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1 Hintergrund und Zielstellung

Kaum ein anderer Faktor ist fiir die gesellschaftliche, wirtschaftliche und politische Zukunft
einer Region von so zentraler Bedeutung wie die demografische Entwicklung. Denn kaum
ein Umstand schlagt so unmittelbar auf das Sozialwesen, das Bildungssystem, das Ver-
héltnis der Generationen zueinander oder auf die Chancen der Integration durch wie die
Veranderungen in der Bevolkerungsstruktur.

Mit dem Bevolkerungsriickgang geht der steigende Fachkraftebedarf! der Regionen ein-
her. Nach Berechnungen der Prognos AG droht in Nordrhein-Westfalen bis zum Jahr
2020 ein Fachkraftemangel von 630.000 Menschen. Die regionale Wirtschaft besteht zu-
dem Uberwiegend aus kleinen und mittelstandischen Unternehmen, bei welchen ein Man-
gel an Fachkraften die Produktivitdt enorm beeintrachtigt. Das Munsterland muss sich in
Zukunft noch starker dem Kampf um Talente stellen, denn bundesweit ist ein zunehmen-
der Mangel erkennbar. Die Region muss deshalb alle Méglichkeiten ausschépfen, um das
regionale Bildungs- und Ausbildungspotential entsprechend der kiinftigen Bedarfe seiner
Wirtschaft zu verbessern.

Vor diesem Hintergrund hat die nordrhein-westfalische Landesregierung im Juni 2011 ein
»~sonderprogramm Qualifizierung und Innovation zur Fachkraftesicherung® beschlossen.
Es sollen konkrete Strategien entwickelt werden, den Fachkraftebedarf der Zukunft zu
decken. Hierzu wurde ein regionaler Ansatz gewabhlt, weil der Fachkraftebedarf im Land
raumlich und branchenspezifisch unterschiedlich ist. Auf der Grundlage regionaler Hand-
lungsplane, die Ziele und MalRnahmen des jeweiligen regionalen Entwicklungsprozesses
darstellen sollen, kdnnen die regionalen Akteure Losungsansatze entwickeln. Darauf auf-
bauend werden anschlieend die fir eine Forderung vorgesehenen Projekte abgeleitet.

In einer iterativen Prozessabfolge wurden mittels einer auf Datenanalysen beruhenden
SWOT-Bewertung in Workshops und zahlreichen Abstimmungsgesprachen im bereits
existierenden Netzwerk Fachkraftesicherung im Minsterland die Notwendigkeiten und
Bedarfe zur Weiterentwicklung der regionalen Fachkraftesicherung bestimmt. Entspre-
chend der prognostizierten Gefahr eines regionalen Fachkraftemangels beinhaltet der
Handlungsplan zur Fachkraftesicherung im Minsterland drei Saulen, die mit Handlungs-
feldern und Lésungsansatzen unterlegt sind:

= Prozess- und Rahmengestaltung zur Umsetzung der Fachkréaftesicherungsinitiative,
= Talente binden und gewinnen,

= Talente qualifizieren,

sowie die Querschnittsthemen
= Absicherung der Nachhaltigkeit und Transparenz bereits existierender Initiativen
= Gleichstellung von Frauen und Mannern und Nichtdiskriminierung

= Positionierung und Profilierung des Minsterlands im Standortwettbewerb.

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

Die Herleitung der Handlungsfelder ist vor dem Hintergrund der gesellschaftlichen und
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen im Minsterland zu sehen. Als Basis und Hinter-
grund werden daher im Folgenden maf3gebliche Kennzahlen des Miinsterlandes skizziert
und die Starken und Schwéachen der Region herausgearbeitet.

2.1 Demografie

Bestandsanalyse

Im Minsterland leben knapp 1,59 Mio. Menschen (Stand 2009) und damit 8,9 % der Be-
volkerung von Nordrhein-Westfalen. Mit einem Einwohneranteil am Mdinsterland von
27,9 % bzw. 23,3 % sind die Kreise Steinfurt und Borken die beviélkerungsstarksten Krei-
se der Region.

Tabelle 1: Bevolkerungsstand

Minster, kreisfreie Stadt 275.543 17,4 %
Kreis Borken 369.666 23,3 %
Kreis Coesfeld 220.261 13,9 %
Kreis Steinfurt 443.643 279 %
Kreis Warendorf 279.003 17,6 %
Munsterland 1.588.116 100,0 %

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Im Zeitraum von 2000 bis 2009 verzeichnete das Minsterland einen Anstieg der Bevdlke-
rung um 32.700 Einwohner bzw. 2,1 %. Mit diesem Bevdlkerungswachstum hebt sich das
Munsterland vom negativen Entwicklungstrend in NRW und Deutschland (-0,8 % bzw. -
0,6 %) ab. Trotz der in 2009 gegeniber dem Jahr 2000 hdéheren Bevdlkerungszahl im
Munsterland verlief die Entwicklung nicht durchgéngig positiv. Nach Jahren mit einem
stetigen, jedoch in der Intensitdt abnehmenden Bevélkerungswachstum wurde im Jahr
2007 mit 1.591.188 Einwohnern der Bevdlkerungshdchststand erreicht. In den Jahren
2008 und 2009 ist die Bevdlkerungszahl im Munsterland hingegen geringfiigig zuriickge-
gangen (-0,2 %).

Des Weiteren lassen sich innerregional Unterschiede in der Entwicklung feststellen. Wah-
rend die Stadt Munster im Zeitraum 2000 bis 2009 ein kontinuierliches und zugleich hohes
Wachstum der Bevolkerung aufwies (3,7 %), sank die Einwohnerzahl im Kreis Warendorf
um 0,5 %. In den Kreisen Coesfeld, Borken und Steinfurt lag die Bevdlkerungszahl 2009
ebenfalls Gber dem Niveau von 2000. Der Anstieg resultiert dabei vor allem aus einer ho-
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hen Dynamik im Zeitraum 2000 bis 2005. Seit 2006 ist hingegen in den Kreisen eine
stagnierende bzw. leicht abnehmende Bevolkerungszahl zu beobachten.

Abbildung 1: Bevélkerungsentwicklung 2000 bis 2009
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Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Die sich abschwéchende Bevolkerungsdynamik im Minsterland ist sowohl auf Verénde-
rungen in der naturlichen Bevdlkerungsbewegung (Verhaltnis Geburten zu Sterbeféllen)
als auch auf Veranderungen im Wanderungsverhalten zurtickzufihren. Wahrend in den
Jahren 2000 bis 2007 Geburtentiiberschiisse und Wanderungsgewinne zu einer Zunahme
der Bevolkerung im Minsterland fiihrten, setzte 2008 eine Trendumkehr ein, die sich in
Sterbeliberschiissen und Wanderungsverlusten niederschlagt.

Dabei ist hinsichtlich der natirlichen Bevolkerungsentwicklung im Zeitraum 2000 bis 2009
ein kontinuierlicher und hoher Riickgang der Geburtenzahlen festzustellen (2000: 17.200
Geburten; 2009: 13.400 Geburten). Die Zahl der Sterbefélle stieg demgegentiber nur ge-
ringfiigig an (2000: 13.500 Sterbefalle; 2009: 14.400 Sterbefélle). Innerregional sind vor
allem die Kreise Steinfurt, Warendorf und Coesfeld von hoheren Sterbelberschiissen
betroffen. Einzig die Stadt Minster weist auch 2009 einen Geburtentiberschuss auf.

Die Wanderungsbilanz des Minsterlandes unterlag im Zeitraum 2000 bis 2009 ebenfalls
starkeren Veradnderungen (siehe Abbildung 2). So haben sich im Zeitverlauf die Wande-
rungsgewinne kontinuierlich abgeschwacht. 2008 setzte schlief3lich die Trendumkehr ein,
so dass seit 2008 mehr Personen aus dem Miinsterland fort- als zugezogen sind. Die
Differenzierung der Wanderungsstrome nach Altersgruppen zeigt, dass vor allem die
Gruppe der 25 bis 30-Jahrigen kontinuierlich Wanderungsverluste aufweist, mit zudem
steigender Tendenz. Daruber hinaus ist zunehmend auch die Altersgruppe der 18 bis 25-
Jahrigen von Wanderungsverlusten betroffen.
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Abbildung 2: Wanderungssalden Munsterland 2000 bis 2009
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Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Innerregional zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen der Stadt Munster und den
Umlandkreisen. Wéahrend die Stadt Miinster als Ausbildungszentrum, Hochschulstandort
und wichtiger Arbeitgeber in der Altersgruppe der 18 bis 30-Jahrigen tber hohe Wande-
rungsgewinne verfligt, verlieren die Umlandkreise in dieser Altersgruppe stetig an Bevol-
kerung. Die kontinuierlich steigenden Wanderungsverluste in den Umlandkreisen kénnen
dabei nicht durch die Wanderungsgewinne der Stadt Minster kompensiert werden. Dem-
zufolge ist festzustellen, dass es dem Minsterland immer weniger gut gelingt, junge Men-
schen in den Lebensphasen der Ausbildung und des Berufseinstiegs in der Region zu
halten bzw. fir die Region zu gewinnen. Dabei kommt gerade der hochmobilen Gruppe
der 18 bis 30-Jahrigen beziiglich der Entwicklung einer Region eine tragende Rolle zu.

Entsprechend der Bevdlkerungsprognose fir die Kreise und kreisfreien Stadte in NRW
wird im Zeitraum 2009 bis 2020 die Bevdlkerung im Munsterland um 0,45 % zunehmen.
Von 2020 bis 2030 geht die Prognose jedoch auch im Minsterland von einer leicht sin-
kenden Bevolkerungszahl (-0,54 %) aus. Mit dieser Prognose bleibt die Einwohnerzahl im
Munsterland mittelfristig anndhernd stabil. Damit wird das Minsterland im Vergleich zu
NRW (2009-2030: -1,9 %) uber eine positivere Bevolkerungsentwicklung verfigen.

Trotz der mittelfristig annéhernd stabilen Bevolkerungszahl wird sich die Altersstruktur im
Munsterland verandern (siehe Abbildung 3). Entsprechend der Bevdlkerungsprognose
geht der Anteil der Kinder (0-14 Jahre) von 15,9 % im Jahr 2009 auf 13,2 % im Jahr 2030
zurtick. Auch fuhrt der demografische Wandel zu einem Riickgang der Personen im er-
werbsféahigen Alter (15-64 Jahre) von rund 66,2 % im Jahr 2009 auf 59,9 % im Jahr 2030.
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Absolut betrachtet wird die Zahl der Erwerbsfahigen im Zeitraum von 2009 bis 2030 um
9,5 % sinken. Groben Abschétzungen zur kunftigen Entwicklung der Erwerbstatigen auf
Basis des Prognos Deutschland-Reports 2035 zufolge ist bei der Zahl der Arbeitsplatze
im Munsterland aber lediglich ein Riickgang von rund 5% zu rechnen. Somit geht die Ar-
beitskraftenachfrage weitaus langsamer zurtick als das Angebot, womit sich aus Sicht der
Unternehmen der Wettbewerb um gut qualifizierte Arbeitskrafte verscharfen wird. Fur die
Altersgruppe 65 und alter wird hingegen ein deutlicher Anstieg prognostiziert. Herausfor-
derungen fur das Munsterland ergeben sich damit primér aufgrund der veranderten Al-
tersstruktur und weniger aufgrund der absoluten Bevélkerungszahl.

Abbildung 3: Altersstruktur im Munsterland und NRW 2009 und 2030
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Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW
Starken- und Schwéchen-Analyse

In nachfolgender Tabelle sind die Starken und Schwachen des Minsterlandes im Bereich
Demografie dargestellt.

Tabelle 2: Starken und Schwachen des Minsterlandes im Bereich Demografie

Starken Munsterland Schwachen Miinsterland

- Entgegen dem negativen Bundes- und - Die Geburtenzahl nimmt stetig ab.
Landestrend ist die Bevdlkerungszahl im
Munsterland im Zeitraum 2000 bis 2009
gewachsen.

- Zunehmende Abwanderungstendenzen der
jungen Bevdlkerung (18 -30 Jahre).

Der demografische Wandel fuihrt mittelfristig
zu einem deutlichen Riickgang der Zahl der
Personen im erwerbsféhigen Alter und
demzufolge zu einem verminderten Arbeits-
krafteangebot.

Trotz zunehmender Verschiebungen in
der Altersstruktur verfiigt das Munsterland
noch tber eine vergleichsweise junge
Bevodlkerung.

Quelle: Prognos AG (2011)



(BTN L[] [ Munsterland

2.2 Beschaftigung

Bestandsanalyse

Im Jahr 2009 lag die Zahl der Erwerbstatigen im Mulnsterland bei 792.735 Personen. Mit
einem Anteil von 64 % stellen die sozialversicherungspflichtig Beschéftigten (SV-
Beschaftigte) den grofliten Teil der Erwerbstéatigen. Die Zahl der SV-Beschaftigten ist im
Zeitraum von 2000 bis 2010 im Munsterland um 4,8 % gestiegen. Mit diesem Wachstum
koppelte sich das Minsterland vom negativen Entwicklungstrend in NRW (-1,5 %) und
Deutschland (-0,5 %) ab. Innerregional verzeichneten vor allem die Stadt Minster, aber
auch die Kreise Steinfurt und Coesfeld die hoéchsten Beschaftigungsgewinne. Wahrend
die Beschaftigung im Kreis Borken stabil blieb, war einzig der Kreis Warendorf im Be-
trachtungszeitraum von einem Beschaftigungsriickgang betroffen.

Abbildung 4: Beschaftigungsentwicklung 2000 bis 2010
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Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Der Anteil der geringfligig Beschaftigten an den Erwerbstétigen liegt im Minsterland bei
16,3 % und ubersteigt damit das Landes- und Bundesniveau (14,4 % bzw. 12,2 %). In-
nerhalb des Minsterlandes schwankt der Anteil der geringfligig Beschéftigten zwischen
12,5 % in der Stadt Munster und 19,9 % im Kreis Borken. Aufgrund der Beschéaftigungs-
maglichkeiten ist die geringflgige Beschaftigung bundesweit Uberproportional im landli-
chen Raum vorzufinden. Daneben sind wirtschaftstrukurelle Effekte relevant. So zeigt
sich, dass im Munsterland Wirtschaftszweige mit sehr hohem Frauenanteil wie dem Gast-
gewerbe und den haushaltsnahen Dienstleistungen fast ausschlief3lich geringfligig Be-
schéftigte einsetzen. Der Anteil von geringfiigig Beschéftigten ist auch im Handel mit rund
einem Drittel im Minsterland relativ hoch. Neben dem vergleichsweise hohen Anteil ist
zudem ein starker Anstieg der geringfligigen Beschéaftigungsverhéaltnisse zu verzeichnen.
So hat sich gegentiber dem Jahr 2000 die Zahl der ausschlieR3lich geringfligig Beschatftig-
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ten im Muansterland um rund 21 % erh6ht. Ein Entwicklungstrend, der auch in NRW und
Deutschland zu beobachten ist.

Folgende Cluster bestimmen die Wirtschaftsstruktur des Minsterlandes: Erndhrungsge-
werbe, Maschinenbau, Innovative Werkstoffe und Ressourceneffizienz, Gesundheitswirt-
schaft, Logistik und wissensintensive Dienstleistungen. Die Unternehmenslandschaft wird
mit einem Anteil von 89 % von kleinen und mittleren Unternehmen dominiert. Entspre-
chend der Clusterstrategie weist das Munsterland sowohl im Verarbeitenden Gewerbe als
auch im Dienstleistungsbereich hohe Branchenkompetenzen auf. Dabei besteht eine en-
ge gegenseitige funktionelle Erganzung zwischen den stérker industriell ausgerichteten
Umlandkreisen des Munsterlandes und der vorrangig durch den Dienstleistungssektor
gepréagten Stadt Minster. Unter dem Blickwinkel der Fachkraftesicherung ergibt sich da-
raus ein differenziert zu betrachtender Zusammenhang, der sich unter Hinzunahme der
Tatsache ergibt, dass die Stadt Mintser einen Uberdurchschnittlichen Akademikeranteil
gegenuber dem Umland aufweist. Die akademischen Arbeitsplatze in der Stadt Munster
sind Uberwiegend in den dort anzutreffenden Dienstleistungssegmenten, den Behorden,
Bildungseinrichtungen, Kliniken etc. zuzuordnen, wahrend sie in den Kreisen des Mins-
terlandes mehrheitlich den naturwissenschaftlichen und/oder Ingenieur-Studiengangen
entsprechen. Vor dem Hintergrund dieser Unterschiede ist kunftig und kontinuierlich der
Frage nachzugehen, in welchen Inhalten die Hochschulen in der Stadt Miinster eine star-
kere naturwissenschaftlich/technische Aus- und Abstrahlung auf ihr Umland bieten kon-
nen bzw. sollten.

Fur eine erfolgreiche Weiterentwicklung der Cluster und damit der Aufrechterhaltung einer
wettbewerbsfahigen Wirtschaftsstruktur im Minsterland bedarf es kontinuierlicher Innova-
tionen. Wissen in Form von Humankapital und dessen stetige Erweiterung durch For-
schung und Entwicklung, aber auch durch den Austausch in spezialisierten Teams sind
dabei von zentraler Bedeutung. Folglich steigen von Seiten der Unternehmen die Anforde-
rungen an die Qualifikationen der Mitarbeiter. Insbesondere der Bedarf an hochqualifizier-
ten Arbeitskréften nimmt stetig zu. Dies verdeutlicht die Entwicklung der Akademikerquote
(Anteil der SV-Beschaftigten mit Hochschulabschluss), welche im Munsterland von 6,5 %
im Jahr 2000 auf 8,6 % im Jahr 2010 gestiegen ist. Trotz Anstieg weist das Minsterland
jedoch gegeniber NRW (10,1 %) und Deutschland (10,6 %) eine niedrigere
Akademikerquote auf. Innerregionale Unterschiede sind zwischen der Stadt Minster und
den Kreisen des Minsterlandes festzustellen. Wahrend in Munster mit einem Anteil von
14,7 % Uberdurchschnittlich viele Akademiker beschaftigt sind, weisen die Umlandkreise
mit Anteilen zwischen 5,2 % und 7,9 % deutlich unterdurchschnittliche Akademikerquoten
auf. Dabei ist zu beachten, dass in den landlichen Kreisen die duale Ausbildung und die
darauf aufbauenden Angebote starker als in der Stadt Minster als Alternative zum Studi-
um gesehen wird.

Eine positive Entwicklung ist hinsichtlich des Anteils der Beschéftigten ohne berufliche
Ausbildung festzustellen. So ist dieser im Minsterland im Zeitraum von 2000 bis 2010 von
18,1 % auf 14,6 % gesunken. Im Vergleich zum Landesdurchschnitt (15,6 %) weist das
Minsterland eine bessere Quote auf. Gemessen an Deutschland (14,3 %2) liegt der Be-
schéftigtenanteil ohne berufliche Ausbildung im Munsterland noch leicht Gber dem Bun-
desniveau.

2 Vergleichswert fuir Deutschland bezieht sich auf das Jahr 2009.
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Tabelle 3: Akademikerquote und Anteil der Beschaftigten ohne Ausbildung

Munster, kreisfreie Stadt 14,7 % 13,3 %
Kreis Borken 52 % 15,6 %
Kreis Coesfeld 57 % 13,1 %
Kreis Steinfurt 6,9 % 15,3 %
Kreis Warendorf 7,5 % 15,4 %
Minsterland 8,6 % 14,6 %
Nordrhein-Westfalen 10,1 % 15,6 %
Deutschland 10,6 % 14,3 %°

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW

Wie im Kapitel 2.1 dargestellt, fihrt der demografische Wandel im Munsterland bis 2030
zu einem Ruckgang der Personen im erwerbsfahigen Alter um 9,5 %. Demgegenuber
wird hinsichtlich der Erwerbstéatigen ein deutlich geringerer Riickgang von 5,3 % erwartet.
Damit verscharft sich kunftig das Verhaltnis von Arbeitskrafteangebot und Nachfrage im
Munsterland, wie auch in anderen erfolgreichen Wirtschaftsstandorten Deutschlands,
deutlich.

Vor dem Hintergrund der skizzierten Veranderungen wird deutlich: fir Unternehmen wird
es zunehmend schwieriger, geeignete Arbeitskrafte zu rekrutieren. Neben der geringeren
Zahl der zur Verfigung stehenden Arbeitskrafte kommt es zudem zu Verschiebungen in
der Alterststruktur der Belegschaft. Der Anteil der &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
steigt, wahrend die Zahl der Nachwuchskréfte tendenziell sinkt. Neben diesen demogra-
fisch bedingten Veranderungen flihren Prozesse wie der wirtschaftliche Strukturwandel
und der technologische Fortschritt zudem zu steigenden Anforderungen der Unternehmen
an das Qualifikationsniveau der Mitarbeiter. Der gezielten Aus- und Weiterbildung der
Arbeitskrafte kommt demzufolge im Zusammenwirken von Arbeitskrafteangebot und -
nachfrage eine zentrale arbeitsmarktgestaltende Rolle zu.

Starken- und Schwéchen-Analyse
Tabelle 4: Starken und Schwéachen des Minsterlandes im Bereich Beschaftigung

- Im Vergleich zum Bundes- und Landes- - Unterdurchschnittlicher Anteil der Akademi-
durchschnitt zeichnet sich das Mlnster- ker in den Kreisen des Munsterlandes.
land durch ein dynamisches Beschéfti-

gungswachstum aus - Der Anteil der Beschéftigten ohne Beruf-

sabschluss liegt iber dem Bundesdurch-
- Ausgepréagte Clusterstrukturen sowohl im schnitt.
Verarbeitenden Gewerbe als auch im

Dienstleistungssektor. - Hoher und stark steigender Anteil der aus-

schlie3lich geringfligig Beschéftigten.

- Hohe gegenseitige Erganzung der Wirt-
schaftsstruktur zwischen der Stadt Mlns-
ter und den Umlandkreisen.

Quelle: Prognos AG (2011)
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2.3 Erwerbsbeteiligung

Erwerbstatigen- und Beschéaftigungsquoten

Das Munsterland weist im Vergleich zu NRW (69 %) und Deutschland (70,9 %) eine hohe
Erwerbstéatigenquote auf. So sind 73,1 % (Stand 2009) der Personen im erwerbsfahigen
Alter erwerbstatig. Etwas anders stellt sich die Situation hinsichtlich der Frauen-
erwerbstéatigenquote dar. Diese liegt im Minsterland mit 66,5 % Uber dem Niveau von
NRW (61,7 %). Gemessen an Deutschland (66,2 %) ist die Erwerbstétigenquote im Mins-
terland auf Bundesniveau.

Bezlglich der Erwerbstéatigenquote der Migranten zeichnen sich im Munsterland Verbes-
serungspotenziale ab. So ist die Erwerbstéatigenquote der Migranten mit 60,3 % im Ver-
gleich zur Quote Uber alle Bevolkerungsgruppen in der Region gering ausgepragt. Trotz
der vergleichsweise geringen Quote verfigt das Minsterland tber eine hohere Erwerbs-
beteiligung der Migranten als NRW (57,4 %).3

Im Zuge des demografischen Wandels ist die Erhohung der Beschaftigungsquote# alterer
Personen eine zentrale ZielgroRe. 2010 lag die Beschaftigtenquote der 50 bis 65-Jahrigen
im Munsterland bei 45,9 % und damit Gber dem Landesdurchschnitt (43,8 %). Allerdings
liegt diese unter der munsterlandischen Beschaftigungsquote insgesamt (51,0 %).

In Anbetracht des voranschreitenden Arbeitskraftemangels und der skizzierten Erwerbs-
strukturen ist es fir das Munsterland von zentraler Bedeutung, die Erwerbsbeteiligung von
Frauen, alteren Menschen und Migranten zu erhéhen. Mit der friihzeitigen Ergreifung von
Maflnahmen zur Mobilisierung der noch nicht ausgeschopften Potenziale hinsichtlich der
Erwerbsbeteiligung spezifischer Personengruppen koénnen drohende wirtschaftliche
Wachstumshemmnisse verringert bzw. abgewendet werden.

Tabelle 5: Erwerbstétigen- und Beschéftigungsquoten

Munster, kreisfreie Stadt 73,6 % 69,3 % 48,1 %
Kreis Borken 70,6 % 60,8 % 42,6 %
Kreis Coesfeld 71,6 % 64,1 % 45,2 %
Kreis Steinfurt 73,0 % 67,7 % 46,7 %
Kreis Warendorf 77,6 % 71,2 % 47,3 %
Munsterland 73,1 % 66,5 % 45,9 %
Nordrhein-Westfalen 69,0 % 61,7 % 43,8 %
Deutschland 70,9 % 66,2 % 44,7 %°

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; Altere: Altersgruppe 50 bis 65 Jahre

3 Erwerbstatigenquote Migranten: Keine Angaben auf Kreisebene vorliegend.

4 Beschéaftigungsquote: druckt den Anteil der SV-Beschaéftigten einer Altersgruppe bezogen auf die Gesamtbevolkerung
dieser Altersgruppe aus. Beamte, Selbststandige und andere nicht sozialversicherungspflichtig Beschéftigte sind in dieser
Kennzahl nicht enthalten.

5Verglei(:hswert fur Deutschland bezieht sich auf das Jahr 2009.
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Neben der Erwerbsbeteiligung verschiedener Personengruppen sind Beschéaftigungsmo-
delle wesentliche Stellgrof3en bei der Ausnutzung des vorhandenen Arbeitskréftepotenzi-
als. Generell steht eine hohe Teilzeitarbeitsquote fir einen hohen Anteil ungenutzten Ar-
beitskraftepotenzials. Die Teilzeitbeschéftigtenquote im Minsterland liegt mit 19,2 % leicht
Uber dem Landesniveau von 18,7 %. Differenziert nach Geschlecht zeigt sich, dass dies
durch einen hoéheren Anteil teilzeitarbeitender Frauen (37 % versus 34,9 % Manner) zu
erklaren ist. Bei der Bewertung der Teilzeitarbeitsquote ist jedoch zu beachten, dass auf
der einen Seiten mit einer hohen Teilzeitarbeitsquote zwar ein Teil des Arbeitskraftepo-
tenzials ungenutzt bleibt, auf der anderen Seite stellt aus Sicht der Beschaftigten die Mog-
lichkeit, in bestimmten Lebensphasen (u.a. Familiengriindung) flexible Arbeitszeitmodelle
nutzen zu kénnen, ein attraktivitatssteigerndes Merkmal dar.

Arbeitslosigkeit

Im Munsterland waren zum Stichtag 30.06.2011 insgesamt 37.922 Personen arbeitslos
gemeldet. Mit einer Arbeitslosenquote von 4,5 % weist das Munsterland gegentber dem
Landes- und Bundesdurchschnitt (8,0 % bzw. 6,9 %) prinzipiell eine glnstigere Arbeits-
marktsituation auf. Auch bezuglich der Arbeitslosenquote von Frauen sowie alteren Per-
sonen (Altersgruppe 55 bis 65 Jahre) erzielt das Minsterland im Vergleich zu NRW und
Deutschland niedrigere Arbeitslosenquoten (siehe Tabelle 6).

Feststellbar ist, dass in den &lteren Generationen die Arbeitslosigkeit héher ausfallt, so
dass diese Uber schlechtere Arbeitsmarktperspektiven verfligen. Eine geringere Repra-
sentanz auf dem Arbeitsmarkt ist zudem bei der Bevoélkerung mit Migrationshintergrund zu
beobachten. So féllt die Arbeitslosenquote der Ausléander im Minsterland mit 14,8 % mehr
als dreimal so hoch wie die Arbeitslosenquote Uber alle Bevélkerungsgruppen aus.

Tabelle 6: Arbeitslosenquoten (ALQ) zum Stichtag 30.06.2011

Minster, kreisfreie Stadt 59 % 14,1 % 6,9 % 52 %
Kreis Borken 4,0 % 13,1 % 6,5 % 4,6 %
Kreis Coesfeld 31% 11,4 % 47 % 33%
Kreis Steinfurt 4,4 % 15,8 % 5,9 % 4,8 %
Kreis Warendorf 52% 17,3 % 6,5 % 55%
Munsterland 4,5 % 14,8 % 6,1 % 4,7 %
Nordrhein-Westfalen 8,0 % 18,8 % 8,9 % 8,1%
Deutschland 6,9 % 14,3 % 8,4 % 6,9 %

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; * Altere: Altersgruppe 55-65 Jahre

Vor dem Hintergrund des zunehmenden Arbeitskraftemangels ist es von zentraler Bedeu-
tung, durch entsprechende MafRRnahmen und Rahmenbedingungen aktiv dazu beizutra-
gen, dass sich die Perspektiven fur &altere Personen und fiir Migranten auf dem Arbeits-
markt deutlich erhéhen. Nur so kann das vorhandene Arbeitskraftepotenzial dieser Perso-
nengruppen kunftig starker ausgeschopft werden. Unter Beachtung der wirtschaftlichen
und demografischen Entwicklung wird Arbeitslosigkeit zuklinftig weniger das Ergebnis
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eines mangelnden Arbeitsplatzangebotes sein, sondern viel stérker durch nicht anforde-
rungsgerechte Qualifikationen hervorgerufen werden.

Starken- und Schwéchen-Analyse

Tabelle 7: Starken und Schwachen des Minsterlandes im Bereich Erwerbsbeteiligung

- Das Miinsterland zeichnet sich durch - Die Erwerbstatigenquote der Migranten liegt
eine hohe Erwerbstétigenquote aus. deutlich unter der Erwerbstétigenquote aller

- Im Vergleich zum Landes- und Bundes- Bevolkerungsgruppen.

durchschnitt verfligt das Minsterland - Die Erwerbsbeteiligung der Frauen und élte-
Uber eine glnstigere Arbeitsmarktsituati- ren Personen ist im Minsterland im Ver-

on, die u.a. in einer niedrigeren Arbeits- gleich zur Erwerbstéatigenquote insgesamt
losenquote zum Ausdruck kommt. unterdurchschnittlich.

- Die hohe Arbeitslosigkeit der auslandischen
Bevolkerung verweist auf die geringeren Ar-
beitsmarktchancen. Auch verfligen altere
Personen Uber geringere Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt.

Quelle: Prognos AG (2011)

2.4 Bildung

Bestandsanalyse

Mit dem demografischen Wandel sind auch Konsequenzen fiir den Bildungsbereich ver-
bunden. So werden sich die Zahl der Schiler und damit auch die Zahl der Schulabgéanger
mittelfristig deutlich verringern. Im Minsterland wird fir den Zeitraum 2009 bis 2020 ein
Rickgang der Schulabganger von 24,2 % prognostiziert. Die Zahl der Schulabganger wird
folglich im Munsterland starker als im Landesdurchschnitt (23,1 %) sinken. Innerregional
werden vor allem die Stadt Minster sowie die Kreise Coesfeld und Steinfurt von stark
ricklaufigen Schulabgangerzahlen betroffen sein.

Tabelle 8: Schulabganger ohne Schulabschuss und Prognose der Schulabgénger

Minster, kreisfreie Stadt 6,7 % -34,0 %
Kreis Borken 59 % -17,0 %
Kreis Coesfeld 34 % -29,4 %
Kreis Steinfurt 4,6 % -28,4 %
Kreis Warendorf 3,8% -25,6 %
Munsterland 5,0 % -24,2 %
Nordrhein-Westfalen 6,1 % -23,1%

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW
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Von den Schulabgangern des Jahres 2008/2009 haben im Minsterland 5,0 % die Schule
ohne Schulabschluss verlassen. Damit fiel die Quote der Schulabgdnger ohne Schulab-
schluss im Minsterland niedriger als im Landes- und Bundesdurchschnitt (6,1 % bzw.
6,5 %) aus.

Kennzeichnend fur das Munsterland ist zudem die im Vergleich zum Landesdurchschnitt
hohere Auszubildendenquote. Wahrend im Munsterland 6,3 % der SV-Beschéftigten Aus-
zubildende sind, belauft sich der Anteil in NRW auf 5,0 %. Innerhalb des Munsterlandes
zeichnen sich vor allem die Kreise Borken und Coesfeld mit Quoten von Uber 7 % durch
sehr hohe Auszubildendenquoten aus.

Verbesserungsbedarf besteht hingegen bei der Ausbildungsabbrecherquote. Jeder flinfte
Auszubildende im Munsterland bricht die Ausbildung vorzeitig ab. Auch wenn das Mins-
terland mit dieser Ausbildungsabbrecherquote in NRW (Durchschnitt 24,7 %) die Region
mit der geringsten Abbrecherquote ist, gehen dennoch zu viele Humanressourcen verlo-
ren.

Hinsichtlich der Situation auf dem Ausbildungsmarkt ist festzustellen, dass im September
2010 im Munsterland 2,4 % der Ausbildungsstellen nicht besetzt waren. Auch hier weist
das Minsterland eine leicht positivere Bilanz als NRW (2,8 %) auf.

Tabelle 9: Auszubildendenquote, Ausbildungsabbrecherquote und -erfolgsquote

Munster, kreisfreie Stadt 53% 20,3 % 93,3 %
Kreis Borken 75 % 18,3 % 94,4 %
Kreis Coesfeld 71% 21,4 % 93,4 %
Kreis Steinfurt 6,3 % 22,4 % 91,2 %
Kreis Warendorf 6,1 % 17,4 % 93,4 %
Munsterland 6,3 % 20,0 % 93,1 %
Nordrhein-Westfalen 54 % 24,7 % 90,5 %

Quelle: Prognos AG (2011), nach Statistischem Bundesamt und IT.NRW; * Ausbildungserfolgsquote: Anteil der Auszubil-
denden mit bestandener Abschlusspriifung

Vor dem Hintergrund der stark sinkenden Schulabgangerzahlen ist davon auszugehen,
dass sich zukunftig die Zahl der nicht besetzen Ausbildungsstellen erhdoht. Kénnen Ar-
beitsstellen vor allem in hochdynamischen und spezialisierten Zukunftsbranchen aufgrund
des fehlenden Nachwuchses im gréReren Umfang nicht besetzt werden, wird die wirt-
schaftliche Entwicklung der Region mittelfristig gehemmt und damit die Wettbewerbsfa-
higkeit geschwécht. Um dieser Entwicklung vorzubeugen, ist es wichtig, gezielt und recht-
zeitig in die Nachwuchsférderung zu investieren.

12




(BTN L[] [ Munsterland

Starken- und Schwéachen-Analyse

Tabelle 10: Starken und Schwéchen des Munsterlandes im Bereich Bildung

- Vergleichsweise hohe Ausbildungsquote. - Starker Ruckgang der Zahl der Schulab-

Im Vergleich zu NRW geringerer Antell ganger bis 2020 im Munsterland.

von unbesetzten Ausbildungsplatzen. Hohe Ausbildungsabbrecherquote: Jeder
funfte Auszubildende im Minsterland bricht

die Ausbildung vorzeitig ab.

Quelle: Prognos AG (2011)

2.5 SWOT-Analyse

Die SWOT-Analyse ist ein zentrales Analyseinstrument imRahmen von Strategieprozes-
sen. In der Regionalentwicklung dient die SWOT-Analyse der systematischen Betrach-
tung des Entwicklungsstandes einer Region und der extern einwirkenden Rahmenbedin-
gungen, um Handlungs- und Entwicklungsstrategien zur Ehaltung und Steigerung der
Wetthewerbs- und Zukunftsfahigkeit des Standortes abzuleiten. Die vier Buchstaben
"SWOT" stehen fiir: S = Strengths (Starken), W = Weaknesses (Schwachen), O =
Opportunities (Moglichkeiten) und T = Threats (Gefahren, Risiken).

Die Starken und Schwéchen wurden auf Basis der Regionaldatenanalyse abgeleitet. Zu-
satzlich wird das Munsterland von externen Trends, Entwicklungen und Herausforderun-

gen betroffen, aus denen sich Chancen und Risiken fur die Region ergeben. Die Tabelle

11 bildet die Starken und Schwéchen sowie die Chancen und Risiken des Munsterlandes
ab.

Tabelle 11: SWOT-Matrix Minsterland

- Entgegen dem negativen Bundes- und

Die Geburtenzahl nimmt stetig ab.

Landestrend ist die Bevolkerungszahl im
Minsterland im Zeitraum 2000 bis 2009
gewachsen.

Trotz zunehmender Verschiebungen in
der Altersstruktur verfiigt das Munsterland
noch Uber eine vergleichsweise junge
Bevolkerung.

Im Vergleich zum Bundes- und Landes-
durchschnitt zeichnet sich das Miinster-
land durch ein dynamisches Beschafti-
gungswachstum aus.

Zunehmende Abwanderungstendenzen der
jungen Bevdlkerung (18 -30 Jahre).

Der demografische Wandel fuhrt mittelfristig
zu einem deutlichen Rickgang der Zahl der
Personen im erwerbsfahigen Alter und
demzufolge zu einem verminderten Arbeits-
krafteangebot.

Unterdurchschnittlicher Anteil der Akademi-
ker in den Kreisen des Minsterlandes.

13



(BTN L[] [ Munsterland

Ausgepragte Clusterstrukturen sowohl im
Verarbeitenden Gewerbe als auch im
Dienstleistungssektor.

Hohe gegenseitige Erganzung der Wirt-
schaftsstruktur zwischen der Stadt Miins-
ter und den Umlandkreisen.

Das Munsterland zeichnet sich durch
eine hohe Erwerbstatigenquote aus.

Im Vergleich zum Landes- und Bundes-
durchschnitt verfligt das Minsterland
Uber eine glinstigere Arbeitsmarktsituati-
on, die u.a. in einer niedrigeren Arbeitslo-
senquote zum Ausdruck kommt.

Vergleichsweise hohe Aushildungsquote.

Im Vergleich zu NRW geringerer Anteil
von unbesetzten Ausbildungsplatzen.

Der Anteil der Beschaftigten ohne Beruf-
sabschluss liegt iiber dem Bundesdurch-
schnitt.

Hoher und stark steigender Anteil der aus-
schlieBlich geringfligig Beschaftigten.

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

Die Erwerbsbeteiligung der Frauen und
alteren Personen ist im Minsterland im
Vergleich zur Erwerbstatigenquote insge-
samt unterdurschnittlich.

Die hohe Arbeitslosigkeit der auslandischen
Bevolkerung verweist auf die geringeren
Arbeitsmarktchancen. Auch verfligen éaltere
Personen Uber geringere Perspektiven auf
dem Arbeitsmarkt.

Starker Rickgang der Zahl der Schulab-
ganger bis 2020 im Minsterland.

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

Das Erfahrungswissen der élteren Bevol-
kerung kann in Unternehmen genutzt
werden.

Wettbewerbsvorteile werden immer stér-
ker durch Wissen und Technologien in in-
terdisziplindaren sowie branchen-
Ubergreifenden Anséatzen entwickelt.

Mit der weiter fortschreitenden Internatio-
nalisierung erdffnen sich hohe Wachs-
tumschancen und zusatzliche Absatz-
markte flr deutsche Unternehmen.

Je zielgerichteter eine qualifizierte Aus-
und Weiterbildung realisiert werden kann,
desto bessere Perspektiven bieten sich
den Erwerbsfahigen auf dem Arbeits-
markt.

Das Humankapital gewinnt als notwendi-
ge Ressource zum Wirtschaftswachstum
zunehmend an Bedeutung.

Der Riuckgang und die Alterung der Bevol-
kerung wirken als restriktive Einflussgréf3en
auf die wirtschaftliche Entwicklungsmdég-
lichkeit von Unternehmen und Regionen.

Drohende Abwanderung von jungen Men-
schen in den Lebensphasen der Ausbildung
und des Berufseinstiegs (18 bis 30-Jahrigen
und qualifizierten Fachkraften in andere
Regionen.

Wachsende Disparitaten zwischen stadti-
schen und landlichen Gebieten

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

Wachsende Licke zwischen der Zahl der
Erwerbspersonen und der Zahl der Er-
werbstatigen.

Regionen sind zunehmend dem internatio-
nalen Standortwettbewerb ausgesetzt. Dies
erfordert von den Regionen die Konzentra-
tion auf ihre Starken, deren Uberregionale
Vermarktung und der Erarbeitung eines
sichtbaren Standortprofils (u. a. Wissens-,
Bildungs-, Fachkraftepotential) auf Top-
Niveau.

Quelle: Prognos AG (2011)
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Die SWOT-Matrix dient als Grundlage fur die Identifikation und Justierung der kiinftigen
Handlungsfelder, die — mit Teilthemen und Lésungsansatzen untersetzt — einen wesentli-
chen Beitrag zur Fachkraftesicherung leisten.

Abbildung 5: Ausgangssituation und daraus abgeleitete Handlungsfelder

Ausgangssituation Handlungsfelder

Shetige Abnahme der Geburtenzahl

Zunehmende Abwande ungstendenzen der
Jungen Bevalkerung Steigenung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen, Allzren und Migranten
Riickgang der Personen im emwerbsfahigen Alter

Unterdurchschniticher Anteil der Akademiker in
dien Kreisen

4 Arbeitskd@fiepobenzial an die Region
binden

gewinnen

Anteil der Beschaftighen ohne Berufsabschluss
liegt unter dem Bundesdu rchscnitt

Talente binden und

¥ Sirategische Personalplanung

Hoher und stark steigender Anbeil der
ausschlieBlich geringfiigig Beschafighen

EmwerbstEtigenquote der Migranten liegtdeutlich
unter der Erwerbstifigenquobe aller

Bevidlkem ngsgruppen .
7 Bildungspotenziale ausschipfen
Enwerbsbebeiligung der Frauen und dlteren
Personen unterdurchechnitich

=
2
=
N
L=
‘o
3
o

Gerngene Perspektiven von Migranten und Jatualiiziennganegebiinen

Alteren auf dem Arbeitsmarkt

Starker Riickganag der Schulabggnger bis 2020

HoheAusbildungsabbrecherguots

Quelle: Prognos AG (2011)
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3 Zielsystem flr die Strategie zur
Fachkraftesicherung im Munsterland

Im zunehmenden Standortwettbewerb ist eine nachhaltige Fachkraftesicherung und -
entwicklung fir die wirtschaftliche Dynamik des Miinsterlandes von entscheidender Be-
deutung. Gleichzeitig steigen die Anforderungen an Fachkrafte, weshalb sich die Qualifi-
kationsstrukturen der Beschaftigten in den kommenden Jahren weiter zu hoherwertigen
Bildungsabschlissen verschieben werden. Fir eine erfolgreiche Entwicklung im Stand-
ortwettbewerb ist daher die Frage mafigebend, wie Talente gewonnen, qualifiziert und an
das Minsterland gebunden werden kénnen.

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

Es muss in den kommenden Jahren verstarkt darum gehen, die demografischen Heraus-
forderungen zu meistern. Denn nur wenn gentigend qualifizierte Fach- und Fihrungskraf-
te sowie findige Ingenieure in den Bereichen Industrie, Handwerk, Handel, Logistik und
Dienstleistungen auf Unternehmer treffen, die ihrerseits ein Gespur fir den Markt und ein
ausgepragtes Verantwortungsbewusstsein fir ihre Mitarbeiter haben, kénnen Wirtschafts-
standort und Region sich erfolgreich den Weg in die Zukunft bahnen.

Die Verfligbarkeit von bestens ausgebildeten Fachkraften ist fir die Wettbewerbsfahigkeit
der munsterlandischen Unternehmen von entscheidender Bedeutung — egal ob im Hand-
werk, der Industrie oder im Dienstleistungsbereich. Um sich im Wettbewerb um Talente
gut zu positionieren, muss das Minsterland einen strategischen Ansatz verfolgen, der
regionsiibergreifend von allen Akteuren mitgetragen wird. Vor dem Hintergrund der in der
SWOT-Analyse identifizierten Handlungsbedarfe, wurden flir das Minsterland zentrale
Handlungsfelder und sich daraus ableitende Teilthemen erarbeitet. Diese Systematik ist in
Abbildung 6 dargestellt und richtet sich auf folgendes Leitziel aus:

Bedarfsgerechte Gestaltung und Verbesserung der Fachkraftesituation fir die For-
derung der Zukunftsfahigkeit von Unternehmen durch Bindelung und Férderung
ineinander greifender Aktivitdten im gesamten Munsterland

Die Handlungsfelder mit den jeweiligen Teilthemen wurden zudem in umsetzungsrelevan-
te Losungsansatze weiter konkretisiert. Insgesamt konnten fir das Minsterland

= 5 Handlungsfelder,
= 11 Teilthemen und
= 22 Losungsansatze

erarbeitet werden. Eine detaillierte Darstellung der L6sungsansatze erfolgt in Kapitel 4
und ist deshalb nicht in die Abbildung 6 integriert.
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Abbildung 6: Handlungsplan zur Fachkréaftesicherung im Minsterland

Netzwerk Fachkréaftesicherung

Fachkraftemonitoring

Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, . . M
Alteren und Migranten Bildungspotenziale ausschopfen

c
D = Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf § = Initiativen zur Nachwuchsforderung
)
g = Arbeits- und Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeiter N = Reduzierung der (Aus-)Bildungsabbrecher
) erhéhen =
= . : . . g
E = Starkere Integration von Migranten in den Arbeitsmarkt g Qualifizierungswege 6ffnen
= c
-08’ Arbeitskraftepotenzial an die Region binden % = Durchléssigkeit der Bildungswege
S : ) ) = Passfahigkeit von Qualifikationen und Arbeitsmarkt
g = Hochschulabsolventen an die Region binden erhohen — Erhéhung der Aufmerksamkeit fiir Berufsbilder
% = Verbesserung der Flexibilitat und Mobilitat der mit einem hohen Fachkréftebedarf
= Beschaftigten

= Rekrutierungsservice

Strategische Personalplanung

= Notwendigkeit einer zukunftsorientierten und langfristigen
Personalplanung

Nachhaltige Entwicklung

Gleichstellung von Frauen und Mannern und Nichtdiskriminierung

Attraktivitatserhohung der Region

Quelle: Prognos AG (2011)

Das Netzwerk Fachkraftesicherung und das Fachkraftemonitoring sind als tibergeordnete
Handlungsfelder zu verstehen. Als bergeordnetes Handlungsfeld haben das Netzwerk
Fachkraftesicherung und das Fachkraftemonitoring die Funktion eines organisatorischen
Uberbaus. Das Netzwerk Fachkraftesicherung hat zum Ziel, die regionalen Akteure aus
der Wirtschaft und des Arbeitsmarktes zu biindeln und als eine Kooperationsplattform zu
fungieren. Mit dem Fachkraftemonitoring werden das Angebot und der Bedarf von Fach-
kraften im Minsterland systematisch erfasst. Dabei werden durch Angaben zur aktuellen
Fachkraftesituation und zu zuklnftigen Veranderungen in der Angebots- und Bedarfslage
allen regionalen Akteuren wichtige Informationen bereitgestellt.

Die funf themenspezifischen Handlungsfelder konzentrieren sich auf die strategische
Zielsetzung:

Talente binden und gewinnen sowie Talente qualifizieren.

Um Talente zu binden und zu gewinnen, soll die Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren
und Migranten gesteigert werden. Diese drei Zielgruppen wurden in Bezug auf die Poten-
ziale zur Erhéhung der Erwerbsbeteiligung als besonders hoch bewertet. Dabei sind un-
terschiedliche Einflussfaktoren und Teilthemen zu beachten, die auch je nach Zielgruppe
unterschiedlich ausfallen kdnnen. Fir das Munsterland wurden vier wesentliche Teilthe-
men ermittelt. Das zweite Handlungsfeld, um Talente zu binden und zu gewinnen, um-
fasst die Bindung des Arbeitskraftepotenzials an die Region. Hier konnten drei fir das
Munsterland relevante Teilthemen festgemacht werden. Die strategische Personalplanung
ist besonders fur KMUs in den landlichen Raumen ein wichtiges Thema.
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Um Talente zu qualifizieren, mussen die Bildungspotenziale in der Region ausgeschopft
werden. Hierbei ist das Engagement der Unternehmen gefragt, junge Talente zu qualifi-
zieren und fur ein zukinftig gut ausgebildetes Fachkraftepersonal zu sorgen. Entspre-
chende Moglichkeiten zur Qualifizierung zu schaffen, wird durch das Handlungsfeld
Qualifzierungswege 6ffnen thematisiert.

Neben den Ubergeordneten und themenspezifischen Handlungsfeldern sind auch die
Querschnittsthemen von grofl3er Wichtigkeit. Diese sind weniger auf der organisatorischen
als eher auf der inhaltlichen Ebene fir alle Handlungsfelder relevant. Die Projekte, die im
Rahmen des Handlungsplans durch den Europaischen Fonds fur regionale Entwicklung
(EFRE) gefordert werden, sollen regionsubergreifend verbreitet werden knnen und somit
einen Beitrag fur eine nachhaltige Entwicklung leisten. Das Thema Gleichstellung von
Frauen und Méannern und Nichtdiskriminierung ist ebenfalls fir alle Handlungsfelder rele-
vant. Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels und dem sich verschéarfenden
Fachkraftemangel muss die Teilhabe von Frauen am Erwerbsleben starker fir die Fach-
kraftesicherung genutzt werden. Die Standortattraktivitat als Lebensraum spielt bei der
Wahl des Arbeitsortes verstérkt eine grofe Rolle. Die Stadt Miinster und vor allem aber
die landlichen Kreise miissen dabei die Attraktivitatserh6hung der Region fokussieren, um
sich im Wettbewerb um Talente behaupten zu kénnen.
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4 Handlungsfelder und Losungsansatze

4.1 Prozess und Rahmen zur Umsetzung der
Fachkraftesicherungsinitiative

Die Akteure des Netzwerks Fackraftesicherung Miinsterland, die an diesem Handlungs-
plan beteiligt sind, sind sich darin einig, dass die vereinbarten Zielsetzungen nur in einem
langerfristigen Prozess der Zusammenarbeit erreicht werden kdnnen. Sie sind bereit, an
diesem Prozess im Rahmen ihrer Zustandigkeiten mitzuwirken und im Rahmen ihrer M6g-
lichkeiten zur Erreichung der vereinbarten Ziele beizutragen.

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

4.1.1 Netzwerk Fachkraftesicherung

Ziel des Netzwerks Fachkréftesicherung Minsterland ist es, die Akteure zur Fachkraftesi-
cherung gezielt zu biindeln und eine Kooperationsplattform zur kurz-, mittel- und langfris-
tigen Fachkraftesicherung zu gestalten.

Fir die Bearbeitung der Handlungsfelder werden im Aufruf ,Initiative zur Fachkraftesiche-
rung in Nordrhein-Westfalen“ Zustandigkeiten bzw. Verantwortlichkeiten fur die Pro-
grammumsetzung gefordert. Um Doppelstrukturen zu vermeiden sollen im Minsterland
die hierzu bereits bestehenden Gremien und funktionierenden Arbeitsstrukturen genutzt
und inhaltlich weiterentwickelt werden. So fungiert der Facharbeitskreis ,Arbeit und Be-
schaftigung” nicht nur als begleitendes Gremium fir die Umsetzung der themenspezifi-
schen Bearbeitung, sondern auch als Inputgeber bei der Entwicklung von Vorhaben in
den einzelnen Handlungsfeldern.

Neben den benannten Mitgliedern des Facharbeitskreises hat der Lenkungskreis auf sei-
ner Sitzung vom 19.10.2011 beschlossen, sowohl im Lenkungskreis als auch im Fachar-
beitskreis die standige Vertretung der Hochschulen (inkl. Stimmrecht) mit zu verankern.
Hierdurch wird insbesondere in den Handlungsfeldern ,Talente binden und gewinnen® ein
wichtiger Grundstein flr die Entwicklung von bedarfsgerechten Vorhaben gelegt. Auch die
zukunftige Struktur der Kompetenzzentren Frau & Beruf soll als wichtiger Kooperations-
partner eingebunden werden. Weitere wichtige Umsetzungspartner bzw. Multiplikatoren
sind die Einrichtungen der Wirtschaftsférderung im Minsterland, welche durch ihre Sensi-
bilisierung- und Multiplikatorfunktion unverzichtbar bei der Ansprache von Unternehmen
sind. Des Weiteren sind die Mitglieder der Wirtschaftsforderungskonferenz Minsterland
eng in den Gesamtprozess eingebunden. Hierbei handelt es sich um ein Zusammen-
schluss der Wirtschaftsforderungen der Kreise Borken, Coesfeld, Steinfurt und Warendorf
sowie der Stadt Munster, des Munsterland e.V., der IHK Nord Westfalen, der Handwerks-
kammer Minster, der Regionalagentur Minsterland, der Transferstellen der Hochschulen
und der Bezirksregierung Munster. Die aktive und unverzichtbare Beteiligung von Ge-
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werkschaften und Arbeitgeberverbanden spiegelt sich bereits in der Zusammensetzung
des Facharbeitskreises ,Arbeit und Beschaftigung” wieder.

Die verantwortliche Koordination und federfiihrende Netzwerkarbeit wird durch die Regio-
nalagentur Munsterland Ubernommen. Das Netzwerk Fachkraftesicherung soll eine breite
Diskussion und die Einbindung der Erfahrungen und Beitrédge von verschiedenen Akteu-
ren ermoglichen. Die Einbindung und Kooperation aller regionalen Akteure wird durch den
Facharbeitskreis gewahrleistet.

Der Facharbeitskreis nimmt dabei auch eine regelmafige Bewertung der bereits durchge-
fuhrten Bestandsanalyse vor und entwickelt gegebenenfalls Vorschlage zur Anderung
oder Erganzung der bestehenden Mal3nahmenstruktur. Durch gemeinsame Festlegung
von Prioritaten wird sichergestellt, dass die Bereiche fir die der dringendste Handlungs-
bedarf besteht, zeitnah vertieft bearbeitet werden.

Daruber hinaus sollen die Synergiemdglichkeiten genutzt werden, die die Regionale 2016
eroffnet. Die Entwicklung von Strukturen und Aktivitdten zur Ausbildung, Mobilisierung
und Sicherung der regional benétigten Fachkréfte ist - als Bestandteil des strategischen
Ziels ,Profile scharfen® - auch ein Thema im Rahmen der Regionale 2016, da die Verfiig-
barkeit bedarfsgerecht qualifizierter Fachkréfte eine wesentliche Voraussetzung fir die
Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit regionaler Unternehmen ist.

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

Damit bertihrt der Regionale-Raum vier Arbeitsmarktregionen: Munsterland, Westfali-
sches Ruhrgebiet, Emscher-Lippe sowie NiederRhein. Zusétzlich zu den in den einzelnen
Arbeitsmarktregionen erarbeiteten regionalen Handlungsplanen zur Fachkraftesicherung
bietet eine Zusammenarbeit der vier Arbeitsmarktregionen im Rahmen der Regionale
2016 das Potenzial, innovative Modellprojekte, die fir den Regionale-Raum relevant sind,
modellhaft gemeinsam zu erproben.

Daher ist geplant, Uber die regionalen Handlungsplane hinaus mittelfristig auch Projekte
zu entwickeln, die in den Regionale 2016-Qualifizierungsprozess aufgenommen werden
kénnen. Dabei kdnnen beispielsweise solche Projekte entstehen, die Besonderheiten auf-
greifen, die durch die nachbarschaftliche Lage des Regionale-Raums zum Ruhrgebiet
bestehen.

4.1.2 Fachkraftemonitoring

Ziel des Fachkraftemonitorings ist die Schaffung und Weiterentwicklung eines Analyse-
und Prognoseinstrumentes, um auf der Basis eines regionalen Datensets zur Fachkréfte-
sicherung, das Angebot und den Bedarf von Fachkraften in der Region zu erfassen. Auf
dieser Basis ist es moglich, die aktuelle Fachkréftesituation hinsichtlich Angebot und
Nachfrage sowie auch zukinftige Verdnderungen in der Angebots- und Bedarfslage zu
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erfassen und in der Region zu bertcksichtigen. Das Analyse- und Prognoseinstrument
soll eine berufsgruppen- und wirtschaftszweigspezifische Analyse ermoglichen. Somit
kénnen Wirtschaftszweige mit Fachkrafteengpassen und solche mit einem Uberhang von
Fachkraften identifiziert werden, um darauf aufbauend MaRnahmen in den anderen Hand-
lungsfeldern anpassen zu kénnen.

Ein umfassendes Fachkraftemonitoring sollte die Ebenen der Angebots- und Nachfrage-
seite beinhalten: Auf Basis der regionsspezifischen, detaillierten Daten sollte eine solide
Projektion des Fachkrafte- und Ausbildungsmarktes bis zum Jahr 2020 oder langfristiger
erfolgen. Durch das Verschneiden von Nachfrage und Angebot insgesamt als auch nach
Berufsgruppen werden die Herausforderungen fur die Ausbildungs- und Arbeitsmarktpoli-
tik deutlich.

Im Ergebnis liegen detaillierte Informationen tber fachkraftebezogene Bedarfe der Unter-
nehmen vor, die anschlieRend vom Netzwerk Fachkraftesicherung Minsterland angegan-
gen werden kdnnen.

Die Ergebnisse der Analyse sollten den regionalen Akteuren nutzerorientiert zugénglich
gemacht und kommuniziert werden, damit diese in ihren eigenen Unternehmen auf den
drohenden Mangel rechtzeitig reagieren kénnen. Dabei ist der Fachkraftemonitor fir Ak-
teure der Politik, Wirtschaft, Bildungstrager, Verbande und fiir die Offentlichkeit von Inte-
resse. Demzufolge ist neben einem Analyse- und Prognoseinstrument der Aufbau und die
Entwicklung eines Informationssystems zur Fachkraftesicherung ein wichtiger Lésungs-
ansatz.

Der Arbeitsmarktmonitor der Arbeitsagenturen liegt hierzu bereits vor und liefert flachen-
deckend fir das Munsterland regionale Strukturdaten. Dieser wird im Rahmen des
Fachkraftemonitorings fur das Munsterland beriicksichtigt.

Die IHK Nord Westfalen wird ab 2012 den neuen "IHK-Fachkraftemonitor einbringen und
vertffentlichen. Das Informationssystem wird wichtige Rahmendaten der aktuellen Lage
und zum zukUnftigen Fachkréaftebedarf vorlegen.

Welche Potenziale in Form noch ungenutzer (Stille Reserve) oder untergenutzer regiona-
ler Humanressourcen in der Region existieren, ist ggf.zudem noch abzuschatzen. Hierzu
sind moglicherweise weitere Untersuchungen in Form von Befragungen 0.4. notwendig.

4.2 Talente binden und gewinnen

Auf dem Weg zur Wissensgesellschaft nimmt die Ressource Wissen eine herausragende
Stellung als Wettbewerbsfaktor ein. Das bedeutet, dass Regionen und Unternehmen ihren
Wettbewerbsvorteil vor allem mithilfe ihres Geschickes generieren, Talente zu mobilisie-
ren und langfristig zu binden. Neue Ideen und bessere Technologien fihren zu einer Stei-
gerung der Produktivitat und damit zu wirtschaftlichem Wachstum. Die zentrale Frage,
namlich wie das Munsterland Talente anziehen und binden kann, wird in den nachfolgen-
den Handlungsfeldern dargestellt.
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4.2.1 Steigerung der Erwerbsbeteiligung von Frauen, Alteren und Migranten

Die demographische Entwicklung ist im Minsterland bis 2020 insgesamt positiv, aller-
dings sind in Teilen der landlichen Kreise auch schon Bevdlkerungsriuckgange zu ver-
zeichnen. Vor dem Hintergrund der abnehmenden Bevdlkerung im erwerbsfahigen Alter
(15 - 65 Jahre) ist es besonders wichtig, dass alle Fachkréftepotenziale ausgeschopft
werden. Im Munsterland ist vor allem bei den Frauen, Alteren und den Migranten noch
bislang ungenutztes Potenzial vorhanden, so dass die Steigerung der Erwerbsbeteiligung
von Frauen, Alteren und Migranten als ein wichtiges Handlungsfeld identifiziert wurde. Die
Gruppe der Frauen kann zum einen durch den Einstieg in den Arbeitsmarkt und zum an-
deren durch die Steigerung des Arbeitszeitvolumens fur den Arbeitsmarkt starker gewon-
nen werden.

Die Erwerbstatigenquote der Alteren ist im Minsterland leicht unter dem Bundesdurch-
schnitt. Da zuklnftig auch die Zahl der Schulabganger und somit jingerer Arbeitskrafte
stark abnehmen wird, gilt es, die vorhandenen Potenziale der Fachkrafte kiinftig besser
zu nutzen. Dabei miissen die Alteren langer im Betrieb gehalten werden sowie ihr Wissen
und ihre Erfahrungen genutzt und geférdert werden.

Die Erwerbsbeteiligung von Migranten liegt noch weit unter der Erwerbsbeteiligung insge-
samt. Der Zielgruppe der Migranten ist somit im Zusammenhang mit der Erhéhung der
Erwerbsbeteiligung ebenfalls relevant. Zudem kann die Zuwanderung von auslandischen
Fachkraften ein erhebliches Fachkraftepotenzial fur das Minsterland bedeuten.

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Herausforderungen Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist fir Frauen bei der Be-

und Bedarfe rufswahl und der Stellensuche ein wichtiges Entscheidungskriteri-
um. Zahlreiche Studien und Gutachten, die im Auftrag des Bun-
desministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend erstellt
wurden, belegen die gesellschaftlichen und 6konomischen Vorteile
fur Unternehmen, die durch familienfreundliche Arbeitsstrukturen
entstehen. Im Munsterland konnte zwischen den Jahren 2008 -
2011 das Landesprojekt (Innovatives Vorhaben) FAMM Familie-
Arbeit-Mittelstand Munsterland in den vier umliegenden Muanster-
landkreisen erfolgreich erprobt werden. Im Ergebnis wurden tber
60 KMU fir ihre familienfreundliche Unternehmenskultur ausge-
zeichnet. Das Siegel wurde nach dem Auslaufen der Projektlauf-
zeit an die Bertelsmann Stifting Gbergeben, welche nun in eigenem
Namen das im Munsterland entwickelte Siegel auf KMU in der
ganzen Bundesrepublik anwendet. Neben weiteren Initiativen des
Landes Nordrhein Westfalen zum Thema Familienfreundlichkeit
von Unternehmen bzw. Vereinbarkeit von Familie und Beruf, wie
dem Wettbewerb ,familie@unternehmen.NRW* oder der Aktions-
plattform ,familie@beruf. NRW* sind weitere MaRnahmen erforder-
lich. Die Umsetzung entsprechender Maflinahmen erfolgt in den
munsterl&andischen Unternehmen noch nicht durchgehend.

Im Bereich der haushaltsorientierten Dienstleistungen riickt vor
dem Hintergrund der immer alter werdenden Bevélkerung neben
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der Betreuung der Kinder auch die Betreuung und Pflege alterer
Familienmitglieder in den Fokus der Betrachtung. Die Bedeutung
der Information, Vernetzung und Koordination greift bei dieser
Thematik das von der HWK Munster koordinierte Vorhaben
RegioCluster ConFM (Consumer Facility Management) auf.

Die Wiedereingliederung von Berufsriickkehrenden nach der Be-
treuung und Erziehung von aufsichtsbeddrftigen Kindern oder der
Betreuung pflegebeddrftiger Angehériger wird durch die Bundes-
agentur fur Arbeit geférdert. Auf der Landesebene werden Berufs-
rickkehrende beispielsweise durch die Landesinitiative Netzwerk
W (Wiedereinstieg) oder das Handlungsprogramm ,Briicken bauen
in den Beruf* mit den Férderprogrammen zur Teilzeitberufsausbil-
dung (TEP) und dem Bildungsscheck fur Berufsriickkehrende un-
terstitzt. Durch die spezifische landliche Lage der Kreise im Muns-
terland besteht hier noch weiterer und regionsbezogener Hand-
lungsbedarf, die Wiedereingliederung von Berufsriickkehrenden zu
fordern.

Losungsansatze Unterstutzung von Fachkraften und KMU bei der Inanspruch-
nahme von familienfreundlichen und -férdernden Malinahmen

Um mehr qualifizierte Frauen fir eine Stelle zu gewinnen, missen
Unternehmen die Méglichkeit, Beruf und Familie zu vereinbaren,
als zentrales Handlungsfeld begreifen. Eine mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur und das Image als familienfreundliches Un-
ternehmen tragen zur Steigerung der Motivation und Produktivitéat
bei, da dem Mitarbeiter nicht die Entscheidung zwischen Beruf und
Familie abverlangt wird. Die Sensibilisierung von KMU zur Bedeu-
tung und Notwendigkeit von familienfreundlichen und -férdernden
Mafnahmen ist ein wichtiger Losungsansatz zur Verbesserung der
Familienfreundlichkeit in den munsterlandischen Unternehmen.
Daruber hinaus sollten Fachkrafte und KMUs Unterstitzungsstruk-
turen und konkrete Ansprechpartner zur Entwicklung und zum
Ausbau familienfreundlicher Arbeitsbedingungen erhalten. Die
Verbesserung des Angebotes von Kindertagesstatten kann dabei
einen Ansatz darstellen®.

Um eine inhaltliche Koharenz zu gewahrleisten, sind auch wesent-
liche Potenziale in der Kooperation und die inhaltliche Abstimmung
mit dem Kompetenzzentrum Frau und Beruf zu sehen, das sich ab
Anfang 2012 fir die Steigerung und Verbesserung der Erwerbsta-

tigkeit von Frauen einsetzen wird.

6 Vgl. hierzu das ,Sassenberger Modell*: Ein Zusammenschluss von sechs Unternehmen in der Gemeinde Sassenberg, in
der jungen erwerbstatigen Mittern und Vétern unter Zuhilfenahme von zwei ortsansassigen Kindergéarten eine Mischung
als Sofort- und Permanenthilfe im Rahmen der Kinderbetreuung angeboten werden.
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Forderung privatwirtschaftlicher Initiativen im Bereich der
haushaltsorientieren Dienstleistungen

Um die Leistungsfahigkeit von Fachkraften zu erhalten, ist der
Blick intensiv auf zeitliche Entlastungsmadglichkeiten zu lenken. Die
Belastung durch die Betreuung von Familienmitgliedern (Kinder
und pflegebedirftige Eltern) kann die Einsatzfahigkeit im Beruf z.T.
stark einschranken. Um hier eine dauerhafte Balance zu erzielen,
sind haushaltsnahe Dienstleistungen eine Option, die es zu institu-
tionalisieren und zu normalisieren gilt.

Der Markt haushaltsnaher Dienstleistungen ist in der Regel sehr
stark fragmentiert und kaum bedarfs- und zielgruppenspezifisch
differenziert in Angebotsformen und Qualitat. Solches zu erken-
nen, zielgruppenspezifisch zu entwickeln und zu kommunizieren
ist aber notwendig, denn die Mitarbeiter haben — je nach Lebens-
lage, Lebensweise, Haushaltseinkommen, Familiensituation und
Praferenz fur Entlastungen — oft sehr verschiedene Bedarfe und
Anspriche an haushaltsnahe Dienstleistungen.

Um entsprechende Angebote im Minsterland zu erstellen, bendtigt
es fundierte Bedarfsanalysen, die nicht nur an der Nachfrageseite,
sondern auch an der Angebotsseite ansetzen sollten. Antworten
auf die Fragen, wo und fiir wen es bereits welche Angebote’ gibt
und wie diese Angebotslage mit den festgestellten Bedarfen zu-
sammenpasst, sind ein wesentlicher Bestandteil eines zu entwi-
ckelnden Angebots.

Um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu gewébhrleisten,
kénnen die Unternehmen ihre Mitarbeiter dahingehend unterstut-
zen, dass zum einen Lésungsmodelle auf betrieblicher Ebene zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer geschaffen werden.

Wiedereingliederung von Berufsruckkehrerinnen

Wiedereinsteigerinnen zeichnen sich vielfach durch eine hohe
Einsatzbereitschaft und Identifikation mit ihrer Tatigkeit aus. Durch
Mentorenprogramme kénnen Unternehmen die Wiedereingliede-
rungsphase unterstiitzen, indem den Berufsriickkehrerinnen ein
Mentor aus dem Unternehmen zur Seite gestellt wird, der bei der
Einarbeitung in die neuen Aufgaben Hilfestellung leistet und Infor-
mationen Uber innerbetriebliche Ablaufe vermittelt. Insbesondere
fur Frauen nach der Familienphase kann ein Einstieg mit einer
flexiblen Ubergangsregelung beispielsweise hinsichtlich der Ar-
beitszeiten unterstitzend sein.

7 Vgl. hierzu das Unternehmen Zauberfrau (http://www.zauberfrau.de) oder die Angebote des Dienstleisters Familienservice
(http://www.familienservice.de).
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Arbeits- und Beschéftigungsfahigkeit der Mitarbeiter erhéhen

Herausforderungen Die Steigerung des durchschnittlichen Alters der Beschéftigten,

und Bedarfe der abzusehende Fachkraftemangel und auch die zunehmende
Gefahr der Krankheitsausfalle machen eine Erhéhung der Arbeits-
und Beschaftigungsfahigkeit der Mitarbeiter erforderlich, um den
zukunftigen Fachkraftebedarf decken zu kénnen. Ein grol3er Zu-
sammenhang besteht bei den Beschaftigten zwischen der Arbeits-
zufriedenheit und der Leistungsbereitschaft im Unternehmen.

Durch das LIGA.NRW (Landesinstitut fir Gesundheit und Arbeit
des Landes Nordrhein-Westfalen) wurden bereits einige Modell-
projekte zum Thema betriebliches Gesundheitsmanagement auf
Landesebene initiiert und begleitet. Dabei wurde beispielsweise
bereits speziell fur die IT-/ Softwarebranche ein neues Leithild zur
praktischen Umsetzung fir die betriebliche Gesundheitsférderung
(Projekt: PRAGWA) erarbeitet. Des Weiteren wurden die Gesund-
heitsforderung unter dem Aspekt als integrative Fihrungsaufgabe
in Unternehmen (Projekt: GeFiGe) analysiert sowie Instrumente
entwickelt und erprobt. Eine im Minsterland bereits existierende
Anlaufstelle fur Unternehmen und 6ffentliche Verwaltungen ist das
LZentrum fir Gesundes Arbeiten Minsterland“. Ebenso wird das
bundesweite Modellprojekt Gesunde Arbeit durch die Deutsche
Rentenversicherung Westfalen mit dem Betriebsservice Gesunde
Arbeit weitergeflihrt. Dartiber hinaus sind die minsterlandischen
Unternehmen fir diese wichtige Thematik zu sensibilisieren, da die
existierenden MaRnahmen bislang noch nicht flachendeckend ge-
nutzt werden.

Angesichts der demographischen Entwicklung sind auch die For-
derung der Motivation &lteren Beschéftigten und die Schaffung
passgenauer Arbeitsplatze eine Herausforderung fir die Unter-
nehmen. Um die Motivation alterer Beschaftigten zu férdern und
einen vorzeitigen Eintritt in den Ruhestand zu verhindern, sollte
den alteren Mitarbeitern eine individuelle Entwicklungsperspektive
gegeben werden, um das Erfahrungs- und Fachwissen der alteren
Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden. Somit ist durch die
Unternehmen die Etablierung einer ,alternsgerechten® Arbeitsor-
ganisation zu etablieren, die starker auf die Bedurfnisse alterer
Beschaftigter abstellt.

Ldsungsansatze Kooperationen von Unternehmen zur Entwicklung von Strate-
gien und Konzepten des betrieblichen Gesundheitsmanage-
ments im Unternehmen

Ein betriebliches Gesundheitsmanagement ist ein sinnvoller An-
satzpunkt zur Fachkréftebindung und tragt zur Gesundheit und
Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer bei. Dieses geht Gber
die klassische Gesundheitsférderung (Bewegung, Entspannung
und gesunde Erndhrung) hinaus und kann als Teil einer ganzheitli-
chen Unternehmensstrategie angesehen werden. Eine flachende-
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ckende Umgestaltung der Arbeitspléatze unter ergonomischen Ge-
sichtspunkten kann einen wesentlichen Beitrag zur Gesundheit
und Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmer leisten. Unterneh-
men kénnen dabei sowohl durch einzelbetriebliche Lésungen als
auch in Kooperation mit anderen Unternehmen zur Entwicklung
von Strategien und Konzepten des betrieblichen Gesundheitsma-
nagements beitragen.

Etablierung einer "alternsgerechten" Arbeitsorganisation, die
starker auf die Bedurfnisse alterer Beschéaftigten abstellt

Durch eine vielfaltigere Belegschaftsstruktur mit der Beschaftigung
von Alteren, Frauen und Migranten konnen fur die Innovationsfa-
higkeit in den Unternehmen besondere Moglichkeiten und Chan-
cen liegen. Voraussetzung einer alternsgerechten Unternehmens-
politik ist eine Unternehmenskultur, die auf eine langfristige Perso-
nalentwicklung setzt. Dazu gehdéren neue Leitbilder und Konzepte,
mit denen die Arbeit und die Beschéftigtenstruktur Generationen
ubergreifend gestaltet werden kdnnen. Es geht um eine integrative
und ganzheitliche Einstellungs- und Unternehmenspolitik, die sich
an individuellen Kompetenzen und nicht an Alterskriterien orien-
tiert. Diesbezuliglich missen die Unternehmen noch starker sensi-
bilisiert werden, damit sie das im Unternehmen vorhandene Po-
tenzial bestmdglich ausschépfen kdnnen. Bei der Integration von
Alteren in die Personalentwicklung nehmen Fuhrungskréafte eine
entscheidende Funktion ein. Zur Vermeidung und besseren Bewal-
tigung von Konfliktsituationen zwischen jingeren Fihrungskraften
und alteren Mitarbeitern sind Flhrungskraftetrainings anzubieten.

Uber die Sensibilisierung hinaus sind konkrete Informationsange-
bote als Unterstiitzung fur die Ausarbeitung und Einfiihrung von
Konzepten fur die alter werdenden Arbeitnehmer von Bedeutung.
Die Etablierung altersgemischter Teams kann zur Erleichterung
des Wissenstransfers von alteren auf jiingere Mitarbeiter und zur
besseren Verbindung der Starken von erfahrenen und neuen Mit-
arbeitern fihren. Durch eine derartige Arbeitsorganisation kann
sich eine generationenibergreifende Rotation von Erfahrung und
Wissen entwickeln. Uber den Wissenstransfer hinaus wird eine
starkere Vernetzung der Arbeitnehmerschaft unterstiitzt.

Starkere Integration von Migranten in den Arbeitsmarkt

Herausforderungen Die demografische Entwicklung und Wanderungsbewegungen

und Bedarfe verdeutlichen, dass der Fachkraftebedarf der Unternehmen in Zu-
kunft nur zu decken ist, wenn das vorhandene Arbeitskraftepoten-
zial der Region starker als bisher ausgeschopft wird. Die Bevolke-
rungsgruppe mit Migrationshintergrund stellt im Minsterland ein
besonderes Potenzial dar (vgl. Kapitel 2.3).
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Um die Fachkraftebasis in Zukunft sicherzustellen, ist die Konzent-
ration auf die inlandischen Arbeitskréftepotenziale nicht ausrei-
chend. Die Zuwanderung auslandischer Fachkréfte und die starke-
re Integration bereits in der Region lebender Migranten werden
bendtigt, um den Bedarf an qualifizierten Fachkraften in Zukunft zu
sichern. Uber eine praxisgerechtere Ausgestaltung des Anerken-
nungsgesetztes auf Bundesebene hinaus sind ergénzende Mal3-
nahmen durch Unternehmen erforderlich. Migranten bendtigen
haufig Unterstiitzung bei einer gezielten Arbeitsvermittlung, die
ihren Qualifikationen und Kompetenzen entspricht. Die Nutzung
der spezifischen Kompetenzen von Migranten flr den regionalen
Arbeitsmarkt wird oftmals durch eine unzureichende Erfassung
erschwert. Eine zentrale Herausforderung liegt darin, bestehende
Ausbildungsdefizite zu reduzieren und das mindliche sowie
schriftliche Ausdrucksvermdgen zu verbessern.

Aus unternehmerischer Sicht kann insbesondere die starkere Integ-
ration von Migranten in Ausbildung und Beruf dazu beitragen, spezi-
fische Auslandskompetenzen bei der ErschlieBung von potenziellen
Zielmarkten zu nutzen. Dieses spezifische Fachwissen Uber die
urspriinglichen Heimatlander kann gerade kleinen und mittleren
Unternehmen im Rahmen ihrer Internationalisierung helfen.

Ldsungsansatze Unterstitzung in den Bereichen berufliche Qualifikation, kul-
turelle und soziale Akzeptanz

Unternehmen kénnen sich fir die bessere Erfassung von speziel-
len tatigkeitsbezogenen Kompetenzen der Migranten einsetzen.
Um diesen auch auf3erhalb formaler Bildungsabschlisse Gewicht
zu verleihen, kdnnen individuelle Kompetenzfeststellungsverfahren
durchgefuhrt werden. Somit kommt der Ermittlung, Dokumentation
und Bewertung eine grofRe Bedeutung zu, um die Kompetenzen
fur den Arbeitsmarkt sichtbar zu machen.

Neben der beruflichen Qualifikation ist fir die Integration die kultu-
relle und soziale Akzeptanz ein wichtiger Baustein. Dabei sind die
Zusammenfihrung von Menschen unterschiedlicher Herkunft und
die Schaffung von Begegnungsmadglichkeiten entscheidend. Die
Zuwanderung von Menschen muss als demographisch notwendig
und als wirtschaftlich vorteilhaft angesehen werden, um die Akzep-
tanz in den KMUs zu erlangen. Eine Wertschatzung der kulturellen
Vielfalt sollte offen kommuniziert werden.

4.2.2 Arbeitskraftepotenzial an die Region binden
Fehlende qualifizierte Fachkréfte sind fir Regionen und Kommunen ein bedeutender
Standortnachteil, fir den einzelnen Betrieb kénnen sie existenzgeféahrdend sein. Weiterhin

hangen Betriebsnachfolgen und Existenzgriindungen stark von der Bindungskraft einer
Region fur die Nachwuchsfachkréafte ab.
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Hochschulabsolventen an die Region binden

Herausforderungen
und Bedarfe

LOosungsanséatze

Die regionale Bildungslandschaft spielt eine entscheidende Rolle
im Wettbewerb um junge Fachkrafte. Insbesondere durch Hoch-
schulen kdnnen junge Menschen friihzeitig an die Region gebun-
den werden. Der Aufbau enger Netzwerke zwischen lokalen Be-
trieben und Hochschulen bietet die Chance, dass Studierende
durch Praktika oder Volontariate mit den Betrieben zusammenar-
beiten und so ein schneller Berufseinstieg ermdglicht wird. Wah-
rend GrofRunternehmen diesen Weg haufig schon gehen, ist es
wichtig, auch mittelstandische Betriebe zu motivieren, Rekrutie-
rungsnetzwerke mit lokalen Hochschulen aufzubauen.

Eine aktuelle Studie des Instituts fir Mittelstandsforschung (IfM)
Uber die Erfahrungen mittelstéandischer Unternehmen mit den neu-
en Abschliissen Bachelor und Master ergibt, dass viele der Unter-
nehmen nicht ausreichend Uber die neuen Studiengange informiert
sind. Der Informationsfluss zwischen Hochschule und Wirtschaft
zeigt an dieser Stelle noch Verbesserungsbedarf.8

Schaffung von Angeboten und Mdglichkeiten fur duale Studi-
engange und fur praktische Tatigkeiten wahrend des Studi-
ums in KMU.

Gelingt es, Studierende friihzeitig an die Region zu binden, kann
nachhaltig der drohende Fachkraftemangel gemindert werden.

Wichtig ist hierbei eine moglichst frihe Kontaktaufnahme von Stu-
dierenden und regionalen Unternehmen. Ein Weg der Realisierung
ist die Schaffung von Angeboten und Mdglichkeiten fur duale Stu-
diengange sowie fir praktische Tatigkeiten wahrend des Studiums
in Unternehmen.

Durch die Verknipfung von Theorie und Praxis lernen Studierende
verschiedene Bereiche kennen. Gleichzeitig erweitern sie ihre
fachlichen und sozialen Kompetenzen. So sind sie bereits im Stu-
dium damit vertraut, sich auf wechselnde Teams, unterschiedliche
Unternehmenskulturen und neue Aufgabenbereiche einzustellen.

Im Rahmen eines Praxisdialogs zum dualen Studium mit den Un-
ternehmen und Bildungsanbietern sollten vor dem Hintergrund
bereits bestehender Angebote weitere Ziele und Herausforderun-
gen lokalisiert werden.

Durch Hochschulkompetenzzentren kann die Kooperation von
Unternehmen und Hochschulen institutionalisiert werden und so
konnen die Interessen der lokalen Wirtschaft und der Hochschulen
zusammengebracht werden. Bestehendes Beispiel aus der Praxis

8 http://www.ifm-bonn.org/assets/documents/IfM-Materialien-207. pdf
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ist das Hochschul-Kompetenz-Zentrum studieren & forschen im
Kreis Warendorf.

Neben der Forderung der dualen Studiengange ist es wichtig,
auch bei herkbmmlichen Studienangeboten eine aktive Arbeits-
kraftewerbung durch die Unternehmen zu stéarken. Anséatze hierzu
gibt es bereits vereinzelt (z. B. die Veranstaltung sog. Jobnéchte).
Eine Intensivierung solcher Angebote ist ein wichtiges Instrument
fur einen erfolgreichen Transfer zwischen Hochschule und Wirt-
schaft.

Bindung von ausléandischen Studierenden

Auslandische Studierende gehdren heute selbstverstandlich zum
Bild der Hochschulen im Minsterland. So liegt der Anteil auslandi-
scher Studierender der Westfalischen Wilhelms-Universitat Mins-
terland bei etwa 8%. Im Jahr 2009 kamen insgesamt: 2.936 aus-
landische Studierende an die Universitat Minster. Sie kommen
aus verschiedenen Regionen weltweit und absolvieren Studien-
gange nach deutschen Leistungsstandards. Ein internationaler
Erfahrungsschatz sowie sprachliche und soziokulturelle Hinter-
grinde zeichnen diese Studierenden aus. Von diesen Kompeten-
zen und von dem erworbenen Fachwissen kénnen die Arbeitgeber
des Munsterlandes profitieren.

Eine Bindung von Studierenden an die Region kann durch die Be-
gleitung bzw. Unterstiitzung von Studierenden bzw. Alumni in der
Phase zwischen Studium und Beruf (z.B. bei Bewerbungen in der
Region) erreicht werden. Fir internationale Studenten/-innen kén-
nen in diesem Rahmen insbesondere die International Offices an
den Universitaten bzw. Fachhochschulen als Bindeglied zwischen
Unternehmen und Studierenden eine entscheidende Rolle spie-
len.?

Verbesserung der Flexibilitdt und Mobilitat der Beschaftigten

Herausforderungen
und Bedarfe

Losungsanséatze

Der Fachkraftebedarf sowie die Arbeitslosenzahlen sind in
Nordrhein-Westfalen regional stark unterschiedlich. Bestehende
Fachkraftelicken sind nicht nur konjunkturell sondern auch struk-
turell bedingt. Die berufsbedingte Mobilitdtsbereitschaft von Ar-
beitskraften ist jedoch haufig eher gering.

Unterstitzung bei der Uberregionalen Zuwanderung qualifi-
Zierter Fachkrafte und Verhinderung von Abwanderung aus
den landlichen Kreisen.

9 https://www.fh-muenster.de/internationaloffice/welcome_service/index.php
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Grundvoraussetzung fur die Erhéhung der Mobilitatsbereitschaft ist
die Untersuchung der mobilitatsféordernden und —hemmenden Fak-
toren (Push- und Pull-Faktoren). Eine Umfrage der Prognos AG
von Nachwuchskraften im Rahmen der Studie zu Fachkraften in
ostdeutschen Zukunftsfeldern zeigte, dass neben dem Gehalt ins-
besondere Faktoren wie das Image des Unternehmens, Fort- und
Weiterbildungsmadglichkeiten sowie Arbeitsplatzsicherheit ent-
scheidend sind.

Auf Basis der identifizierten Push- und Pull-Faktoren von Fach-
und Fuhrungskraften sollen Rekrutierungs- und Anreizverfahren
zur Anziehung von Fachkraften entwickelt werden und deren Um-
setzung in den Unternehmen begleitet werden.

Hierbei liegen wesentliche Potenziale in der Kooperation und dem
Ausbau des Karriereservice Minsterland (z.B. Ausbau der Daten-
bank durch ein virtuelles Vermittlungstool).

In der Férderung und dem Ausbau des betrieblichen Mobilitdtsma-
nagements liegen fir Unternehmen Mdglichkeiten die Mobilitatsbe-
reitschaft ihrer Beschéftigten zu erhéhen (insbesondere im Fall
von Pendlern). Malinahmen, die in diesen Bereich fallen sind u.a.
Job-Tickets, Radabstellanlagen, Car-Sharing oder auch die Bera-
tung zur Wohnstandortwahl.10

Rekrutierungsservice

Herausforderungen
und Bedarfe

LOosungsansatze

Die Beschaftigungssituation einer Region hangt unmittelbar von
deren Standortattraktivitat ab.

Um Unternehmen und qualifizierte Arbeitskrafte fur die Region zu
gewinnen und an sie zu binden, steht die Region Miinsterland vor
der Herausforderung, attraktive Angebote zu entwickeln und zu
kommunizieren. Neben harten Standortfaktoren (z.B. Lohnniveau
und Gewerbesteuern) spielen weiche Faktoren wie Bildungs- und
Freizeitangebote eine wichtige Rolle im Wettbewerb der Regionen.

Ausbau des Karriereservice Miunsterland und der damit ver-
bundenen Aktivitaten

Der ,Karriereservice Munsterland‘ bundelt die Standortvorteile der
Region Minsterland und kommuniziert sie nach innen und auf3en.
Durch Kooperationen zu Hochschulen und Fachhochschulen im
Munsterland, den Kammern, den Wirtschaftsforderungseinrichtun-
gen des Minsterlandes und den Mitgliedern des Minsterland e.V.
ist ein intensiver Austausch unter den Akteuren moglich. Aktuell
zeigt der Karriereservice Minsterland Jugendlichen und Unter-

10 siehe hierzu http://www.ils-forschung.de/down/rahmen-betriebl-mm.pdf.
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nehmen die Attraktivitdt und beruflichen / unternehmerischen Mog-
lichkeiten in der Region auf und bringt Arbeitgeber und potentielle
Arbeitskrafte an einen Tisch.

Mit Blick auf die Bindung von Fach- und Fuhrungskraften sowie
Unternehmen liegen wesentliche Potenziale in der Kooperation
und dem Ausbau des Karriereservice Minsterland. Damit z.B. gut
qualifizierte Paare kunftig im Munsterland gemeinsam erfolgreich
tatig sein kénnen, kdnnte u.a. ein Service Abhilfe schaffen, der den
Partnern/-innen von Fachkréften in beruflichen und familidren Fra-
gen zur Seite steht. Die Westfalische Wilhelms-Universitat Mins-
terland bietet bereits einen sogenannten dual career service fir
Partner/-innen von Professor/-innen oder Angestellten in anderen
Spitzenpositionen an, der Unterstiitzung bei der Berufsentwicklung
und konkreten Stellensuche der Partner/-innen bietet, Weiterhin
unterstiitzt der dual career service bei der Suche nach einer pas-
senden Kinderbetreuung oder der Wohnung, Das Angebot eines
solchen Service auch fur andere Branchen kann die Attraktivitat
der Region fur Fach- und Fuhrungskrafte erhdhen. Gebraucht
werden attraktive Angebote fur beide Partner, wenn die besten
Kopfe aus dem In- und Ausland an den Wissenschaftsstandort
Minsterland geholt werden sollen. Aber auch Uber
WelcomeCenter im Allgemeinen ist nachzudenken, da sie in allen
Phasen des Zuzugs beraten hinsichtlich Fragen rund ums Leben
und Arbeiten in der Region. Letztlich ist Uber eine Bewertung der
bisherigen MalRnahmen dariiber zu entscheiden, wo und wie ein
unbedingt notwendiger regionsweiter Karriereservice weiter betrie-
ben werden sollte.

4.2.3 Strategische Personalplanung

Strategische Personalplanung kann ein zentraler Erfolgsfaktor fur die Wettbewerbsfahig-
keit von Unternehmen sein. Diese umfasst eine systematische Bestandsaufnahme der
vorhandenen Mitarbeiter und eine Analyse des aktuellen Fachkraftebedarfs. Ebenso sind
Prognosen zu den zuklnftigen Fachkraftebedarfen erforderlich, um rechtzeitig entspre-
chende Personalentscheidungen zu treffen. Durch die Integration der Personalplanungen
in die Unternehmensstrategie kann Fachkrafteengpassen vorausschauend begegnet wer-
den. Vor allem in KMU ist in diesem Zusammenhang eine Anderung der Personalpolitik

erforderlich.

Notwendigkeit einer zukunftsorientierten und langfristigen Personalplanung

Herausforderungen
und Bedarfe

Das Angebot an Erwerbspersonen und gut ausgebildeten Fach-
kraften wird weiter sinken. Dies erschwert es zunehmend, fur Un-
ternehmen geeignetes Personal zu finden. Um diese Herausforde-
rungen in Zukunft bewéltigen zu kdnnen, missen vor allem die
KMU ihre Personalplanung strategisch angehen. Die Personalpla-
nung von heute ist wegweisend fur die Entwicklung des Unter-
nehmens in der Zukunft. Die Initiative ,Bildungsbedarf in Unter-
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LOosungsansatze

nehmen® des Landes NRW ermaoglicht bereits eine Beratung fr
KMU zur Weiterbildungsplanung fur ihre Mitarbeiter.

Das Bundesministerium fir Arbeit und Soziales greift mit der Inter-
netanwendung ,Der Demograf* die Problematik des demographi-
schen Wandels und die damit verbundenen Herausforderungen
und Auswirkungen auf. Das Land NRW hat zur Auseinanderset-
zung mit diesem Thema bereits sogenannte Demografie-Lotsen
ausgebildet, die KMU beraten und unterstiitzen. Die minsterlandi-
schen Unternehmen sind fir diese Problematik noch stérker und
Zielgerichtet zu sensibilisieren. Das Netzwerk Westmiinsterland
e.V. hat hierzu verschiedene Ansétze entwickelt und umgesetzt.
Zugleich sind weitere MalRnahmen in diesem Bereich erforderlich.
Ebenso miissen Unternehmen zur Bindung der vorhandenen Ta-
lente attraktive Karrieremodelle und Entwicklungsperspektiven fir
den einzelnen Mitarbeiter ermdglichen.

Vor allem bei KMU sind frithzeitige Uberlegungen zur Unterneh-
mensnachfolge wichtig. Uber die Angebote im Bereich der Poten-
tialberatung des Landes Nordrhein-Westfalen hinaus bendtigen
KMU hierbei eine beratende Unterstiitzung rund um das Thema
Unternehmensnachfolge. Im Minsterland existieren hierzu bereits
unterschiedliche Ansétze, die durch weitere Malinahmen erganzt
werden koénnen. Die Institutionen der Wirtschaftsforderungen im
Munsterland greifen diese Thematik, insbesondere Sensibilisie-
rungs- und Unterstiitzungsservice, bereits auf. Ebenso werden
Angebote zur Unternehmensnachfolge durch die IHK Nord Westfa-
len und die HWK Munster offeriert.

Unternehmen sind gefordert, auf wirtschaftliche Veranderungen
oder sich verandernde Auftragslagen kurzfristig reagieren zu kon-
nen. Dies ist vor allem fir KMU aufgrund der engen Personalbe-
setzung oftmals schwierig. Neben der langfristigen Personalpla-
nung seitens der Unternehmen ist es somit ebenso wichtig, die
Moglichkeit zu besitzen, in einem annehmbar kurzen Zeitraum
eine bendotigte Fachkraft vermittelt zu bekommen. Dabei bendtigen
Unternehmen Handlungsanleitungen zur Beseitigung kurzfristiger
Fachkrafteengpasse.

Etablierung einer Sensibilisierungs- und Unterstitzungsstruk-
tur fur KMU

Aufgrund der schmalen Personalbesetzung und der Konzentration
auf das tagliche Geschaft kommt vor allem bei KMU die strategi-
sche Sichtweise beziiglich der Personalplanung oft zu kurz. Hier
muss durch Sensibilisierungs- und Unterstiitzungsstrukturen Abhil-
fe geschaffen werden. Die kurz-, mittel- und langfristige Verfugbar-
keit von Fachkraften ist bei schwankenden Auftragslagen fur die
Existenz eines Unternehmens auf dem Markt von entscheidender
Bedeutung.
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Wichtig ist fur viele Unternehmen, die noch nicht auf die Heraus-
forderungen der Fachkréftesituation vorbereitet sind, dass sie fir
die Fragen, die sich aus der demografischen Entwicklung und den
wachsenden Fachkrafteengpassen fir ihr Unternehmen ergeben,
Strategien entwickeln. Dabei miissen ihnen beratend Handlungs-
felder aufgezeigt und Empfehlungen an die Hand gegeben wer-
den, wie Sie ihr Unternehmen in den kommenden Jahren zukunfts-
fest und unabhé&ngig von der demografischen Entwicklung aufstel-
len kénnen.

Flexible Karrieremodelle in vertikaler als auch horizontaler
Hinsicht anbieten

Durch die Einfuhrung flexibler Karrieremodelle in vertikaler als
auch horizontaler Hinsicht weitet ein Unternehmen die Karriere-
mdglichkeiten fir die Mitarbeiter aus. Der vertikale Karriereweg
bezeichnet den schrittweisen Aufstieg innerhalb der Firmenhierar-
chie. Um junge, nachwachsende Leistungstrager auch in Zukunft
an das Unternehmen zu binden, kénnen horizontale Karrierepfade
als Perspektive dienen. Horizontale Karrierepfade sind als Fach-
karrieren zu verstehen, die beispielsweise durch Mitarbeiterent-
wicklungsprogramme geférdert werden kénnen. Somit wird eine
starkere Berlicksichtigung der Passfahigkeit von Lebensphase und
Berufsphase ermdglicht und der besonderen Bedeutung der Indi-
vidualisierung und Selbstverwirklichung von Arbeitnehmer Rech-
nung getragen.

Beratungshilfen zur Unternehmensnachfolge

Die Benennung der Unternehmensnachfolge ist vor allem fur mit-
telsténdische Unternehmen eine schwierige Aufgabe. Die Siche-
rung des Fortbestands des eigenen Unternehmens — oftmals des
eigenen Lebenswerkes — erfordert somit eine unterstiitzende Bera-
tung sowohl hinsichtlich der betriebswirtschaftlichen als auch der
psychosozialen Fragestellungen.

Verbesserung der kurzfristigen Verfugbarkeit personeller
Ressourcen auch im familiaren Bereich

Die Verbesserung der kurzfristigen Verflgbarkeit von geeignetem
Personal ist gerade fur KMU eine wichtige Herausforderung. Dabei
kénnen sogenannte Transferplattformen oder betriebliche Ver-
bundldsungen helfen, eine dringend notwendige Fachkraft dem
Unternehmen zur Verfiigung zu stellen.

Insbesondere bei stark schwankender Auftragslage oder einer
Uberdurchschnittlichen Fluktuation ist es sinnvoll, einen unterneh-
mensibergreifenden Pool an Fachkréften zu bilden, auf den alle
Unternehmen zugreifen kénnen. Ein weiterer Vorteil besteht darin,
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dass potenzielle Mitarbeiter bereits im Vorfeld umfassend getestet
werden konnen. Viele ausbildende Unternehmen stehen dartber
hinaus regelmafig vor dem Problem, dass Auszubildende trotz
guter Leistung nicht tbernommen werden kénnen, weil die Kapazi-
taten fehlen. Auch in diesem Fall ist ein unternehmensibergrei-
fender Pool an Nachwuchskraften eine gute Losung.
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4.3 Talente qualifizieren

Die Bildungsprognose fur Minsterland beziffert den Ruckgang der Schilerzahlen zwi-
schen 2015 und 2020 auf etwa 16%. Der durch den demografischen Wandel bedingte
zurlickgehende Anteil der erwerbsfahigen Bevdlkerung verlangt die Mobilisierung und
Befahigung aller Erwerbspersonen fur den Arbeitsmarkt. Gleichzeitig hangt die Leistungs-
starke der regionalen Wirtschaft immer starker von der Innovationsstarke und qualitativ
hochwertiger Arbeit ab. Eine zielgruppenorientierte Qualifizierungsstrategie ist in diesem
Zusammenhang ein zentraler Stellhebel.

4.3.1 Bildungspotenziale ausschopfen

Herausforderungen Die Grinde fur die Wahl eines (Aus-)Bildungswegs sind vielfaltig

und Bedarfe und zum Teil gesteuert von Erwartungen der Familie oder dem
Wabhlverhalten der Freunde. Die eigenen Interessen und Starken
wahrend der (Schul-) Ausbildung einsetzen bzw. weiterentwickeln
zu kénnen und spater in einem Beruf erfolgreich anzuwenden, ist
eine wichtige Bedingung fur eine positive Einstellung zu Arbeit und
Weiterlernen. Gleichzeitig ist die Passfahigkeit von vorhandenen
und nachgefragten Qualifikationen eine Grundvoraussetzung fir
einen funktionierenden und effizienten Arbeitsmarkt. Die Heraus-
forderung besteht darin, Schiler/-innen dabei zu unterstiitzen be-
reits frilhzeitig eine konkrete Vorstellung Uber fir sie geeignete
Berufsfelder zu entwickeln.11

Die systematische und nachhaltige Berufsorientierung und Vermitt-
lung von Praxiserfahrung wird aktuell im Schwerpunkt des Ausbil-
dungskonsens in Nordrhein-Westfalen bearbeitet.

Insbesondere der Ausbildungskonsens deckt bereits integrierend
eine Vielzahl von Handlungsfeldern und Lésungsansétzen ab, die
diesbeziglich auch das Munsterland vor grof3e Herausforderungen
stellt. Vor diesem Hintergrund sind fiir die Region zentral wichtige
Themen, wie der Ubergang von der Schule in Beruf und Studium,
die Chancen einer dualen Berufsausbildung transparenter zu ma-
chen und die Attraktivitat beruflicher Aus- und Weiterbildung weiter
zu steigern oder die Verankerung einer nachhaltigen Studien- und
Berufsorientierung fur alle Schiler/innen im Rahmen dieses Hand-
lungsplans nicht in Form von Losungsanséatzen vertiefend behan-
delt. Dies inshesondere vor der Maxime, keine Doppelstrukturen
aufzubauen.

11 Vgl. hierzu z.B. das sog. ,Telgter-Modell” ( http://www.telgter-modell.de/ ).
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Dennoch bekennt sich der Handlungsplan zur Einsicht, dass die
berufliche Ausbildung fiir junge Menschen wie auch fur Betriebe
ein hohes Potential bietet, und mdchte hier ergdnzende Impulse
setzen. Fir Betriebe kann durch die berufliche Ausbildung der zu-
kunftige Fachkraftebedarf gesichert werden. Fir junge Menschen
ermoglicht eine Ausbildung einen schnellen Ubergang in den Ar-
beitsmarkt.

Initiativen zur Nachwuchsférderung

Herausforderungen Befinden sich Jugendliche in einer sozial schwierigen Lebenssitua-

und Bedarfe tion (finanzielle Situation, Wohnverhaltnisse, Zugang zu Bildungs-
fragen), mindert dies haufig die Aussichten auf eine erfolgreiche
schulische und berufliche Karriere — vorhandene Begabungen /
Potenziale werden dadurch nicht genutzt. Sowohl aus gesell-
schaftlicher wie auch aus wirtschaftlicher Sicht gilt es, Talente zu
fordern, die aufgrund ihrer soziobkonomischen Situation benach-
teiligt sind, und sie auf den Arbeitsmarkt vorzubereiten.

Losungsansatze Entwicklung von Stipendienprogrammen zur Forderung po-
tenzieller beruflicher Nachwuchskréafte

Durch Stipendienprogramme fir Schuler/-innen bzw. junge Mitar-
beiter/-innen kénnen Begabungen geférdert werden. Damit kann
die Erhéhung der Arbeitgeberattraktivitat von Unternehmen aus
dem Minsterland, eine Bindung junger Menschen an regionale
Firmen sowie die Mdglichkeit zur Rekrutierung der besten Nach-
wuchskrafte erreicht werden. Neben finanzieller Unterstiitzung
sollten eine beratende und begleitende Unterstlitzung sowie wei-
terfihrende Lernangebote und die Vernetzung der Jugendlichen in
dem Stipendienprogramm enthalten sein. Die Unterstutzungsleis-
tung kann zielgruppenspezifisch entwickelt werden (z.B. Pro-
gramm fiir Jugendliche aus Zuwandererfamilien).

Starkung der Ausbildungsaktivitdten von Betrieben insbe-
sondere in den Zukunftsbranchen

Zur Starkung der Ausbildung gehort jedoch nicht nur die Nachfra-
geseite sondern v.a. auch eine aktive Bewerbung der beruflichen
Ausbildung, insbesondere in kleinen und mittleren Betrieben sowie
in jungen dynamisch wachsenden Branchen. Durch die Begleitung
von kleinen und noch jungen Unternehmen in dem Prozess der
Ausbildung kann deren Ausbildungsaktivitat gestarkt werden.

Dabei sind duale Studiengdnge und Ausbildungsangebote mit Zu-
satzqualifikation wichtige Bausteine, um die Attraktivitat der Be-
rufsausbildung zu steigern und dem drohenden Fachkréftemangel
entgegenzuwirken. Diese muilssen vor allem auf die
regionspezifischen Branchenschwerpunkte, Cluster und mdogliche
neue Berufe ausgerichtet werden.
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Durch die Unterstitzung von Unternehmen bei der Entwicklung
und Umsetzung von Qualifikationsbedarfsanalysen fir eine per-
spektivische Personalplanung (Nachfolgeplanungen und Feststel-
lung von Schliisselqualifikationen) kann eine Anpassung des Qua-
lifikationsangebots mit dem Qualifikationsbedarf durch die berufli-
che Weiterbildung erreicht werden. Gerade bei immer schneller
veraltenden Qualifikationen ist eine stetige Auseinandersetzung
mit Qualifikationsbedarfen wichtig.

Der durch den wirtschaftlichen Wandel bedingte Trend zur Héher-
qualifizierung verlangt in diesem Zusammenhang auch die Unter-
stutzung von Unternehmen lernforderliche Aktivitaten fur Gering-
qualifizierte zu entwickeln und umzusetzen. Hierflr brauchen viele
Betriebe aber Unterstlitzung, denn sie allein kdnnen nicht die spe-
zifischen Qualifizierungsdefizite ausgleichen. Dies soll nicht be-
deuten, dass die Nachfrage von Einfacharbeiten in Zukunft gen
Null gehen wird. Jedoch wird sich (nach Stand derzeitiger Entwick-
lungstrends) deren Anteil reduzieren.

Reduzierung der (Aus-)Bildungsabbrecher

Herausforderungen
und Bedarfe

Etwa 5% der Schulabganger im Miinsterland verfigen Uber keinen
Abschluss. Die Ausbildungsabbrecherquote im Minsterland liegt
bei etwa 20%, das heil3t jede/-r Flinfte bricht die Ausbildung ab.
Damit liegt der Wert zwar unter dem des Landes NRW (24,7%)
und Abbriche kénnen auch durch Ausbildungswechsel bedingt
sein, dennoch verlangt die Quote einen Handlungsbedarf:

In einer Wirtschatt, in der Qualifikationen eine immer grol3ere Be-
deutung erlangen, wird die Integration von Jugendlichen ohne
Ausbildung in den ersten Arbeitsmarkt zukUinftig immer schwieriger
gelingen.

Die Reduzierung der (Aus-)Bildungsabbriche ist ein wichtiger
Stellhebel bei der SchlieBung der aufgehenden Fachkraftellicke.
Dabei muss sowohl praventiv als auch reaktiv vorgegangen wer-
den. Praventiv: Verringerung der Schul-, Ausbildungs- und
Studienabbrecherquote durch Ursachenbekampfung —

Reaktiv: Umgang / Nachqualifizierung von Bildungsabbrechern.

Zu einer der zentralen praventiven Mal3nahmen zur Vermeidung
von Ausbildungsabbriichen und u.a. Schwerpunkt des Ausbil-
dungskonsens in Nordrhein-Westfalen z&hlt die systematische und
nachhaltige Berufsorientierung. Um den Wirkungsgrad von Projek-
ten zur Berufsorientierung weiter zu erhéhen, ist insbesondere der
regionale Transfer von Innovationen und Gelingensbedingungen
von Bedeutung, um die Nachhaltigkeit der Projekte zu starken.
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Losungsanséatze

Zielgruppenspezifische Férderungsmaflinahmen

Die Identifizierung von Abbruchsgriinden ist Grundvoraussetzung
fur die Entwicklung wirksamer Praventionsmaflnahmen — dabei
durfen nicht nur die Nachfrager (d.h. Schiler, Auszubildende und
Studierende) im Interessensfokus stehen, sondern auch die Anbie-
ter von (Aus-)bildung (d.h. die Schulen, Unternehmen und Hoch-
schulen). Auf Basis der identifizierten Abbruchsgrinde kénnen
Zielgruppenspezifische MaRhahmen entwickelt werden.

Durch Mentoren- oder Patenprogramme zur Begleitung von Aus-
zubildenden / Nachwuchskraften wahrend der beruflichen Ausbil-
dung und daruber hinaus kdnnen Probleme friihzeitig angegangen
und Ausbildungsabbriiche reduziert werden.

Auch die Zahl der Studienabbriiche gilt es deutlich zu vermindern.
Dies kann durch eine intensivere Information tber die Anforderun-
gen eines Studiums und einen Abgleich der Fahigkeiten und Nei-
gungen der Studieninteressenten mit den geforderten Anforderun-
gen erfolgen. Die dazu bestehenden Angebote der Hochschulen,
von niedrigschwelligen Online-Hilfen zur Selbsteinschatzung bis
zur individuellen persdnlichen Beratung, insbesondere auch fur
Studierwillige aus sogenannten bildungsfernen Schichten sollten
systematisiert und verstarkt werden.

Ferner sind Angebote erforderlich, die den Studienanfangern/-
innen helfen, bestehende Defizite aus der schulischen Ausbildung
vor Aufnahme des Studiums zu beseitigen (z.B. die vielfach ange-
botenen Briickenkurse, aber auch Angebote zur Einfihrung in wis-
senschaftliches Arbeiten). Daneben sind im Rahmen der Beglei-
tung der Studierenden Angebote zu entwickeln bzw. auszubauen,
die denjenigen, die mit dem geforderten Lernfortschritt nicht Schritt
halten (kénnen), verbindlich Beratungsleistungen zur Verfliigung
stellen. Ferner sind Uberforderungssituationen von Studierenden,
die unter einer Mehrfachbelastung arbeiten missen (Familie, Be-
rufstatigkeit, Studium) zu vermeiden, indem Studiengangsmodelle
entwickelt und angeboten werden (Teilzeitstudiengange, weiterbil-
dende Modulangebote, die zu Studiengdngen zusammengefasst
werden kénnen), die eine Vereinbarkeit der unterschiedlichen An-
forderungen ermdoglichen.

Zur Reduzierung von Studienabbriichen bietet ein begleitendes
Unterstltzungsangebot im Sinne eines Frihwarnsystems die Mog-
lichkeit, Studierenden, die nicht im Zeitplan liegen, die Chance zu
geben aktiv und friihzeitig die Ursachen zu erkennen und zu be-
k&mpfen. An der Fachhochschule Miinster gibt es hierzu schon
entsprechende Angebote. Eine Ubertragbarkeit auf weitere Bil-
dungsinstitutionen ware winschenswert, gerade vor dem Hinter-
grund temporéar steigender Studienzahlen.
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4.3.2 Qualifizierungswege 6ffnen

Durchlassigkeit der Bildungswege

Herausforderungen
und Bedarfe

LOosungsansatze

Die optimale Nutzung des vorhandenen Humankapitals einer Re-
gion bedarf eines durchlassigen Bildungssystems. Das Entdecken
von Talenten und die Herstellung von Chancengerechtigkeit beno-
tigen durchlassige Bildungswege. Ausbildungsabbriiche von bis
zu 20%, geringere Teilnahmequoten von Geringqualifizierten und
alteren Arbeitnehmern/-innen an Weiterbildung deuten auf Barrie-
ren bei den Ubergangen zwischen den Bildungsbereichen hin.

Kompetenzfeststellung zur Ermittlung von im Berufsleben
erworbener Kompetenzen

Mittels geeigneter Kompetenztests kdnnen Fahigkeiten von Ar-
beitskraften festgestellt werden, die Uber formale Qualifikationen
hinausgehen. Kompetenztests unterscheiden sich in der Praxis
stark voneinander. Die Entwicklung geeigneter Testverfahren fir
Unternehmen oder den Intermedidren ist wichtig. Die Verbindung
von Kompetenztests mit bestehenden Programmstrukturen wie
z.B. dem Programm Potentialberatung ist sinnvoll.

Auf diesem Wege kann erreicht werden, dass nicht-formal erwor-
bene Qualifikationen zunachst erkannt, daraufhin weiterentwickelt
und idealerweise spéater durch einen formalen Abschluss aner-
kannt werden. mittels der so erworbenen zertifizierten Teilqualifika-
tionen kbnnen Beschéftigte ihre Arbeitsmarktchancen verbessern.

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

Zusatzqualifikationen12 an den Schnittstellen zwischen beruflicher
Aus- und Weiterbildung kdnnen die Durchlassigkeit der Bildungs-
wege erhohen.

Durch Zusatzqualifikationen wird Auszubildenden ermdglicht,
wahrend ihrer Ausbildungszeit erganzende Kompetenzen zu er-
werben und so ihre Arbeitsmarktchancen zu verbessern. Durch
den Erwerb von Zusatzqualifikationen kann so der Ubergang zwi-
schen Ausbildungsberuf und einer Aufstiegsfortbildung (z.B. Meis-
ter) oder einem Studium geschaffen werden und damit eine bes-
sere Verzahnung von Aus- und Weiterbildung erreicht werden.
Fur den ausbildenden Betrieb besteht der Vorteil in dem Angebot
von Zusatzqualifikationen fir seine Auszubildenden darin, zeitnah
und flexibel auf verédnderte Qualifizierungsanforderungen reagie-
ren zu kénnen.

12 Zusatzqualifikationen nach dem Berufsbildungsgesetz.
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Das Instrument der Zusatzqualifizierung im Sinne des Berufsbil-
dungsgesetzes ist bereits in dem DIHK-Konzept "Dual mit Wahl"
verankert. Wichtig fur den Erfolg von Zusatzqualifikationen ist vor
allem die Férderung der Motivation der Auszubildenden sowie die
Forderung der Ermdglichung von Zusatzqualifikationen von Seiten
der Unternehmen. Im Kontext mit der Bereitschaft der Unterneh-
men ist bei der Umsetzung der Zusatzqualifikation insbesondere
die Frage der damit einhergehenden Arbeitsmarktverwertbarkeit
bzw. Arbeitsmarktrelevanz zu beachten.

Passfahigkeit von Qualifikationen und Arbeitsmarkt erhdhen — Erhéhung der Auf-
merksamkeit fir Berufsbilder mit einem hohen Fachkraftebedarf

Herausforderungen Die sich abzeichnenden Fachkrafteliicken sind sowohl sektoral als

und Bedarfe auch im Hinblick auf die geforderten Qualifikationen unterschiedli-
cher Auspragung. Die Herausforderung besteht darin, die Passfa-
higkeit von Qualifikationen und Arbeitsmarkt zu erhdhen um einem
Fachkraftemangel effizient entgegenzuwirken.

Ldsungsansatze Berufemarketing-Kampagnen in den Schwerpunktbranchen
mit hohem Fachkraftebedarf

Die BIBB Erhebung tUber neu abgeschlossene Ausbildungsvertra-
ge ergab fur das Jahr 2008, dass den Jugendlichen in Deutsch-
land rund 340 Ausbildungsberufe zur Auswahl standen. Gleich-
wohl wurden in nur 7% der Berufe 59% aller Ausbildungsanfanger
gezahlt. Gleichzeitig suchen Unternehmen handeringend nach
Auszubildenden, weil die angebotenen Ausbildungsberufe nicht im
Fokus stehen bzw. unbekannt sind. Wichtig ist daher eine Berufs-
marketing-Kampagne fir Berufsbilder, in denen ein hoher Fach-
kraftebedarf zu verzeichnen ist, die von Jugendlichen jedoch we-
nig nachgefragt werden.

Berufsmarketing-Kampagnen in den Schwerpunktbranchen mit ho-
hem Fachkraftebedarf kénnen das Interesse bei Jugendlichen fur
eine Ausbildung / ein Studium in diesen Branchen wecken. Dabei
koénnen unterschiedliche Kanale genutzt werden (wie Plakate, Post-
karten, Informationsveranstaltung, twitter, facebook, studivz etc.).

MINT-Berufswahlorientierung

Auch wenn vor dem Hintergrund der Finanz- und Wirtschaftskrise
die Nachfrage nach Beschaftigten in den MINT-Branchen zum Teil
nachgelassen hat, wird mittel- und langfristig ein hoher Bedarf
nach Fach- und Fuhrungskraften in diesen Branchen erwartet.
Hinsichtlich der Branchenstrukturen muss insbesondere im Mins-
terland der Berufsorientierung in den MINT (Mathe, Informatik,
Naturwissenschaft, Technik)-Fachern ein besonderer Stellenwert
zukommen. Insbesondere gilt es Berthrungsangste von Jugendli-
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chen und Frauen mit diesen Themen abzubauen. Denn gerade in
den Berufsfeldern des technisch-naturwissenschaftlichen Bereichs
zeichnet sich ein Mangel an Fachkraften im Muinsterland ab.
Als ein wichtiger Erfolgsfaktor solcher MalRhahmen hat sich der
Einsatz in einer frihen Entwicklungsstufe der Kinder sowie eine
langerfristige Begleitung der Kinder innerhalb der Mafnahmen
gezeigt.

Die Erhohung der Aufmerksamkeit flr Berufsbilder mit einem ho-
hen Fachkraftebedarf sollte weiterhin durch den Ausbau der Inte-
ressen- und Begabtenforderung in MINT-Fachern geschehen
(Bsp. aus der Praxis: MINIPHANOMENTA, Phanomexx).

Dazu muissen u.a. neue Darstellungsformen von Berufsprofilen
erarbeitet werden, um das Image der MINT-Berufe noch attraktiver
zu gestalten und die Unternehmen bei dem Personalrecruiting und
Talentmanagement zu unterstitzen. Wichtig ist das Wissen uber
die konkrete Ausgestaltung von Berufsbildern und Tatigkeitsberei-
che in minsterlandischen Betrieben, um Jugendliche und Frauen
fur diese Berufe zu gewinnen.

Ein Schnittstelle, die mit Ziel der Mitarbeitergewinnung in MINT
Branchen genutzt werden sollte, sind Beschaftigte mit Kindern in
MINT Branchen: Etwa ein Drittel der Beschéftigten im Minsterland
arbeitet im Produzierenden Gewerbe. Aufgrund ihrer beruflichen
Tatigkeit besitzen die Beschaftigten im Produzierenden Gewerbe
vielfach eine betriebliche Nahe zu den MINT-Berufen. Dieses Po-
tential ist durch die Betriebe zu nutzen. Im Hinblick auf die Mitar-
beitergewinnung sollten die Betriebe des Produzierenden Gewer-
bes die Kinder ihrer Beschaftigten zu einem Tag der offenen Tur
oder zu einem Betriebspraktikum einladen, um ihnen die MINT-
Berufe nahezubringen.”

Ein weiterer wichtiger Akteur in der Studienwahlentscheidung sind
naturlich die Hochschulen. Mit der MINT-Akademie der WWU
Munster koénnen sich Abiturient/-innen und Oberstufenschiler/-
innen an zwei Tagen tber Studienmoglichkeiten in MINT-Fachern
sowie Berufsperspektiven informieren. Durch die Intensivierung
eines solchen Angebots — z.B. in Form eines MINT-Zentrums an
den Hochschulen unter Beteiligung der Stadt und den Kreisen des
Munsterlands — kann eine breite Erreichbarkeit innerhalb der Ziel-
gruppe erreicht werden.

Gleichzeitig existiert bereits eine Vielzahl an Projekten, die z.T. nur
lokal sind, Doppelangebote darstellen bzw. oft projektorientiert und
damit zeitlich befristet sind. Folge ist eine hohe Intransparenz,
Ineffizienz durch geringe Koordination und Bindelung. Aufgabe
muss es daher sein, eine regionsweite Koordinierung und Blinde-
lung der Aktivitaten vorzunehmen.
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Gezielter Ausbau des Studienangebots der Hochschulen in
Bezug auf die regionale Wirtschaft

Durch den gezielten Ausbau des Studienangebots der Hochschulen
in Bezug auf die regionale Wirtschaft kdnnen Synergieeffekte mit der
regionalen Wirtschaft genutzt werden.

Um den spezifischen Fachkraftebedarf der regionalen Wirtschaft
zu decken ist es auch notwendig, dass aus regionalen Branchen-
netzwerken heraus bei Bedarf die Einrichtung neuer Studiengange
oder Weiterbildungsgénge angestof3en wird. In diesem Kontext
muss aber auch ein weiterer Ausbau der wissenschaftlichen Wei-
terbildung, insbesondere durch berufsbegleitende Studiengange
und firmenspezifische Teilzeitangebote im Kontext des ,Lebens-
langen Lernens*, weiterentwickelt werden.

Durch die Beteiligung in Fachbeiraten haben Unternehmen weiter-
hin die Chance, wechselnde Qualifikationsanforderungen an Stu-
diengange in die entsprechenden akademischen Gremien zu
transportieren. Die spezifischen Curricula der Studiengénge kon-
nen mit den Anforderungen der (regionalen) Wirtschaft vereint
werden

Dazu kann eine verstarkte Beteiligung von Unternehmen in den
Fachbeiraten verschiedener Studiengange die Beziehungen zwi-
schen Wirtschaft und Hochschule intensivieren (siehe auch Ab-
schnitt 4.2.2 Arbeitskraftepotential an die Region binden).
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4.4 Querschnittsthemen

Es kristallieren sich drei zentrale Herausforderungen heraus, die sich als
Querschnittsaspekt der Fachkraftesicherung tiber alle Handlungsfelder erstrecken. So ist
in allen Handlungsfeldern und Lésungsansatzen sicherzustellen, dass die Nachhaltigkeit
der Mallnahmen gewahrleistet ist. Im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und
Mannern und Nichtdiskriminierung heif3t dies z.B., dass ein angemessener Frauenanteil
zu berucksichtigen ist, dass aber auch bereits in der konzeptionellen Phase mdgliche
Auswirkungen der Losungsanséatze unter geschlechtsspezifischer Perspektive zu prifen
ist. Neben den beruflichen Perspektiven als attraktiver Wirtschaftsstandort sind ein attrak-
tives Lebensumfeld und weiche Standortfaktoren fur die erfolgreiche Entwicklung des
Miunsterlandes im Standortwettbewerb entscheidend. Bei zukiinftigen Handlungen zur
Entwicklung der Region ist vor allem darauf zu achten, dass die Begeisterung fiir die und
die Wahrnehmung der Region gestarkt werden. Dabei sind insbesondere junge Familien,
Fach- und Fuhrungskrafte und Studierende anzusprechen, um eine nachhaltige Bevolke-
rungsentwicklung zu sichern.

4.4.1 Nachhaltige Entwicklung

Eine nachhaltige Entwicklung kénnen die MaRnahmen der Fachkrafteinitiative vor allem
dann bieten, wenn die Transparenz bereits existierender Initiativen und Mal3nahmen er-
hoht wird. Zu diesem Zweck ist die Schaffung eines strategischen Uberblicks (iber vor-

handene MaflRnahmen und deren Wirksamkeit von gro3er Bedeutung. Aufgrund dessen
sind die Evaluation der bereits existierenden Malinahmen und die Bewertung der Wirk-
samkeit besonders wichtig.

Bei der Auswahl neuer Projekte und MaRnahmen ist die Ubertragbarkeit fir die gesamte
Region zu beachten und entsprechend zu fokussieren. Sofern die Ubertragbarkeit ge-
wahrleistet wird, kdnnen diese regionsubergreifend verbreitet werden und es kann eine
nachhaltige Wirkung fur das gesamte Minsterland gesichert werden.

4.4.2 Gleichstellung von Frauen und Mannern und Nichtdiskriminierung

Zur Gleichstellung von Frauen und Mannern ist die betriebliche Frauenférderung von gro-
Rer Relevanz. Das Potenzial der Frauen fur das Unternehmen zu erschlie3en, bedeutet
fur Unternehmen eine Mdglichkeit, auf den drohenden Fachkréaftemangel reagieren zu
konnen. Die betriebliche Frauenforderung kann sowohl tber die Rekrutierung neuer
Fachkrafte als auch tber Weiterbildungsmalinahmen von bereits im Unternehmen tatigen
Frauen erfolgen. Dabei bestehen nicht nur Mdglichkeiten in klassischen Frauenberufen,
sondern es sind auch Mannerdoménen fur Frauen zu erschliel3en. Die Wichtigkeit von
MINT-Berufen und der Sensibilisierung insbesondere von Madchen und Frauen fir diese
Fachbereiche ist fur Unternehmen ein wesentlicher Stellhebel bei der Gewinnung von
Fachkraften in diesem Bereich.
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4.4.3 Attraktivitatserhéhung der Region

Der drohende Fachkraftemangel forciert auch gleichzeitig den Wettbewerb der Regionen.
Unternehmen bewerben ihre Stellen deutschlandweit und dartber hinaus. Dabei spielt die
Standortattraktivitat als Lebensraum und das Image der Region eine erhebliche Rolle.
Landliche Regionen muissen im Wettbewerb vermeintliche Standortnachteile aufgrund der
landlichen Lage kompensieren. Denn die Entscheidung fur eine Stelle wird nicht nur die
beruflichen Interessen gepragt, sondern auch durch vorhandene Freizeit-, Bildungs- oder
Kulturangebote beeinflusst. Hierbei konnen beispielsweise Investitionen in Bildungsein-
richtungen helfen, um potenzielle Fachkrafte anzuziehen. Des Weiteren Investitionen in
die verkehrliche und kulturelle Infrastruktur zu erhéhen. Das OPNV-Angebot und Abstim-
mung der Taktzeiten unterschiedlicher Verkehrstrager sollte verbessert werden, um die
Nachteile der peripheren Lage auszugleichen und daraus folgende Abwanderung zu ver-
hindern. Die Standortvorteile und Entwicklungsperspektiven, die im Minsterland fir Fach-
krafte existieren, missen fir eine positive Imagebildung Uberregional gezielt beworben
werden. Die Einrichtung von Fachkréfteservicestellen schafft dartiber hinaus eine Will-
kommens- bzw. BegruRungskultur und ermdglicht eine umfassende Beratung von Fach-
kraften innerhalb und auf3erhalb der Region. Indem Unternehmen sich in der Region fur
Einrichtungen in den Bereichen Freizeit, Bildung oder Kultur engagieren, kdnnen sie einen
Beitrag zur Attraktivitaitserhohung des Lebensumfeldes potenzieller und ihrer Mitarbeiter
leisten.
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An dem Erstellungsprozess des Handlungsplanes flr das Minsterland waren

folgende Institutionen beteiligt:

Agentur fur Arbeit Ahlen

Agentur fur Arbeit Coesfeld

Agentur fur Arbeit Minster

Agentur fur Arbeit Rheine

Bezirksregierung Minster

Caritasverband Minster

DGB Region Munsterland
Einzelhandelsverband Westfalen-Mtnsterland e.V.
Fachhochschule Gelsenkirchen
Fachhochschule Miinster

Frau & Beruf e.V.

Gesellschaft fir Wirtschaftsférderung des Kreises Warendorf
Handwerkskammer Miinster

HBZ Minster

IHK Nord Westfalen

Jobcenter Kreis Coesfeld

Jobcenter Kreis Borken

Jobcenter Kreis Steinfurt

Jobcenter Kreis Warendorf

Jobcenter Stadt Miinster

Kreis Borken

Kreis Steinfurt

Kreis Coesfeld

Kreis Warendorf

Kreishandwerkerschaft Steinfurt-Warendorf
Munsterland e.V.

Paritatischer

Regionalagentur Minsterland

Regionale 2016 Agentur GmbH

Stadt Minster

Verband Munsterlandischer Metallindustrieller e.V.
Westfalische Wilhelm-Universitat

WEFG fir den Kreis Borken mbH
Wirtschaftsforderung Kreis Coesfeld GmbH

Wirtschaftsforderung Munster GmbH
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