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Vorwort

Hoch qualifizierte Mitarbeiter der Unter-
nehmen sichern die betriebliche Wettbe-
werbsfahigkeit in einem dynamischen
Marktumfeld. Der Bedarf an spezialisierten
Nachwuchskraften wird daher weiter stei-
gen. Gleichzeitig nimmt das Angebot an
diesen motivierten Wissenstrdgern demogra-
phisch bedingt langfristig ab. Ein Fachkraf-
temangel ist damit programmiert. In einzel-
nen Branchen ist er schon heute ein Wachs-
tumshemmnis. Wahrend gering qualifizierte
Arbeitnehmer nur wenige Chancen auf dem
Arbeitsmarkt haben, suchen Unternehmen
handeringend nach gut ausgebildeten Inge-

nieuren, IT-Experten und Maschinenbauern.

Die vorliegende Studie erklart Hintergriinde
und Ursachen des Fachkraftemangels. Sie
beleuchtet die aktuelle Situation in der
Region Osnabriick-Emsland und beschreibt
die zukiinftigen Herausforderungen. Basis
der Studie sind Umfragen unter mehr als
2.300 Unternehmern, Absolventen und
Studenten der Region. Aus den Umfrageer-
gebnissen werden konkrete Handlungsemp-

fehlungen fiir die Akteure in der Region

Osnabriick-Emsland abgeleitet.

Die Studie legt dar, welchen Beitrag Wissen-
schaft und Politik leisten kénnen, um mehr
hoch qualifizierte Arbeitskrafte flr die
Region zu gewinnen. Handlungsbedarf
besteht jedoch auch bei den Unternehmen.
Sie haben es in der Vergangenheit versaumt,
den Hochschulen ihre Anforderungen klar zu
machen und haben zu selten den Kontakt zu
Schulen und Universitaten gesucht. Kleine
und mittelgroBe Betriebe sehen sich bei der
Rekrutierung hoch qualifizierter Fachkrafte
oft benachteiligt. Die Studie zeigt, welche
Vorteile diese Betriebe ausspielen kénnen,
um sich im Wettbewerb um die besten Képfe
mit groBen, bekannten Unternehmen zu

behaupten.

Fiir die Unterstiitzung im Rahmen dieser
Studie danken wir der Fachhochschule
Osnabriick (Prof. Dr. Jiirgen Franke), der
Verwaltungs- und Wirtschaftsakademie
Osnabriick-Emsland und allen Studenten,
Absolventen und Unternehmen, die an den
zu Grunde liegenden Umfragen teilgenom-

men haben.

Hintergrundinformationen im Internet

Eine Ubersicht der wichtigsten regionalen Ansprechpartner und Organisationen zum
Thema ,Zukunftsfaktor Wissen", erganzende statistische Daten und die Fragebdgen

IHK der dieser Studie zu Grunde liegenden Umfragen finden Sie im Internet unter
www.osnabrueck.ihk24.de, Dokument-Nr. 14240.



Zusammenfassung

In der Region Osnabriick-Emsland besteht
eine Qualifikationslicke. Wahrend in den
Unternehmen der Bedarf an qualifizierten
Mitarbeitern wachst, wird es zugleich immer
schwieriger, gentigend Fach- und Fiihrungs-

krafte zu finden.

Die Ausgangslage: Die Zahl der Beschaftig-
ten mit Hochschulabschluss hat sich in den
vergangenen zwei Jahrzehnten fast verdrei-
facht. Denn nur mit diesen ,High Potentials"
konnen die Betriebe bei zunehmender inter-
nationaler Konkurrenz Wettbewerbsvorteile

erhalten und ausbauen.

Mittlerweile kénnen die Betriebe ihren
Mitarbeiterbedarf in diesem Bereich oft nicht
vollstandig decken. Im Jahr 2005 konnte
jedes vierte Unternehmen einen Teil seiner
offenen Akademikerstellen nicht besetzen.
Der Akademikeranteil der Beschaftigten in
der Region liegt unter Landes- und Bundes-
durchschnitt. Der Abstand hat sich in den

vergangenen fiinf Jahren vergroBert.

Der Fach- und Fiihrungskraftemangel ist vor
allem strukturell bedingt. Kleine und mittlere
Unternehmen kdnnen oft nicht mit dem
Bekanntheitsgrad groBer Unternehmen
mithalten. Ihre RekrutierungsmaBnahmen
sind vielfach nicht auf die Bewerbungsstra-
tegien von Akademikern abgestimmt. Die
Folge: Nur ein Drittel der in der IHK-Umfrage
befragten Absolventen der Fachhochschule
Osnabriick hat seine erste Stelle in einem
Unternehmen der Region angetreten. Gleich-
zeitig bestehen aus Sicht der Unternehmen

Defizite: Jeder zweite Betrieb beklagt bei

seinen Bewerbern mangelnde praktische und

soziale Kompetenzen.

Die Region verliert insgesamt junge Nach-
wuchskrafte, die nach dem Studium abwan-
dern. Die Ergebnisse der IHK-Umfrage und
die Auswertung amtlicher Statistiken zeigen,
dass es per Saldo zu einem Wissensabfluss
kommt. Auch die Bereitschaft der Hoch-
schulabsolventen, sich in der Region selbst-
standig zu machen, ist gering. Der Anteil der

Griinder liegt bei nur drei Prozent.

Fest steht schon jetzt, dass der Bedarf an
Fachkréaften in der Region in den kommen-
den Jahren zunehmen wird, vor allem in den
Bereichen der Ingenieur- und Wirtschafts-
wissenschaften. Langfristig sind Engpasse
wahrscheinlich, da das regionale Erwerbsper-
sonenpotenzial demographisch bedingt stark

zurlickgeht.

Will die Region wirtschaftlich auf Erfolgskurs
bleiben, gilt es, die Qualifikationsliicke zu
schlieBen. Nur dann kénnen Wettbewerbs-
nachteile fiir wissensintensive Unternehmen
der Region abgebaut werden. Erforderlich
dafiir ist es, dass die Unternehmen im IHK-
Bezirk ihr Personalmanagement neu ausrich-
ten. Zudem miissen die regionalen Akteure -
von den Hochschulen Gber die Kommunen
bis zu den Kammern - die Attraktivitdt des
Wirtschaftsraums Osnabriick-Emsland fir

Fachkrafte starker erhdhen.

Vor allem die in der folgenden Matrix darge-
stellten MaBnahmen kénnen dazu beitragen,

die Qualifikationsliicke zu schlieBBen:



Aktionsfeld

Personal-
management
neu ausrichten
(Gliederungs-
punkt 3.1)

Attraktivitat der
Region steigern
(Gliederungs-
punkt 3.2.1)

Zur Mitarbeiterrekrutierung sollten Unternehmen den Me-
dieneinsatz optimieren. Potenzial besteht bei der Bewerber-
suche dber das Internet (E-Recruiting). Kontakte zu poten-
ziellen Mitarbeitern konnen tber verstarktes Networking, den
Besuch von Jobmessen oder intensivere Kontakte zu Hoch-
schulen ausgebaut werden.

Die Mitarbeiterqualifizierung sollte in mittelstandischen
Unternehmen systematisch verfolgt werden, um den Prozess
des lebenslangen Lernens zu unterstiitzen. Kooperationsver-
blinde mit anderen Betrieben konnen Weiterbildungsmal-
nahmen auf ein professionelles Niveau heben.

Im Bereich der Mitarbeiterbindung sind attraktive Gehalter
fiir hoch qualifizierte Fachkrafte ein zentrales Instrument.
Mittelstandische Unternehmen kénnen zudem oft groBe
Handlungs- und Entscheidungsspielrdume sowie breite
Aufgabenfelder bieten. Diesen Vorteil sollten sie starker als
bislang kommunizieren. Ausbaufahig ist auch die Nutzung
moderner Arbeitszeitmodelle (z. B. Lebensarbeitszeitkonten).

Das Potenzial der Zielgruppen Erwerbspersonen mit Kindern
sowie dltere Arbeitnehmer muss kiinftig besser erschlossen
werden. Familienfreundliche MaBnahmen erschépfen sich
nicht in flexiblen Arbeitszeiten. Weitere Ansatzpunkte sind
Telearbeit oder Eltern-Kind-Arbeitszimmer. Potenziale dlterer
Mitarbeiter kdnnen durch betriebliche Altersstrukturanalysen,
einen besseren Wissenstransfer zwischen Jung und Alt und
zielgerichtete QualifizierungsmaBnahmen fiir Altere besser
ausgeschopft werden.

Die regionalen Hochschulen sollten ihre Alumnibetreuung
professionalisieren. Sie sollten sich zudem die Transparenz
der Hochschulranking-Verfahren zu Nutze machen, um die
eigenen Platzierungen weiter zu verbessern.

Bei der Vermarktung des ,Wissens-Standortes” kénnen
Kommunen und Kammern mit abgestimmten Marketingkon-
zepten unter anderem fiir weiche Standortfaktoren wie das
Kultur- und Freizeitangebot unterstiitzen.

Unternehmen

Unternehmen

Unternehmen

Unternehmen

Hochschulen

Hochschulen,
Kommunen,
Kammern



Aktionsfeld

Verbindung
Hochschule -
Wirtschaft
starken (Gliede-
rungspunkt
3.2.2)

Entrepreneurship

festigen
(Gliederungs-
punkt 3.2.3)

Qualitat im
Bildungssystem
steigern
(Gliederungs-
punkt 3.1.1)

Reformen am
Arbeitsmarkt
(Gliederungs-
punkt 3.1.3)

Wesentliche Ansatzpunkte zur Verbesserung der Kooperation
sind auf der Seite der Hochschulen die Organisation von
Kontaktveranstaltungen, die Erleichterung des Zugangs
regionaler Unternehmen zu Absolventenmessen, der Ausbau
des Carreer Service oder die Verbesserung der regionalen
Offentlichkeitsarbeit (z. B. Hochschulseiten in der Presse).

Ansatzpunkte zur Verbesserung der Kooperation zwischen
Hochschulen und Wirtschaft sind auf der Seite der Unter-
nehmen das Bereitstellen von Praktikumstellen, die Uber-
nahme von Gastvortrdgen bzw. Lehrauftragen, die Vergabe
von Auftragsforschung an hiesige Hochschulen oder die
Starkung von Hochschul-Férdervereinen.

Die Unterstiitzung fiir Existenzgriinder sollte ausgebaut
werden. Ein starkerer Praxisbezug des Studiums kann helfen,
Griindungsideen freizusetzen.

In neuen ,One-Stop-Shops"” kdnnten fiir Griinder sdmtliche
Formalitaten erledigt werden.

Eine Qualitatssteigerung im Bildungssystem ist notwendig,
um den Fachkraftemangel zu lindern. Die Bildungspolitik
sollte starker auf die Arbeitsmarktbediirfnisse abgestimmt
werden. Hilfreich waren eine starkere Leistungsorientierung
des Schulwesens, eine friihzeitige Berufsorientierung in den
Schulen sowie Kooperationen von Schulen und Unternehmen
(z. B. durch Betriebsbesuche, Praktika, Gastvortréage).

Auch die Politik hat Einfluss auf das Potenzial an hoch
qualifizierten Fachkraften. Sie sollte die Einbindung be-
stimmter Zielgruppen wie dlterer Arbeitnehmer unterstitzen.
Noch vorhandene Friihverrentungsanreize (z. B. Altersteil-
zeit, 58er-Regelung) sollten abgebaut werden.

Hochschulen

Unternehmen

Hochschulen,
Kammern

Kammern

Schulpolitik,
Schulen

Bundespolitik



Datengrundlage

Grundlage der vorliegenden Studie sind drei
Umfragen, die im Friihjahr 2006 unter Un-
ternehmern, Absolventen der Fachhochschu-
le Osnabriick sowie unter Studenten und
Absolventen der Verwaltungs- und Wirt-
schafts-Akademie Osnabriick-Emsland
durchgeflihrt wurden. Die Universitdt Osna-
briick entschied sich gegen die angebotene
Beteiligung an der Umfrage. Dennoch zeigen

die Ergebnisse wichtige Aspekte und Trends,

die alle relevanten Gruppen in der Region
Osnabriick-Emsland bei der Bewaltigung der
zukiinftigen Herausforderungen unterstiit-

zen.

Einen Uberblick tiber die Umfragen gibt die
nachfolgende Tabelle. Die zu Grunde liegen-
den Fragebdgen stehen im Internet unter
www.osnabrueck.ihk24.de, Dokument-Nr.

14240, zum Abruf bereit.

Tab. 1: Ubersicht der IHK-Umfragen

Umfrage/Zielgruppe Stichprobenumfang Riicklaufquote

Unternehmen im IHK-Bezirk
Osnabriick-Emsland:
Personalverantwortliche

Fachhochschule Osnabriick:
Absolventen der Jahrgange
1994 bis 2005

Verwaltungs- und Wirt-
schafts-Akademie Osnabriick-
Emsland: Absolventen

(18. Studiengang) und Stu-
denten (19. Studiengang)

Gesamt

613 198 32,3 %

Die antwortenden Unternehmen beschéaftigen insgesamt rund
34.000 Mitarbeiter. Die Riicklaufquote war im Dienstleistungs-
sektor mit 36,2 Prozent am hdchsten, gefolgt von Handel

(30,9 %) und Industrie (22,3 %). Rund zwei Drittel der antwor-
tenden Unternehmen zihlen zum Mittelstand (10 bis 250
Beschiftigte), das restliche Drittel verteilt sich gleichmaBig auf
Kleinstunternehmen (weniger als 10 Beschéaftigte) und GroB-
unternehmen (iiber 250 Beschiftigte).

1.123 327 29,1 %

Dem Profil der Fachhochschule Osnabriick entsprechend sind
die Absolventen der ingenieurwissenschaftlichen Studiengange
in der Mehrheit (62,8 %). Auf den wirtschaftswissenschaftli-
chen Bereich entfallen mit 31,2 Prozent nur rund halb so viele.
Die anderen Fakultdten sind mit 6 Prozent an der Umfrage
beteiligt. Der Frauenanteil ist wegen des stark technisch aus-
gerichteten Profils der Fachhochschule mit 12,9 Prozent ge-
ring. Der hohe Anteil von 87,1 Prozent der Absolventen mit
einer abgeschlossenen Berufsausbildung vor dem Studium
unterstreicht den hohen Praxisbezug der Studenten.

555 343 61,8 %

An der Umfrage haben 121 Absolventen des 18. Studiengangs
und 222 Studenten des 19. berufsbegleitenden Studiengangs
zum Betriebswirt (VWA) teilgenommen. Der Frauenanteil unter
den Absolventen bzw. Studenten liegt bei 36,2 Prozent. Zu den
wichtigsten Tatigkeitsbereichen der Umfrageteilnehmer zéhlen
Marketing/Vertrieb (28,3 %), Finanzen/Controlling (12,5 %)
und Einkauf (9,0 %).

2.291 868 37,9 %



1. Fokus Unternehmen:

Fachkraftepotenzial in der Region Osnabriick-Emsland

Die Einstellungsbereitschaft der Unterneh-
men im IHK-Bezirk Osnabriick-Emsland
befindet sich seit 2003 wieder im Aufwarts-
trend. Dies zeigen die Ergebnisse der viertel-
jahrlichen IHK-Konjunkturumfrage. Der

Beschaftigungssaldo - die Differenz zwi-

Abb. 1:

schen dem Anteil der Unternehmen, die eine
Ausweitung ihres Personalbestands planen,
und denen, die ihre Mitarbeiterzahl verrin-
gern wollen - hat 2006 einen neuen Hochst-
stand erreicht (Abb. 1).

1997 1998 1999 2000

Beschéaftigungsplane der Unternehmen im IHK-Bezirk

Saldo aus Unternehmen mit expansiven bzw. restriktiven B eschaftigungsplanen in Prozent, Jahresdurchschnittswerte

2002 2003 2004 2005 2006

Quelle: Konjunkturumfrage der IHK Osnabriick-Emsland

Mit der Einstellungsbereitschaft der Unter-
nehmen steigt auch die Wahrscheinlichkeit,
auf Engpasse beim Arbeitskrafteangebot zu
stoBen. Wahrend die Arbeitskraftenachfrage
stark konjunkturell bestimmt ist, kann sich
das Arbeitskrafteangebot den Schwankungen

der Nachfrage nur langsam anpassen. Dies

gilt insbesondere in Berufen, denen eine
lange Ausbildungsdauer vorangeht. Gerade
bei hoch qualifizierten Fach- und Flihrungs-
kraften kann daher kurzfristig vielfach der
wachsende Bedarf nicht rechtzeitig gedeckt

werden.



1.1 Bestandsaufnahme: Fachkrifte gesucht

Der Bedarf an hoch qualifizierten Fachkraf-
ten ist in der Region Osnabriick-Emsland in

den vergangenen Jahren permanent gestie-
gen. Im Jahr 1982 waren rund 6.200 Akade-
miker in der Region beschaftigt, 2005 Uber

17.200. Damit hat sich die Anzahl der Be-

schaftigten mit Hochschulabschluss inner-
halb von 23 Jahren fast verdreifacht. Auch
die Bedeutung der Berufausbildung nahm
tberdurchschnittlich zu. Die Zahl der Be-
schaftigten ohne Ausbildung ging im Gegen-
zug um knapp ein Drittel zuriick (Abb. 2).

Abb. 2:
Beschaftigungsentwicklung im IHK-Bezirk nach Qualifikationen
Index 1982 = 100
300
250
mit Hoch-
schulabschluss
o
o
" 200
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E \
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50
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Quelle: Niedersdchsisches Landesamt fiir Statistik, eigene Berechnungen

Der Qualifikationswandel verlief in der
Region Osnabriick-Emsland dynamischer als
im gesamten Land Niedersachsen. So konnte
sich etwa die Zahl der Beschaftigten mit
Hochschulabschluss landesweit im gleichen
Zeitraum nicht verdreifachen, sondern nur

um den Faktor 2,4 wachsen.

Diese Entwicklung darf nicht dariiber hin-

wegtduschen, dass die Region im direkten
Vergleich schlechter als das Land Nieder-
sachsen abschneidet. 1982 lag der Akademi-
keranteil in Niedersachsen (3,4 %) um

0,8 Prozentpunkte héher als in der Region
(2,6 %). Dieser Abstand, der aus regionaler
Sicht als Qualifikationsliicke zu werten ist,

hat sich in den Folgejahren vergroBert und
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2005 ein Niveau von 1,4 Prozentpunkten
erreicht. Die Halfte dieses Anstiegs geht auf
die Jahre 2001 bis 2005 zuriick. Die Qualifi-

kationsliicke ist damit zuletzt besonders

stark gewachsen (Abb. 3).

Abb. 3:
Entwicklung des Akademikeranteils an den Beschaftigten
8%
Akademikeranteil
7% Niedersachsen
6%
506
Akademikeranteil
4% Osnabrtick-Emsland
3%
2%
/
1%
Qualifikationsliicke
(Soldo der Akadmikeranteile)
‘82 ‘83 ‘84 ‘85 '86 '87 '88 '89 ‘90 91 '92 '93 '94 ‘95 96 97 98 ‘99 ‘00 01 02 03 ‘04 05

Quelle: Niedersdchsisches Landesamt fiir Statistik, eigene Berechnungen

Weitet man den Vergleich der Beschaftig-
tenanteile auf die Bundesebene aus, tritt die
Qualifikationsliicke noch deutlicher zu Tage:
Im Jahr 2005 lag der Akademikeranteil an
den Beschéftigten in der Region Osnabriick-

Emsland bei 5,9 Prozent, in Niedersachsen

bei 7,3 Prozent und bundesweit bei 9,5
Prozent. Dem gegeniiber liegt der Anteil der
Beschéaftigten ohne Berufsausbildung in der
Region etwas liber dem landes- und bun-

desweiten Durchschnitt (Abb. 4).
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Abb. 4:

Beschaftigtenanteile nach
Qualifikation (2005)

7.3% 9,5%

65,5% 63,2% 61,0%

Anteil an allen Beschaftigten

(Differenz zu 100 % = ohne Angabe)

17.1% 15,7% 15,8%

Region Niedersachsen Deutschland
Osnabriick-
Emsland mit Hochschulabschluss

M mit Berufsausbildung
M ohne Berufsausbildung

Quelle: Niedersachsisches Landesamt fiir Statistik,
eigene Berechnungen

Niveauunterschiede zwischen der regionalen
und der landesweiten Qualifikationsstruktur
konnen zum Teil durch BetriebsgroBeneffekte
erklart werden. In den in der Region beson-
ders haufig anzutreffenden kleinen und
mittleren Unternehmen ist der Akademiker-
anteil geringer als in GroBunternehmen. Die
berufliche Ausbildung hat dort eine héhere

Bedeutung.

Die IHK-Umfrage zeigt, dass die regionalen
Unternehmen den Anteil ihrer hoch qualifi-
zierten Beschaftigten starker ausweiten
wollen. Es gelingt jedoch hadufig nicht, diesen
Bedarf zu decken. Jedes vierte Unternehmen,
das im Jahr 2005 Akademikerstellen beset-
zen wollte, konnte nicht fir alle Stellen
geeignete Fachkrafte finden. Im Schnitt

blieben in diesen Unternehmen knapp

43 Prozent der offenen Stellen unbesetzt
(Abb. 5).

Unternehmen, die offene Akademikerstellen
nicht besetzen kdnnen, sind nicht die einzi-
gen Leidtragenden des Fachkraftemangels.
Auch Unternehmen, die sdmtliche Stellen
binnen Jahresfrist besetzen konnten, sind
betroffen. Zwei Drittel von ihnen klagen lber
Probleme bei der Akquisition von Akademi-

kern.

Abb. 5:

Unbesetzte Akademikerstellen
Region Osnabriick-Emsland (2005)

Unternehmen mit
unbesetzten Stellen

Anteil unbesetzter
Stellen

25,5 Prozent der Unternehmen mit offenen
Akademikerstellen konnten einen Teil (42,6 %)
dieser Stellen nicht besetzen.

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland

Der Mangel an Fachkraften und die sich
daraus ergebenden Schwierigkeiten bei
Stellenbesetzungen sind in den einzelnen
Branchen unterschiedlich stark ausgepragt.
Besonders betroffen ist der
Dienstleistungssektor. Sieben von zehn
Unternehmen, die 2005 Akademikerstellen

besetzen wollten, berichten von Problemen.
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Der Fachkraftemangel ist hier besonders
gravierend, da der Dienstleistungssektor
regional unterdurchschnittlich stark vertre-
ten ist und das gréBte Wachstumspotenzial
besitzt. Auch im Baugewerbe kdnnte eine
bessere Verfligbarkeit von Fachkriften die
wirtschaftliche Entwicklung unterstiitzen.
Fast jedes zweite Bauunternehmen hatte
Schwierigkeiten bei der Mitarbeitersuche.
Mit einigem Abstand folgen Industrie und
Handel (Abb. 6).

1.2 Ursachen des Fachkraftemangels

Fachkrdaftemangel tritt auf, wenn die Nach-
frage von Unternehmen nach qualifizierten
Arbeitskraften das verfligbare Angebot
zahlenmaBig lbersteigt. Engpasse konnen
zudem entstehen, wenn die Kenntnisse,
Kompetenzen und Fahigkeiten der Bewerber

nicht dem Anforderungsprofil der zu beset-

Abb. 7:

Abb. 6:

Probleme bei der Akquisition von
Akademikern nach Branchen

66,7%
42.9%
36,8%

28,6%

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland

zenden Stelle genligen (strukturelles Mis-
match). Eine weitere Ursache des Fachkrif-
temangels liegt in der Intransparenz des
Arbeitsmarktes: Arbeitgeber und Arbeitsu-
chende finden nicht immer zueinander
(Abb. 7). In der Praxis treten die genannten

Ursachen gemeinsam auf.

Ursachen des Fachkraftemangels

Nachfrage

Ubernachfrage

Mismatch A

Intransparenz




Steigende Nachfrage

Im zunehmend internationalen Wettbewerb
beschleunigen sich Preis- und Qualitatskon-
kurrenz. Hohe Arbeitskosten und die geringe
Spreizung von Lohnen und Gehaltern verhin-
dern, dass deutsche Unternehmen mit einfa-
chen Produkten auf dem Weltmarkt preislich
wettbewerbsfahig sind. In der Folge gewin-
nen Branchen mit hoher Forschungs- und
Wissensintensitdt an Bedeutung. Dieser
intrasektorale Strukturwandel erhéht den
Fachkraftebedarf. Viele Unternehmen der
mittelstandisch gepragten Region haben sich
dem steigenden Wettbewerbsdruck durch

Spezialisierung und Qualitatsorientierung

Abb. 8:

angepasst. Daflir bendtigen sie hoch qualifi-

zierte Mitarbeiter.

Die steigende Fachkraftenachfrage fiihrt bei
einzelnen Berufen bereits zu deutlichen
Engpéssen. Dies zeigt die Gegeniiberstellung
von Arbeitslosenzahlen und gemeldeten
Stellen. So gab es im Juni 2006 landesweit
500 arbeitslose SchweiBer. Gleichzeitig
waren den niedersdchsischen Arbeitsagentu-
ren 648 freie Stellen gemeldet. Dabei ist zu
beriicksichtigen, dass nach Angabe der
Arbeitsagenturen nur etwa jede Dritte offene
Stelle gemeldet wird. Somit kommen rechne-
risch 3,9 offene Stellen auf einen arbeitslo-

sen SchweiBer (Abb. 8).

Offene Stellen je Arbeitslosen
(Niedersachsen, Juni 2006)
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Auch bei anderen technischen Berufen wie
Frasern, Drehern, Maschinenbautechnikern
und Werkzeugmachern gibt es Engpdsse.
Anzeichen fiir einen Fachkraftemangel
finden sich auch bei héher qualifizierten
Berufsgruppen wie Fahrzeug-, Maschinen-
bau- und Elektroingenieuren oder Werbe-
fachleuten. Die zustandigen Arbeitsagentu-
ren kdnnen die Landesergebnisse in der

Tendenz auch fiir die Region bestatigen.

Geringes Angebot

Ein hoher Bedarf an qualifizierten Fachkraf-
ten gefahrdet dann die Innovations- und

Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens,

Abb. 9:

wenn ihm ein zu kleines Angebot gegeniiber-
steht. Amtliche Statistiken Gber die Wande-
rungsbewegungen verschiedener Altersklas-
sen und die IHK-Umfrage unter Absolventen
der Fachhochschule Osnabriick weisen
darauf hin, dass die Region bei jungen
Nachwuchskraften Nachholbedarf hat. Eine
detaillierte Analyse enthalt Kapitel 2.2.

Mismatch zwischen Angebot und Nach-

frage

Zwischen Fachkrdfteangebot und -nachfrage
besteht ein strukturelles Mismatch. Dies

zeigt die IHK-Umfrage (vgl. Abb. 9).

Zu hohes Alter

zu hohe Konkurrenz

Suche zu aufwandig

fehlende Bereitschaft

fehlende Kompetenzen

Fachqualifikation

Probleme bei der Akquisition von Akademikern

Proxiserfahrung

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland
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Das am haufigsten genannte Problem bei der
Suche nach hoch qualifizierten Mitarbeitern
sind fehlende Kompetenzen auf Seiten der

Bewerber (43,8 % der befragten Betriebe).

Beim Problemfeld ,fehlende Kompetenzen
der Bewerber" klagen Unternehmen am
hdufigsten liber mangelnde Praxiserfahrung
(53,5 % der Nennungen). An zweiter Stelle
rangieren fehlende fachliche Qualifikationen
(26,7 %), gefolgt von unzureichenden sozia-

len Kompetenzen (19,8 %).

Die Konkurrenz mit anderen Arbeitgebern
auf dem Arbeitsmarkt bzw. den Aufwand,
geeignete Krafte zu finden, nennen demge-
geniiber nur jeweils rund 15 Prozent der
Unternehmen als wesentliches Problem.
Jedes zehnte Unternehmen sieht eine beson-
dere Schwierigkeit darin, dass qualifizierten
Kandidaten die Bereitschaft fehlt, die Stelle
auch tatsachlich anzutreten. Nur 3,3 Prozent
sehen in einem zu hohen Alter der Bewerber

ein Problem.

Die Erwartungshaltung der Unternehmen
hangt dabei stark von dem erzielten Ab-
schluss des Bewerbers ab. Einem Akademiker
mit Diplom- oder Masterabschluss wird vor
allem theoretisch-fachliches Wissen zuge-
sprochen. Ein Absolvent einer VWA- bzw.
Berufsakademie bringt nach Ansicht der
befragten Unternehmen mehr Praxiserfah-
rung mit. Die sozialen Kompetenzen werden
bei allen Absolventen als ausbaufahig einge-

schitzt (Abb. 10).

Abb. 10:

Einschatzungen der Kompetenzen
nach erzieltem Abschluss

VWA,
Berufsakad.

hohe prakt. Komp.
M hohe soziale Komp.

S M hohe theor. Komp.
<
o
@
o
£ &
s B
o O
== h

0% 20% 40% 60% 80%

Anteil der Unternehmen, die hohe Kompetenzen
mit dem jeweiligen Abschluss verbinden

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland

Angebot und Nachfrage finden nicht

zueinander

Die Region Osnabriick-Emsland ist durch
mittelstandische Unternehmen gepréagt.
Gerade im Mittelstand ist es fiir Nachfrager
und Anbieter schwer, den jeweils passenden
Partner zu finden. Besonders berufsunerfah-
rene Absolventen verlieren schnell den
Uberblick. Die Namen der GroBunternehmen
sind ihnen aus Alltag und Studium bekannt.
Die Masse der mittelstdndischen Unterneh-
men steht bei den Nachwuchskraften hinge-

gen nur selten im Fokus der Jobsuche.

Auf der Arbeitgeberseite gibt es dhnliche
Probleme. Mittelstandischen Unternehmen
fallt es schwer, sich einen Uberblick iiber die
jahrlich neu auf den Arbeitsmarkt tretenden

Fachkrafte zu verschaffen. Oft fehlen Zeit
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und Geld, um Stellenbesetzungen strategisch

vorzubereiten.

Ein Abgleich der Bewerbungsstrategien von
Absolventen mit den Rekrutierungsstrategien
der Arbeitgeber zeigt, dass Verbesserungs-
mdoglichkeiten bestehen (Abb. 11). Einstim-
migkeit herrscht bei den klassischen Stellen-
angeboten in Zeitungen. Jeweils rund 70
Prozent der Absolventen und Unternehmen
geben in der IHK-Umfrage an, dass sie diesen
Informationsweg nutzen. Fiir Absolventen

gibt es jedoch inzwischen wichtigere Infor-

Abb. 11:

mationsquellen. Die Unternehmenswebsite
steht dabei an erster Stelle. Knapp 80 Pro-
zent der Nachwuchskrafte greifen hierauf
zuriick, um sich tiber offene Stellen zu
informieren. Online-Stellenbdrsen werden
fast ebenso hiufig genutzt (74 %). Beide
Kommunikationskanale - die eigene Home-
page und Internetstellenbdrsen - werden
hingegen nur von jedem dritten Unterneh-
men zur Bewerbersuche eingesetzt. Damit
besteht im so genannten E-Recruiting auf
Arbeitgeberseite noch unausgeschopftes

Potenzial.

Unternehmenswebsite
Empfehlungen/Kontakte
Internet-Stellenbdrse
Zeitungsanzeige
Initiativbewerbungen
Anzeige Fachzeitschrift
Stellengesuche
Unternehmensveranstaltung
Jobmessen

private Stellenvermittlung

Arbeitsagentur

0% 10%  20%

Nutzung von Bewerbungs- bzw. Rekrutierungsinstrumenten
durch Fachhochschul-/ VWA-Absolventen bzw. Unternehmen

Absolventen

M Unternehmen

40% 50% 60% 70% 80% 90%

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland




Dies gilt auch fiir ,klassische" Instrumente
der Bewerbersuche wie Anzeigen in Fach-
zeitschriften oder die Recherche nach
Stellengesuchen. Rekrutierungsveranstaltun-
gen (z. B. Tag der offenen Tiir) bietet kaum
eines der befragten Unternehmen an, nur
jedes achte Unternehmen prasentiert sich
auf Jobmessen. Bei den Absolventen stehen
solche Veranstaltungen ungleich héher im

Kurs.

Die Bundesagentur fiir Arbeit bietet tber die
Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung (ZAV)
einen gesonderten Service zur Vermittlung
von qualifizierten Fach- und Fiihrungskraften
an. Dennoch nimmt nur ein kleiner Teil der
Absolventen (18 %) und Unternehmen

(26,7 %) die Dienste der Arbeitsagenturen in
Anspruch. In der Rangliste der Instrumente
zur Stellensuche belegen die Agenturen bei

den Bewerbern den letzten Platz.
Mitarbeiterbindung

Die richtige Rekrutierungsstrategie hilft im
Wettbewerb um knappe Fachkrafte letztlich
nur weiter, wenn es gelingt, die neuen

Mitarbeiter im Unternehmen zu halten. Mit

dem zunehmenden Fachkraftemangel wachst
die Gefahr, dass hoch qualifizierte Mitarbei-
ter abgeworben werden oder aus eigenen
Beweggriinden zur Konkurrenz wechseln.
Programme zur Mitarbeiterbindung kénnen
dieses Risiko minimieren. Sie machen das
Unternehmen zugleich nach auBen fiir

potenzielle neue Mitarbeiter interessant.

Die IHK-Umfrage zeigt, dass das Gehalt fiir
83 Prozent der Fachkrafte ein zentraler
Faktor bei der Stellenwahl ist. In vielen
Féllen libersteigen die Gehaltsvorstellungen
jedoch die finanziellen Kapazitdten kleiner
und mittlerer Betriebe. Dies heiBt nicht, dass
mittelstandische Betriebe per se im Nachteil
sind. Ein groBer personlicher Handlungs- und
Entscheidungsspielraum wird von Fachkraf-
ten etwas hoher eingeschatzt als ein gutes
Gehalt. Betriebliche Fortbildungsangebote
folgen mit geringem Abstand (Abb. 12).
Somit bestehen auch fiir weniger finanzstar-
ke Unternehmen Chancen, die Fluktuation
ihrer hoch qualifizierten Mitarbeiter auf
einem niedrigen Niveau zu halten und sich
auch gegeniiber externen Fachkraften als

attraktiver Arbeitgeber zu positionieren.
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Abb. 12:

groBer Handlungs-/
Entscheidungsspielraum

(iberdurchschnittliches)
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Fortbildungsangebote
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g
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Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland

Deutliche Diskrepanzen zwischen Unterneh-
men und Fachkraften bestehen beim Thema
.Familie und Beruf". Nur acht Prozent der
regionalen Unternehmen setzen Instrumente
zur besseren Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ein, die ber flexible Arbeitszeiten

hinausgehen. Demgegeniiber spielt Familien-

freundlichkeit fiir mehr als die Halfte der
befragten Fachkrafte eine wichtige Rolle bei
der Wahl des Arbeitgebers. Damit bietet eine
familienorientierte Personalpolitik Unter-
nehmen gute Chancen, sich vom Wettbe-

werb abzuheben und Mitarbeiter zu binden.

1.3 Ausblick: Wettbewerb um Fachkrifte spitzt sich zu

Der Bedarf an hoch qualifizierten Fachkraf-
ten wird zukiinftig weiter steigen. Mittelfris-
tig sind in der Region vor allem Ingenieur-
und Wirtschaftswissenschaftler gefragt (vgl.
Abb. 13):

e In Industrie und Baugewerbe ver-
meldet mehr als jeder zweite Betrieb
Bedarf an Ingenieurwissenschaftlern

in den kommenden zwei Jahren, im

Dienstleistungssektor jeder dritte.

e Nur wenig geringer wird der zukinf-
tige Bedarf an Volks- und Betriebs-
wirten eingeschatzt. Vor allem In-
dustrie (43 %), Dienstleistungssektor
(33 %) und Handel (24 %) mochten
in den Jahren 2007 und 2008 Wirt-

schaftswissenschaftler einstellen.
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Abb. 13:

in den nachsten zwei Jahren
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Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland

Vor allem im Bereich der Ingenieurwissen-
schaften ist der wachsende Bedarf proble-
matisch. Schon heute besteht ein regionaler
Mangel an Ingenieuren. Die Unternehmen
missen daher ihre Mitarbeitersuche liberre-
gional ausrichten. Auch bundesweit zeichnet
sich eine Ubernachfrage ab, denn die Zahl
der Hochschulabsolventen in den ingenieur-
wissenschaftlichen Fachern ist zwischen
1994 und 2004 um 22 Prozent gesunken.
Momentan nimmt die Zahl der Studienan-
fanger zwar wieder zu. Doch bis aus den
Studienanfangern Absolventen geworden

sind, werden noch Jahre vergehen.

Fiir einen steigenden Wettbewerb um quali-
fizierte Fachkrafte spricht nicht nur die

mittelfristige Perspektive, sondern auch die

langfristige demographische Entwicklung.
Die flir Deutschland vorgezeichnete
Schrumpfung und Alterung der Gesellschaft
bringt weit reichende Anderungen fiir das
Arbeitskrafteangebot mit sich. So wird das
Erwerbspersonenpotenzial deutlich abneh-
men. Gleichzeitig steigt das Durchschnittsal-

ter der Beschaftigten kontinuierlich an.



Abb. 14:
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Die Region Osnabriick-Emsland ist eine
vergleichsweise junge Region. Sie zdhlt zu
den wenigen Gebieten Niedersachsens, in
denen noch mehr Menschen geboren werden
als sterben. Nach Berechnungen des Statisti-
schen Landesamtes wird die Bevdlkerung der
Region Osnabriick-Emsland bis ins Jahr 2020
um insgesamt 1,4 Prozent wachsen, wahrend
die Einwohnerzahl Niedersachsens bereits in
vier Jahren in einen Schrumpfungsprozess

eintritt.

Die Altersstruktur der Region wird sich bis
2020 allerdings bereits deutlich dndern. Die
Zahl der Personen im Alter von 15 bis 20
Jahren (Auszubildendenpotenzial) wird 2020

um 16 Prozent unter dem heutigen Niveau

liegen. Dies wird voraussichtlich einen
Auszubildendenmangel zur Folge haben

(Abb. 14).

Da die Region Osnabriick-Emsland erst
zeitverzogert vom demographischen Wandel
erfasst wird, steigt das Erwerbspersonenpo-
tenzial zunachst noch bis ins Jahr 2015 um
rund vier Prozent an. Dies erleichtert die
Suche der ortsansassigen Unternehmen nach
qualifizierten Kraften aber nicht zwangslau-
fig in gleichem MaBe, denn fiir junge Nach-
wuchskrafte steigen die Beschaftigungs-
chancen in Gebieten mit schrumpfender und
schneller alternder Bevélkerung. Damit
nehmen Anreize zum Fortzug zu, der regio-

nale Fachkraftemangel steigt.
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Abb. 15:
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Quelle: Niederséchsisches Landesamt fiir Statistik, Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen (Daten fiir Deutsch-

land erst ab 2002 verfiigbar)

In dem MafBe, in dem der Fachkraftenach-
wuchs zuriickgeht, gewinnt die Beschafti-
gung alterer Arbeitnehmer an Bedeutung.
Darauf deutet schon die Beschaftigungsent-
wicklung in dieser Bevdlkerungsgruppe hin.
Die Beschaftigungsquote Alterer (Anteil der
sozialversicherungspflichtig beschaftigten

50- bis 65-Jahrigen an der Gesamtbevolke-

rung dieser Altersgruppe) ist in den vergan-
genen Jahren gestiegen (Abb. 15). 2005 lag
die Beschiftigungsquote Alterer im IHK-
Bezirk mit 35,4 Prozent rund einen Prozent-
punkt liber dem landesweiten Durchschnitt
(34,3 %), aber noch unter dem bundesweiten

Niveau (37,8 %).
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2. Fokus hoch qualifizierte Arbeitskrafte:

Verbleib und Erwerbseinstieg von Absolventen aus der Region

2.1 Berufseinstieg von Absolventen aus der Region

Beim Berufseinstieg zdhlt nicht allein, ob
dieser gelingt, sondern auch, in welchem
Zeitraum nach Abschluss des Studiums er
vollzogen wird. Die IHK-Umfrage unter
Absolventen der Fachhochschule Osnabriick
umfasst einen zehnjahrigen Betrachtungs-
zeitraum (Absolventen der Jahrgange 1996
bis 2005). Dabei zeigt sich, dass knapp 80
Prozent innerhalb der ersten drei Monate
nach dem Abschluss einen Einstieg in das
Berufsleben finden. Weiteren 14,1 Prozent
der Absolventen gelingt dies in den folgen-
den drei Monaten. Nur zwei der Befragten

waren zum Zeitpunkt der Befragung noch

2.1.1 Berufseinstieg nach Regionen

Angesichts des steigenden Fachkraftebedarfs
ist die Region Osnabriick-Emsland darauf
angewiesen, hoch qualifizierte Nachwuchs-
krafte an sich zu binden und einem Wissens-
abfluss (,Brain Drain") entgegenzuwirken.
Am Beispiel der Absolventen der Fachhoch-
schule Osnabriick wird deutlich, dass in
diesem Punkt Handlungsbedarf besteht. Die
Absolventen wurden nach ihrer Herkunft
(Geburtsort) und dem Ort ihres Berufsein-
stiegs befragt. Die Ergebnisse sind in der
nachfolgenden Matrix zusammengefasst

(Abb. 16).

nicht erfolgreich. Dies verdeutlicht die guten
Jobperspektiven und Alternativen, die Stu-
dierende der Fachhochschule Osnabriick

nach ihrem Studium haben.

Die in der 6ffentlichen Diskussion geduBerte
Vermutung, dass viele Absolventen vor dem
Berufseinstieg zu schlecht oder gar unbe-
zahlten Praktika gezwungen sein kdnnten
(.Generation Praktikum"), bestétigt sich in
dieser Umfrage nicht. Weniger als jeder
siebte Absolvent absolviert nach dem Stu-
dienabschluss ein Praktikum, und dies ist in

aller Regel auch entsprechend vergiitet.

Die Analyse zeigt, dass nur ein Drittel der
Absolventen sein Berufsleben innerhalb der
Region beginnt. Zwei Drittel starten anders-
wo in Deutschland. Differenziert man diese
Aussage nach der Herkunft der Absolventen,

ldsst sich festhalten:

e Von den Absolventen, die aus der
Region stammen, findet nur jeder
Zweite den Berufseinstieg innerhalb
der Region (,Sesshafte"), die andere
Halfte kehrt der Region nach dem
Hochschulabschluss den Riicken

(,Auswanderer").
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o Der groBte Teil der Absolventen, die Es gelingt der Region (und damit den hiesi-

auBerhalb der Region Osnabriick- gen Unternehmen) offenbar nicht ausrei-
Emsland geboren sind, verlasst die chend, das Interesse der auswartigen Absol-
Region nach der Ausbildung wieder venten auf sich zu lenken und sich als att-
(,Bildungstouristen”), nur ein kleiner raktive Region fiir hoch qualifizierte Be-
Teil findet den Berufseinstieg inner- rufseinsteiger zu vermarkten.

halb der Region (,Einwanderer").

Abb. 16: Geburtsort und Berufseinstieg von Absolventen der Fachhochschule Osnabriick
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Quelle: Niedersdchsisches Landesamt fiir Statistik, eigene Berechnungen

Der Wissensabfluss aus der Region Osna-
briick-Emsland (Brain Drain) ist offenbar

Resultat des fehlenden Angebots entspre-
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chender Einstiegsmaglichkeiten (d. h. Absol-

venten miissen die Region verlassen).

Per Saldo geben ndmlich 32,7 Prozent der




befragten Hochschulabsolventen dies als
Grund dafiir an, die Region zu verlassen.
Auffillig ist, dass Ingenieurwissenschaftler
mit 27,2 Prozent per Saldo die Situation in
der Region deutlich positiver beurteilen als
Absolventen wirtschaftswissenschaftlicher
Fachrichtungen (Saldo 38,6 %). Dies ist vor
allem deshalb lberraschend, weil es zwi-
schen Ingenieurwissenschaftlern und Wirt-
schaftswissenschaftlern bei der tatsachlichen
Wahl des Ortes flir den Berufseinstieg keinen

signifikanten Unterschied gibt.

Neben der Umfrage gibt die amtliche Statis-
tik tiber Wanderungsbewegungen verschie-
dener Altersklassen Hinweise auf die wahr-
genommene Attraktivitat der Region. Fiir den
Wirtschaftsraum Osnabriick-Emsland ist die
Wanderungsbilanz bei den jiingeren Alters-
gruppen insgesamt negativ. Die Gruppe der
18- bis 25-Jahrigen stellt zu einem groBen
Teil Personen, die sich in der beruflichen
Ausbildung und insbesondere in einem
Hochschulstudium befinden. In diesem
Segment iiberwiegen in der Gesamtregion
unter dem Strich leicht die Abwanderungen.
In der Gruppe der 25- bis 30-Jahrigen, in die
die Hochschulabsolventen bzw. die hoch
qualifizierten Berufseinsteiger einzuordnen
sind, liberwiegen die Abwanderungen per
Saldo deutlich (Abb. 17). Dies zeigt, dass die
Region in diesen beiden Altersgruppen ein
doppeltes Problem hat: Obwohl der Wirt-
schaftsraum Osnabriick-Emsland ein Hoch-
schulstandort ist, gelingt es nicht, per Saldo
Zuzige zu generieren. Noch problematischer

ist, dass die Absolventen nach der Hoch-

schulausbildung tendenziell nicht in der

Region gehalten werden kénnen.

Abb. 17:

Wanderungssaldo pro Jahrgang
(IHK-Bezirk, 2004)

16,0 18- bis 25-Jahrige

-82,8 - 25- bis 30-Jdhrige

-100 -50 0 50 100

Wanderungssaldo

Quelle: Niedersachsisches Landesamt fiir Statis-

tik, eigene Berechnungen

In der regional differenzierten Betrachtung
verbucht die Stadt Osnabriick als Hochschul-
stadt regelmdBig einen positiven jahrlichen
Wanderungssaldo bei den 18- bis 25-
Jahrigen. 2004 lag dieser bei durchschnitt-
lich 139 Personen je Jahrgang (=973 Perso-
nen unter den 18- bis 25-J4hrigen). Als
Hochschulstandort zieht die Stadt besonders
viele junge Menschen an. Der Wanderungs-
saldo der 25- bis 30-Jahrigen ist hingegen
deutlich negativ (Abb. 18). Spiegelbildlich
zum Zugewinn der Stadt Osnabriick an
jungen Personen ist der Wanderungssaldo
der 18- bis 25-Jahrigen in den Landkreisen
der Region Osnabriick-Emsland negativ. Pro

Jahrgang verlieBen 2004 in Summe 155
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Personen die Landkreise. Der schwache

Zugewinn in der Altersklasse der 25- bis 30-

Abb. 18:

Jahrigen von rund 34 Personen je Jahrgang

kann diese Verluste nicht ausgleichen.
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Quelle: Niedersichsisches Landesamt fiir Statistik, eigene Berechnungen

Die Wanderungssalden deuten darauf hin,
dass Abiturienten aus den Landkreisen des
IHK-Bezirks und von auBerhalb zum Studium
in die Stadt Osnabriick kommen, aber danach
weder in der Stadt verbleiben noch in die
Landkreise zurlickkehren. Vor diesem Hinter-
grund ist der Hochschulstandort nicht zu-
letzt ,in der Flache" zu stirken. Auch deshalb
ist der Ausbau des Standortes Lingen der

Fachhochschule Osnabriick so wichtig.

Um kiinftig mehr Absolventen an die Region

zu binden, ist an den Bediirfnissen derer

anzusetzen, die ihr bislang den Riicken

gekehrt haben. Auch wenn die drei Kriterien

e Arbeitsplatzsicherheit,
e Personalentwick-
lung/Aufstiegschancen und

e Gehalt

fiir beide Gruppen hochste Prioritdt haben,
zeigt die Umfrage unter den Absolventen
deutliche Praferenzunterschiede zwischen
den Hiergebliebenen und den Fortgezogenen
(Tab. 2).

26



Tab. 2: Priaferenzen nach Ort des Berufseinstiegs im Vergleich (Saldo aus Nennungen ,(sehr) wich-

tig" und ,(sehr) unwichtig"”)

Berufseinstieg Praferenzen
Hiergebliebene Fortgezogene

84,3 83,4 Arbeitsplatzsicherheit
59,3 73,2 Personalentwicklung, Aufstiegschancen
59,3 75,8 Gehalt
50,5 22,4 Familidre Beziige
49,5 34,1 Vereinbarkeit Familie/Beruf
48,6 30,8 Lebenshaltungskosten
44,4 57,4 Branche
21,3 30,8 Arbeitszeitregelungen
18,7 28,4 Verkehrsinfrastruktur
10,2 15,2 Grof3e des Unternehmens
7,4 25,6 Image/Bekanntheit d. Unternehmens
7,4 11,4 Wirtschaftskraft der Region
-12 11,4 Freizeitangebot
-19 -11,4 Image der Region

Tendenziell sind die Fortgezogenen offenbar
e stirker aufstiegs- und gehaltsorien-
tiert,
e stadrker branchenspezialisiert,
e stdrker mobilitatsorientiert

und gleichzeitig

2.1.2 Berufseinstieg nach Branchen

Die befragten Hochschulabsolventen steigen
nach dem Studium zu fast zwei Dritteln
(60,2 %) in der Industrie und zu einem
Drittel (33,9 %) im Bereich Handel und
Dienstleistungen in den Beruf ein. Ein gerin-
ger Rest verteilt sich auf das Handwerk

(2,8 %), den Offentlichen Dienst (2,2 %) und
die Landwirtschaft (0,9 %; vgl. Abb. 19).

Differenziert man nach den unterschiedli-

e weniger familienorientiert und
e weniger (lebenshaltungs-) kosten-
bewusst.
Diese Erkenntnisse erlauben Riickschliisse
auf die Anforderungen einer effektiven
Personalpolitik fiir Unternehmen in der

Region.

chen Studienrichtungen, zeigt sich, dass drei
von vier Ingenieurwissenschaftlern (75,2 %)
in die Industrie gehen. Bei den Wirtschafts-
wissenschaftlern sind es nur 31,4 Prozent.
Umgekehrt ist das Verhaltnis bei Handel und
Dienstleistungen: Nur 18,7 Prozent der
Ingenieure, aber 63,7 Prozent der
Wirtschaftswissenschaftler entschieden sich
fiir diese Branchen. Weil die Region im

Dienstleistungssektor noch Wachstumspo-
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leistungssektor noch Wachstumspotenziale

besitzt, ist eine zukiinftig hohere Bindung

Abb. 19:

gerade von Wirtschaftswissenschaftlern

realistisch.
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100

Absolventen

50

Industrie Handel/Dienstl.

Berufseinstieq nach Branchen und Studienabschluss (FH-Absolventen)

Offentl. Dienst

Sonstige
W Ingenieurwissenschaften
W BWL, VWL

Handwerk Landwirtschaft

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland unter den Absolventen der Fachhochschule Osnabriick

2.1.3 Berufseinstieg nach BetriebsgréBen

Kleine und mittelstandische Betriebe konkur-
rieren haufig mit den sehr groBen Unter-
nehmen um Fach- und Fiihrungskrafte. Das
gilt auch fiir die Hochschulabsolventen in
der Region. Von diesen wahlen 170 Abganger
(52,6 %; vgl. Abb. 20) ein Unternehmen mit
mehr als 500 Mitarbeitern fiir den Berufsein-
stieg. Dagegen treten nur 119 Absolventen
(36,9 %) ihre erste Stelle im Mittelstand mit
bis zu 250 Mitarbeitern an. Dieses (Miss-
)Verhiltnis ist fiir die regionale Wirtschaft
deshalb unglinstig, weil sie vor allem durch

kleine und mittelstandische Unternehmen

gepragt ist.

Vor allem die Ingenieurwissenschaftler zieht
es in groBBe Betriebe. Von ihnen beginnen
59,4 Prozent bei Unternehmen mit mehr als
500 Mitarbeitern. Anders die Wirtschaftswis-
senschaftler: Von ihnen gehen ,nur" 39,2 %
zu den GroBunternehmen, die Mehrzahl
bleibt im Mittelstand. Diese Unterschiede
sind allerdings nahe liegend, weil der von
den Wirtschaftswissenschaftlern bevorzugte
Bereich Handel und Dienstleistungen selbst
haufig kleinteilig bzw. mittelstandisch

gepragt ist.
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Abb. 20:
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Sonstige
150 M Ingenieurwissenschaften
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Berufseinstieg nach BetriebsgroBe und Studienabschluss (FH-Absolventen)

0--.—

11-50 Mitarbeiter ~ 51-250 Mitarbeiter 251-500 Mitarbeiter {iber 500 Mitarbeiter

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland unter den Absolventen der Fachhochschule Osnabriick

2.2 Berufliche Selbststandigkeit von Absolventen aus der Region

Die berufliche Selbststandigkeit ist auch fiir

Hochschulabsolventen eine wichtige Option.
Wenngleich nicht unmittelbar nach Studien-
abschluss, so doch auf mittlere Sicht. In der

Region, in der sich Absolventen selbststandig
machen, besteht damit die Chance auf

zusatzliches Wachstum und neue Arbeits-

2.2.1 Umsetzung und Planung

Der Anteil der Unternehmensgriinder an den
Hochschulabsolventen ist jedoch gering. Drei
Prozent der befragten Absolventen (Jahrgén-
ge 1994 bis 2000) haben sich selbststindig
gemacht. In einer vergleichbaren Umfrage
der Hochschul-Informations-System GmbH

(HIS) auf Bundesebene waren es unter

platze. Dies gilt bei Unternehmensgriindun-
gen von Akademikern umso mehr, als nach
Einschatzung der Kreditanstalt fiir Wieder-
aufbau (KfW) der starkste Beschiftigungsim-
puls von solchen Griindungen ausgeht, die
zugleich innovativ sind und von einem

Hochschulabsolventen gegriindet wurden.

Hochschulabsolventen dagegen sieben
Prozent. Ein Grund ist offenbar die Facher-
struktur mit hohen Absolventenzahlen im
Bereich der Ingenieurwissenschaften. Wah-
rend der Anteil der selbststandigen Hoch-
schulabsolventen aus Osnabriick unter den

Okonomen bei rund 7,7 Prozent liegt, wagen
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diesen Schritt nur 1,9 Prozent der Ingenieure.

Ein ganz anderes Bild ergibt sich bei der
Frage nach den mittelfristigen Perspektiven.
Hier kann sich rund ein Drittel (30,9 %) der
Befragten vorstellen, mittelfristig selbststin-
dig zu arbeiten. Unter den Wirtschaftswis-
senschaftlern sind es sogar 43,6 Prozent

(Abb. 21).

Abb. 21:

Planung einer mittelfristigen
Selbststandigkeit (FH-Absolventen)
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Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland unter den

Absolventen der Fachhochschule Osnabriick

Die Hochschulabsolventen bevorzugen bei
ihrem Weg in die Selbststandigkeit Neugriin-
dungen (79,7 %). Knapp ein Drittel (31 %)
kann sich auch eine Unternehmens-
Ubernahme vorstellen. Acht Prozent halten

ein Franchisesystem flir denkbar.

In der hohen Bereitschaft zu einer unter-
nehmerischen Selbststandigkeit liegt flr die
Region Osnabriick-Emsland offenkundig ein
besonderes Potenzial, zumal eine Mehrheit
der Absolventen (54,3 %) die Region als
Unternehmensstandort wahlen wiirde. Unter
denen, die in der Region bereits ihren Be-
rufseinstieg vollzogen haben, liegt der Anteil
sogar bei 88,2 Prozent. Andererseits wiirden
nur 36,7 Prozent der fiir den Berufseinstieg
bereits abgewanderten Absolventen eine
Selbststandigkeit im Raum Osnabriick-
Emsland realisieren. Die Differenz zeigt die
hohe Bedeutung, die dem Ort des Berufsein-
stiegs aus Sicht der Region zukommt. Wenn
Absolventen der Region erst einmal verloren
gegangen sind, ist es offenbar kaum mdglich,

sie wieder zuriickzugewinnen.

Untersucht man die Griindungsvorstellungen
von Ingenieurwissenschaftlern und Wirt-
schaftswissenschaftlern separat, so ergibt
sich bei den Ingenieuren keine auffallige
Préferenz fiir die Griindung in der Industrie
einerseits und im Bereich Handel und Dienst-
leistungen andererseits. Anders die Wirt-
schaftswissenschaftler: Sie streben fast
ausschlieBlich (95,7 %) den Bereich Handel
und Dienstleistungen an. Dies ist nahe
liegend, nachdem dies fiir die breite Mehr-
zahl der wirtschaftswissenschaftlichen
Absolventen bereits die Einstiegsbranche
war. AuBerdem sind Griindungen in diesem
Sektor erfahrungsgemaB leichter zu realisie-
ren, z. B. wegen des geringeren Kapitalbe-

darfs.
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2.2.2 Hinderungsgriinde

Trotz des verbreiteten Wunsches nach einer
unternehmerischen Selbststandigkeit setzen
nur wenige Absolventen die Plane in die Tat

um. Als wesentliche Hindergrundsgriinde

Abb. 22:

nennen sie das unternehmerische Risiko (59
%) sowie das Fehlen einer Griindungsidee

(50 %; vgl. Abb. 22).

Unternehmerisches Risiko
Keine Griindungsidee
Kein Griindungskapital
Staatliche Biirokratie
Kein ,Unternehmertyp"

Keine ausreichenden Informationen

Hinderungsgriinde fiir eine berufliche Selbststandigkeit (FH-Absolventen)

59,0%
50,0%
39,8%
37,7%
31,1%
Fehlende Praxis-/ Branchenerfahrung 9,4%
Sonstiges 8,2%
Fehlende fachliche Qualifikation 2,9%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Quelle: Umfrage der IHK Osnabriick-Emsland unter den Absolventen der Fachhochschule Osnabriick

Hier gilt es deshalb anzusetzen, will man die
tatsachliche Umsetzung der Planungen
unterstiitzen. Dabei ist den zukiinftigen
Unternehmern das unternehmerische Risiko
kaum abzunehmen. Es ist wesentlicher
Bestandteil des marktwirtschaftlichen Sys-
tems. Durch geeignete Rechtsformwahl oder
die Inanspruchnahme von Unterstiitzungs-
leistungen z. B. der Kreditanstalt fiir Wieder-

aufbau (KfW) oder der NBank lasst sich

jedoch zumindest eine Risikominderung
erzielen. Deshalb ist es wichtig, die Griin-
dungswilligen {iber diese Mdglichkeiten zu

informieren.

Ebenfalls hohe Bedeutung als Hinderungs-
grinde flr eine Unternehmensgriindung
haben das Fehlen von Griindungskapital, die
staatliche Biirokratie sowie die Erkenntnis,
.kein Unternehmertyp"” zu sein. Insbesondere

zur Finanzierung von Unternehmensgriin-
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dungen steht allerdings eine Vielzahl von

Instrumenten zur Verfiigung.

Dagegen ist staatliche Biirokratie insbeson-
dere im Griindungsprozess weit verbreitet.
Nicht nur, dass in immer mehr Branchen
gesetzliche Einstiegshirden (z. B. Berufszu-
gangspriifungen) errichtet werden. Auch die
Vielzahl der beteiligten Behorden vom Ge-
werbeamt liber das Finanzamt bis zur Be-
rufsgenossenschaft und zur Sozialversiche-
rung irritiert viele Griinder. Eine Vereinfa-
chung des Zustandigkeitsgewirrs ware durch
so genannte ,One-Stop-Shops" fiir Existenz-

griinder denkbar.

Die Absolventen bewerten das bestehende
Unterstiitzungsangebot fiir Existenzgriinder

in der Region per Saldo neutral: Genauso

viele fiihlen sich ausreichend unterstiitzt,
wie es anderen an Unterstiitzung mangelt.
Unterschiede gibt es allerdings, wenn man
zwischen den Hiergebliebenen und den
Fortgezogenen differenziert: Bei denen, die
innerhalb der Region ihren Berufseinstieg
fanden, fiihlen sich 23,9 Prozent ausreichend
unterstiitzt und 14,5 Prozent beméngeln die
angebotene Unterstiitzung. Bei den Fortge-
zogenen ist das Verhaltnis umgekehrt (zu-

frieden: 15,7 %, unzufrieden: 21,8 %).

Die groBe Mehrheit (62,4%) bewertet die
Unterstilitzung in der Region dagegen unent-
schieden. Ursache fiir diesen hohen Anteil
konnte neben einem tatsachlich ausbaufahi-
gen Angebot auch die mangelnde Informati-
on dariiber sein. Diese ist deshalb zu verbes-

sern.
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3. Handlungsempfehlungen: Zukunftsfaktor Wissen starken

Mit zwei Ansatzpunkten kann der Fachkraf-
temangel behoben werden: Zum einen
konnen Unternehmen interne Strategien zu

einer verbesserten Akquisition von Fach- und

Filihrungskraften entwickeln. Zum anderen
mussen regionale Akteure Maglichkeiten
ausloten, um Hochschulabsolventen zum

Verbleib in der Region zu motivieren.

3.1 Aufgabenfelder im Unternehmen: Personalmanagement optimieren

Je kleiner ein Unternehmen ist, desto
schwieriger kann sich die Besetzung einer
offenen Akademikerstelle gestalten. Intern
sind oftmals die Ressourcen zu knapp, um
eine langwierige und breit angelegte, lber-
regionale Bewerbersuche durchzuflihren.
Extern kdnnen mittelstandische Betriebe
vielfach nicht mit dem Bekanntheitsgrad und
den Einstiegsgehaltern groBer Unternehmen
mithalten. Dennoch bestehen gerade im
Mittelstand Spielrdume zur Optimierung der

Mitarbeiterrekrutierung und -bindung.

Eine Modernisierung des betrieblichen
Personalmanagements muss unterschiedliche
Zielgruppen einbeziehen. Unternehmen
kdnnen neue hoch qualifizierte Mitarbeiter

gewinnen, wenn sie bei der Bewerbersuche

innovative Wege einschlagen und die Rekru-
tierungsinstrumente starker an den Kommu-
nikationsgewohnheiten der Fachkrafte
ausrichten. Ebenso gilt es, bestehende Mitar-
beiter an das Unternehmen zu binden.
Qualifizierungsangebote und MaBnahmen
zur starkeren Integration alterer Beschaftig-
ter sind hier wichtige Faktoren. Ein attrakti-
ves Arbeitsumfeld, in dem Eigenverantwor-
tung gestarkt und Leistung belohnt wird,
kommt nicht nur den bestehenden Mitarbei-
tern zugute, sondern macht das Unterneh-
men auch fiir externe Bewerber interessant.
MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Beruf und Familie spielen dabei gerade im
Segment der hoch qualifizierten Fach- und
Flihrungskrafte eine zunehmend wichtige

Rolle (Abb. 23).
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Abb. 23:

Optimierung
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len pflegen gestalten
e Mit Schulen kooperie- o Flexible Arbeitszeit-
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e Familienfreundlichkeit
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3.1.1 Neue Wege der Mitarbeiterrekrutierung gehen

Unternehmen mussen ihre Rekrutierungs-
strategien besser auf die Kommunikations-
gewohnheiten ihrer Zielgruppe abstimmen.
Besonders im E-Recruiting besteht noch
unausgeschdpftes Potenzial. Netzwerke zu
Hochschulen und allgemein bildenden Schu-

len sollten ausgebaut werden.

e Online werben. Aus Sicht der Hoch-
schulabsolventen hat das Internet
die Tageszeitung als wichtigste In-
formationsquelle fiir die Jobsuche
mittlerweile verdrangt. Unternehmen
sollten deshalb den elektronischen
Kommunikationskanal starker fir die .

Mitarbeiterrekrutierung nutzen, um
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einen groBeren Kandidatenkreis an-
zusprechen. Dabei sollten Anzeigen
in Internetstellenbdrsen mit Infor-
mationen auf der Unternehmensho-
mepage kombiniert werden. Wah-
rend sich Anzeigen in Internetstel-
lenbdrsen auf das Wesentliche be-
schranken und das Interesse poten-
zieller Kandidaten wecken sollten,
bietet die eigene Website Raum fiir
ausfihrliche Informationen uber die
zu besetzende Stelle und das Unter-

nehmen.

Networking ausbauen. Unausge-

schopftes Potenzial besteht auch




beim Thema ,Networking". Die Nut-
zung personlicher Kontakte, bei-
spielsweise zu Mitarbeitern des
Wunschunternehmens, zahlt fiir
knapp 80 Prozent der Absolventen zu
den wichtigsten Instrumenten bei
der Arbeitsplatzsuche. Der Anteil der
Unternehmen, die zur Stellenbeset-
zungen auf Empfehlungen der eige-
nen Mitarbeiter zuriickgreifen, ist

nur halb so hoch.

Rekrutierungsmessen nutzen. Rek-
rutierungsmessen richten sich vor-
rangig an hoch qualifizierte Fach-
und Fiihrungskréafte (vgl. Gliede-
rungspunkt 3.2). Insbesondere kleine
regionale oder branchenspezifische
Rekrutierungsveranstaltungen kon-
nen fir mittelstandische Unterneh-
men eine sinnvolle Alternative zur
Mitarbeitergewinnung sein. Regio-
nale Betriebe sollten diese Veran-
staltungen daher insbesondere als
Aussteller nutzen, um friihzeitig

Kontakte zu Absolventen zu kniipfen.

Kontakte zu Hochschulen pflegen.
Der friihzeitige Kontakt zu Professo-
ren und Studenten kann sich fiir
mittelstdndische Unternehmen
mehrfach auszahlen (vgl. auch Glie-
derungspunkt 3.2). Er bietet Betrie-
ben Zugang zu akademischem Wis-
sen wie etwa neuen Technologien

oder Forschungsergebnissen. Zudem
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konnen sich die Unternehmen als

attraktive Arbeitgeber prasentieren.

Mit Schulen kooperieren. MaBnah-
men zur Imagebildung und zur Kon-
taktaufnahme mit Nachwuchskraf-
ten kénnen schon im Schulsystem
ansetzen und somit schon sehr friih-
zeitig zur Ansprache potenzieller
kiinftiger Fach- und Fiihrungskrafte
genutzt werden. Eine IHK-Umfrage
unter den allgemein bildenden Schu-
len des IHK-Bezirks zur Zusammen-
arbeit zwischen Schule und Wirt-
schaft hat gezeigt, dass bereits ein
groBBes Spektrum an Kooperations-
formen insbesondere in den Berei-
chen Betriebspraktika, Schulveran-
staltungen zur Berufswahl durch Un-
ternehmensvertreter und Betriebsbe-
suche besteht. Zu den Handlungsfel-
dern, in denen sich die Schulen star-
kere Kooperationen mit Unterneh-
men wiinschen, gehdren Bewer-
bungstrainings, die Unterstiitzung
von Schiilerfirmen oder Praxistage in
den Betrieben. Unterstiitzung zur
besseren Zusammenarbeit zwischen
Schulen und Wirtschaft bietet die
IHK lber das Mentorenprogramm
JUnternehmer in die Schulen”. Dabei
informieren Personlichkeiten aus der
Wirtschaft Schiiler praxisnah iiber
die Erwartungen der Unternehmen

an die Jugend.



3.1.2 Attraktives Arbeitsumfeld schaffen

Betriebe, die ihren Beschaftigten attraktive
Arbeitsbedingungen wie groBe Handlungs-
spielrdume, finanzielle Leistungsanreize und
flexible Arbeitszeitmodelle bieten, binden
nicht nur bestehende Mitarbeiter an das
Unternehmen. Sie kdnnen sich zudem bei der
Bewerbersuche positiv von Wettbewerbern
absetzen. Mit Blick auf hoch qualifizierte
Nachwuchskrafte gilt dies insbesondere fir
MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von

Beruf und Familie.

e Handlungs- und Entscheidungs-
spielrdume vergréBern. Mittelstdn-
dische Unternehmen kénnen hoch
qualifizierten Mitarbeitern haufig
keine klassischen Karrierewege bie-
ten. Diesen vermeintlichen Nachteil
gegeniiber GroBunternehmen kén-
nen sie jedoch durch gréBere Hand-
lungs- und Entscheidungsspielraume
ausgleichen. Breite Aufgaben- und
Verantwortungsbereiche schaffen
ein interessantes und abwechslungs-
reiches Arbeitsumfeld, mit dem ge-
rade die fiir den Mittelstand wichti-
gen ,Generalisten" unter den hoch
qualifizierten Fachkraften an das
Unternehmen gebunden werden
konnen. Dieses Alleinstellungsmerk-
mal gegeniiber GroBunternehmen
sollte starker als bislang kommuni-

ziert werden.

e Vergiitung attraktiv und leistungs-

fordernd gestalten. Ein Gehaltsni-
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veau lber dem allgemeinen Bran-
chendurchschnitt bieten die meisten
regionalen Unternehmen derzeit
nicht. Bei steigendem Fachkrafte-
mangel wird mittelfristig kein Weg
daran vorbeifiihren, diesen Gehalts-
abstand zu reduzieren, um Spitzen-
krafte an das Unternehmen zu bin-
den. Die Festvergiitung ist dabei
nicht der einzige Parameter. Weiter
ausbaufahig sind etwa die Gewinn-
beteiligung von Mitarbeitern, leis-
tungsbezogene Gehaltsanteile bzw.
der Einsatz von Pramienlohnsyste-
men. Auch die Kapitalbeteiligung
uber Belegschaftsaktien starkt die
Identifikation der Mitarbeiter mit
dem Unternehmen und bietet Leis-

tungsanreize.

Flexible Arbeitszeitmodelle einset-
zen. Moderne Arbeitszeitmodelle er-
leichtern es Beschaftigten, Beruf und
Privatleben in Einklang zu bringen
und kommen damit Forderungen ei-
ner besseren ,Work-Life-Balance"
entgegen. Sie steigern zudem die
Flexibilitat von Unternehmen, da sie
eine leichtere Anpassung an Produk-
tionszyklen und Nachfrageschwan-
kungen ermdglichen. Die Bandbreite
der unterschiedlichen Modelle ist
hoch und reicht von der Gleitzeit mit
und ohne Kernzeit bis zu Langzeit-

und Lebensarbeitszeitkonten. Ar-



beitszeitkonten bieten Mitarbeitern
die Mdglichkeit, Gber einen langeren
Zeitraum Uberstunden anzusammeln
und anschlieBend zu pausieren oder
umgekehrt Fehlstunden zu einem
spateren Zeitpunkt auszugleichen.
Sie gestatten es zudem Unterneh-
men, Mitarbeitern lange Auszeiten
iber mehrere Monate in Form eines
sogenannten Sabbaticals zu gewah-
ren. In diesem ,Sabbatjahr" sind die
Mitarbeiter von der Arbeit freige-
stellt, um z. B. ihre Dissertation zu
verfassen. Damit ist dieses Instru-
ment vor allem fiir hoch qualifizierte

Beschaftigte interessant.

Familienfreundlichkeit steigern.
Familienfreundliche Arbeitsbedin-
gungen sind eine zentrale Vorausset-
zung, um bislang brachliegendes
Humanvermdégen zu erschlieBen. Un-
ternehmen, die Beschaftigte bei der
Vereinbarung von Beruf und Familie
unterstltzen, haben es leichter, qua-
lifizierte Arbeitskrafte an sich zu
binden. Sie profitieren zudem von
einer hdheren Mitarbeitermotivation
und niedrigeren Fluktuationsraten.
Wichtigster Baustein zur Schaffung
solcher Arbeitsbedingungen sind fle-
xible Arbeitszeiten. Sie ermdglichen
es berufstatigen Elternteilen, Ar-
beitsalltag und Familienleben besser
aufeinander abzustimmen. Familien-
freundliche Personalpolitik erschdpft

sich jedoch nicht in Arbeitszeitmo-
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dellen. Auch kleinen und mittleren
Unternehmen stehen zahlreiche wei-
tere Instrumente zur Verfiigung. Ei-

nige Beispiele:

Telearbeit fordern. Die Einrichtung
von Telearbeitsplatzen ermdglicht
es Mitarbeitern, einen Teil der Ar-
beit zu Hause zu erledigen. Wichti-
ge Termine kdnnen weiterhin im
Betrieb stattfinden. Telearbeit eig-
net sich vor allem fiir qualifizierte
Beschaftigte, die selbststandig und
eigenverantwortlich arbeiten. Der
finanzielle Aufwand zur Einrich-
tung eines Telearbeitsplatzes ist
jedoch nicht unerheblich (rund
5.000 Euro/Jahr). Eine Alternative
bieten Vereinbarungen, bestimmte
Aufgaben von zu Hause aus erledi-
gen zu kdnnen, fir die kein eigener
Arbeitsplatz eingerichtet werden
muss (z. B. Vorbereitung von Pré-
sentationen, Einarbeitung in neue

Themenfelder).

Eltern-Kind-Arbeitszimmer ein-
richten. Aus unerwarteten Griin-
den (Kindergarten-Streik, Schul-
ausfall) kdnnen Mitarbeiter in die
Lage geraten, ihr Kind mit in den
Betrieb nehmen zu miissen. Ein El-
tern-Kind-Arbeitszimmer, das so-
wohl mit Biirotechnik als auch ei-
ner Spielecke ausgestattet ist, kann
solche ,Notfdlle” abfangen. Der be-

troffene Mitarbeiter kann seiner



Arbeit weiter nachgehen, Kollegen
werden durch die Anwesenheit des

Kindes nicht gestort.

Kontakt halten. Unternehmen
sollten dafiir sorgen, den Kontakt
zu Fach- und Fiihrungskraften
wahrend der Elternzeit nicht zu
verlieren. Dazu konnen die Einbin-
dung in wichtige Besprechungen,
ein Zugang zum Intranet oder re-
gelmaBige Infoblatter dienen, die
betriebliche Neuigkeiten zusam-
menfassen. Mitarbeiter in Eltern-
zeit sollten zudem die Mdglichkeit
haben, an WeiterbildungsmaB-
nahmen teilzunehmen. Die Mitar-
beiter sind so auf die Riickkehr in
das Unternehmen besser vorberei-
tet. Das Risiko, dass Mitarbeiter
nach der Elternzeit unerwartet

nicht zurtickkehren, sinkt.

Belegplédtze in Kindergarten re-
servieren. Betreuungsplatze fiir
Kinder unter drei Jahren und Kin-
dergarten, die bis zum spaten
Nachmittag gedffnet haben, sind
knapp. Ein betriebseigener Kinder-
garten ist fiir kleine und mittlere
Unternehmen meist zu teuer. Eine
kostenglinstige Alternative sind
Belegpldtze, die in Betreuungsein-
richtungen gegen eine finanzielle
Beteiligung reserviert werden kdn-
nen. Unternehmen kdnnen sich zu-

sammenschlieBen, wenn sich die
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Bereitstellung fiir einen Betrieb al-
lein nicht lohnt. Das Unternehmen
wird so fiir qualifizierte Fachkrafte
attraktiv, die auf Betreuungsplatze

fiir Kinder angewiesen sind.

Familienfreundlichkeit als Marke-
tinginstrument nutzen. Die IHK-
Umfrage bei den Hochschul- und
VWA-Absolventen zeigt, dass Be-
werber der Familienfreundlichkeit
von Betrieben hohe Bedeutung
zumessen. Betriebe, die die Verein-
barkeit von Familie und Beruf un-
terstiitzen, sollten dies fiir ihr Mar-
keting nutzen. Ansatzpunkte dafiir
sind Offentlichkeitsarbeit oder die
Teilnahme an Zertifizierungen (z. B.
Audit ,Familie und Beruf der Her-
tie-Stiftung).

Betriebliche MaBnahmen zur besse-
ren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie kénnen ihre volle Wirkung
nur entfalten, wenn auch die tber-
betrieblichen Rahmenbedingungen
stimmen. Hier sind die Kommunen
gefordert, Betreuungsangebote zu
optimieren. In der Region Osna-
briick-Emsland sind die Angebote
insbesondere im Bereich der Ganz-
tagsplatze auszubauen. Deren An-
teil an allen Platzen in Kinderta-
geseinrichtungen liegt in der Region
mit rund zehn Prozent deutlich un-
ter dem Landeswert (ca. 20 %). Zu-

dem sollten mehr Kapazitaten fir



die Betreuung Unter-Dreijahriger
bereitgestellt werden. Die Off-
nungszeiten der Kindertagesstatten
sollten stérker als bislang an mo-

derne Arbeitsprozesse und die Le-

benswirklichkeit berufstatiger Eltern

3.1.3 Mitarbeiterpotenzial besser ausschdpfen

Unternehmen sollten in die Mitarbeiterquali-

fizierung investieren, um ihr Mitarbeiterpo-
tenzial besser auszuschopfen und dem
Fachkrdftemangel so intern gegenzusteuern.
An die Stelle situativer QualifizierungsmalB-
nahmen sollte gerade fiir das Segment der

hoch qualifizierten Beschéaftigten ein syste-

matisches Weiterbildungskonzept treten, das

die Mitarbeiter kontinuierlich begleitet.
Besondere Beachtung sollte dem Segment
der alteren Mitarbeiter zukommen. Demo-
graphisch bedingt wird deren Potenzial

kiinftig stark an Bedeutung gewinnen.

e Systematische Weiterbildung.
Ubergreifende Konzepte zur betrieb-
lichen Weiterbildung gibt es haufig
nur in groBeren Unternehmen. In
mittelstandischen Betrieben werden
WeiterbildungsmaBnahmen meist
fallweise eingesetzt, um kurzfristig
Wissensliicken zu schlieBen. Die
langfristige Perspektive fehlt. Eine
systematische Weiterbildung sollte
den Prozess des lebenslangen Ler-
nens kontinuierlich unterstiitzen.
Dazu ist es notwendig, dass die ein-

zelnen Qualifizierungsschritte lo-
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angepasst werden. Dazu miisste

zumindest ein Teil der Betreuungs-
einrichtungen zwischen sieben Uhr
morgens und 18 Uhr abends geoff-

net sein.

gisch aufeinander aufbauen. Fiir
hoch qualifizierte Fach- und Fiih-
rungskrafte sind vor allem Schliissel-
qualifikationen wie Kreativitat,
Teamfahigkeit, Leistungsbereitschaft
oder Fiihrungskompetenzen beson-

ders wichtig.

Kooperation bei der Personalent-
wicklung. Bei der Personalentwick-
lung kénnen Kooperationsverbiinde
mit anderen Betrieben hilfreich sein.
Professionelle Personalentwick-
lungsprogramme, etwa zur gezielten
Schulung von Fiihrungsnachwuchs-
kraften, sind fiir kleine Unternehmen
allein auf Grund begrenzter Ressour-
cen oft nicht tragbar. Im Verbund
verteilt sich der organisatorische und
finanzielle Aufwand auf mehrere
Schultern. Die Teilnehmer haben die
Maoglichkeit, an betriebslibergreifen-
den Projekten zu arbeiten und dabei
Erfahrungen aus dem eigenen Un-

ternehmen einzubringen.

Beteiligung an dualen Studiengédn-
gen. Duale Studiengdnge verbinden

ein wissenschaftliches Studium mit



einer betrieblichen Ausbildung. Die
Studenten absolvieren einen Teil ih-
rer Ausbildung beispielsweise in ei-
ner Verwaltungs- und Wirtschafts-
akademie, den anderen Teil im Un-
ternehmen. Studium und betriebli-
che Praxis werden so eng miteinan-
der verzahnt. Am Ende der meist
dreijahrigen Ausbildung weisen die
Studenten eine Doppelqualifikation
auf. Unternehmen profitieren von
der liberdurchschnittlichen Qualifi-
zierung und betrieblichen Erfahrung
der Absolventen. Zudem starkt die
duale Ausbildung die Personalbin-
dung, da die Absolventen den Be-
trieb nach der Ausbildung nicht zur

Aufnahme eines Studiums verlassen.

Betriebliche Ausbildung. Die be-
triebliche Erstausbildung hat nur
vordergriindig keinen direkten Bezug
zur Gewinnung hoch qualifizierter
Fach- und Fiihrungskrafte. Es gibt
jedoch zahlreiche Falle, in denen
friihere Auszubildende in ihren Be-
trieben erfolgreich eine ,Karriere mit
Lehre" durchlaufen konnten. Die be-
rufliche Ausbildung kann daher e-
benfalls eine sinnvolle Strategie zur
Deckung des zukiinftigen Fach- und
Flihrungskraftebedarfs sein. Demo-
graphisch bedingt wird das Auszu-
bildendenpotenzial der Region in den
kommenden Jahren zuriickgehen.
Daher kann es sich auszahlen, heute

intensiv auszubilden. Nicht alle Be-

triebe kdnnen die in den Ausbil-
dungsordnungen geforderten Ausbil-
dungsinhalte vollstandig selbst ver-
mitteln. Teilweise sind sie zu klein
oder zu spezialisiert. Eine Moglich-
keit, diese Hindernisse zu tiberwin-
den, stellt die Verbundausbildung
dar. Dabei kooperieren Unternehmen
mit anderen Betrieben oder Bil-

dungseinrichtungen.

Potenziale adlterer Arbeitnehmer
nutzen. Der demographische Wandel
betrifft unternehmensinterne und -
externe Ressourcen. Unternehmens-
intern altern die Belegschaften. Ex-
tern geht das Angebot an jungen
Nachwuchskraften zurilick. Damit ge-
rat die betriebliche Innovationsfa-
higkeit von zwei Seiten unter Druck.
Die starkere Nutzung des Potenzials
alterer Arbeitnehmer gewinnt daher
an Bedeutung. Das betriebliche Per-
sonalmanagement, unterstiitzt durch
die von der Politik gebauten Briicken
in die Friihverrentung, war in der
Vergangenheit auf das vorzeitige
Ausscheiden alternder Mitarbeiter
programmiert. Zurzeit findet ein
Umdenken statt. Unternehmen, die
eine langere Teilhabe Alterer am Ar-
beitsleben férdern, profitieren von
einem oftmals liber Jahrzehnte auf-
gebauten Erfahrungsschatz und kon-
nen so dem Fachkraftemangel besser
begegnen. Auf betrieblicher Ebene

sind verschiedene Voraussetzungen



und MaBnahmen notwendig, um die
Potenziale alterer Mitarbeiter noch

besser auszuschépfen:

Altersstruktur analysieren. Eine
Altersstrukturanalyse schafft die
Grundlage zur Neuausrichtung der
Personalpolitik. Die Aufgabe be-
steht zum einen darin, die Alters-
struktur aller Mitarbeiter zu analy-
sieren und die Bereiche festzule-
gen, die fiir die Wertschdpfung des
Betriebes besonders wichtig sind.
Zum anderen geht es darum, die
Altersstruktur fiir die kommenden
zehn Jahre hochzurechnen, um ab-
sehbare Einbriiche in der fachlich-
personellen Kontinuitdt abzuschat-
zen. Diese Datenbasis erlaubt es,
verldssliche Aussagen Uber kiinfti-
ge Problemfelder wie Rekrutierung
und Qualifizierung zu treffen. Als
Friihwarnindikator liefert sie An-
haltspunkte zur Steuerung von

Personalzu- und -abgéngen.

Wissenstransfer zwischen Alt und
Jung sicherstellen. Das Erfah-
rungswissen alterer Arbeitnehmer
ist ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir
Unternehmen. In den einzelnen be-
trieblichen Funktionsbereichen
missen vermehrt generationsiiber-
greifende Tandems gebildet wer-
den, um den Wissens- und Erfah-
rungstransfer zwischen alteren und

jlingeren Beschaftigten zu fordern.
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Auch Mentorenmodelle, wie die
Betreuung von Berufsanfangern
durch Altere, sind Erfolg verspre-

chend.

Lebenslanges Lernen fordern.
Lernfahigkeit und Lernmotivation
sind eine Trainings- und keine Al-
tersfrage. QualifizierungsmaBnah-
men sollten sich daher nicht allein
auf Berufseinsteiger konzentrieren,
sondern ebenso fiir erfahrene Mit-
arbeiter angeboten werden. Le-
benslanges Lernen muss verstarkt
auch von alteren Beschaftigten als
Grundprinzip der Wissenserweite-
rung verinnerlicht werden. Job Ro-
tation, d. h. der Einsatz von Mitar-
beitern in wechselnden Unterneh-
mensbereichen, kann ein geeigne-
tes Instrument sein, um dieses Be-

wusstsein zu schaffen.

Eine stédrkere Integration alterer Er-
werbspersonen in das Arbeitsleben
kann aber nur gelingen, wenn neben
den betrieblichen Voraussetzungen
auch die politischen Rahmenbedin-
gungen stimmen. Hier besteht Hand-
lungsbedarf. Mit staatlichen Anrei-
zen zur Friihverrentung wurden lber
Jahrzehnte falsche Signale gesetzt.
Beschaftigungspolitisch war die
Friihverrentung ein Irrweg, die ange-
strebte Entlastung des Arbeitsmark-
tes ist ausgeblieben. Die Anhebung
des Renteneintrittsalters auf 67 Jah-

re ist daher ein richtiger Schritt.



Noch vorhandene Friihverrentungs-
anreize miissen ebenfalls abgebaut
werden. Dazu zahlt die Altersteilzeit
ebenso wie die 58er-Regelung, die
es Alteren erlaubt, Arbeitslosengeld
zu beziehen, ohne dem Arbeitsmarkt
zur Verfiigung zu stehen. Damit sich

die Beschaftigung dlterer Arbeit-
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nehmer fiir Unternehmen besser
rechnet, muss zudem das bestehen-
de Tarifgefiige liberdacht werden. An
die Stelle des Senioritatsprinzips, das
die Entlohnung an das Lebensalter
koppelt, sollte eine starkere Leis-
tungsorientierung der Vergiitung

treten.



3.2 Weitere Empfehlungen zur Gewinnung hoch qualifizierter Fachkrafte

Kiinftig muss es besser als bislang gelingen, Emsland gestoppt und ein ausreichendes

Absolventen der hiesigen Hochschulen in der Fachkraftepotenzial aufgebaut werden.
Region zu halten sowie dariiber hinaus hoch Attraktive Einstiegsangebote fiir Akademiker,
qualifizierte Fach- und Fiihrungskrafte von die nach auBen effektiv kommuniziert wer-
auBerhalb zu gewinnen. Nur so kann der den, sind dafiir eine wesentliche Vorausset-

Wissensabfluss aus der Region Osnabriick- zung - aber nicht die einzige.

Abb. 24:

Strategien zur Gewinnung

hoch qualifizierter Arbeitskrafte

7/ | N

Attraktivitdt der Region Unternehmertum
steigern festigen

Verbindung
Hochschule — Wirtschaft starken

e Hochschulrankings
strategisch nutzen

o Alumni besser betreuen

e ,weiche" Standortfak-
toren besser vermark-
ten

Kontaktveranstaltungen nutzen
Praktikumsstellen, Stellen fiir Werksstu-
denten und Praxissemester anbieten
praxisbezogene Diplomarbeiten ermdgli-
chen

Gastvortrage und Lehrauftrige liber-
nehmen

Forschungsauftrage an Hochschulen
vergeben

Fordervereine starken, Forderpreise und
Stipendien ausloben

Career Service ausbauen

Zugang zu Absolventenmessen erleich-
tern

Hochschulnachrichten in
Zeitungsberichterstattung ausbauen
Trainee-Programme gemeinsam konzi-
pieren

Weiterbildung der Fiihrungskrafte
systematisieren

o Entrepreneurship
Lehrangebot aufbauen

e Griindungsideen
anregen

e Chancen des Unter-
nehmertums verdeutli-
chen

e Griindungskapital
bereitstellen

o Uber Geschiftsrisiken
und Wege zur Risiko-
minderung aufkldren

o Biirokratie fiir Exis-
tenzgriinder abbauen

e Offentliches Unter-
nehmerbild korrigieren

e Mehr Absolventen als
Betriebsnachfolger
gewinnen

Weitere Ansatzpunkte (vgl. Abb. 24) liegen in Wirtschaft sowie wirksameren Angeboten

einer hoheren Attraktivitat der Region fiir zur Unterstiitzung griindungswilliger Hoch-
Hochqualifizierte, einer engeren Verbindung schulabsolventen.

der hiesigen Hochschulen mit der regionalen
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3.2.1 Attraktivitdt der Region fiir Hochqualifizierte steigern

Berufseinstiegsentscheidungen sind nicht
nur Entscheidungen fiir bzw. gegen ein
bestimmtes Arbeitsumfeld, sondern zielen
immer auch auf ein gewolltes bzw. nicht
gewolltes Wohn- und Lebensumfeld. Attrak-
tivitatssteigerung wird damit zu einer Auf-

gabe der Region insgesamt.

e Hochschulrankings strategisch nut-
zen. Eine effektive Strategie zur Ge-
winnung von Hochqualifizierten
setzt bereits bei der Studienplatz-
wahl der Abiturienten an. Dabei
spielen die Platzierungen der natio-
nalen und internationalen Hoch-
schulen in den breit publizierten
Hochschulrankings eine immer gro-
Bere Rolle. Nur gute Ranking-
Platzierungen versprechen Nachfra-
ge von besonders qualifizierten Abi-
turienten. Die regionalen Hochschu-
len sollten deshalb die methodische
Transparenz der Rankingverfahren
strategisch nutzen und ihre Platzie-
rungen insbesondere bei den stark
gewichteten Indikatoren verbessern.
.Best Practice” bietet hier die Fach-
hochschule Osnabriick, die mit den
Ranking-Ergebnissen ihrer Fakultat
Wirtschafts- und Sozialwissenschaf-
ten im Internet um Studierende

wirbt.
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Alumni besser betreuen. Eine wich-
tige Zielgruppe des Regionalmarke-
tings sind solche Hochschulabsol-
venten, die von auBerhalb zum Stu-
dium in die Region Osnabriick-
Emsland gekommen sind, diese im
Anschluss aber wieder verlassen ha-
ben. Wichtigstes Instrument zur Er-
reichung dieses Personenkreises ist
eine effektive Alumni-Betreuung.
Darin haben deutsche Hochschulen
im internationalen Vergleich noch
einigen Nachholbedarf. Dies gilt
auch fiir die Universitdt und die
Fachhochschule Osnabriick, deren
zentrale Alumni-Datenbanken sich

zur Zeit im Aufbau befinden.

+Weiche" Standortfaktoren besser
vermarkten. Auch wenn bei der Ar-
beitsplatzwahl die ,harten” arbeits-
vertraglich fixierten Faktoren wie
das Gehalt eine wesentliche Rolle
spielen, diirfen ,weiche" Faktoren
wie die soziale Infrastruktur oder das
Image der Region nicht vernachlas-
sigt werden. Dies gilt insbesondere
deshalb, weil der Einfluss der Le-
benspartner bzw. der Familie des Ab-
solventen auf die Berufswahl nicht

unterschatzt werden kann.



Die Starken der Region, z. B. das intakte rastruktur, deutlich herauszustellen, gehort

Wohnumfeld, die geringen Lebenshaltungs- deshalb zu den prioritdren Anforderungen an

kosten oder die gut ausgebaute Verkehrsinf- ein wirksames (Regional-) Marketingkonzept.

3.2.2 Verbindung Hochschule — Wirtschaft starken

Hochschulen und Wirtschaft miissen ihre ter und die Arbeit von Werkstuden-

Kooperation noch weiter vertiefen, wenn es ten fiir beide Seiten wertvolle In-
gelingen soll, den Praxisbezug der Studieren- strumente. Gleichzeitig ermdglichen

den zu erhéhen und mehr Absolventen in die sie bereits wahrend des Studiums

regionalen Betriebe zu vermitteln.

Kontaktveranstaltungen nutzen.
Veranstaltungsformate wie die Reihe
Wirtschaft trifft Wissenschaft" der
IHK Osnabriick-Emsland und der
gemeinsamen Technologiekontakt-
stelle von Universitat und Fachhoch-
schule Osnabriick tragen bereits
heute dazu bei, den Kontakt zwi-
schen Unternehmen und Wissen-
schaftlern zu befordern. Es gilt, zu-
kiinftig noch mehr Unternehmen fiir
diese bestehenden Angebote zu ge-
winnen und mit Blick auf die Be-
diirfnisse der Unternehmen gleich-

zeitig neue Formate zu entwickeln.

Praktikumsstellen, Stellen fiir
Werksstudenten und Praxissemes-
ter anbieten. Ob ein Hochschulab-
solvent in ein Unternehmen passt
oder nicht, hdngt — neben der for-
malen Qualifikation - von vielen Be-
dingungen ab. In der Regel ermog-
licht erst die gemeinsame Arbeit ei-
ne abschlieBende Beantwortung.

Deshalb sind Praktika, Praxissemes-
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einen Wissenstransfer ,iber Képfe".
Dabei verdient die bereits existie-
rende Praxisbdrse der Transferstellen
in Weser-Ems zukiinftig verstarkte

Beachtung.

Praxisbezogene Diplomarbeiten er-
moglichen. Diplomarbeiten von Stu-
dierenden befassen sich haufig nur
zufallig mit Praxisfallen aus der Re-
gion. Die Praxisbérse der Hochschu-
len in Weser-Ems ist in den Unter-
nehmen allerdings noch zu wenig
bekannt. An der Vergabe von Dip-
lomarbeitsthemen aktiv mitzuwir-
ken, liegt im besonderen Interesse
der Unternehmen, ergibt sich fiir sie
damit doch eine gute Mdéglichkeit,
langfristige Fragestellungen wissen-

schaftlich begleiten zu lassen.

Gastvortrage und Lehrauftrage ii-
bernehmen. Mit der Ubernahme von
(sporadischen) Gastvortrigen und
(regelmaBigen) Lehrauftrdgen neh-
men Unternehmen direkten Einfluss
auf die Studieninhalte der Hoch-

schulen und integrieren Praxiswissen



in das wissenschaftliche Lehrpro-
gramm. Auf diese Weise erhalten die
spateren Absolventen wichtige Ein-
blicke in die Unternehmenswirklich-
keit. Gleichzeitig kdnnen aus den
Lehrveranstaltungen praxisbezogene
Seminar- und Diplomarbeitsthemen

abgeleitet werden.

Forschungsauftrage an Hochschu-
len vergeben. Die Hochschulen der
Region Osnabriick-Emsland besitzen
groBes wissenschaftliches Potenzial
und langjdhrige Erfahrung bei der
Ubernahme von Auftragsforschung.
Dies wird von den Unternehmen al-
lerdings nur in begrenztem Umfang
in Anspruch genommen. Gerade bei
der erstmaligen Auftragsvergabe ist
die Zusammenarbeit mit einer regio-
nalen Hochschule empfehlenswert,
weil auf Grund der rdumlichen Nahe
die Mdglichkeiten zum regelmaBi-
gen personlichen Austausch beson-

ders gut sind.

Fordervereine starken, Forderpreise
und Stipendien ausloben. Leis-
tungsfahige Hochschulen sind in be-
sonderer Weise auf die finanzielle
Unterstiitzung der Wirtschaft ange-
wiesen. Neben der Auftragsfor-
schung (s. 0.) kann die Unterstiit-
zung der Hochschulen auch ohne di-
rekte Gegenleistung erfolgen. Emp-
fehlenswert sind die Mitgliedschaft

in Fordergesellschaften oder die
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Auslobung von Forderpreisen und

Stipendien.

Career Service ausbauen. Universi-
tat und Fachhochschule haben die
Bedeutung des Arbeitsmarktein-
stiegs fiir ihre Absolventen erkannt.
Die Fachhochschule Osnabriick (Fa-
kultat Wirtschafts- und Sozialwis-
senschaften) betreibt dafiir sogar ein
so genanntes ,Career Center". Die
Bekanntheit dieser Einrichtung ist in
der Wirtschaft allerdings noch ge-
ring. Dabei muss neben der Vermitt-
lung wichtiger beruflicher Qualifika-
tionen die direkte Kontaktvermitt-
lung zu Unternehmen einen hohen
Stellenwert erhalten. Gleichzeitig
sind Uberschneidungen mit den Ak-
tivitdten bestehender Einrichtungen

zu vermeiden.

Zugang zu Absolventenmessen er-
leichtern. Absolventenmessen sind
ein bewahrtes Instrument zur Be-
rufsorientierung von Hochschulab-
solventen. In der Region Osnabriick-
Emsland werden hier die FH-Messe
CHANCE sowie die Messe contACT
der Studentenorganisation AIESEC
angeboten. Insbesondere die CHAN-
CE wird von den Ausstellern auch
gut angenommen. Dennoch domi-
nieren haufig GroBunternehmen und
Beratungsgesellschaften von auBer-
halb. Mittelstandische Unterneh-

men aus der Region sind regelmaBig



in der Minderzahl. Um insbesondere
diesen den Zugang zu den Absolven-
tenmessen zu erleichtern, sollten die
Veranstalter tber preisliche
und/oder organisatorische Vergiins-
tigungen fiir kleine und mittelstan-
dische Unternehmen nachdenken

(z. B. Gemeinschaftsstande).

e Hochschulnachrichten in Zeitungs-
berichterstattung ausbauen. Zur
Verkniipfung von Wirtschaft und
Wissenschaft miissen die Mdglich-
keiten der Offentlichkeitsarbeit kon-
sequent genutzt werden. Bereits
heute berichten sowohl die Tages-
presse als auch die IHK-Zeitschrift
Wirtschaft Osnabriick-Emsland"” re-
gelmaBig liber Neuigkeiten aus den
Hochschulen. Diese Berichterstat-
tung gilt es an den (Transfer-)
Bediirfnissen der Unternehmen aus-

zurichten und weiter auszubauen.

e Trainee-Programme gemeinsam

(Hochschule, Wirtschaft) konzipie-

ren. GroBe Unternehmen verfligen in
der Regel lber gut eingefiihrte Trai-
nee-Programme fiir Hochschulabsol-
venten. Diese fehlen dagegen haufig
in mittelstandischen Unternehmen.
Die Hochschulen kdnnten durch ihr
spezielles Know-how die Entwick-
lung von Rahmenkonzepten fiir den
regionalen Mittelstand unterstiitzen
sowie die anschlieBende Konkreti-
sierung in einzelnen Unternehmen

begleiten.

Weiterbildung der Fiihrungskrifte
systematisieren. Die Hochschulen
konnen durch die hohe fachliche
Kompetenz ihres Lehrpersonals eine
wichtige Rolle bei der Weiterbildung
der Fach- und Flihrungskrafte der
regionalen Unternehmen spielen.
Bislang werden die Aktivitdten aller-
dings kaum zentral gesteuert. Durch
Biindelung und gezielte Vermark-
tung sind deshalb weitere Erfolge

maglich.

3.2.3 Entrepreneurship festigen: Hinderungsgriinde gegen Selbststandigkeit abbauen

Die unternehmerische Selbststandigkeit ist
fiir Hochschulabsolventen mittel- bis lang-
fristig eine wichtige berufliche Perspektive.
Untersuchungen belegen, dass die Unter-
nehmensgriindungen gerade dieses Perso-
nenkreises besonders stabil, innovativ und
beschaftigungsfordernd sind. Im Interesse
der weiteren wirtschaftlichen Entwicklung

der Region ist es deshalb wichtig, die Ziel-

gruppe Hochschulabsolventen vermehrt als

Unternehmensgriinder zu gewinnen.
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Entrepreneurship-Lehrangebot
aufbauen. Die Zeiten, als griin-
dungsbezogene Lehrangebote in
Deutschland Nischenexistenzen
fiihrten, sind vorbei. Die Zahl der so

genannten Entrepreneurship-



Lehrstiihle steigt standig. In einer
vergleichenden Untersuchung der
Universitdt Regensburg belegt die
Universitdt Osnabriick allerdings nur
den 42. Rang (von 72). Die Punktbe-
wertungen in den Kategorien Lehr-
angebot (48 von 170) und Vermark-
tung (41 von 80) zeigen das groBe
Potenzial dieses Themas. Dabei gilt
es, entsprechende Angebote sowohl
an der Fachhochschule Osnabriick,
wo sie sich bereits im Aufbau befin-
den, als auch an der Universitat

Osnabriick zu etablieren.

Griindungsideen anregen. Bei der
Suche nach der richtigen Griin-
dungsidee kann die Hochschule
selbst wirksam unterstiitzen. Bereits
wahrend des Studiums sollte ein
spaterer Absolvent Gelegenheiten
erhalten, Praxiswissen zu sammeln
und Kontakte zu Unternehmen auf-
zubauen. Fachhochschulen sind hier
durch ihre typisch enge Verbindung
zur Wirtschaft im Vorteil. Die Hoch-
schullehrer sind aufgerufen, ihre
Studenten in entsprechende For-
schungs- und Beratungsprojekte
einzubinden. Sie sollten dariiber
hinaus ihre wissenschaftlichen Mit-
arbeiter verstarkt motivieren, ihre
Forschungsvorhaben nach erfolgrei-
chem Abschluss in der Hochschule in

der Praxis umzusetzen.
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Chancen des Unternehmertums
verdeutlichen. Das selbststandige
Unternehmertum bietet enorme
Chancen: freie Gestaltungsmaglich-
keiten, hohe Eigenverantwortung
und nicht zuletzt groBe wirtschaftli-
che Anreize. Diese positiven Elemen-
te der unternehmerischen Existenz
verdienen noch intensiver als bisher,
Gegenstand der wissenschaftlichen
Forschung und Lehre zu sein. Gerade
regionale Erfolgsbeispiele sind ge-
eignet, zur Nachahmung zu motivie-
ren. Dafiir ist der direkt Austausch
zwischen Entrepreneuren” auf der
einen und Studierenden auf der an-
deren Seite wichtig. Veranstaltungs-
formate wie das Entrepreneurforum
der Fachhochschule Osnabriick sind

dafiir beispielhaft.

Griindungskapital bereitstellen.
Fehlendes Griindungskapital darf aus
der regionalen Sicht kein Grund sein,
eine unternehmerische Selbststan-
digkeit, die alle anderen Anforderun-
gen erfiillt, nicht umzusetzen. Dieses
Kapital bereitzustellen, ist (Markt-)
Aufgabe der Kreditwirtschaft.
Daneben stehen zahlreiche 6ffentli-
che Stellen wie die Agenturen fiir
Arbeit (Griindungszuschuss) sowie
die Forderbanken von Bund (KfW-
Mittelstandsbank) und Land (NBank)

mit vielfaltigen Angeboten bereit.



Beide Seiten - Kapitalanbieter und -
nachfrager - sollten deshalb engeren
Austausch pflegen und ihre Anforde-

rungen wechselseitig austauschen.

Uber Geschiftsrisiken und Wege
zur Risikominderung aufklaren. Das
unternehmerische Risiko einer Exis-
tenzgriindung kann dem angehenden
Unternehmer niemand abnehmen. Es
ist wesentlicher Bestandteil des
marktwirtschaftlichen Systems.
Durch geeignete Rechtsformwahl
oder die Inanspruchnahme von Un-
terstlitzungsleistungen, z. B. der Kre-
ditanstalt fir Wiederaufbau (KfW)
oder der NBank, lasst sich jedoch
zumindest eine Risikominderung er-
zielen. Deshalb ist es wichtig, Griin-
dungswillige liber diese Mdglichkei-
ten zu informieren. Qualifizierte Be-
ratungsangebote (z. B. Griindercam-
pus, www.gruendercampus.fh-
osnabrueck.de) an den Hochschulen
sollten deshalb in geeigneter Weise

ausgebaut werden.

Biirokratie fiir Existenzgriinder ab-
bauen. Zum Abbau biirokratischer
Hindernisse im Griindungsprozess
empfiehlt die IHK den so genannten
.0One Stop Shop”, eine Einrichtung, in
der Griinder samtliche Formalitaten
(Gewerbeanmeldung, Steuernummer,
ggf. fachkundige Stellungnahmen
und Genehmigungen) aus einer Hand

erhalten. Die IHK-Organisation ist
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bereit, als Tragerin der wirtschaftli-
chen Selbstverwaltung diese Aufga-

be zu libernehmen.

Offentliches Unternehmerbild kor-
rigieren. Der hohe Anteil derer, die
kein Unternehmertyp zu sein glau-
ben, ist Reflex eines offenbar ver-
zerrten Unternehmerbildes in der Of-
fentlichkeit. Diese Selbsteinschat-
zung ist Zeichen der grundsatzlichen
Ablehnung der ,Perspektive Unter-
nehmertum" fiir den eigenen Le-
bensweg - unabhdngig von Griin-
dungsidee, Kapital und Information.
Notwendig ist deshalb, das Bild des
Unternehmers in der Offentlichkeit
zu korrigieren. Dies ist vor allem eine
Aufgabe der allgemein bildenden
Schulen, in denen entsprechendes
Wirtschaftswissen verstarkt vermit-

telt werden muss. Praktische Bedeu

tung kann dabei u. a. das Betreiben

von Schiilerfirmen erhalten.

Mehr Absolventen als Betriebs-
nachfolger gewinnen. Um den bis-
lang kaum beschrittenen Weg, Ab-
solventen als Betriebsnachfolger zu
gewinnen, deutlicher zu akzentuie-
ren, beteiligt sich die IHK Osna-
briick-Emsland seit dem 1. Juli 2006
am bislang von Fachhochschule
Osnabriick und HWK Osnabriick-
Emsland getragenen Projekt ,New
Wave". Durch die Beteiligung der

IHK soll den Absolventen ein breite-



res Branchenspektrum in Industrie, mit Nachfolgewunsch zu erfassen

Handel und Dienstleistungen ange- und diese aktiv mit potenziellen
boten werden. Dazu gehdrt prak- Nachfolgern aus den Hochschulen
tisch, maglichst viele Unternehmen in Kontakt zu bringen.
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Schriften aus der IHK-Sonderschriftenreihe (Auszug):

Nr. 11 Beschiftigtenentwicklung im Kammerbezirk Osnabriick-Emsland von 1983 bis 1993
Osnabriick, Oktober 1994

Nr. 12 Handel 2000 — Thematische Dokumentation der Industrie- und Handelskammer
Osnabriick-Emsland
Osnabriick, November 1994

Nr. 13 Kaufkraft, Umsatz, Handelszentralitdt — Der Einzelhandel im Jahre 1993 in der Region
Osnabriick-Emsland
Osnabriick, April 1995

Nr. 14 Zukunft sichern — ausbilden
Osnabriick, Juni 1995

Nr. 15 Dienstleistungen in der Stadt Osnabriick
Osnabriick, Dezember 1995

Nr. 16 Standortanalyse Samtgemeinde Fiirstenau
Osnabriick, Dezember 1995

Nr. 17 Standortmarketing fiir die Gemeinde Dérpen
Osnabriick, Februar 1996

Nr. 18 Standortmarketing fiir die Stadt Lingen
Osnabriick, Oktober 1996

Nr. 19 Stadt Melle — Standortanalyse
Osnabriick, November 1996

Nr. 20 Umwelthandbuch fiir die Region Osnabriick-Emsland
Osnabriick, April 1997

Nr. 21 Tourismus in der Region Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Juni 1997

Nr. 22 Leitfaden zur Wirtschaftsforderung in der Region Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Juli 1997

Nr. 23 Regionale Entwicklung Strategiepapier
Osnabriick, September 1997

Nr. 24 Standortmarketing fiir die Gemeinde Salzbergen
Osnabriick, Oktober 1997

Nr. 25 Der Wirtschaftsstandort Osnabriick-Emsland — Auswertung einer Standortumfrage vom
Herbst 1996
Osnabriick, Oktober 1997

Nr. 26 Einzelhandel — Ergebnisse der Handels- und Gaststattenzahlungen fiir die Region
Osnabriick-Emsland

Osnabriick, Oktober 1997
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Nr. 27 AuBenwirtschaftliche Verflechtungen des IHK-Bezirks Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Januar 1999

Nr. 28 Vermittlung von Schliisselqualifikationen am Beispiel Umweltschutz
Osnabriick, Marz 1999

Nr. 29 Standortanalyse Gemeinde Bad Rothenfelde
Osnabriick, Marz 1999

Nr. 30 IHK-Arbeitshilfe zur Existenzgriindung
Osnabriick, April 1999

Nr. 31 Schadensfille im Betrieb — Wer hat was, wem und wann zu melden
Osnabriick, August 1999

Nr. 32 Wirtschaftsstandort Osnabriick-Emsland - Standortkostenprofile
Osnabriick, August 1999

Nr. 33 Personal- und Qualifizierungsanalyse fiir den Wirtschaftsraum Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Dezember 1999

Nr. 34 Strukturen und Arbeitsweisen der Stadtmarketingkreise in der Region Osnabriick-
Emsland
Osnabriick, Juni 2000

Nr. 35 Die Situation des Einzelhandels in der Region Osnabriick-Emsland — Auswertung einer
Erhebung der GfK
Osnabriick, September 2001

Nr. 36 Regionales Strategiepapier - Entwicklungsperspektiven fiir den Wirtschaftsstandort
Osnabriick-Emsland aus Sicht regionaler Themen
Osnabriick, November 2001

Nr. 37 Demographie — Bevolkerungsentwicklung in der Region Osnabriick-Emsland
Osnabriick, November 2001

Nr. 38 Unternehmensgriindung in den Niederlanden
Osnabriick, Mdrz 20086, 2. liberarbeitete Auflage

Nr. 39 Das Management von Arbeits-, Gesundheits- und Umweltschutzregelungen - Ein
Leitfaden fiir kleine und mittlere Unternehmen
Osnabriick, November 2002

Nr. 40 FreizeitgroBprojekte — Standortanforderungen und Standortrealitdt im Wirtschaftsraum
Osnabriick-Emsland

Osnabriick, November 2002

Nr. 41 Technologieorientierte Existenzgriindung
Osnabriick, Juli 2003

Nr. 42 Standort Nordhorn - Eckwertekatalog aus der Sicht der Wirtschaft
Osnabriick, Juni 2003
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Nr. 43 Standortkosten — Wirtschaftsraum Osnabriick-Emsland
Osnabriick, August 2003

Nr. 44 Wirtschaftsnahe Hochschulbildung und Forschung in der Region Osnabriick-Emsland -
Eine empirische Bewertung aus der Sicht der Wirtschaft -
Osnabriick, September 2003

Nr. 45 Wege aus der Finanzkrise — 10 Thesen zur Finanzsituation der Kommunen im IHK-
Bezirk

Osnabriick-Emsland,

Osnabriick, Dezember 2003

Nr. 46 Beschiftigungsatlas
Osnabriick, Dezember 2003

Nr. 47 Innerstddtischer Einzelhandel: Erfolg durch Erreichbarkeit
Osnabriick, Marz 2004

Nr. 48 Moderne Finanzierungsinstrumente fiir den Mittelstand
Osnabriick, April 2004

Nr. 49 Mittelzentrenranking
Osnabriick, Juni 2004

Nr. 50 Finanzierung im Mittelstand
Osnabriick, Juni 2004

Nr. 51 Standortzufriedenheit — Umfrage bei den Unternehmen der Region Osnabriick-Emsland
zur Zufriedenheit mit dem Standort
Osnabriick, Dezember 2004

Nr. 52 Privatisierung kommunaler Leistungen im IHK-Bezirk
Osnabriick, Januar 2005

Nr. 53 Personal- und Qualifizierungsbedarf im Wirtschaftsraum Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Januar 2005

Nr. 54 IHK-Patentanalyse
Osnabriick, September 2005

Nr. 55 Griindung eines Unternehmens in Rumanien
Osnabriick, Juli 2006

Nr. 56 Chancen im Export
Osnabriick, September 2006

Nr. 57 Zukunftsfaktor Wissen — Perspektiven fiir wissensintensive Unternehmen

und hoch qualifizierte Fachkréfte in der Region Osnabriick-Emsland
Osnabriick, Dezember 2006

53



