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Die Herausforderungen bei der Sicherung des Fachkriftebedarfs
fur die Region sind vielfaltig. In vielen Berufsfeldern bestehen Fach-
krafteengpasse und aufgrund der demografischen Entwicklung wird
das Nachwuchspotential in OWL zunehmend geringer. Dabei hat die
COVID-19-Pandemie den Fachkraftebedarf in vielen Branchen nur vor-
tibergehend verringert. Besonders IT-Experten und Pflegekrifte werden
weiterhin hdnderingend gesucht. Die zunehmende Digitalisierung und
der Trend zu orts- und zeitflexiblem Arbeiten fihren zu tiefgreifenden
Verdnderungen der Arbeitswelt und besonderen Anforderungen an die
Beschiftigten. Es bedarf gesamt- und teilregionaler Handlungsansitze
sowie branchenspezifischer Lésungen, um diesen Herausforderungen

zu begegnen.

2012 erarbeiteten 50 Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsakteure in OWL
erstmalig das regionale Handlungskonzept »Fachkrdftesicherung fiir
Ostwestfalen-Lippe«, um die Ausgangssituation, Handlungsbedarfe
und -empfehlungen moglichst konkret fir die Region zu analysieren
und zu formulieren. Das Konzept dient seither als Orientierungsrah-
men fiir MaRnahmen und Projekte und wurde fortlaufend aktualisiert.
Allein tber den Aufruf Fachkrafte. NRW wurden in OWL tber 40 MaRR-
nahmen und Projekte mit einem Férdervolumen von ca. 18 Mio. Euro
durchgefihrt. Instrumente wurden erprobt, um Nachwuchskrafte zu
begeistern, Weiterbildungsaktivitaten zu steigern und das Fachkrifte-
potential in OWL sichtbar zu machen.

Melanie Taube
Leiterin Regionalagentur OWL
OstWestfalenLippe GmbH

Michael Stickeln

Landrat Kreis Hoxter

Vorsitzender Lenkungskreis

Begleitet durch Expertendialoge, Fachtagungen, Erfahrungsaustausche
und Netzwerkarbeit konnten die Projekte in der Region ihre Wirkung
entfalten. Viele weitere Initiativen, wie z.B. die REGIONALE 2022,
tragen dariiber hinaus zur Fachkriftesicherung in OWL bei. 2015 wur-
de auf Initiative des Lenkungskreises das » Fachkraftebiindnis OWL« ins
Leben gerufen, ein Netzwerk aus 74 Institutionen und Unternehmen der
Region, die das gemeinsame Anliegen haben, die Ziele des regionalen
Handlungskonzepts gemeinsam umzusetzen und weiterzuentwickeln.
Vor dem Hintergrund des gréRer werdenden Handlungsdrucks im Be-
reich der Fachkraftesicherung hat der Lenkungskreis OWL auRerdem
Ende 2017 den »Arbeitskreis Fachkriftesicherung OWL« eingesetzt.
Der Arbeitskreis diskutiert regelmiRig regionale Handlungsbedarfe
und entwickelt gemeinsam regionale Strategien. Hier werden aktuelle
Themen bewegt, Informationen ausgetauscht und Ideen fiir neue Mal3-

nahmen diskutiert.

Mit der Aktualisierung des Handlungskonzepts setzen wir die gemein-
same strategische Arbeit fort und verstetigen die gute regionale Ver-
netzung fir die Fachkraftesicherung in OWL. Zu vier Handlungsfeldern
haben die regionalen Akteure Empfehlungen fir die Zukunft heraus-
gearbeitet. Wir wiirden uns freuen, wenn Sie diese Empfehlungen fiir
die Umsetzung weiterer MaBnahmen und Projekte nutzen und wir OWL

gemeinsam zu einer »Region der guten Arbeit« weiterentwickeln.
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OWL ist eine mittelstandisch gepragte Region mit einem

hohen Anteil familiengefuihrter Unternehmen und einem

breiten Branchenmix. Die ostwestfalisch-lippische Wirtschaft

ist vor allem in den Branchen Energietechnik, Sanitar-,

Heizungs- und Klimatechnik, IT — insbesondere im Hinblick

auf die Anwendungsberatung und Softwareentwicklung -

und der Altenpflege mit dem Fachkrafteengpass konfrontiert.

Deutlich sinkende erwerbsfahige Bevolkerung

in Ostwestfalen-Lippe in den nachsten Jahren

1.319.061

Fur den Arbeitsmarkt relevant ist vor allem die
erwerbsfahige Bevolkerung. Demgegeniiber steigt
die Zahl dlterer Menschen ab 67 Jahren.

Demographie

Bis 2030 wird fur OWL insgesamt ein Be-
volkerungsriickgang von 4,3 Prozent erwartet
(NRW: 2,7 Prozent). Die Entwicklung der Krei-
se unterscheidet sich jedoch erheblich (z.B.
Kreis Paderborn +0,7 Prozent, Kreis Hoxter
-11,6 Prozent). Hinsichtlich der Altersgruppen
ist in OWL eine strukturelle Verschiebung hin
zu einer alternden Gesellschaft zu erwarten.
Wiahrend sowohl die Gruppe der bis 18-Jah-
rigen als auch der zwischen 19- und 64-J4h-
rigen rund 12 Prozent verlieren, nehmen die

Bevslkerungsgruppen der tber 65-Jdhrigen

1.222.109

und tiber 80-Jahrigen um rund 28 Prozent zu.
Diese Entwicklung ldsst sich zum einen durch
den natiirlichen Saldo und zum anderen durch

den Wanderungssaldo erklaren. Wihrend sich

die negative Geburtenbilanz in OWL voraus-
sichtlich bis 2030 auf -3,8 nahezu verdop-
peln wird (2012: -2,1), fallt der Wanderungs-

saldo in OWL im Vergleich zu 2012 positiv
aus.' Eine Ausnahme stellt die Stadt Bielefeld
dar (2012: 1,8 zu 2030: -0,3). AbschlieRend
lasst sich feststellen, dass das Medianalter

in OWL bis 2030 deutlich zunehmen wird.

Minus 12,6% bis zum Jahr 2050

1.168.575 .
1.153.1

Lag das Medianalter in 2012 bei 44,5 Jahren
(NRW: 45,1), so wird es bis 2030 um rund 3,5
auf 47,9 Jahre steigen (NRW: 47,4).

Im Hinblick auf den Fachkrifteengpass
wird OWL vor dem Hintergrund

der Demographie weiterhin vor grofe
Herausforderungen gestellt.

'je 1.000 Einwohner



Teilbereiche des
Bildungssystems - OWL 2019

Erwerb der Hochschulzugangsberechtigung

ZAHLEN IN DIESER BROSCHURE BASIEREN AUF FOLGENDEN QUELLEN:
IT NRW, Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Bertelsmann Stiftung »Wegweiser Kommune«, G.I.B NRW

Beschaftigung

Fachkrafte stellen in OWL den grofiten Anteil

der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten

dar, trotz einer leicht ricklaufigen Entwick-

lung (2012: 61 Prozent; 2019: 58 Prozent). Im
Vergleich zu den Helfern wichst die Zahl der
Fachkrafte allerdings eher verhalten. Wihrend
die Anzahl der Helfer im Zeitraum von 2012 bis
2019 um gut 30 Prozent ansteigt, ist bei den
Fachkraften, trotz des hohen Bedarfs, lediglich

ein Zuwachs von rund 10 Prozent zu verzeich-

nen. Auch die Arbeitslosen-Stellen-Relation

und die Vakanzzeiten deuten auf einen Fach-

krafteengpass in OWL hin: Kamen in 2010

noch knapp 6 Bewerberinnen und Bewerber

auf eine bei der Bundesagentur fur Arbeit ge-

meldete Stelle, sind es in 2019 nur noch rund
1,5. Dabei erhshen sich die durchschnittlichen
Vakanzzeiten tber alle Anforderungsniveaus
von 67 Tage in 2010 auf 160 Tage in 2019.
Die potentiellen Engpéasse unterscheiden sich
von Region zu Region. Neben den bereits in
der Einleitung erwahnten Engpass-Berufen in
OWL stellt die Entwicklung der examinierten
Altenpflegehelferinnen und Altenpflegehelfer

die Region mit 193 Vakanztagen und ledig-

lich 31 Bewerberinnen und Bewerbern pro 100
Stellen in 2020 vor groRRe Herausforderungen
hinsichtlich der stetig wachsenden Gruppe von
dlteren und pflegebediirftigen Menschen.

Beziiglich der Beschiftigtenstruktur ldsst sich

feststellen, dass der Anteil der Teilzeitbeschaf-

tigten, der Frauen und der Alteren im Verlauf
steigt. Im Vergleich zu der Beschiftigtenquote,
welche im Zeitraum von 2012 bis 2019 um 8,4
Prozent steigt, nimmt die Teilzeitquote mit 2,7
Prozent lediglich moderat zu. Die Quote der
beschiftigten Frauen steigt auf dem gleichen

Niveau wie die Beschiftigtenquote.

Im Hinblick auf die Fachkriftesituation

in OWL lobnt es sich, einen differenzierten
Blick auf den deutlichen Anstieg der iiber
55-Fabrigen auf 22 Prozent in 2019 (2012:

15,9 Prozent) zu werfen.

Bildung

Die Zahl der Schulabgéngerinnen und Schul-
abginger mit einem allgemeinbildenden Ab-
schluss in OWL ist im Zeitraum von 2010 bis
2019 um rund 8 Prozent auf 24.465 gesunken.
Im Gegenzug ist die Zahl der Schulabgingerin-
nen und Schulabgéinger ohne Hauptschulab-
schluss um gut 8 Prozent auf 1.385 gestiegen.
Der grofite Teil der sich im Ubergang zwischen
Schule und Beruf befindlichen Jugendlichen
beginnen eine Duale Ausbildung (NRW/OWL
2010: ca. 42 Prozent in 2019: gut 45 Prozent).
Die absolute Zahl der Azubis in OWL ist in
2019 im Vergleich zu 2010 (14.087 zu 14.200)
nahezu konstant und in NRW (2010: 116.472
zu 2019: 112.896) riicklaufig.

8 %

Schulberufssystem

Beachtenswert ist, dass im gleichen Zeitraum
in OWL rund 30 Prozent und in NRW ca. 16
Prozent der geschlossenen Ausbildungsver-
trage wieder vorzeitig geldst wurden. In der
Region weist die Stadt Bielefeld mit rund 20
Prozent die geringsten vorzeitigen Auflésungen
auf, wihrend der Kreis Gitersloh mit knapp 43
Prozent den héchsten Wert zu verzeichnen hat.
Die Hochschulen in NRW und OWL erfuhren
zwischen 2010 und 2013 einen deutlichen Zu-
wachs an Studierenden um rund 30 Prozent.
Allerdings ist seit dem Jahr 2013 sowohl auf
Landesebene als auch in OWL ein Riickgang

der Zahlen um rund 7 Prozent festzustellen.

Zusammenfassend lasst sich festhalten,

dass ein Teil des Riickgangs der Schulabgdn-
gerinnen und Schulabgdnger, Azubis und
Studierenden auf den demographischen Wan-
del zuritickzufiibren ist. Positiv zu bemerken
ist, dass der Anteil der Azubis wdchst, wohin-
gegen die Anzabl der vorzeitigen Auflosungen

besorgniserweckend sind.



Die Region OstWestfalenLippe engagiert sich bereits seit

vielen Jahren gemeinsam fur die Fachkraftesicherung.

Seit Fruhjahr 2015 hat die langjahrige Zusammenarbeit
mit dem Fachkraftebiindnis OWL einen Namen.

Wir fordern die
Fachkraftesicherung
in OWL, indem wir:

die Wettbewerbs- und Beschiftigungs-
fahigkeit der regionalen Wirtschaft starken
den Fachkriftemarkt beobachten und L&-
sungen gegen Fachkriftemangel entwickeln
Innovative Projekte zur Fachkraftesicherung
unterstitzen und entwickeln

Unternehmen in OWL tber gute Beispiele
der Fachkraftesicherung informieren

die Aktivitdten in der Region biindeln

und zum Transfer guter Praxis beitragen
Kooperationen und Netzwerkarbeit
fordern und starken

den regelmaRigen Austausch

zwischen Politik, Wirtschaft und
Wissenschaft intensivieren

Kompetenzen und Aktivitaten innerhalb

der Region und dariiber hinaus

sichtbar machen

FACHKRAFTE /
BUNDNIS OWL iy

Wir bieten:

Facharbeitskreise
Erfahrungsaustausche

Expertendialoge

Aktualisierung des Handlungsleitfadens
»Fachkraftesicherung fiir OWL«
Landesweite Vernetzung

RegelmiaRige Veranstaltungen

fur Unternehmen

Beratung von Unternehmen und Projekt-

tragern zu Projekten und Férdermitteln
Verbreitung von Informationen zur
Forderung der Fachkraftesicherung aus
der Region fiir die Region

Vernetzung der regionalen Aktivitdten
RegelmiaRige Information der Akteure,
KMU und der interessierten Offentlich-
keit tiber Tagespresse, Homepage,
Fachkrafte-Newsletter, Social Media,
Fachpublikationen ...

—

Gemeinsames Anliegen der Mitglieder des
Fachkriftebiindnisses ist es, das Handlungs-
konzept »Fachkriftesicherung in OWL« weiter
umzusetzen und so den Folgen des demogratfi-
schen Wandels und den Veridnderungen wie
dem digitalen Wandel auf dem Arbeitsmarkt zu
begegnen. Das Biindnis wurde durch den Len-
kungskreis der Region OWL initiiert. Die Ge-
schiftsstelle ist die Regionalagentur OWL un-
ter dem Dach der OstWestfalenLippe GmbH.

Wer kann mitmachen?

Mit dem Bundnis sprechen wir alle interes-
sierten Institutionen und Unternehmen an,
die in der Fachkraftesicherung in der Region
OWL aktiv sind oder sich informieren und
engagieren méchten. Dies kénnen zum Bei-
spiel Unternehmen aus der Region, Kreise,
Kommunen, Wirtschaftsférderungen, wis-
senschaftliche Einrichtungen, Branchennetz-
werke, Verbinde oder Trager sein. Mit dem
Beitritt zum Fachkréftebiindnis OWL erkldren
sich die Mitglieder bereit, MaRnahmen zur
Fachkréftesicherung in OWL zu unterstiitzen.
Die Teilnahme am Buindnis ist kostenlos und
nicht mit Verpflichtungen verbunden. Ein Aus-
tritt ist jederzeit méglich und kann formlos bei
der Regionalagentur OWL beantragt werden.
Die Mitglieder werden auf der Homepage
der Regionalagentur OWL mit dem Namen

der Institution und einem Link zu der Home-

page vorgestellt.




Die Einfithrung neuer Technologien, die Digitalisierung von
Prozessen sowie die Nutzung neuer Medien und virtueller
Kommunikation schreiten rasant voran. Daneben ist der klima-
vertragliche Umbau der Energieversorgung von enormer Be-
deutung fiir Unternehmen. Die digitale Beschleunigung und
der Umbau von Produktionstechnologien und Infrastruk-

tur fur eine nachhaltige und stabile Wirtschaft iiben doppelt
Druck auf die Betriebe in OWL aus. Veranderungen bieten
aber auch grofle Chancen fiir Modernisierung und Gestaltung
von guter Arbeit in einer starken Wirtschaftsregion.

Die Geschwindigkeit, mit der sich diese Entwicklungen voll-
ziehen, verlangt von Unternehmen und Beschaftigten eine
hohe Anpassungsfahigkeit und Veranderungsbereitschaft.
Mit dem Wandel verandern sich Geschaftsmodelle, Strukturen,
Prozesse — und auch die Arbeitswelt. Es entstehen neue For-
men der Arbeitsorganisation und veranderte Anforderungen
an Fiithrungskrafte und Beschaftigte in den Unternehmen.
Um Fachkrafte in Zeiten solcher Umbriiche zu gewinnen und
zu entwickeln, sind eine moderne Arbeitskultur und gute Ar-
beitsbedingungen von entscheidender Bedeutung.

Arbeit flexibel
und agil gestalten

Arbeit wird zunehmend orts- und zeitunab-
hangig verrichtet. Themen, wie die Organisa-
tion von Homeoffice, die Einfiihrung flexibler
Arbeitszeitmodelle und die Nutzung neuer
digitaler/ virtueller Kommunikationsformen
haben an Bedeutung gewonnen. Die moderne
Arbeitswelt setzt dabei auf Beschiftigte, die

selbst organisiert, mobil, flexibel und eigenver-

antwortlich arbeiten. Projektorientiertes Arbei-
ten in wechselnden Teams, mit veranderten
Tatigkeitsbereichen und bereichsiibergreifen-
der Aufgabenwahrnehmung wird zunehmend
wichtiger. Die Flexibilisierung von Arbeit bie-
tet Maglichkeiten fir eine bessere Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sowie Lésungen fiir
Mobilititsprobleme — und damit Chancen fir
die Fachkriftesicherung (im landlichen Raum).
Arbeitgeber kénnen zudem ihre Attraktivitat

erhdhen, indem sie Fachkréften ortsunabhan-
gige, flexible Arbeitsmodelle anbieten.

Entscheidend ist dabei, die Bedtirfnisse der Be-
schiftigten zu berticksichtigen und Arbeitsbe-
dingungen gesunderhaltend und kompetenz-
fordernd zu gestalten. Viele Unternehmen in
OWL haben sich den Herausforderungen
bereits gestellt und ihre Arbeitsbedingungen
flexibilisiert. Es gilt, diese positiven Verande-
rungen fur die Zukunft mitzunehmen und Mo-
delle fur die ortsunabhingige Erledigung von
Aufgaben und die digitale Kommunikation

weiterzuentwickeln.



Kompetenzen in Ver-
anderungsprozessen
ausweiten

Zu einer gelungenen Transformation gehért
auch die Sicherung der beruflichen Entwick-
lungsméglichkeiten von Beschaftigten durch
Weiterbildung. Um in Verdnderungsprozessen
sicher mit neuen Technologien und Kommuni-
kationswegen umgehen zu kénnen, ist es not-
wendig, dass Beschiftigte ihre Kompetenzen
lebenslang weiterentwickeln. Wichtig ist dabei,
sich stindig neues Wissen anzueignen, um sich
in neuen Situationen leichter zurechtzufinden
und die Probleme in der zunehmend komplexen
(Arbeits-)Welt besser analysieren und l6sen zu
kénnen. Insbesondere kleine und mittlere Un-
ternehmen sollten dabei unterstitzt werden, zu-

kunftsfahige Weiterbildungsangebote zu nutzen.

Mindset und Unterneh-

menskultur verandern
Um den Wandel als Chance zu begreifen und

zu gestalten, bedarf es in vielen Unternehmen
eines Kulturwandels, eines Wandels der Fiih-
rungs-, Kommunikations- und Lernkultur. Werte
wie Flexibilitat, Anpassungsfahigkeit, Resilienz
und Nachhaltigkeit werden immer wichtiger fir
(digitale) Veranderungsprozesse. Um diese Werte
mit Leben zu fullen, kommt es entscheidend auf
die Menschen in den Unternehmen an, auf ihre
Talente, ihre Eignung und ihr Engagement.

In einer Arbeitswelt, die auf selbstorganisiertes
und flexibles Arbeiten setzt, braucht es mehr
Eigenverantwortung, Méglichkeiten fiir Selbst-
bestimmung und fur individuelle Gestaltungs-
spielrdume der Beschiftigten. Kommunikation
auf Augenhéhe, eine beteiligungsorientierte
Arbeitsgestaltung und ein strategisches Kompe-
tenzmanagement sind als Bestandteile gelebter
Unternehmenskultur zudem Faktoren, die Unter-

nehmen in OWL fur Fachkrafte attraktiv machen.

Arbeit flexibel
und agil gestalten

Unternehmen unterstiitzen, flexibel auf
Verdnderungsprozesse zu reagieren
(Beratung, Coaching, Qualifizierung
fiir agiles Arbeiten)

Unternehmen motivieren, gute Ansdtze
fiir digitale Kommunikation und ortsun-

abhdngiges Arbeiten weiterzuentwickeln

Modelle entwickeln,
die die unterschiedlichen Bediirfnisse
von Beschdftigtengruppen
beriicksichtigen, z.B. von Alteren

Ansditze fiir betriebliches Gesundheits-
management und Arbeitsschutz fiir
dezentrales Arbeiten (weiter-)entwickeln

Modelle entwickeln, um Fachkréfte
fiir ortsunabhdingige/dezentrale
Arbeitsangebote zu gewinnen

Modelle fiir Branchen entwickeln,
die auf Présenz vor Ort angewiesen

sind: z.B. Pflege, Handwerk

Digitale Kommunikations- und
Kooperationsmodelle fiir neue Partner-

schaften entwickeln und ausbauen

(bspw. Wirtschaft und Ehrenamt)

Kompetenzen in Verinderungs-
prozessen ausweiten

»Moderne Arbeitsgestaltung« als
Weiterbildungsthema etablieren

Beschdiftigte in Unternehmen
zu »Digital Scouts« bzw. »Digital
Change-Managern« ausbilden
(s. auBerdem unter Empfehlungen
zu Weiterbildung 4.0)

Mindset und Unternehmens-
kultur verandern

Kulturverdnderungsprozesse
in Unternehmen unterstiitzen

(durch Beratung, Coaching)

Kreative Begegnungs-, Experimentier-
und Lernrédume fiir agiles Zusammen-

arbeiten schaffen (sowohl inner- als

auch aulRerbetrieblich)

Regionale ,Kultur der guten Arbeit”

etablieren, Best Practice kommunizieren,

z.B. auf Plattformen fiir Fachkrdfte




AUS DER PRAXIS

KI fur die Arbeitswelt
der Zukunft nutzen:

Das KI-Kompetenz-
zentrum Arbeitswelt.Plus

Die Anwendung Kl-basierter Lésungen wird die Arbeitswelt von mor-
gen grundlegend verindern: KI-Systeme unterstiitzen Arbeitsprozes-
se, Ubernehmen Arbeitsaufgaben und schaffen neue Arbeitsfelder.
Die Identifikation von Einsatzméglichkeiten und die Gestaltung Kl-ba-
sierter Loésungen stellen insbesondere KMU vor Herausforderungen wie
beispielsweise fehlende qualifizierte Fachkrafte oder unklare organisa-

tionale und technologische Voraussetzungen.

Das Kompetenzzentrum »Arbeitswelt. Plus« tberfihrt Erkenntnisse der
Arbeitsforschung im Kontext von KI-Anwendung in mittelstandische
Unternehmen. Kl-bezogene Forschungsergebnisse werden bei gréfe-
ren Mittelstiandlern (Leuchtturmprojekte) und in KMU (Transferpro—
jekte) erprobt. Dabei geht es zum Beispiel um Kompetenzmanagement,
Kl-Anwendungsszenarien, Technologieakzeptanz und Beteiligung der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, Entwicklung einer intelligenten Per-
sonaleinsatzplanung, neue Ansitze fur die Kompetenzvermittlung fir

Auszubildende und Beschaftigte und eine Kl-gestiitzte Absatzplanung.

Die Ergebnisse und Erfahrungen aus den Leuchtturmprojekten sollen fiir
kleine und mittlere Unternehmen verfugbar gemacht werden. Ein Leis-
tungsangebot an Informations- und QualifizierungsmalRnahmen sichert
den Transfer in die Region und dariiber hinaus. Das Projekt wurde in ei-
ner Ausschreibung des Bundesministeriums fir Bildung und Forschung
(BMBF) als eines von zwei Projekten unter 47 Einsendungen ausgewahlt
und ist im Oktober 2020 mit einer funfjahrigen Laufzeit und einem

Fordervolumen von 12.7 Mio. Euro gestartet.

Weitere Informationen unter:

www.arbeitswelt.plus

FORDERINFO

INQA-Coaching

INQA-Coaching férdert Lésungen fiir personalpolitische und arbeitsorga-
nisatorische Verdnderungsbedarfe im Zusammenhang mit der digitalen
Transformation unter Anwendung von agilen Methoden. Unterstitzt wer-
den Unternehmen mit weniger als 250 Beschaftigten. Geférdert werden 12
Beratungstage; die Hohe der Férderung betragt 80 % der Beratungskosten.
Die OWL GmbH berit Unternehmen in OWL und stellt die Beratungs-

schecks aus.

Weitere Informationen unter:

https://www.ostwestfalenlippe.de/owl-gmbh/regionalagentur-owl/
standard-titel-4/

COACHING
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Die Konkurrenz um junge qualifizierte Nachwuchskrafte

wird sich auch in OWL aufgrund der demografischen Ent-

wicklung weiter verscharfen. Berufliche Ausbildung ver-

hilft Unternehmen zu qualifiziertem Fachkraftenachwuchs

und bietet Jugendlichen gute berufliche Perspektiven. Aus-

bildungsakteure in OWL miissen ihre Krafte biindeln, um

Unternehmen und Jugendliche fiir (duale) Ausbildung zu

begeistern. Wichtig ist auflerdem, Ausbildungs- und Studien-

angebote in Zeiten des digitalen Wandels an die modernen

Anforderungen anzupassen und Kompetenzen von Auszubil-

denden und Ausbildenden zu erweitern.

Ausbildungskapazitaten ausweiten und
Attraktivitat der dualen Ausbildung erhohen

Seit einigen Jahren verringern sich die Be-
werberzahlen fir Ausbildungsplatze in OWL
spirbar. Der demografisch bedingte Riick-
gang hat sich durch die Covid-19-Pandemie
noch weiter verscharft, da sowohl Berufs-
beratung und -orientierung als auch Praktika
und Schnuppertage in Unternehmen nicht
im gewohnten Umfang stattfinden konnten.
So war im Juni 2021, im Vergleich zum Vorjahr,
ein Rickgang an Bewerberinnen und Bewer-
bern von 9,3 Prozent zu verzeichnen bei einem

gleichzeitigen Zuwachs an unbesetzten Aus-

bildungsstellen von 4,3 Prozent. Einige Bran-

chen, wie das Gast- und Baugewerbe oder die

Pflegeberufe, kimpfen mit Imageproblemen

oder sind bei Jugendlichen weniger bekannt.
Dies betrifft z.B. Berufe im Bereich Tech-
nik, Logistik oder der Kunststoffbranche.
In OWL besteht — mit teilregionalen Unter-

schieden — ein fast ausgeglichenes Verhiltnis
bei der Bewerber-Stellen-Relation. Allerdings
stehen die Berufswiinsche der Jugendlichen
oft nicht im Einklang mit dem vorhandenen

Ausbildungsangebot.

Passungsprobleme, unbesetzte Ausbildungs-
stellen, unversorgte Bewerberinnen und Bewer-
ber und Ausbildungsabbriiche sind die Folge.
Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, dass
Ausbildungsakteure in OWL in den nichsten
Jahren verstarkt weitere Initiativen und Ange-
bote entwickeln, um die Kapazititen und die
Attraktivitat der (dualen) Ausbildung zu erhs-

hen und das Matching zu verbessern.



Den digitalen Wandel
in der Ausbildung
unterstutzen

Die Digitalisierung verandert die Ausbildung

in vielen Bereichen umfassend und Ausbil-
dungsinhalte und -methoden entwickeln sich
dynamisch weiter. Ausbildungsberufe werden
neu geschaffen, Zusatz- oder Wahlqualifika-
tionen ersffnen die Moglichkeit, betriebsspe-
zifische digitale Akzente in der Ausbildung
umzusetzen. Digitale Fachkompetenzen, wie
Programmierkenntnisse, aber auch soziale
Kompetenzen, wie vernetztes Denken oder
Kommunikationsfahigkeit, gewinnen an Be-
deutung. Neue Lernmedien und -methoden

halten Einzug.

Die Digitalisierung bietet viele Chancen fiir die
Nachwuchsgewinnung: Zeit- und ortsunabhan-
giges Lernen ermoglicht eine hshere Lernauto-
nomie der Auszubildenden, Prasenzzeiten und
Fahrtkosten kénnen reduziert werden. Lernen-
de und Lehrende kénnen besser vernetzt wer-
den und interagieren, Visualisierung und Simu-
lation komplexer Sachverhalte erméglichen ein
besseres Verstindnis betrieblicher Prozesse.
In vielen Unternehmen werden in der Ausbil-
dung bereits digitale Fahigkeiten und Kenntnis-
se vermittelt sowie digitale Arbeitsmittel und
Lernangebote (z.B. Wissensbibliotheken oder
Onlineforen) genutzt. Allerdings beschaftigt
sich nur eine Minderheit der Unternehmen
strategisch mit dem Thema Digitalisierung in
der Ausbildung, und besonders in kleinen und
mittleren Unternehmen fehlt es noch am Ein-
satz neuer digitaler Technologien. Besonders
wichtig ist es, die digitalen Kompetenzen von
Ausbildenden und Lehrenden zu stidrken und
sie zu befahigen, Lernmedien sinnvoll einzu-
setzen und neue Lehr- und Lernmethoden
einzufihren. Kleine und mittlere Unterneh-
men sollten gezielt dabei unterstiitzt werden,
die Digitalisierung strategisch in die betrieb-

liche Ausbildung zu integrieren.

Mobilitatsprobleme
uberwinden

Die Konkurrenz im Wettbewerb der Regionen

um junge Nachwuchskréifte wéchst. Land-

liche Gebiete miissen dem Trend entgegen-

wirken, dass es junge Menschen verstarkt in
urbane Regionen zieht. Besonders in den
landlichen Teilen in OWL ist fur Jugendliche,

die eine duale Ausbildung anstreben, die

Erreichbarkeit von Betrieb und Berufsschu-

le ein wichtiger Faktor. Die »Jugendstudie

Minsterland, OstWestfalenLippe und Siid-

westfalen 2020« unterstreicht: »Jugendliche
schitzen flexible Arbeitsbedingungen, kurze
Wege zum Ausbildungs- bzw. Arbeitsort und

eine verldssliche und preisginstige Anbin-

dung an den Personennahverkehr.« Es gibt
in OWL bereits erste regionale vernetzte

Lernortkonzepte, die eine ortsunabhingige

dezentrale Beschulung tber digital zur Ver-

figung gestellte Bildungsangebote méglich

machen. Es braucht zukiinftig weitere inno-

vativer Mobilitatskonzepte, um Jugendlichen
in landlichen Regionen den gleichen Zugang
zu Bildungs- und Beschiftigungsangeboten

zu ermoglichen.

Nachwuchs fur
MINT-Berufe und fur
die Pflege sichern

Vor allem MINT-Arbeitskrafte sind im gewerb-

lich-technisch gepragten OWL der Motor fiir

die Innovationskraft und das Wachstum von

Unternehmen. Die Nachfrage nach Absol-

ventinnen und Absolventen von MINT-Aus-

bildungsgingen nimmt daher weiterhin stetig

zu. Allerdings interessieren sich Jugendliche

immer noch zu wenig fur die MINT-Berufs-

bereiche oder wissen zu wenig tber die beruf-

lichen Perspektiven.

Besonders Madchen interessieren sich nach
wie vor wenig fir MINT-Ausbildungsberufe.
Nur jeder zehnte Jugendliche, der sich um ei-
nen MINT-Ausbildungsplatz bewirbt, ist weib-
lich. Die am haufigsten von Frauen gewéhlten
Ausbildungsberufe sind im kaufmannischen

Bereich sowie im Gesundheitssektor zu finden.

Es verwundert deshalb nicht, dass in OWL
mit einem starken Anteil im produzierenden
Gewerbe der Anteil der jungen Frauen an den
Auszubildenden insgesamt unter dem Landes-
durchschnitt liegt. Es bedarf weiterer regiona-
ler Aktivitdten, um die Potentiale von Frauen in
MINT-Berufen konsequent zu stiarken und Kon-
zepte fur eine gendergerechte und gendersen-

sible Berufsorientierung (weiter-) zu entwickeln.

Auch in der Pflege wichst der Bedarf an Nach-
wuchskraften seit Jahren stetig, wahrend die
Zahl der jungen Menschen, die sich fir einen
Pflegeberuf interessieren, weiter abnimmt.
Die neue generalisierte Pflegeausbildung bietet
grundsitzlich bessere Perspektiven, im Zuge
der Umstellung nimmt allerdings das Interesse
an der Altenpflege im Verhiltnis zur Kranken-
pflege weiter ab. Vor diesem Hintergrund gibt
es weiterhin einen hohen Bedarf an Beratung
und Unterstiitzung von Pflegeeinrichtungen
bei der Einfihrung imageverbessernder Mal?-
nahmen und beim Erhalt und Ausbau der Aus-

bildungs- und Beschaftigungsfahigkeit durch

gute Personal- und Organisationsentwicklung.
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bei Studienzweifel und Studienausstieg

Mit passgenauer und persdnlicher Unterstiitzung von Studienzweifle-
rinnen und Studienzweiflern, Schulerinnen und Schilern und Studien-
aussteigerinnen und Studienaussteigern wertvolle Fachkrifte fur die
Zukunft gewinnen: Das ist ein primares Ziel des Verbundprojekts der
Universitdt und Fachhochschule Bielefeld sowie der Technischen Hoch-

schule Ostwestfalen-Lippe und der Universitat Paderborn.

Der Career Service und die Zentrale Studienberatung der beteiligten
Hochschulen beraten und unterstiitzen Studierende bei ihrer Studien-

orientierung, der Entscheidungsfindung und beruflichen Neuorientierung.

Konkrete Angebote
Personliche Beratungsgesprache
Workshops, Vortrége, Infoveranstaltungen und Beratungstage
Gezielter Verweis an Netzwerkpartnerinnen und Netzwerkpartner,
z.B. die Agenturen fiir Arbeit und Kammern in OWL

Das Projekt wird geférdert vom Ministerium fiir Kultur und Wissenschaft
des Landes NRW.

Weitere Informationen unter:
uni-bielefeld.de/studienzweifel
https://www.hsbi.de/zsb/studienabbruch-neustart

uni-paderborn.de/studienzweifel

th-owl.de/studienberatung/angebote/studierende/zweifel-im-studium/

Campus OWL
| W] 10—

Verbund der fUnf staatlichen Hochschulen in Ostwestfalen-Lippe

Gemeinsam organisieren die Industrie- und Handelskammer Ostwest-
falen zu Bielefeld, die Industrie- und Handelskammer Lippe zu Detmold
und die Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld mit vielen
weiteren Netzwerkpartnern ein digitales Azubi-Speed-Dating »Ausbil-
dungschance OWL«.

Die neue Website und die gleichnamige App bieten Unternehmen die
Maglichkeit, vom 1. Juni bis zum 30. September des Ausbildungsjahres
Kontakt zu potentiellen Bewerberinnen und Bewerbern herzustellen.
Ausbildungsplatzsuchende kénnen online Termine per Telefon, Video
oder Chat bei der Ansprechpartnerin oder dem Ansprechpartner ihres

Unternehmens buchen.

Ein Gesprich beim Azubi-Speed-Dating dauert max. 15 Minuten. Nach
diesem ersten kurzen Kennenlernen vereinbaren Jugendliche und Unter-
nehmen weitere Schritte, wie beispielsweise das Zusenden von Unter-

lagen oder ein Online-Bewerbungsgesprach.

Weitere Informationen unter: ausbildungschance-owl.de

SPEEDDATING



Das Fachkraftebundnis und der Arbeitskreis Fachkraftesiche-

rung OWL formulieren folgende Handlungsempfehlungen

Ausbildungskapazitiaten auswei-
ten und Attraktivitit der dualen
Ausbildung erh6hen

Gezielte Imnagekampagnen durchfiihren,

um den regionalen Ausbildungs-

markt zu stédrken

Uber gute Ansdtze und Erfolge im
Bereich der Ausbildung berichten,
Unternehmen motivieren,
mehr ausbilden und Jugendliche
fiir Ausbildung begeistern

Medien, wie Instagram, Videos,
Chats nutzen, um mit Jugendlichen
niedrigschwellig in Kontakt zu kommen;
emotionale Geschichten und
Vorbilder vermitteln

Entwicklungsperspektiven der dualen
Ausbildung herausarbeiten und mégli-
che Karrierepfade aufzeigen; Eltern
und Freunde in den Orientierungs-

prozess einbeziehen

Imageférdernde Tools fiir Unternehmen
entwickeln, z.B. ansprechendes Web-
site-Profil, Videoclips, Imagefilme etc.

Partnerschaftlichkeit in der Ausbildung
in den Fokus rticken; Verstdndnis
fiir Kommunikation von
Ausbildenden und Auszubildenden
»auf Augenhshe« schaffen

Innovative (virtuelle) Matching-
Instrumente entwickeln; Beratungs-
angebote fiir passgenaue Vermittlung
ausbauen und vernetzen

Ausbildende und Lehrende qualifizieren;

Vorteile und Méglichkeiten dualer
Ausbildung verdeutlichen und prakti-
sche Beziige zur Berufswelt schaffen

Ausbildungsinhalte modernisieren
und um aktuelle Themen, wie Digitali-
sierung, Nachhaltigkeit und
Umuweltschutz, erweitern

Den digitalen Wandel in der
Ausbildung unterstiitzen

(Digitale) Kompetenzen von Ausbil-
denden und Auszubildenden erweitern;
dabei auch den didaktisch sinnvollen
Einsatz digitaler Lernmedien vermitteln

Kompetenzen von Auszubildenden
zum selbstgesteuerten Lernen stdrken

Hybride Ausbildungs- und Beschulungs-

systeme weiterentwickeln (Mix aus
Présenz und ortsunabhdngigem Lernen)

Digitale Anwendungen fiir Kommunika-
tion, Vernetzung und Onboarding-Pro-
zesse im Bereich der Ausbildung nutzen

Mobilitatsprobleme iiberwinden

Ausbau digitaler und hybrider Ausbil-
dungsangebote, die unabhdngig
vom Lernort genutzt werden kénnen
(Virtual Reality, Streaming u.a.);

Lernortkooperationen stcirken

Innovative Mobilitdtskonzepte
im ldndlichen Raum entwickeln
und attraktive Wohnkonzepte fiir
junge Nachwuchskrdfte schaffen

Nachwuchs fiir MINT-Berufe
und fiir die Pflege sichern

Zeitgemdl3e Konzepte entwickeln,
um Mddchen fiir MINT-Berufe und
Jungen fiir Pflegeberufe zu begeistern;
Vielfalt der Berufe aufzeigen und
klischeefreie Ansprache férdern

Gendergerechte und-sensible Berufs-
orientierungsangebote weiterentwickeln

Aufkldrungsarbeit bei Lehrenden
und Eltern verstdrken

Positive Aspekte, Perspektiven
und Karrierewege der Berufsfelder
herausarbeiten und imageverbessernde
MaRnahmen umsetzen

Im Rahmen der Pflegeausbildung die
Abstimmung von Praxisphasen mit den
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern/
Schulen verbessern; Vernetzung
der Ausbildungsbeteiligten verstetigen,
um den Organisationsaufwand

zu reduzieren

Beratung- und Unterstiitzung
von Unternehmen bei der Einfiihrung
imageverbessernder MalRnahmen
und beim Erhalt und Ausbau der
Ausbildungs- und Beschdftigungsfdhig-
keit durch gute Personal- und

Organisationsentwicklung
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Um jedem jungem Menschen eine Ausbildung zu erméglichen, hat die Landesregierung —
erstmalig im Jahr 2023 - das ESF-geférderte Programm ,, Ausbildungswege NRW* aufgelegt.

Dabei sollen sowohl Ausbildungsinteressierte als auch Betriebe unterstitzt werden.

Unversorgten Ausbildungsinteressierten soll eine individuelle, bedarfsorientierte und flankie-
rende Unterstitzung durch Coaches erméglicht werden. Die Coaches unterstiitzen die jungen
Menschen beim Profiling und der Akquise von Stellen in Betrieben. In Regionen mit einer un-
glinstigen Bewerber-Stellen-Relation werden zudem zusitzliche Ausbildungsplitze geférdert.

Dariiber hinaus werden tragergestitzte Ausbildungsplitze geférdert.

Weitere Informationen unter
https://www.ostwestfalenlippe.de/owl-gmbh/regionalagentur-owl/standard-titel/ausbildungs-
wege-nrw/

Der Einstieg in die Berufsausbildung birgt viele Unsicherheiten. Um Unternehmen und Jugend-
liche auf die Méglichkeiten und Vorteile einer Ausbildung aufmerksam zu machen, hat die Regio-
nalagentur OWL gemeinsam mit 26 regionalen Ansprechpartnerinnen und Ansprechpartnern die
Initiative » Ausbildung in OWL« ins Leben gerufen und eine gebiindelte Marketingaktion gestartet.

Ziel der Initiative ist es, den regionalen Ausbildungsmarkt zu starken und zu stabilisieren.

Die Initiative widmet sich in alltagsnaher Sprache den wichtigsten Fragen, die sich Jugendliche
zum Thema Ausbildung stellen. Auf der Webseite finden sich erste Informationen, weiterfih-
rende Links, konkrete Tipps, Anlaufstellen in ihrer jeweiligen Stadt bzw. Region sowie aktuelle
Ausbildungsevents in OstWestfalenLippe. Fiir Unternehmen halt das Portal dartiber hinaus Hin-
weise zu Unterstiitzungs- und Férderangeboten sowie hilfreiche Tipps fiir die Umsetzung der
Ausbildung bereit.

2022 wurde die Seite um den Bereich der Teilzeitberufsausbildung erweitert. Unternehmen und
Auszubildende finden hier konkrete Hinweise dazu wie eine Ausbildung in Teilzeit ablduft und
welche Méglichkeiten es gibt. Die Kampagne wird durch Videos mit Auszubildenden, Unterneh-
men sowie Vertretern der Kammern, Agenturen fiir Arbeit und Jobcenter unterstitzt, die von den

Vorteilen einer Ausbildung in Teilzeit berichten.

Weitere Informationen unter: ausbildung-in-owl.de




In Espelkamp sind groRe Unternehmen mit internationaler Ausrichtung
und tiberregionalem Bekanntheitsgrad beheimatet, die trotz attraktiver
Jobangebote nur schwer junge Fachkrifte gewinnen kénnen. Ein wich-
tiger Grund ist, dass im landlichen Raum das geeignete Wohnungs-
angebot fehlt. Das Welcomehaus zeigt modellhaft, wie zeitgemalier
Wohnraum fir junge Fachkrifte entstehen kann. Das Konzept des
REGIONALE-Projekts ist kooperativ entwickelt und férdert nachhaltig
die Ansiedlung von qualifizierten Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern am

Industrie- und Technologiestandort Espelkamp im landlichen Raum des
Kreises Minden-Liibbecke.

Die Aufbaugemeinschaft, groBter Wohnungsanbieter im Kreis Min-
den-Lubbecke, lieR Anfang 2019 zusammen mit den &rtlichen
Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern eine Mitarbeiterbefragung durch-
fuhren. Ziel der Befragung war es zu eruieren, ob geeignete Wohnan-
gebote die Bereitschaft von neuen Fachkraften steigern, in Espelkamp
zu leben. Die Befragung zeigte, dass vor allem die Bereitschaft der
unter 30-jahrigen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter erheblich zunimmt,
wenn eine Wunschwohnung vorhanden ist und es gleichgesinnte Nach-

barschaften gibt.

Da ein solches Angebot bislang nicht existierte, verwirklichte die Auf-
baugemeinschaft ein neues Wohngebdude mit 15 Wohneinheiten,
einem Gemeinschaftsraum und umfangreichen Serviceangeboten.
Grundlage fir den Bau ist eine verbindliche Partnerschaft zwischen
mehreren Wirtschaftsunternehmen und der Aufbaugemeinschaft tber
die Anmietung der Wohnungen und Uberlassung an die Beschiftigten.
Eingebettet in das neue Quartier Ostlandpark im Zentrum von Espel-
kamp, entstand ein auf Land und Stadt Gbertragbares Beispiel zur Ge-

winnung und Bindung von Fachkriaften, das bundesweit Beachtung findet.

Weitere Informationen unter:

urbanland-owl.de/projekte/das-neue-stadt-land-quartier/welcome-

haus-espelkamp/

LANL

OstWestfalenLippe

Mit dem Projekt » MINT Community 4.0WL«, das im Januar 2021
startete, werden mobile Mitmach-Angebote aufgebaut sowie 30 neue
aullerschulische Lernorte im ldndlichen Raum geschaffen. Das drei-
jahrige Projekt wird von der OstWestfalenLippe GmbH, der Universitat
Paderborn, den zdi-Zentren Giitersloh, Herford, Lippe, Minden-Liib-
becke und Paderborn sowie dem Bildungswerk der ostwestfalisch-lip-
pischen Wirtschaft e. V. (BOW) umgesetzt und mit 720.000 Euro
durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung geférdert.
Die »MINT Community 4.OWL« gehort zu den 22 Projekten, die im
Rahmen der BMBF-Ausschreibung » MINT-Cluster« aus 120 Bewerbun-

gen ausgewihlt wurden.

In der »MINT Community 4.0WL« kénnen Schilerinnen und Schiler
im Alter von 10 bis 16 Jahren den Einsatz und die Chancen digitaler Tech-
nologien in der Arbeits- und Berufswelt von morgen schon heute erleben.
Dabei geht es beispielsweise um Kiinstliche Intelligenz, Agumented und
Virtual Reality, additive Fertigung, Robotik, IT Security und Mensch-
Maschine-Interaktion. AuRBerdem werden mobile Mitmach-Angebo-
te, aulerschulische Lernorte im lindlichen Raum und eine Online-

Community aufgebaut.

Weitere Informationen unter:

ostwestfalenlippe.de/projekte/mint-community-4owl/

-
MINT4.0WL

Bereits zu Beginn der Corona-Pandemie verstandigten sich im Kreis
Lippe alle relevanten Akteure im Ubergang Schule-Beruf darauf,
gemeinsam Anstrengungen zu unternehmen, um sowohl Jugendliche als
auch Betriebe dabei zu motivieren und zu unterstitzen, eine Ausbildung
anzubieten oder zu beginnen. Unter dem Namen ,Zukunft Ausbildung in
Lippe” versffentlichten sie einen gemeinsamen Aufruf. Kurze Zeit spater
fanden bereits erste Aktionen fur Jugendliche statt. Mit dem Titel #team-
lippe wurde schlieBlich eine kreisweite Kampagne gestartet, die besonders
junge Menschen, aber auch deren Eltern sowie Unternehmen ansprechen
soll. Ziel ist es, Jugendliche fur eine Ausbildung im Kreis Lippe zu begeis-

tern und sie so in der Region zu halten.

Wesentliches Element der Kampagne ist die Website www.teamlippe.de,
die als zentrale Anlaufstelle dienen soll. Hier finden Jugendliche und ihre
Eltern, aber auch Unternehmen wichtige Informationen zum Ubergang
Schule-Beruf tibersichtlich zusammengefasst. Ein Bestandteil der Website
ist der Veranstaltungskalender, in dem alle relevanten Akteure ihre Veran-
staltungen zum Ubergang Schule-Beruf veréffentlichen. Lehrerinnen und
Lehrer, Eltern sowie Schiilerinnen und Schiiler kénnen sich hier kompakt

tber wichtige Termine informieren.

Die Kampagne wird durch weitere Aktionen flankiert. Mit groRformatigen
StraRenplakaten und Flyern, die in allen Abgangsklassen der weiterfithren-
den Schulen im Kreis Lippe verteilt werden, werden die Jugendlichen di-
rekt angesprochen und an Ansprechpartnerinnen und -partner verwiesen.
Die Kampagne #teamlippe dient dabei als optische Verbindung zu den
anderen Aktionen und zur Website.

Die Koordinierungsstelle Schule-Beruf — Schu.B ist Ansprechpartner fiir
die Kampagne in Lippe.

Weitere Informationen unter: zukunfts-ausbildung-lippe.de/




Ein Weg zur Fachkraftesicherung in der Region ist, die Er-

werbsbeteiligung von Frauen, Alteren, Migrantinnen und

Migranten sowie Menschen mit Behinderungen zu erhohen.

Hier liegen Chancen, Fachkraftepotentiale durch bedarfs-

gerechte Unterstiitzungsmafinahmen zu erschliefien. Gute

Arbeitsbedingungen, Moglichkeiten der Vereinbarkeit von

Familie und Beruf und die Starkung der (sprachlichen) Kom-

petenzen sind wesentliche Faktoren, um Fachkrafte fir die

Region zu entwickeln.

Erwerbstatigkeit von Frauen steigern

Auch wenn die Frauenerwerbstitigkeit in
OWL in den letzten Jahren kontinuierlich an-
gestiegen ist, bestehen weiterhin grofRe Unter-
schiede zwischen Mannern und Frauen im
Hinblick auf den Umfang der Erwerbstatigkeit.
Noch immer sind Frauen deutlich haufiger als
Méinner in Teilzeit oder geringfuigig beschaftigt.
In der Pflege ist der Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten (tberwiegend Frauen) mit 73 Prozent
besonders hoch und liegt deutlich tber dem
Wert der tbrigen NRW-Regierungsbezirke.
Die Griinde dafir sind vielfaltig. Einerseits
fehlen Vollzeitstellen oder sind — besonders
in der mobilen Pflege — schwer zu besetzen.
Oft praferieren die Beschiftigten Teilzeit, um
Familie und Beruf vereinbaren zu kénnen oder

die hohe Arbeitsbelastung zu bewiltigen.

Vor allem MINT-Arbeitskréfte sind im gewerb-
lich-technisch gepragten OWL der Motor
fir die Innovationskraft und das Wachstum
von Unternehmen. Frauen interessieren sich
allerdings nach wie vor eher fir kaufmanni-
sche bzw. Gesundheits- und Sozialberufe.
Die MINT-Branche ist unverédndert eine Man-
nerdomine, nur jeder siebte sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigte in NRW st eine
Frau. Das Kompetenzzentrum Frau und Beruf
OWL kiimmert sich in der Region darum, die
beruflichen Chancen von Frauen nachhaltig zu
fordern und zu verbessern. Wichtig ist, dass
alle regionalen Akteure ihr Engagement ver-
stetigen, um den Umfang der Erwerbstétigkeit
von Frauen zu steigern und ihre Potentiale fur
MINT-Berufe konsequent zu stirken. Die Regi-
onalagentur OWL berdt Unternehmen in OWL

und stellt Beratungsschecks aus.



Kompetenzen gering
Qualifizierter erweitern

Das Risiko des Jobverlustes ist bei Ungelernten
fast dreimal hoher als bei qualifizierten Fach-
kriften — besonders in Krisenzeiten, wie der
COVID-19-Pandemie. Gleichzeitig ist die
Chance, aus der Arbeitslosigkeit herauszu-
kommen, deutlich geringer als bei ausgebilde-

ten Arbeitnehmern.

Bedingt durch die starke Position des Ver-
arbeitenden Gewerbes sind in OWL uber-
durchschnittlich viele An- und Ungelernte
beschaftigt. Infolge des Strukturwandels
und zunehmender Automatisierung werden
Helfertatigkeiten voraussichtlich abnehmen.
Die Qualifizierung von An- und Ungelernten
ist notwendig, damit sie nicht die Verlierer der
Digitalisierung werden und durch Computer
oder Maschinen in einfachen Arbeits- und
Umsetzungstatigkeiten ersetzt werden. In der
Ubernahme von Einfacharbeiten durch Ma-
schinen liegen auch Chancen, Beschiftigte zu
entlasten und Freiraum fir neue Aufgaben zu
schaffen. Wichtig ist es, die Kompetenzen von
Geringqualifizierten zu erweitern und sie fur

diese neuen Aufgaben fit zu machen.

Potentiale alterer

Beschaftigter starken

Wahrend die Bevolkerung bei den 19 - 25-Jahri-
gen in OWL bis 2040 um knapp 23 Prozent ab-
nehmen wird, nimmt sie in der Altersgruppe ab
65 perspektivisch zu. Ein Finftel der Beschat-
tigten in OWL ist bereits jetzt 55 Jahre und &l-
ter. Aufgrund der demografischen Entwicklung
ist es fir Unternehmen unerlisslich, auf die
Bedurfnisse der ilteren Beschiftigten einzu-
gehen und ihr Erfahrungs- und Fachwissen

optimal zu nutzen.

Lebensphasenorientierte Qualifizierungsange-
bote, Gesundheitsmanagement und alterns-
gerechte Arbeitsbedingungen sind geeignete
MaRnahmen, um die Potentiale ilterer Be-

schiftigter in der Region zu erhalten.

Berufliche Integration
von Fachkraften mit
auslindischen Wurzeln
vorantreiben

Migration ist ein wichtiger Faktor, um den
demografisch bedingten Fachkriftebedarf zu
decken. Die Rekrutierung auslandischer Fach-
krifte ist fur viele Unternehmen allerdings
mit Hindernissen behaftet. Diese liegen zum
einen in rechtlichen Einreisebeschrankungen,
vor allem aber in sprachlichen Hiirden und
Unsicherheiten mit Blick auf ausldndische
Qualifikationen. Zudem gelingt es besonders
landlichen Regionen kaum, auslandische Fach-
krafte zu mobilisieren, denn diese zieht es eher
in Gro3stadte und wirtschaftlich prosperieren-
de Regionen. Gemeinsame gezielte Anwerbe-
strategien kénnten in OWL zur Gewinnung von

Fachkraften aus dem Ausland beitragen.

Wichtig ist zudem, dass die Integration Zuge-
wanderter in den hiesigen Arbeitsmarkt weiter
verbessert wird. Migrantinnen und Migranten
haben im Schnitt niedrigere Léhne, sind hau-
figer von Arbeitslosigkeit betroffen und arbei-
ten hiufiger als Deutsche in nicht qualifika-
tionsaddquaten Beschaftigungsverhiltnissen.
Hier sind weitere Impulse fir die Férderung
von Sprachkursen, die Anerkennung auslandi-
scher Abschlisse und die Qualifizierung aus-

landischer Beschiftigter notwendig.

Berufliche Entwicklung
von Menschen mit
Behinderungen fordern

Viele Menschen mit Behinderung sind sehr
gut ausgebildet, 88 Prozent von ihnen arbeiten
auf Fachkrafteniveau. Unterstitzungsangebo-
te, Fordermoglichkeiten und digitale Hilfsmit-
tel erleichtern zunehmend die betriebliche
Integration. Dennoch scheuen viele Betriebe
aus Sorge vor birokratischen Hurden und
Leistungsunterschieden die Einstellung von
Menschen mit Behinderungen. Die COVID-
19-Krise hat zudem zu einer Belastung des in-

klusiven Arbeitsmarktes gefiihrt.

Hier bedarf es intensiver IntegrationsmafRnah-
men, foérderlicher Arbeitsbedingungen und
weiterer Impulse, um Barrieren abzubauen und
regionale Unternehmen fir inklusive MaRnah-

men zu gewinnen.




Fachkriaftepotentiale in OWL heben, stirken und weiterentwickeln
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Das Fachkraftebiindnis und der Arbeitskreis Fachkraftesiche-
rung OWL formulieren folgende Handlungsempfehlungen

Erwerbstitigkeit von
Frauen steigern

Innovative Modelle fiir eine flexible
Arbeitsgestaltung entwickeln

Angebote fiir die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf, z.B. (betriebliche) Betreuungs-
angebote ausweiten

Berufsorientierungs- und Entwicklungs-
beratung fiir Frauen ausbauen

Potentiale von Frauen und Madchen
fir MINT-Berufe starken:

Transparenz iiber die Vielfalt
der Berufe schaffen

Klischeefreie Ansprachekonzepte entwickeln

Unternebmen im gewerblich-technischen
Bereich fiir Kulturverdanderungen und flexible
Arbeits- und Ausbildungsformen gewinnen

Potentiale von Frauen und Madchen
fiir Pflege-Berufe stirken:

Unternebmen fiir MafSnabhmen gewinnen,
welche die Vereinbarkeit von Familie/Freizeit

und Beruf unterstiitzen

Fiir Entlastung im Berufsalltag sorgen,
z.B. durch die Entwicklung digitaler/
technischer Assistenzsysteme

Gesundbeits- und resilienzfordernde
Mafnabmen (weiter-)entwickeln

(Digitale) Kompetenzen Gering-
qualifizierter erweitern

Motivierende, lernunterstiitzende und nied-

rigschwellige (digitale) Lernangebote

Kleinteilige und individuelle Losungen
(»Lernnuggets«), aufeinander aufbauende
arbeitsplatznabe Bildungseinbeiten

Weiterbildungsbereitschaft von Unternebmen
und Personaldienstleistern erboben

Individuelle Begleitung und Coaching zur
Unterstiitzung in Lernsituationen etablieren

Technische/digitale Assistenzsysteme
als Hilfestellung fiir An- und Ungelernte
(weiter-)entwickeln

Zugdnge zum Erwerb modularer Teilqualifi-
kationen und zur Externenpriifung verbessern

Anreiz- oder Bonussysteme fiir Beschdftigte
und Unternebmen entwickeln

Fordermaoglichkeiten vermitteln und Kommu-
nikation von guten Beispielen verstarken

Potentiale dlterer
Beschiftigter stirken

Aktive €inbindung Alterer in betriebliche
Weiterbildungsmafnabmen, Entwicklung le-
bensphasenorientierter Weiterbildungsformate

Digitale Kompetenzen dlterer
Beschiftigter starken

Gesundbeitsfordernde MafsSnabmen und
betriebliche Gesundbeitsberatung ausbauen;
Beschiftigte zu betrieblichen Gesundbeitsbe-

auftragten qualifizieren

Wissens- und Erfabrungstransfer in Unterneb-
men (durch altersgemischte Teams) fordern

Angebote zur Vorbereitung auf alternsgerechte
Tatigkeiten entwickeln

Berufliche Integration von
Fachkriften mit auslandischen
Wurzeln vorantreiben

Berufliche Chancen von Migrantinnen
und Migranten durch bessere und
schnellere Bewertung auslandischer
Qualifikationen erhoben

Gezielte Anwerbestrategien
fiir OWL entwickeln.
Partnerschaften bilden, um Fachkrdfte
im Ausland gezielt anzusprechen

»Rundum-Paket« fiir die Integration
vor Ort anbieten, Willkommens-
kultur etablieren

Interkulturelle Qualifizierungsangebote fiir
Beschdftigte und Unternebmen ausweiten

Sprachforderung ausweiten, Assistenzsysteme
fiir Sprachunterstiitzung entwickeln

Qualifizierungsangebote zur fachlichen
und sprachlichen Forderung am
Arbeitsplatz ausweiten

Berufliche Entwicklung von
Menschen mit Behinderungen
fordern

Entwicklung von Unterstiitzungs-
und Qualifizierungsangeboten unter
besonderer Beriicksichtigung der Bedarfe

von bebinderten Menschen

Ermoglichung des Zugangs zu
digitalen Angeboten

Entwicklung digitaler/technischer Assistenz-
systeme zur Unterstiitzung der Integration
von Menschen mit Bebinderungen



Kleine und mittlere Unternehmen (KMU) mit weniger

als 50 Beschaftigten trifft der Fachkraftemangel besonders,
da sie in der Regel nicht tiber die Ressourcen fiir eine
strategische Personalplanung und -entwicklung verfiigen.
Daraus ergibt sich besonders fiir diese Unternehmen die
Notwendigkeit, wirksame Instrumente zur Rekrutierung
und Bindung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

zu entwickeln, denn gute Personalarbeit ist entscheidend,
um auch zukiuinftig wettbewerbsfahig zu bleiben.

Angesichts des demografischen Wandels und des damit einhergehenden
Fachkraftemangels wird die strategische Personalplanung und -entwick-
lung gerade fiir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) zu einem be-
deutenden Wettbewerbsfaktor. Denn wer seinen Personalbedarf kennt
und seine Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter weiterentwickelt, kann auch
gezielt rekrutieren und sichert dem Unternehmen wichtige Fachkrifte.
Die Toolbox »Pythia«, bestehend aus einem Online-Tool, einem Hand-
buch sowie umfangreichen Checklisten, unterstiitzt kleine und mittlere
Unternehmen bei der strategischen Personalplanung. Die Entwicklung
wurde vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) finan-

ziert und steht Nutzerinnen und Nutzern kostenfrei zur Verfugung.

Weitere Informationen unter: personal-pythia.de/

ddn .

Regionen,

»

INITIATIVE
NEUE

QUALITAT
DER ARBEIT




Fachkriftebedarf analysieren

Instrumente zur Analyse des Fachkrdfte-

bedarfs entwickeln und bereitstellen

Betriebsnahe Beratung von
KMU zur Ermittlung des Fachkrdfte-
bedarfs ausweiten

Umfragen in KMU durchfiihren,
gute Beispiele verbreiten

Personal gewinnen

ZeitgemdlSe Instrumente zur
Ansprache unterschiedlicher
Zielgruppen entwickeln

KMU zu internetbasierten
Instrumenten des Personalmarketings

beraten und qualifizieren

Onboarding-Instrumente fiir

KMU (weiter-)entwickeln

KMU dabei unterstiitzen,
eine Arbeitgebermarke zu entwickeln
und imageverbessernde MalSnahmen
umzusetzen (durch Beratung,

Qualifizierung, Vernetzung)

Personalbérsen an unterschiedlichen
Standorten in OWL (z.B. in Koopera-
tion mit Hochschulen) ausweiten

Personal entwickeln, Arbeitsbe-
dingungen attraktiv gestalten

Préventive Gesundheitsférderung
und Beratungsangebote zur Einfiihrung
eines betrieblichen Gesundheits-

managements ausweiten

MaRnahmen entwickeln, um die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf
zu stdrken und Arbeit (Zeit und Ort)

flexibel zu gestalten

Instrumente fiir die Beteiligung von
Beschdiftigten an betrieblichen Verdnde-
rungsprozessen (weiter-)entwickeln
Personalverantwortliche fiir
die Themen einer modernen
Arbeitsgestaltung qualifizieren

Verantwortung
von Fiihrungskrdften und
Beschdiftigten fiir Soziales, Klimaschutz
und Nachhaltigkeit stérken

Regionale Kooper-
ationen stirken

Strategisches Personalmanagement
durch Unternehmens-

kooperationen ausbauen

Themenbezogene Kooperationen
stdrken, bspw. zum Thema Gesundheits-
management, Familienfreundlichkeit

Erfahrungsaustausch fir Fiihrungs-
kréfte in KMU organisieren

Gemeinsame Kommunikationsmal3-
nahmen fiir Unternehmensverbiinde
entwickeln und KMU bei der Umsetzung
unterstiitzen (gemeinsame Messeauf-
tritte, Offentlichkeitsarbeit etc.)

Kleine, niederschwellige Verbundprojek-
te mit 5-10 Unternehmen durchfiihren




Die Konditorei & Backerei Welpinghus GmbH nutzt zwei Férderinstrumen-

te des Landes, um neue Perspektiven zu entwickeln. Nach der Schliel3ung
einer von zwei Verkaufsfilialen und dem damit verbundenen Verlust mit
Mitarbeitenden nutzt das Unternehmen die Neustartberatung im Um-
fang von zwei Beratungstagen, um sowohl zuriick als auch nach vorne zu
schauen. Die Unsicherheiten bei den verbliebenen Beschaftigten werden
aufgefangen, abgebaut und der Blick auf die Zukunft des Unternehmens
gerichtet.

Die anschlielende Transformationsberatung mit zwolf Beratungstagen
wird das Unternehmen und ihre Beschiftigten befihigen, ihre Arbeits-
weise in moglichst vielen Bereichen nachhaltiger und zukunftsfahiger zu
gestalten. Die Mitarbeitenden werden fur griine Themen sensibilisiert und
sollen in Workshops ihrer Kreativitat freien Lauf lassen, wie sie ressour-
censchonender handeln kénnen. Dabei steht eine Ausrichtung der Unter-
nehmensstrategie in Richtung Nachhaltigkeit im Vordergrund, bis hin zu
Ideen fir neue, zukunftsfihige Geschaftsfelder. Es geht weniger darum,
einen konkreten Zeitpunkt der Klimaneutralitat fiir den Bickereibetrieb ins
Auge zu fassen, sondern vielmehr eine gesunde Grundhaltung ins Unter-
nehmen zu bringen und ein positives Bewusstsein fiir neues Verhalten und

Strukturen zu schaffen.

Fir die Konditorei & Backerei Welpinghus GmbH ergeben sich damit auch
neue Méglichkeiten fiir die Personalgewinnung. Wer sein 6kologischeres
Handeln konkret und transparent in den Vordergrund stellt und fur Au-
Renstehende erkennbar macht, gewinnt im Wettbewerb um qualifizierte
und motivierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter an Attraktivitdt. Das ist
und wird im Zusammenhang mit dem groen Thema Fachkraftegewinnung

immer wichtiger.

Mit dem Forderprogramm Transformationsberatung NRW kénnen sich
Unternehmen zu Themen des Green Deal NRW (https://greendealnrw.
de/) unterstiitzen lassen. Ziel ist die Entwicklung eines 6kologischen
Mindsets in den Unternehmen. Geférdert werden bis zu 12 Beratungsta-
ge mit max. 400 € pro Beratungstag. Voraussetzung fiir eine Férderung

ist eine Erstberatung durch die Regionalagentur OWL.

Mit dem Férderprogramm Neustartberatung NRW kénnen im Zusam-
menhang mit einer Potential- oder Transformationsberatung zwei zu-
satzliche Beratungstage mit maximal 400 € pro Beratungstag geférdert
werden. Ziel ist es im Unternehmen den Blick nach vorne zu richten
und die Weiterfiihrung in den Blick zu nehmen. Voraussetzung die-
se zwei Beratungstage erhalten zu kénnen, ist eine Anzeige nach §17
Kindigungsschutzgesetz in den sechs Monaten vor Start der Beratung.

Die Regionalagentur OWL stellt die Beratungsschecks aus.

Weitere Informationen unter:

https://www.ostwestfalenlippe.de/owl-gmbh/regionalagen-

tur-owl/angebote-fuer-kmu/programme-zur-organisations-

entwicklung/




Unweit der Rietberger Fischteiche hat die Boh-
meier Moébelteile GmbH seit 1979 ihren Sitz.
Von aullen sieht man zunichst nicht, wie viel
im Inneren in Bewegung ist. »Wir haben Ma-
schinen umgebaut und umgestellt, Regale ab-
gebaut und anderswo wieder aufgebaut — um
schneller zu arbeiten und die Lagerhaltung zu
konzentrieren«, erklart Geschaftsfithrer Tho-
mas Bohmeier. »Wir haben unsere Software
so umgestellt, dass die Auftragsbearbeitung
einfacher wird.« Auch wurde ein neuer Mit-
arbeiter fiir die Produktionsplanung eingestellt.
Das Unternehmen nutzt das Programm »Po-
tentialberatung NRW«, um eine Umstruktu-
rierung in Angriff zu nehmen. Wie haben die
21 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter auf die
Neuerungen reagiert? »Sie sind immer schon
offen gewesen — Flexibilitat ist hier Voraus-
setzungg, lachelt er. Im ersten Stock l4uft eine
weitere Potentialberatung. Dort sitzt die boho
mobelwerkstatt GmbH mit neun Mitarbeiterin-

nen und Mitarbeitern.

Das 2017 gegriindete Unternehmen hat sich
mit der Marke »boho office®« auf den Online-
Vertrieb von Buromaobeln spezialisiert. »Dort
unterstiitzt die Potentialberatung bei der Or-
ganisationsentwicklung«, erklart Thomas Boh-
meier. Das junge Unternehmen hat noch viel
vor: »Durch die enge Zusammenarbeit werden
wir zukiinftig in der Lage sein, den gesamten
Wertschépfungsprozess lokal abbilden zu kon-
nen. Durch den eigenen Vertrieb kénnen wir
zudem sehr nah am Kunden entwickeln, experi-

mentieren und kurzfristig reagieren, berichtet er.

In einem Neubau, der auch 400 gm Biro-
flaiche umfasst, wird ein Co-Working-Bereich
entstehen. Dieser bietet jungen Unternehmen,
Start-Ups und Freelancern die Méglichkeit,
vorhandene Infrastruktur zu nutzen. »Wir er-
hoffen uns, hier verschiedene Kompetenzen
zusammenzubringen, die sich dann gezielt mit-

einander verknitpfen«.

Die Potentialberatung férdert die Ausgaben fiir die betriebliche Prozessberatung unter Betei-

ligung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Unternehmen. Der Umfang der Férderung aus

dem Europiischen Sozialfonds betragt max. 400 € pro Beratungstag. Férderfahig sind bis zu 8

Beratungstage, z.B. zu den Themen Arbeitsorganisation, Kompetenzentwicklung und Digitalisie-

rung. Die Regionalagentur OWL berat Unternehmen in OWL und stellt Beratungsschecks aus.

Weitere Informationen unter: mags.nrw/potentialberatung

:BERATUNGSSCHCCK

m Potentialberatung

Verdnderung mit Potentialberatung: Geschdftsfiihrer
Thomas Bohmeier (Mitte), Mitarbeiter Alfred Strunz
(links) und Andreas Lithmann von der Regionalagentur
OWL (rechts) Foto: boho mébelwerkstatt GmbH.



KMU: MIT csR Junge
TALENTE BEGEISTERN

Junge Menschen als Auszubildende oder als Fach- und Fithrungskréfte zu gewinnen, wird immer schwieriger. Insbesondere kleine und mittlere

Unternehmen (KMU) sehen sich im Rennen um die Talente von attraktiven Stiadten und internationalen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern

oft abgehangt. Die strategische Verkniipfung der Megatrends Digitalisierung und Nachhaltigkeit mit ihrer Unternehmensverantwortung (CSR 4.0)

bietet KMU Méglichkeiten, in diesem Rennen ganz vorne mitzulaufen.

3 CSR-Praxis-Tipps fir das erfolgreiche Talent-Recruiting:

1. CSR & Nachhaltigkeit geben
KMU bei jungen Talenten echte
Argumente!

Arbeitszeit-Flexibilitit, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Diversity
und Chancengleichheit, transparente Unternehmenswerte, positive Kli-
ma- und Umweltbilanz oder faire Lieferketten sind fiir viele junge Talente

hochst relevant.

2. Digitalisierung: Junge Talente dort

ansprechen, wo sie zu finden sind!
Talent-Recruiting findet digital statt. KMU sollten per Social Media

und auf Karriereplattformen uber ihr CSR-Engagement sprechen.
Dartiber hinaus sollten KMU CSR-Themen und Nachhaltigkeits-Nach-
weise prominent auf ihrer Webseite integrieren — auch im Karriere-
Bereich. Denn authentische Stories und Transparenz machen junge

Talente neugierig.

3. CSR strategisch planen und lang-
fristige Erfolge im Talent-Recruiting

realisieren!
KMU sollten ihr CSR-Engagement weiterentwickeln und das »Mehr«

selbstbewusst als echte »Benefits« kommunizieren. Damit und mit
KMU-typischen Vorteilen wie kurzen Entscheidungswegen, familidrem
Zusammenhalt und Top-Karrierechancen bringen KMU ihr Talent-Re-

cruiting sicher an die Spitze.

Wir unterstiitzen KMU bei ihrem CSR-Konzept: csr-kompetenz.de

—~KOMPETENZ

Verantwortung.Unternehmen.OWL.



Weiterbildung ist eine zentrale Voraussetzung daftr, dass die
Modernisierung der Arbeitswelt und der digitale Wandel in
OWL im Interesse der Menschen und der Betriebe erfolg-
reich bewaltigt werden konnen. Besonders bedeutsam ist es,
die Vermittlung (digitaler) Kompetenzen in der Schul- und
Erwachsenenbildung als lebenslangen Prozess fest zu veran-
kern, um wichtige Fachkrafte fiir die Zukunft zu entwickeln.

Qualifizierungs-
bedarfe ermitteln

Mehrheitlich sind sich Unternehmen bewusst,

dass sich Tatigkeitsbereiche im Zuge des (digi—
talen) Wandels verdandern und ihre Mitarbei-

terinnen und Mitarbeiter neue Kompetenzen

hinzugewinnen missen. Dennoch ermitteln

nur 38,9 Prozent der Unternehmen die Qua-

lifizierungsbedarfe in ihrem Betrieb systema-

tisch (IW K&ln, 2020). Auch Unternehmen in

OWL sollten sich starker mit der Frage ausein-

andersetzen, welche fachbezogenen und fach-

ubergreifenden Fahigkeiten ihrer Beschaftigten
in welche Richtung entwickelt werden miissen.
Betriebe profitieren besonders vom Potential
ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wenn
sie Qualifizierung und Kompetenzentwicklung

in eine betriebliche Gesamtstrategie einbinden.

Digitales Lernen
unterstiitzen

Die Anforderungen an das Lernen und die
Wege des Kompetenzerwerbs verdandern sich
sehr dynamisch. Digitale Medien eréffnen
neue Méglichkeiten des Lernens und Lehrens,
zum Beispiel tiber cloudbasierte Lernplattfor-
men, Tutorials, Lern-Apps und Kollaborations-
tools. Dabei ist die Nutzung digitaler Lern-
angebote, nicht zuletzt auch bedingt durch
die COVID-19-Pandemie, deutlich gestiegen.
Allerdings fehlt es aktuellen Studien zufolge
gerade in kleinen und mittleren Unternehmen
haufig noch an finanziellen und technischen
Ressourcen sowie der notwendigen Medien-
kompetenz, um digitale Lernformen zu nutzen
(siehe z.B. KOFA-Kompakt: Weiterbildung
wihrend der Corona-Pandemie, Juni 2020).
Deshalb gilt es insbesondere fiir KMU in OWL

Unterstitzungsangebote zu entwickeln.



Fachiibergreifende
Kompetenzen starken
Neben

tenzen und Medienkompetenzen gewinnen

branchenspezifischen  Fachkompe-
fachibergreifende Fihigkeiten und Sozial-
kompetenzen in der zunehmend komplexen
Arbeitswelt an Bedeutung, wie zum Beispiel
konzeptionelles und kreatives Denken, Selbst-
lern- und Selbstmanagementkompetenzen,
Kommunikationsfahigkeit, Prozessverstind-
nis und Abstraktionsfahigkeit. Beschaftigte
missen sich in neuen Situationen und Ver-
anderungsprozessen leicht zurechtfinden und
Probleme flexibel analysieren und lésen kén-
nen. Unternehmen, die in die Qualifizierung
ihres Personals investieren und dabei sowohl
fachliche als auch tiberfachliche Fahigkeiten in
den Blick nehmen, investieren gleichzeitig in

ihre Zukunftsfahigkeit.

Lernkultur etablieren,
Lernraume schaffen

Eine lernforderliche Unternehmenskultur ist
eine wichtige Voraussetzung, um die in der mo-
dernen Arbeitswelt benstigten Kompetenzen
zu entwickeln. Ein interessantes und vielfalti-
ges Weiterbildungsangebot, eine motivierende
Lernumgebung, ausreichend Zeit und Raum fur
selbstorganisiertes Lernen und ein Verstand-
nis von Weiterbildung als elementarer Be-
standteil des Arbeitsalltags sollten in ostwest-
falisch-lippischen Unternehmen zukinftig eine
starkere Rolle bei der Frage spielen, wie Wei-

terbildung im Betrieb gestaltet werden kann.

Informelles Lernen
fordern und
nutzbar machen

Verdnderungen in der Arbeitswelt fihren nicht
nur zu neuen Inhalten beruflichen Lernens,
sondern auch zu neuen Formen des Aufbaus
und Erhalts berufsrelevanter Kompetenzen.

Uberall verfigbare Informationen beférdern

intuitives Lernen »nebenher«, Erfahrungs-

wissen und informell erworbenes Wissen ge-

winnen an Bedeutung. Allerdings fehlt es an

Moglichkeiten, auf diese Weise erworbene

Kompetenzen zu dokumentieren und anzu-

erkennen bzw. zu zertifizieren.

Um den selbststindigen Wissenserwerb, situ-

atives Lernen am Arbeitsplatz und im sozialen

Umfeld sowie offene Lernformen mit neuen

Medien zu férdern, sollten Validierungsverfah-

ren entwickelt werden, um informell und non-

formal erworbene Kompetenzen anzuerkennen

und nutzbar zu machen.

Weiterbildungsangebot
modernisieren
Weiterbildungseinrichtungen in OWL miussen

auf dem neuesten Stand der Entwicklung sein

und flachendeckend passgenaue, gut erreich-

bare Bildungsangebote vorhalten. Denn der
Arbeitsmarkt stellt neue Anforderungen in im-
mer hoherer Geschwindigkeit und bestehende
Berufsbilder und Lernsettings verandern sich
rasant. Ziel sollte es sein, Bildungsangebote
in OWL auf die Bedarfe von Unternehmen
und Beschiftigten auszurichten, sie spezi-
fischer und arbeitsplatznaher zu gestalten
und Méglichkeiten digitalisierter Bildungsan-

gebote weiterzuentwickeln.

Regionale Weiter-
bildungsangebote und
-anbieter vernetzen

Projektiibergreifendes, agiles und vernetztes
Lernen wird fir Unternehmen und Institu-
tionen immer wichtiger. Nicht nur fir die Be-
rufsausbildung, sondern auch fur die berufli-
che Weiterbildung spielt die Vernetzung von
Rolle.

Lernortkooperationen bringen den Vorteil

Angeboten eine immer groRere
eines vielfaltigeren Angebots mit sich. Ver-
netzte, ortsunabhingig nutzbare, digitale Wei-
terbildungsangebote bieten aullerdem gerade
Chancen fiir landliche Regionen, um Mobili-

tatsprobleme zu tberwinden.

Angebote fiir An-
und Ungelernte
(weiter-)entwickeln

Infolge des Strukturwandels und zunehmender
Automatisierung werden Helfertatigkeiten vo-
raussichtlich abnehmen. Die Ubernahme von
Einfacharbeiten durch intelligente Maschinen
bietet aber auch Chancen, Beschiftigte zu
entlasten und Freiraum fir neue Aufgaben
zu schaffen. Wichtig ist, Kompetenzen von Ge-
ringqualifizierten zu erweitern und sie fur diese
neuen Aufgaben fit zu machen. Arbeitsmarkt-
und Wirtschaftsakteure in OWL mussen Wege
finden, passgenaue Angebote fir diese Ziel-
gruppe zu entwickeln und Unternehmen und

Beschaftigte fur diese Qualifizierungsmal3-

nahmen aufzuschlieRen.

Ao




Weiterbildung 4.0 — Neue Lernformen und Qualifizierungslosungen
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Das Fachkraftebtindnis und der Arbeitskreis Fachkraftesiche-
rung OWL formulieren folgende Handlungsempfehlungen

Qualifizierungsbedarfe
ermitteln

Unternehmen bei einer systematischen
betrieblichen Weiterbildungs-
planung unterstiitzen

Angebote entwickeln, um vorhandene
Kompetenzen zu analysieren
und zu bewerten

Digitales Lernen unterstiitzen

Angebote fiir digitales

und hybrides Lernen ausweiten

Digitale Lernangebote biindeln, regio-

nale Lernplattformen auf- und ausbauen

Voraussetzungen fiir digitales Lernen
schaffen und Medienkompetenz
bei Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern
und Beschdiftigten in KMU férdern

Lernmanagementsysteme weiterent-
wickeln und in die Flédche bringen

Fachiibergreifende
Kompetenzen stirken

Féhigkeit von Beschéftigten zum
selbstgesteuerten Lernen und
den Erwerb fachtibergreifender
Sozialkompetenzen stédrken

Apps/Tools entwickeln, mit denen
Beschdftigte regelmdfSig selbst ihre
Kompetenzen iiberpriifen kénnen

Lernkultur etablieren,
Lernraume schaffen

Unternehmen dabei unterstiitzen,
»Lernrdume« in betriebliche Prozesse
zu integrieren und eine gute Lernkultur

zu entwickeln: Lerninseln einrichten,
Lernen in Gruppen erméglichen, team-
iibergreifende Lernprojekte férdern

Fiihrungskréfte und Beschdftigte
sensibilisieren und motivieren.

Sinnund Ziele des Lernens vermitteln

Informelles Lernen fordern
und nutzbar machen

Informell erworbene Kompetenzen
messen/validieren

und damit nutzbar machen

Validierungsverfahren

modellhaft erproben

Weiterbildungsangebot und
-beratung modernisieren

Weiterbildungsbedarfe bei Unterneh-
men und Beschdiftigten erheben
und auswerten sowie zeitgemdle
Angebote entwickeln

Neue Lernprozesse und Bildungs-
konzepte entwickeln

Rolle des Bildungsanbieters als Begleiter
im Lernprozess stdrken. Beratungsan-
gebote betriebsndher gestalten

Regionale Weiterbildungsange-
bote und -anbieter vernetzen

Lernortkooperationen und Weiter-
bildungsverbtinde stédrken

(Digitale) Angebote miteinander
vernetzen und ortsunabhdngig
nutzbar machen

Angebote fiir Kompetenzfeststellung,
Berufswegeplanung und Weiterbil-
dungsberatung ausweiten und (digital)
vernetzen; Verweisstruktur

der Beratungsstellen verbessern

Angebote fiir An- und
Ungelernte (weiter-)entwickeln

(Digitale) Kompetenzen von Gering-
gualifizierten stdrken und Bildungs-
formate weiterentwickeln: motivierende
und lernunterstiitzende Settings und
Angebote, niedrigschwellige digitale
Lernangebote, kleinteilige und individu-
elle Lssungen (»Lernnuggets<),
aufeinander aufbauende arbeitsplatz-
nahe Bildungseinheiten.

Siebe auch unter »Fachkrdftepotentiale in
OWL heben, starken und weiterentwickeln«



Der strukturelle, digitale und demografische Wandel fiihrt dazu, dass

sich Berufe verdndern und neue Tatigkeitsfelder entstehen. Die An-

forderungen an Unternehmen und ihre Beschaftigten verandern sich,

und der Wettbewerb um gut qualifizierte Fachkrafte nimmt zu. Die Ar-
beitgeberservice-Teams der Agenturen fir Arbeit unterstiitzen Unter-

nehmen bei der betrieblichen Weiterbildung der Beschiftigten und bie-

ten eine individuelle Qualifizierungsberatung. Das Angebot beinhaltet:

Analyse der aktuellen Personalstruktur

und des kiinftigen Personalbedarfs

Identifizierung der Entwicklungspotentiale

der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Erhebung konkreter Weiterbildungsbedarfe

Planung und Umsetzung von QualifizierungsmalRnahmen
(wihrend Kurzarbeit)

Unterstiitzung bei der Beantragung von Férderleistungen

Zwischen 15 und 100 Prozent der Lehrgangskosten und zwischen

25 und 100 Prozent des Arbeitsentgelts wihrend der Weiterbildung kon-

nen iibernommen werden. Die Weiterbildung der Beschiftigten kann nur

gefordert werden, wenn die MaRRnahme mehr als 120 Stunden dauert.

Die Qualifizierung kann flexibel (Vollzeit, Teilzeit, berufsbegleitend)
durchgefihrt werden.

Weitere Informationen unter:

arbeitsagentur.de/m/weiterbildung-qualifizierungsoffensive/

WEITER.BILDUNG!

#QUALIFIZIERUNGS
OFFENSIVE
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In der Initiative Bildung 4.OWL tragen Bildungsakteure aus der Region
das Thema Bildung 4.0 entlang der gesamten Bildungskette voran.
Ziel ist es, die Menschen in OWL fit fir die digitale Arbeitswelt zu
machen. Zentrale MaRBnahmenfelder sind die Durchfihrung von Be-
stands- und Bedarfsanalysen, die Sensibilisierung von Lehrkraften und
Schiilerinnen und Schiilern fur Industrie 4.0, die Entwicklung von mo-
dellhaften Losungen sowie die Organisation von Wissenstransfer und

Austausch zwischen den Bildungsakteuren.

Weitere Informationen unter:

https://www.ostwestfalenlippe.de/projekte/bildung-4owl/

bildung4.0WL




Passgenaue Produkte

fiir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter von KMU

Unternehmensinterne Tools zur Erhebung der vorliegenden Kompeten-

zen und Weiterbildungsbedarfe, wie bspw. eine Kompetenzmatrix, lie- Themenbereich Variante Ihre individuelle
gen gerade fir Kleinst- und Kleinunternehmen im Alltag in weiter Ferne Weiterbildung
(vgl. Krupop 2017, S. 60 f£.). Hier setzte DlPA\Qan: mit einer auf kleine
und mittelstindische Unternehmen (KMU) in OWL zugeschnittenen,
quantitativen Datenerhebung der aktuellen Weiterbildungsbedarfe im
Kontext der Digitalisierung und einer darauf aufbauenden, vertiefenden
qualitativen Erhebung. So erfahren wir nicht nur die inhaltlichen Weiter-
bildungsbedarfe in den jeweiligen KMU, sondern auch die technischen
und raumlichen Gegebenheiten sowie Méglichkeiten, um eine fir Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter und Unternehmen reizvolle Entwicklung
zu ermoglichen — on the job, along the job, near the job und bestenfalls
im On- und Offboarding. DIPA|Q transferiert globale Studien in den
Unternehmensalltag unseres Lernenden Netzwerkes, entwickeln pass-

genaue Produkte (s. Abb. Passgenaue Produkte) fiir eine individuelle,

flexible Personalentwicklung und erproben und optimieren diese mit
und fir KMU in der Region.

Durch die Kooperation mit dem ebenfalls ESF-geférderten Projekt Cle-
ver Digital (2018-2020) wurde das Weiterbildungsportfolie durch In-

halte aus den Bereichen ZD-Druck erweitert, weitere Produkte aus dem

technischen Bereich befinden sich in der Entwicklung. Mit Abschluss des frei kombinierbar OPEI?nald w ;21 lilE l b
Projektes DIPA|Q wurden die entwickelten Weiterbildungsprodukte zur auternander u%‘l mehrkom l:
e ) aufbauend nierbar und somit
Zertifizierung zwecks der Férderung tiber das QCG und weitere Wege . L
forderfahig

eingereicht. Sie stehen in Kiirze interessierten Unternehmen und Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmern in OWL, NRW und auf Bundesebene
zur Verfigung.

Eine stets aktuelle Ubersicht findet sich auf:

https://daa-business.de/seminarangebote/sonstiges/clever-digital.

maschinenbau DAA

Netzwerk der Kompetenzen

EUROPAISCHE UNION

Investition in unsere Zukunft
- Européaischer Fonds

fur regionale Entwicklung

Bildung schafft Zukunft.



Durch den fortschreitenden demographischen und strukturellen Wandel
der Berufswelt nehmen Phasen beruflicher Neu- oder Umorientierung
in den Erwerbsbiographien von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
immer weiter zu. Die Agentur fir Arbeit begegnet diesem Wandel mit
der Berufsberatung im Erwerbsleben (BBIE). Ziel der Beratung ist es,
Kundinnen und Kunden professionell bei beruflicher Neu- bzw. Um-
orientierung, unter Beriicksichtigung der individuellen beruflichen Si-
tuation und beruflichen Interessen und Kompetenzen zu unterstiitzen.
Das Unterstutzungsangebot richtet sich an Erwerbstatige, Wiedereinstei-
gerinnen und Wiedereinsteiger, Arbeitssuchende, Arbeitslose und Absol-

venteninnen und Absolventen.

Weitere Informationen unter: arbeitsagentur.de/vor-ort/bielefeld/be-

rufsberatung-im-erwerbsleben

Fachkraftenetz Lippe

Das Projekt vernetzt die lokalen
Akteure und unterstiitzt

KMU durch gezielte Beratungen und
Dienstleistungen.

Fachkrafte
FUr

Kompetenznetzwerk Hoxter

Das Netzwerk bindelt die Akteure
zur Fachkréftegewinnung im Kereis,

fihrt Angebote zusammen und bietet

Angebote aus einer Hand.

Mit dem Bildungsscheck werden Ausgaben fiir die berufliche Weiter-
bildung von Beschaftigten oder Selbststdndigen geférdert. Der Zuschuss
aus dem Européischen Sozialfonds entspricht 50 Prozent der Kursgebiih-

ren, max. 500 € pro Bildungsscheck.

Weitere Informationen und Beratungsstellen in lhrer Néihe unter:

weiterbildungsberatung.nrw

BILDUNGSSCH:

Machen Sie sich schlau - es zahlt sich aus!

Schulterschluss Fachkrafte
Kreis Paderborn

Der Schulterschluss Fachkrifte Kreis
Paderborn —ein Verbund aus sechs
regionalen Institutionen — hilft Unter-

nehmen jeder GréfRe im Kreis Pader-
born, passende Fachkrifte zu finden,

zu gewinnen und zu halten.

QWL

Aktionsprogramm
sFachkrafte fiir OWL*

Die Regionalagentur stellt das Thema mit
dem Aktionsprogramm ,Fachkrifte fiir
OWL" in den Mittelpunkt. Sie biindelt

und bewirbt vielfaltige Formate aus ganz

OWL auf einer gemeinsamen Plattform.



Attraktive Arbeitsbedingungen sind ein wesentlicher
Faktor, um gut qualifizierte Fachkrafte dauerhaft in OWL

zu halten oder fiir Unternehmen in der Region zu gewinnen.
Neue Technologien und Geschaftsmodelle, Wissenszuwachs,

Digitalisierung, Globalisierung und der demografische
Wandel verandern die Zukunft der Arbeit. Das Fachkrafte-
biindnis OWL und der Arbeitskreis Fachkraftesicherung
OWL mochten dabei den Fokus auf die Menschen in den
Unternehmen richten und sich fiir eine gute und moderne

Arbeitswelt in OWL einsetzen.

Gemeinsam machen sich

die regionalen Akteure stark fir:

Eine gesundheitsférderliche
Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung

Lebenslanges Lernen, Férderung der (digi-
talen) Kompetenzen aller Beschdftigten
und strategische Personalentwicklung

Die Sichtbarkeit und Wahr-
nehmung OWLs als Region
mit guten und attraktiven

Lebensbedingungen

Nachhaltige und existenzsichernde

Arbeitsbedingungen

Eine wertschdtzende, offene und beteili-

gungsorientierte Unternehmenskultur

Den Einsatz digitaler Technologien
zur Unterstiitzung und Entlastung der

Menschen in den Unternehmen

Hybride, agile und flexible Arbeitsmo-

delle zur Unterstiitzung der Vereinbar-

keit von Beruf und Familie/Freizeit und
zur Verbesserung der Mobilitdt

Die Férderung von Chancen-
gleichheit, Vielfalt, Interkulturalitdt,
Inklusion und Gleichstellung

Die Férderung von kollabora-
tivem, interdisziplindrem und

kreativem Arbeiten



Das Regionale Handlungskonzept Fachkriftesicherung OWL 2025 wurde gemeinsam erarbeitet mit tiber 50 Akteuren des »Fachkraftebiindnisses

OWL« und des Arbeitskreises » Fachkraftesicherung OWL« aus folgenden Institutionen:

Agentur fir Arbeit Herford

Agentur fir Arbeit Bielefeld

Arbeitplus Jobcenter Bielefeld

Beruflicher Weiterbildungsverbund (BWB) e V.
Bezirksregierung Detmold

DGB Region Ostwestfalen-Lippe

Evangelisches Klinikum Bethel gGmbH

Gesellschaft fur Wirtschaftsforderung (GfW) Hoxter
Gilde GmbH /CSR Kompetenzzentrum OWL
Handwerkskammer Ostwestfalen-Lippe zu Bielefeld
HAWK Holzminden — Zukunftszentrum Holzminden-Héxter
IHK Akademie Ostwestfalen GmbH

Industrie- und Handelskammer Lippe zu Detmold
Industrie- und Handelskammer Ostwestfalen zu Bielefeld
Innovationsnetzwerk Holzminden-Héxter

Innozent OWL e V.

Interkommunale Wirtschaftsférderungsgesellschaft

mbH im Kreis Herford

Ein grolRer Teil der Landespolitik wird in den Regionen Nordrhein-West-
falens realisiert. Mit Hilfe der Regionen kann das Land seine arbeits-
politischen Ziele am besten erreichen. Mit der Umsetzung der arbeits-
marktpolitischen Instrumente des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit
und Soziales des Landes Nordrhein-Westfalen tragt die Regionalagentur
OWL dazu bei, die Wirtschaftskraft der Region OstWestfalenLippe zu
starken und die Qualifikation von Beschiftigten weiterzuentwickeln. Die
Regionalagentur OWL verbindet die Region und ihre Akteure mit dem
Arbeitsministerium des Landes Nordrhein-Westfalen. Sie unterstiitzt im
Rahmen der Arbeitspolitik die Umsetzung der Vorhaben des Landes vor
Ort und informiert die regionale Offentlichkeit. Bei der Umsetzung des
Europédischen Sozialfonds in Nordrhein-Westfalen ibernimmt die Re-
gionalagentur zentrale Aufgaben. Dafiir hat die Regionalagentur OWL
regionale Férderschwerpunkte entwickelt, die sich an der Struktur, den

Trends und der aktuellen Bedarfslage in OWL orientieren.

Trégerin der Regionalagentur OWL ist die OstWestfalenLippe GmbH.
Hier sind unter anderem die Themenbereiche Regionalentwicklung,
REGIONALE 2022 und das Kompetenzzentrum Frau und Beruf angesie-
delt, die fiir die Fachkraftesicherung mit der Regionalagentur OWL eng

verzahnt zusammenarbeiten.

Die Regionalagentur ist die Geschiftsstelle des Lenkungskreises. Er ist
das formale Entscheidungsgremium der institutionalisierten Arbeits-
marktpolitik in OstWestfalenLippe. AulRerdem ist die Regionalagentur
OWL seit 2015 Geschiftsstelle des Fachkraftebiindnisses OWL und seit
2017 Geschiftsstelle des Arbeitskreises Fachkraftesicherung OWL.

it's OWL Clustermanagement GmbH

Kreis Gutersloh

Kreis Herford

Kreis Hoxter

Kreis Lippe

Kreis Minden-Libbecke

Kreis Paderborn

Lippe Bildung eG

OstWesttalenLippe GmbH

pro Wirtschaft GT GmbH

Stadt Bielefeld

Stadt Minden

Universitit Bielefeld

Unternehmerverband der Metallindustrie e. V.
WEGE - Wirtschaftsentwicklungsgesellschaft Bielefeld mbH
ZIG - Zentrum f. Innovation in der

Gesundheitswirtschaft in Ostwestfalen-Lippe

Regionales Ziel ist es
insbesondere, die

Wettbewerbsfihigkeit von kleinen und

mittelstindischen Unternehmen zu unterstiitzen
Qualifikationen und Kompetenzen von

Beschiftigten zu optimieren

berufliche Integration von jungen Menschen zu verbessern
Ausbildungschancen fir Jugendliche zu erhéhen
besonders Benachteiligten am Arbeitsmarkt

vor Ausgrenzung zu schiitzen

beruflichen Potentiale von Menschen mit
Migrationshintergrund zu nutzen

Erwerbsbeteiligung von Frauen zu férdern.
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Gemeinsam. Starken. Fordern.

Mit finanzieller Unterstiitzung des Landes Nordrhein-Westfalen und der Europaischen Union

- . Ministerium fiir Arbeit,
Koflna"r!2|ert von f‘er Gesundheit und Soziales ’
Européischen Union des Landes Nordrhein-Westfalen A Juli 2023



