten eine ganz zentrale Bedeutung zu.

Bei der Frage der beruflichen Orientierung spielen die Eltern als ,Mitentscheider immer noch
eine wichtige Rolle. Es erscheint deshalb notwendig zu sein, diese Zielgruppe gezielt anzu-
sprechen und sie frihzeitig mit Informationen zu versorgen. Viele Schulen kommen ihrer
Verantwortung durch die Durchfihrung spezieller Elternabende zu diesem Thema nach,
wobei allerdings die Beteiligung der Eltern in vielen Fallen leider gering ist und zudem nur
selten Unternehmen eingebunden werden.

Vor einigen Jahren wurde in der Region mit Blick auf die zuvor genannten Problemstellungen
das Konzept einer ,Elternakademie” entwickelt, die bis zum Jahr 2010 an verschiedenen
Schulen durchgefiihrt worden ist. Die Planung und verantwortliche Koordination lag bei dem
Verein ,Jugend in Arbeit e.V.", der sich mittlerweile gemeinsam mit weiteren Akteuren um
eine Fortflhrung der Veranstaltungen bemdaht. Die langfristige Finanzierung dieses von allen
Beteiligten als sehr sinnvoll empfundenen Angebotes muss noch geklart werden.

Bei den Elternakademien handelt es sich um eine Mischung aus einer kleinen Ausbildungs-

messe, bei der insbesondere Betriebe aus dem Umfeld der Schule prasent sind, sowie ver-
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schiedenen Workshops und einer Plenumsveranstaltung, die Eltern und Erziehungsberech-
tigte auf unterschiedliche Art und Weise ansprechen soll. Zentrales Anliegen ist es, moglichst
umfassend Uber Chancen und Mdglichkeiten, die eine erfolgreich absolvierte Berufsausbil-
dung fur die weitere berufliche Zukunft bietet, zu informieren und die Eltern zu einer aktiven
und konstruktiven Mitarbeit bei der Berufswegplanung ihrer Kinder anzuregen. Die bisher
durchgefuhrten Veranstaltungen haben gezeigt, dass es tatsachlich im Rahmen einer sol-
chen Veranstaltung zu intensiven Begegnungen zwischen den Eltern und Betrieben kommen
kann.

< Verantwortlich fiur die Manahme 6.4 ,Elternakademie” ist das im Rahmen des Projektes
MEBEL etablierte Netzwerk, die Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen in
Kooperation mit der Handwerkskammer Munster, dem Deutschen Gewerkschaftsbund
und den Kommunen.

> Weitere Akteure sind der Verein ,Jugend in Arbeit* e.V., Schulen und Unternehmen der

Region.

Handlungsfeld 7:
Organisation des Umbaus industrieller und handwerkl icher
Arbeitskulturen

In der Emscher-Lippe-Region haben die Unternehmen der Montanindustrie mehr als alle
anderen die Uberlieferten Vorstellungen von Arbeit gepragt. Im Zuge einer tberaus starken
De-Industriealisierung der Region, eines stark beschleunigten technischen Wandels und
hoher Arbeitslosigkeit stimmen, wie unter Punkt 2 bereits dargelegt, die tradierten Bilder von
industrieller und handwerklicher Arbeit nicht mehr. Fehlende Erfahrungen mit Arbeit im
industriellen oder handwerklichen Betrieb haben zum realen Verlust der tradierten Arbeits-
kulturen in Industrie und Handwerk gefuhrt. Dieser Verlust wirkt sich besonders in bildungs-
fernen Milieus der Region aus. Die Anreize und deren Vermittlung, nédmlich aus eigener Kraft
durch Arbeit seinen Lebensunterhalt im Betrieb zu verdienen, bleiben vielfach schemenhatft.
Hier will die Region eingreifen und die Chancen und Herausforderungen moderner Industrie-
und Handwerksarbeit starker konturieren. Ziel ist es, zunachst die Erscheinungsbilder
moderner Arbeitsprozesse und -platze im regionalen Bewusstsein zu verankern, um mittel-
und langerfristig die langst vorhandene Modernitat vieler in der Region téatigen Unternehmen
als Leitbild einer neuen Kultur industrieller und handwerklicher Arbeit zu platzieren.

Aus dem Handlungsfeld werden zwei Mallnahmen abgeleitet.
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MalRnahme 7.1:
Prasentation hochmoderner Arbeitswelten

Innovative Unternehmen im produzierenden Gewerbe und im Handwerk und deren Beschaf-
tigte sollen als informierte Botschafter genutzt werden, um moderne Arbeitswelten und die
damit verbundenen Anspriiche an Fachkrafte darzustellen. Orte kdnnten Betriebe sein oder

Veranstaltungen.

< Verantwortlich fur die Malinahme 7.1 ,Prasentation hochmoderner Arbeitswelten* ist der
Deutsche Gewerkschaftsbund Emscher-Lippe.
S Weitere Akteure sind Unternehmen der Region aus Industrie und Handwerk.

Maflinahme 7.2:
Route der Zukunftstechnologien

Auf einer ,Route der Zukunftstechnologien* sollen Beschaftigte und Unternehmen sowie wis-
senschatftlich-technische Einrichtungen Zugéange zu neuesten Zukunftstechnologien eréffnen
und présentieren. Zugleich soll sich damit die Region als moderne Industrie- und Hightech-
Region prasentieren. Zu diesem Zweck soll zunachst ein Beirat zur Organisierung der ,Route
der Zukunftstechnologie” gebildet werden aus Unternehmen, Gewerkschaften und Politik.

Hier soll gemeinsam ein Konzept fiir Schulklassen und Offentlichkeit erstellt werden.

< Verantwortlich fur die MaRnahme 7.2 ,Route der Zukunftstechnologien® ist der Deutsche
Gewerkschaftsbund Emscher-Lippe.
> Weitere Akteure sind Unternehmen der Region aus Industrie und Handwerk, Politiker der

Region sowie Schulen.

Handlungsfeld 8:
Unternehmensgeist starken

In diesem Handlungsfeld geht es vorrangig nicht um eine Zunahme der Grindungszahlen,
sondern vielmehr um die Foérderung von Kreativitat, verantwortlichem Handeln und sozialer
Kompetenz. ,Unternehmerisches Denken“ oder ,Unternehmensgeist” ist, wie in der Aus-
gangslage (Punkt 2) bereits beschrieben, Bestandteil der geforderten Facharbeitermentalitat
und zwar sowohl flr abhangig Beschaftigte als auch fur selbststandig Tatige. Unternehmens-
geist stéarken ist wichtiger Teil des Ziels, Kompetenzen zu verbessern und alte Denkmuster

(Orientierung auf Grol3betriebe) zu verdrangen.
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Darlber hinaus geht es in diesem Handlungsfeld auch um einen Beitrag zur Verbesserung
der Unternehmensnachfolge. Mit jedem Unternehmen, das aufgrund ungeklarter Nachfolge
schlieBen muss, gehen Kompetenzen und Kundenetzwerke verloren. In der Emscher-Lippe-
Region sind nach einer Untersuchung der IHK Nord Westfalen vom April 2011 rd. 70 % aller
Unternehmer Uber 40 und 38 % uber 50 Jahre alt. Bis 2030 verliert die Emscher-Lippe-
Region danach etwa 5.400 der derzeit 35.414 Unternehmen.

Die Anzahl der Griindungen auf 10.000 Einwohner liegt in der Emscher-Lippe-Region mit
129 immer noch weite unter der des Landes mit 159. Ein Grund dafiir ist eine mangelnde
,Grindungsmentalitat®, die eng verbunden ist mit dem ,Unternehmensgeist”, der in diesem
Handlungsfeld gestarkt werden soll. Auch deshalb, weil nicht jede/r Existenzgrinder/in
ihr/sein komplettes weiteres Arbeitsleben selbststandig ist. Immer haufiger ist die unterneh-
merische Selbststandigkeit ein Teil des beruflichen Arbeitslebens, allerdings mit einem
hohen Qualifizierungseffekt.

Hervorzuheben ist, dass die Aufnahme einer selbststandigen Tatigkeit bereits heute eine
Alternative zu einem sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnis darstellt, oft-
mals sogar die einzige Mdglichkeit, insbesondere trifft dies auf Frauen zu und hier verstarkt
auf Berufsruckkehrerinnen; die Vereinbarkeit von Familie, Haushalt und Beruf stellt nach wie
vor fur einen Grof3teil der Frauen ein grof3es Hindernis dar. Trotz grofl3erer zeitlicher Flexibili-
tat im Rahmen einer selbststéandigen Tatigkeit grinden Frauen grundsatzlich immer noch
seltener als Manner. Durch die Selbststandigkeit bekommen Frauen die Chance, ihre
Arbeitszeit flexibel einzuteilen und zur Einkommenssicherung in der Familie beizutragen.
Gerade die flexible Arbeitseinteilung stellt dabei einen entscheidenden Vorteil dar. Denn
viele, gerade hoch qualifizierte Frauen haben Schwierigkeiten, wieder an ihren alten Arbeits-
platz zuriick zu kehren bzw. wollen dies auch gar nicht mehr, da sich ihre persdnlichen Rah-
menbedingungen verdndert haben und eine Beschéftigung z. B. mit geringerer Stundenzahl
haufig nicht mdglich ist. Gut ausgebildete Frauen verlieren dadurch den Anschluss ans
Berufsleben nach der Elternzeit, weil eben die Rahmenbedingungen zur Vereinbarkeit von
Familie und Beruf nicht stimmen. Diese Frauen fehlen dem Arbeitsmarkt und haben einen
nicht unerheblichen Anteil am Fachkraftemangel. Dieses Reservoir qualifizierter Frauen gilt
es, fur den Arbeitsmarkt zu aktivieren. Die Selbststandigkeit kann diesen Frauen eine Alter-
native bieten.

Im Folgenden werden drei MalRBhahmen vorgeschlagen, bei denen Verbesserung der Grin-

dungsmentalitéat mit der Starkung des Unternehmensgeistes einhergehen.
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Mal3nahme 8.1:
Verankerung des Themas ,Selbststandigkeit” in den S chulen der Region

Nach einer wissenschaftlichen Untersuchung des Instituts fir Mittelstandsokonomie der Uni-
versitat Trier e.V. mdchten Jugendliche in der Schule mehr Uber Wirtschaft erfahren. Das
finden auch ihre Lehrerinnen und Lehrer. Unternehmergeist-Projekte werden aber noch zu
z6gerlich angenommen. Als Grinde werden haufig angegeben: zu groRRer Zeitaufwand, feh-
lende Erfahrung, mangeinde Anerkennung.

Die Verankerung des Themas (unternehmerische) Selbststandigkeit ist daher Aufgabe dieser
Malnahme. Es geht darum, bei den Jugendlichen der Region

» wirtschaftliche Kompetenzen zu verbessern,

* soziale Kompetenzen/ Teamarbeit zu fordern,

* eigenstandiges Handeln zu unterstitzen,

» Selbstvertrauen in die eigenen Fahigkeiten zu starken.

Durch die Verankerung des Themas unternehmerische Selbststandigkeit in den Schulen soll
dariber hinaus ein Beitrag zur Forderung der Ausbildungsreife der Schilerinnen und Schuler
erfolgen, insbesondere durch Starkung der Eigenverantwortlichkeit und Eigeninitiative.
Wichtig ist es, bei diesem Thema auch darauf zu achten, beide Geschlechter anzusprechen.
Der Anteil der Selbststandigen an den Erwerbstatigen betrug 2010 11 %, unter den Frauen
nur 8 %.

Praktisch bedeutet das: An Schulen werden z.B. ,virtuell* Unternehmen gegriindet oder Eig-
nungen als Griunderpersonlichkeit gepruft. Darlber hinaus sind auch tatséchliche Existenz-
grindungen denkbar, so genannte Schilerunternehmen, z.B. Schilercafé, Eventagentur,
EDV-Dienstleistungsunternehmen, Einkaufsservice fir Schulmaterial. Bei der Umsetzung der
MalRnahme soll auf Good Practice-Beispiele zurtickgegriffen werden, wie sie beispielsweise

auf der Seite des Bundeswirtschaftsministeriums unter http://www.unternehmergeist-macht-

schule.de zu finden sind, z.B.:

* Mit SCHUL/BANKER als Team die eigene virtuelle Bank vier Monate fihren und durch
den Online-Planspielwettbewerb erfahren, wie Banken und Marktwirtschaft konkret funk-
tionieren. Betreut wird das Projekt durch den Bundesverband deutscher Banken.

» Der Bundes-Schilerfirmen-Contest ist ein Onlinewettbewerb fir alle reellen Schulerfir-
men in Deutschland, ungeachtet, welcher Schulart sie angehéren. Jugendliche sollen
darin unterstitzt werden, sich bereits wéahrend der Schulzeit unternehmerisch zu betati-
gen. Betreut wird das Projekt durch Mller Medien.

» Mit Achievers International eine echte Import-Export-Schulerfirma grinden und am realen
internationalen Markt ein Schuljahr oder langer im Austausch mit einer auslandischen
Partnerschule fiuihren. Dies wird international betreut durch Achievers International,

London.
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> Verantwortlich fur die MalRnahme 8.1 ,Verankerung des Themas ,Selbststandigkeit’ in
den Schulen der Region“ sind das Startercenter, die Industrie- und Handelskammer Nord
Westfalen und die Handwerkskammer Miinster.

< Weitere Akteure sind die Schulen der Region, Senior Coaches, Bildungsbiiros, Fach-
hochschulen, Unternehmen der Region.

MalRnahme 8.2:
Karrierevorbilder nutzen

Um ,Grindungsmentalitat® und ,Unternehmensgeist* zu starken, eignen sich Vorbilder —

zumal bei Jugendlichen, die in ihrem n&heren Umfeld solche Vorbilder nicht haben. Da ein

hoher Identifikationsgrad mit den erfolgreichen Griinderinnen und Griindern zwingend not-

wendig ist, ist bei den Karrierevorbildern von dem blichen Unternehmensklischee abzuwei-

chen. Es hat vielmehr eine klare Orientierung an den zu erreichenden Personen zu erfolgen,

weil ansonsten die Vorbilder als unerreichbar oder nicht erstrebenswert gelten. D.h.:

» Es sollen mdglichst junge Grinderlnnen einbezogen werden, die noch nah an der Ziel-
gruppe sind.

 Es gilt, Vorbilder herauszustellen, die Menschen ansprechen, die ihre berufliche
Positionierung noch nicht ausreichend in die eigene Hand genommen haben wie z.B.
Personen mit Migrationshintergrund.

Mit diesen Vorbildern sollen Diskussionen rund um die Fragen angestoRen werden: Wie

grinde ich? Was muss ich beachten? Warum tberhaupt grinden? Welche Chancen eroff-

nen sich Existenzgriinderinnen und welche Risiken gehen sie ein?

< Verantwortlich fur die MaRnahme 8.2 ,Karrierevorbilder nutzen“ sind das Startercenter,
die Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen und die Handwerkskammer Munster.

> Weitere Akteure sind die Schulen der Region, Unternehmen der Region

Mal3nahme 8.3:
Grundungsvorhaben von Frauen unterstitzen

Frauen haben bei einem Grindungsvorhaben in der Regel vielfaltigere Interessen unter
einen Hut zu bringen als Manner. Mit einem Beratungsrahmen, der es ihnen ermdglicht, ihre
Grundungsidee zu formulieren und auszuarbeiten, erhéhen sich ihre Chancen erfolgreiche
Grunderinnen zu werden. Bislang bietet die Emscher-Lippe-Region Frauen die Mdglichkeit,
Uber ihr Grindungsvorhaben mit einem kompetenten Gremium zu planen und nach erfolgrei-

cher Grundung den Unternehmerinnenbrief NRW zu erhalten (www.unternehmerinnen-
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brief.nrw.de; regionale Anlaufstelle: ,Emscher-Lippe férdert Frauenerwerbstatigkeit (ELfFE)
e.V. in Gelsenkirchen). Dartber hinaus gibt es wenig unterstiitzende Angebote. Die guten
Erfahrungen, die das STARTERCENTER NRW Milheim mit der Grinderinnenwerkstatt
gemacht hat, ein Ziel 2-geférdertes Siegerprojekt aus dem Wettbewerb, sollten fir Emscher-
Lippe genutzt werden und basierend auf den Milheimer Ergebnissen, die Emscher-Lippe
Ideenwerkstatt fur Grinderinnen aufgebaut werden. So kann nicht nur die Zahl der Grin-
derinnen erhdht werden, sondern die Region setzt ein deutliches Zeichen fur ihren Beitrag

zur Fachkraftesicherung und den mentalen Strukturwandel in Emscher-Lippe.

< Verantwortlich fur die MaBnahme 8.3 ,,Grindungsvorhaben von Frauen unterstitzen® ist
das STARTERCENTER NRW in Emscher-Lippe mit Unterstiitzung des Kompetenzzent-

rums Frau und Beruf Emscher-Lippe
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Zielkorridor 4:
Regionale Abstimmungsprozesse bei der Fachkraftesic herung
optimieren

Handlungsfeld 9:

Fachkraftemonitoring aufbauen

Die Agenturen fir Arbeit in Gelsenkirchen und Recklinghausen haben in der Emscher-Lippe-
Region bei der Erhebung und Bewertung des Fachkraftebedarfs und bei der Ausarbeitung
geeigneter MaRnhahmen, um diesen Bedarf zu begegnen, eine grundlegende Funktion.
Ausgangspunkt hierfr ist der Arbeitsmarktmonitor der Bundesagentur fir Arbeit. Dieser ist
ein Werkzeug zur umfassenden Erhebung und zur Analyse aller relevanten regionalen
Daten, d.h. hier werden diese nicht nur gesammelt, sondern werden in unterschiedlichen
Verhdéltnissen zueinander gesetzt. Hieraus lassen sich Erkenntnisse zur Beschaftigung,

Erwerbsbeteiligung, demographischen Entwicklung und Bildungslage ableiten.

Innerhalb des Arbeitsmarktmonitors ist der ,Fachkrafteradar® ein wichtiger Bestandteil. Er
dient der Analyse der regionalen Fachkréftesituation und bietet Kennzahlen, die Hinweise
auf derzeitige Stellenbesetzungsschwierigkeiten sowie zu erwartende Stellenbesetzungs-
schwierigkeiten in der Region geben. Der Fachkréafteradar bietet die Moglichkeit, Daten und
Visualisierungen flexibel zusammenzustellen. Die anschauliche Darstellung erméglicht eine
Interpretation der Zahlen und unterstitzt die Zusammenarbeit in den regionalen Netzwerken
vor Ort. Dariiber hinaus bietet der Arbeitsmarktmonitor weitere Mdglichkeiten. Der Arbeits-
marktmonitor dient auch als Werkzeug zur Netzwerkbildung, da er von den externen Akteu-
ren des Arbeitsmarktes als Forum fir bestimmte Fragestellungen oder Themen sowie zur
Kontaktaufnahme untereinander genutzt werden kann. Dadurch ist es allen relevanten Part-
nern in der Emscher-Lippe-Region mdglich, regional zielgerichtet auf den Fachkraftebedarf

zu reagieren und gemeinsame Handlungsplane zu entwickeln.

Ab Marz 2012 wird der Region darlber hinaus ein weiteres Analysetool zur Verfligung ste-
hen. Zusammen mit den meisten Industrie- und Handelskammern in NRW entwickelt die IHK
Nord Westfalen ein Fachkraftemonitoring, das sich insbesondere an Unternehmen wendet,
aber genauso zur volkswirtschaftlichen Analyse und Politikberatung oder auch zur Informa-
tion von Gremien genutzt werden kann. Dieses Fachkraftemonitoring des unabhangigen
Wirtschaftsforschungsinstituts WifOR GmbH, Darmstadt, ist eine interaktive, intuitiv nutzbare

Webanwendung und frei zuganglich im Internet. Regionale Fachkrafteengpdsse werden
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visualisiert und vergleichbar dargestellt. Der Nutzer kann dabei aus einer Vielzahl von Para-

metern die fur ihn relevanten Daten filtern bzw. zusammenstellen.

Neben dem offentlichen Webbereich gibt es einen internen Anwendungsbereich mit umfang-

reicher Datenbasis und vielfaltigen individuellen Abfragemoglichkeiten. Merkmale sind insbe-

sondere:

» Betrachtung von Angebot und Nachfrage (unter Einschluss von IHK-Konjunkturumfragen,
BA-Daten und Zahlen aus der IHK-Berufshildung)

» Darstellung von akademischen und nicht-akademischen Berufen mit Qualifizierungsstu-
fen sowie Wirtschaftszweigen (ca. 200 Berufe in bis zu 15 Kernbranchen)

e Darstellung der konjunkturellen Entwicklung und deren Auswirkungen auf den Arbeits-
markt

» Berechnung von demografiebedingten Ersatzbedarfen sowie wachstums- und konjunk-
turbedingten Ergénzungsbedarfen

* Prognose bis 2025

* Regionalisierung bis auf IHK-Ebene, ggfs. auch regionale Cluster

» jahrliche Aktualisierung

Beschaftigungsprobleme kénnen effektiv nur in Kooperation der vor Ort Verantwortlichen
geldst werden. Hierzu haben die beiden Agenturen fir Arbeit und die IHK Nord Westfalen
bereits vereinbart, die Daten und Analysen ihrer beiden Arbeitsmarktmonitore auch externen
Akteuren des Arbeitsmarktes zur Verfigung zu stellen. Hierzu werden sie regelmaRig zu
gemeinsamen, regionsweiten Expertenrunden und Fachkreisen einladen und die Analyseer-

gebnisse diskutiert.

2 Verantwortlich fur das Handlungsfeld 9, ,Fachkraftemonitoring aufbauen®, das nicht wei-
ter in MalBnahmen aufgegliedert ist, ist die Industrie- und Handelskammer Nord Westfa-
len.

S Weitere Akteure sind die Agentur fur Arbeit Gelsenkirchen und die Agentur fir Arbeit
Recklinghausen.

< Zudem sieht der regionale Steuerungskreis und der Facharbeitskreis Arbeit und Quali-
fizierung (s. 0.) seine Aufgabe darin, die Ergebnisse des Fachkraftemonitorings ein-

zuschatzen und Initiativen und MaRnahmen abzustimmen (s. u.).
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Handlungsfeld 10:

Erfahrungsaustausch/ Abstimmung von MalRnahmen organ isieren

Die Strategische Fachkréftesicherung in der Region Emscher-Lippe bedarf einer spezifi-
schen Steuerung. Hierbei sind drei Funktionen zu beachten:

1. Datenbasiertes Management:

Die in Handlungsfeld 10 dargestellten Malinahmen zum Fachkraftemonitoring sind nur dann
zielfhrend, wenn sie zeitnah als Managementinstrument genutzt werden kénnen.

2. Initiierung und Vorantreibung regionaler Debatten

Die Strategische Fachkraftesicherung kann nur dann erfolgreich sein, wenn sie durch regio-
nale Diskussionen getragen wird, bei denen die in diesem Konzept entwickelten Vorstellun-
gen in der Breite rezipiert, mit Leben gefillt und weiterentwickelt werden.

3. Entscheidungen treffen

Diskursive Prozesse konnen Entscheidungen vorbereiten, aber nicht ersetzen. Die Region
braucht ein kompetentes und durchsetzungsfahiges Entscheidungsgremium, das die Ein-
haltung der Ziele der Fachkraftesicherung regelmafig tberprift, Projekte begutachtet, Ent-

scheidungen trifft.

Steuerung des Gesamtprozesses im Fachkraftesicherun  gskonzept

Im Laufe der Erstellung des Handlungsplans hat sich folgende Steuerungsstruktur fir die

Fachkrafteinitiative Emscher-Lippe herausgebildet:

+ Regionaler Steuerungskreis Fachkréftesicherung - En  tscheidungsebene
» Kreis Recklinghausen (Federfihrung)

» Stadt Bottrop

» Stadt Gelsenkirchen

* Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen

* Handwerkskammer Minster

» DGB Region Kreis Emscher-Lippe

» 1 Vertretung Arbeitsagentur

* 1 Vertretung Jobcenter

* 1 Vertretung Bildungsbiiro

» 1 Vertretung Wirtschaftsfoérderung

» 1 Vertretung Hochschulen

» Frauenarbeitsgemeinschaft Emscher-Lippe (FAGEL)

* Regionalagentur
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+ Facharbeitskreis Arbeit und Qualifizierung - Arbeit s- und Umsetzungsebene
* Regionalagentur (Federfiihrung)

* AfB Arbeit flr Bottrop

* Arbeitsagentur Gelsenkirchen

» Arbeitsagentur Recklinghausen

» Arbeitgeberverbande Emscher-Lippe

» Bezirkregierung Minster

» DGB Kreis Region Emscher-Lippe

* Frauenarbeitsgemeinschaft Emscher-Lippe (FAGEL)
* Handwerkskammer Munster

» Kreishandwerkerschaft Recklinghausen

* Kreishandwerkerschaft Emscher-Lippe-West

* Industrie- und Handelskammer Nord Westfalen
» Integrationsbeauftragte

» Jobcenter Bottrop

» Jobcenter Gelsenkirchen

» Jobcenter Kreis Recklinghausen

* Kompetenzzentrum Frau und Beruf Emscher-Lippe
* Kreis Recklinghausen

» Stadt Bottrop

» Stadt Castrop-Rauxel

« Stadt Datteln

» Stadt Dorsten

» Stadt Gelsenkirchen

» Stadt Gladbeck

» Stadt Haltern am See

+ Stadt Herten

« Stadt Marl

» Stadt Oer-Erkenschwick

» Stadt Recklinghausen

» Stadt Waltrop

Der Regionale Steuerungskreis Fachkraftesicherung vereinbart Ziele und stimmt Mal3nah-
men zu deren Erreichung ab (strategische Ebene).
Der Facharbeitskreis Arbeit und Qualifizierung stimmt fir das Thema ,Fachkraftesicherung*

die Umsetzung ab (operative Ebene Arbeitsmarkt).
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Diese beiden Gremien bedienen sich weiterer bestehender Netzwerke:

* Netzwerk Wirtschaftsforderung Emscher-Lippe klart gemeinsam mit den Kammern
die Einbindung in die Kompetenzfelder und wirtschaftsnahen Netzwerke (operative
Ebene Strukturpolitik). Sie sorgen weiterhin fir die aktive Einbindung der Unternehmens-
netzwerke. Federfihrung: WiN Emscher-Lippe GmbH.

» Regionale Lenkungskreise der Bildungsbiros . Federfihrung: Stadt Bottrop, Stadt
Gelsenkirchen, Kreis Recklinghausen.

« Netzwerk MINT mit Hochschulen, zdi, Kammern, Haus der kleinen Forscher, Berufskol-
legs, ChemKom, ChemSite u.a. Federfihrung: Kreis Recklinghausen.

Mit dieser Organisation wird die Durchgangigkeit von der Strategie bis zur Umsetzung

gewabhrleistet, Verbindung von Arbeitsmarkt- und Strukturpolitik sichergestellt, eine aktive

Beteiligung von Unternehmen erreicht.

< Verantwortlich fur das Handlungsfeld 10, ,Erfahrungsaustausch/ Abstimmung von Malf3-
nahmen organisieren* ist federfuhrend der Kreis Recklinghausen.
< Alle anderen genannten Akteure sind tiber die angegebenen Gremien einbezogen.
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4. Schlussbemerkung

In einer bewahrten Kooperation der regionalen Akteure hat die Emscher-Lippe-Region 2007
eine Handlungsstrategie 2020 erarbeitet. In dieser Handlungsstrategie, die zuletzt durch das
.Regionale Entwicklungskonzept* (REK) erganzt wurde (REK 2010), wird folgende Vision
formuliert, um die Emscher-Lippe-Region bis 2020 wieder zu einer der wichtigsten Standorte
fur moderne Industrie in NRW zu entwickeln. Dazu gehért das Thema Fachkréfte. Hierzu

heil’t es in der Vision:

»2020: Emscher-Lippe ist eine lernende Region.

Durch die Vernetzung von Weiterbildungstragern, Schulen, Unternehmen, Wirtschaftsorgani-
satoren, Gewerkschaften, Kommunen, Arbeitsgemeinschaften (wie z.B. die Arbeitsgemein-
schaft Emscher-Lippe), Arbeitsagenturen und anderen, ist es gelungen, die Bildungsbeteili-
gung in der Region zu erh6hen. Die Erwerbsquote von Frauen hat sich dank guter Betreu-
ungs- und Bildungsangebote stark verbessert und deren Anteil in Fihrungspositionen deut-
lich erh6ht. Neben einer ,Unternehmenskultur” gibt es auch eine ,Lernkultur”. Es ist auch in
hervorragender Weise gelungen ,bildungsbenachteiligte Gruppen® zu erreichen. Die gut qua-
lifizierten und hoch motivierten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind ein wichtiger

Standort- und Wettbewerbsvorteil der Region.”

Diese Vision ist auch die Grundlage fir den vorgestellten Handlungsplan.
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