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Seit 2001 fiihren die sichsischen Industrie- und Handelskammern (IHKs) sowie Handwerkskammern (HWKs)
regelmaBig ein gemeinsames Fachkraftemonitoring durch. Der Befragungszeitraum der 10. Erhebung lag im
April/Mai 2024. Neben den Arbeits- und Fachkriftebedarfen der Unternehmen stehen diesmal die Instrumente
der aktiven Personalarbeit, die Beschaftigung auslandischer Arbeitnehmer sowie die Auswirkungen der Kiinst-
lichen Intelligenz auf die Arbeitswelt im Mittelpunkt.

Ziel ist es, durch eine reprasentative Umfrage in den Unternehmen aller Branchen und BetriebsgréBen die
aktuelle Fachkraftesituation in der sachsischen Wirtschaft zu erfassen. Daraus gewonnene Informationen und
darauf basierende Empfehlungen sollen insbesondere Politik, Verwaltung und Offentlichkeit, aber auch Unter-
nehmen fiir aktuelle Herausforderungen am sdchsischen Arbeitsmarkt sensibilisieren.

Am Fachkraftemonitoring 2024 haben sich 1.010 Unternehmen mit rund 55.700 Beschiaftigten beteiligt, die
im Durchschnitt 43,8 Jahre alt sind. 453 dieser Unternehmen bilden zusammen 2.671 Azubis aus.

Unternehmen
nach Beschéftigtenzahl

Unternehmen
nach Wirtschaftsbereichen

Beschiftigte
nach Altersklassen

ohne Angaben 1 %

ehr
iter

Handwerk i bis 29
17 % Industrie bis 9 17 %
22 % Mitarbeiter
29 %

1.010 55.700 Durchschnittsalter:
Unternehmen Beschiftigte 43,8 Jahre
30 bis 49
10 bis 49 46 %
Mitarbeiter
46 %

B Offene Stellen

Anteil der offenen Stellen bleibt auf hohem Niveau, geht aber leicht zuriick

Betriebe mit offenen Stellen offene Stellen je 1.000 Beschiftigte

Gesamt 57 % B | 58 B |

Industrie 67 % _ 52 -

Bau 65 % B | 90 B |
Handel 50 % B | 53 B |
Dienstleistungen 52 % - 55 -

Handwerk 58 9% B | 84 |

Insgesamt 57 % der befragten Unternehmen weisen offene
Stellen aus. Dies entspricht 571 Unternehmen, die insgesamt
3.226 vakante Stellen melden. Bei der vorherigen Befragung vor
reichlich 2 Jahren lag dieser Anteil mit 60 % noch etwas héher.
Auch in Relation zur Beschéftigtenzahl ist ein leichter Riickgang
zu erkennen. Mit aktuell 58 offenen Stellen je 1.000 Beschaftig-
ten wird der Hochstwert aus dem Jahr 2022 (64 offene Stellen)
wieder unterschritten. Am giinstigsten fallt dieses Verhaltnis im
Branchenvergleich - wie schon in den vergangenen Befragungen -
im Handel und in der Industrie aus. Auch wenn die Zahlen im
Mittel liber alle Wirtschaftsbereiche leicht riickldufig sind, muss

festgehalten werden, dass im Baugewerbe jede elfte und im
Handwerk jede zwdlfte Stelle nicht besetzt ist. In der Gastro-
nomie, welche zur Dienstleistungsbranche gehort, liegt diese
Quote mit 128 offenen Stellen je 1.000 Beschaftigte noch hoher.
Diese branchenspezifischen Werte und die Tatsache, dass in allen
Wirtschaftsbereichen die Zahlen liber denen von 2018 liegen,
lassen den Schluss zu, dass der Riickgang insgesamt aufgrund
der herrschenden Konjunktureintriibung entstanden ist. Auf eine
generelle Abnahme beim Bedarf an Fach- und Arbeitskraften
kann nicht geschlossen werden.
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Facharbeiter und Gesellen am haufigsten gesucht

Anteil der offenen Stellen nach Qualifikationen

Auszubildende Ungelernte Angelernte Facharbeiter/Gesellen Techniker/Meister Hochschulabsolventen/Akademiker
Gesamt 16 % 80 8% 48 ) 7% 13 %
Industrie 18 % 5% 7% 51 % 8%  11%
Bau 13% | 10% 15 % 45 % 1M% 6%
Handel 23 % 6% 8% 46 % 10% 7%
Dienstleistungen 11 % 10 % 10 % 46 % 5% 18 %
Handwerk 22 % 13 % 7 % 43 % 9% 6%

Facharbeiter und Gesellen sind - wie auch in den Befragungen
von 2018 und 2022 - die mit Abstand am haufigsten gesuchten
Arbeitskrafte. Sie werden brancheniibergreifend fiir nahezu jede
zweite offene Stelle benétigt. Besonders hoch ist der Anteil
derzeit in der Industrie, wahrend dies in den zuriickliegenden
Jahren eher im Handwerk der Fall war. Fiir Techniker/Meister
sowie Akademiker ist im Vergleich zu den vorangegangenen Er-
hebungen ein nahezu gleichbleibend hoher Bedarf zu erkennen.

Dies gilt auch fiir Auszubildende. Im Dienstleistungsgewerbe
(2022: 9 %) und im Handwerk (2022: 18 %) hat sich die Anzahl
an unbesetzten Lehrstellen nochmals etwas erh6ht, obwohl die
absolute Zahl der neu abgeschlossenen Ausbildungsvertrage
gestiegen ist. Dagegen sind Stellen fiir angelerntes Personal und
ungelernte Mitarbeiter im Mittel liber alle Wirtschaftsbereiche
hinweg zunehmend leichter besetzbar (2022: Ungelernt 9 %,
Angelernt 14 %).

Besetzung offener Stellen fiir Hochschulabsolventen/Akademiker dauert immer linger

Anteil der langfristig unbesetzten Stellen (mehr als 6 Monate) nach Qualifikationen

Gesamt 45 0o I

Hochschulabsolventen/Akademiker 55 0 I
Techniker/Meister 57 % I
Facharbeiter/Gesellen 41 o I

Un-/Angelernte 44 ofp I

W 2024
2022

Insgesamt 1.449 Stellen - dies entspricht 45 % aller nicht be-
setzten Arbeitsplatze - sind ldnger als 6 Monate vakant. Damit
liegt dieser Wert unter denen von 2022 (53 %) und 2018 (51 %).
Trotzdem bewegt sich der Anteil weiterhin auf einem hohen
Niveau und liegt Giber dem Wert von 2015 (41 %). Insbesondere
die Suche nach Technikern und Meistern sowie nach Hoch-
schulabsolventen und Akademikern gestaltet sich nach wie vor
schwierig. Bei der letztgenannten Gruppe ist im Vergleich zu
2022 der Anteil an langfristig unbesetzten Stellen deutlich von

38 % auf 55 % gestiegen. Im Handwerk ist der Anteil der ldnger-

fristig unbesetzten Stellen im Akademikerbereich am hochsten.
93 9% aller offenen Stellen sind hier langer als 6 Monate vakant.
Sowohl bei den Un- und Angelernten als auch bei den Facharbei-
tern und Gesellen kdnnen dagegen lber alle Wirtschaftsbereiche
hinweg im Vergleich zu 2022 mehr vakante Stellen in kiirzerem
Zeitraum besetzt werden. In beiden Qualifikationsstufen ist der
Anteil der offenen Stellen, die langer als 6 Monate vakant waren,
um 13 Prozentpunkte bzw. 14 Prozentpunkte gegeniiber den
Werten aus 2022 auf aktuell 44 % bzw. 41 % gesunken.

Je kleiner das Unternehmen, desto schwieriger die Stellenbesetzung

Anteil der offenen Stellen, die
mehr als 6 Monate unbesetzt sind

BetriebsgroBenklasse

Gesamt 45 % -

bis 9 Mitarbeiter 62 % -
10 bis 49 Mitarbeiter 59 % B |
50 bis 249 Mitarbeiter 49 % -

250 und mehr Mitarbeiter

210% 1

Branche Anteil der offenen Stellen, die
mehr als 6 Monate unbesetzt sind

Industrie 38 % -

Bau 40 % P |

Handel 48 % -

Dienstleistungen 45 % -

Handwerk 61 % -

Im BetriebsgroBenvergleich wird deutlich, dass insbesondere
Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern die gréBten
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung haben. Doch auch bei
Unternehmen mit einer Mitarbeiteranzahl von 50 bis 249 ist na-

hezu die Hilfte aller offenen Stellen ldnger als 6 Monate vakant.

Bei groBeren Unternehmen mit mehr als 250 Mitarbeitern blei-
ben dagegen nur 21 % der Stellen langfristig offen. Damit liegt

der Wert unter dem von 2022 (32 %) aber iiber dem aus 2018
(15 %). Wihrend in den meisten Wirtschaftsbereichen der Anteil
der langerfristig offenen Stellen zum Teil deutlich gesunken ist,
hat er im Handel (2022: 40 %) zugenommen. Im Handwerk ist
zwar ein Riickgang (2022: 69 %) zu erkennen, allerdings bleibt
der Anteil an offenen Stellen mit 61 % auf einem besonders
hohen Niveau.
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Griinde fiir offene Stellen — Altersabginge und Fluktuation als dominierende Griinde fiir die Personalsuche

Ersatz von Mitarbeitern: 97 %

aufgrund:

Erreichen der Regelaltersrente 57 % -
Wechsel in anderes Unternehmen 56 % B |
Nichteignung fiir geforderte Tatigkeit 32 % -

Zeitweise ausscheidend 27 % .

19 %1
13 0%

Vorzeitiger Renteneintritt

Sonstige Griinde

Zusiatzlicher Bedarf an Mitarbeitern: 65 %
aufgrund:

65 %
240 1
23%
18%

Basis: Unternehmen mit offenen Stellen;
Mehrfachnennungen méglich

Mehrauftrige/Neukunden
Neue Qualifikationsanforderungen
Geschaftsfelderweiterung

Sonstige Griinde

Fiir nahezu alle personalsuchenden Unternehmen ist der Ersatz
von (ausscheidenden) Mitarbeitern das Hauptmotiv fir die Per-
sonalsuche. Die Altersabginge liegen dabei an erster Stelle und
erreichen im Vergleich zu den vorangegangenen Befragungen
einen neuen Hochststand (2018: 43 %; 2022: 45 %), was auf
die demografische Entwicklung in der Beschaftigungsstruktur
der Unternehmen zuriickzufiihren ist. Der Verlust des eigenen
Personals an andere Arbeitgeber bleibt auf hohem Niveau nahe-
zu konstant (2018: 54 %; 2022: 57 %). Leicht riickldufig ist
dagegen der Anteil der zeitweise ausscheidenden Arbeitnehmer

(2018: 36 %; 2022: 32 %) und der Mitarbeiter, die vorzeitig in
Rente gehen (2018: 27 %; 2022: 21 %). Vor dem Hintergrund
der Auswirkungen des demografischen Wandels liegt dieser An-
teil jedoch auf einem hohen Niveau. In den befragten Unterneh-
men sind aktuell mehr als 11 % der Beschaftigten alter als 60
Jahre, was weiterhin hohe Verrentungsverluste bedeuten wird.
Einen zusatzlichen Bedarf an Mitarbeitern geben 65 % der sich
auf Personalsuche befindlichen Unternehmen an. Damit hat sich
diese Zahl im Vergleich zu 2022 (59 %) etwas erhdht, kommt
aber noch nicht wieder an den Wert von 2018 (74 %) heran.

Ausbleibende Bewerbungen bleiben Haupthindernis bei der Stellenbesetzung

Griinde fiir Nichtbesetzung
offener Stellen

Fehlende Berufserfahrung

Fehlender Berufsabschluss

Absage seitens des Bewerbers ohne Begriindung
Keine Bewerbung auf Ausbildungsstelle
Fehlende Zusatz-/Spezialqualifikation
Ungeniigende zeitliche Flexibilitat der Bewerber

Ungeniigende rdumliche Mobilitdt der Bewerber

Basis: Unternehmen mit offenen Stellen;

Mehrfachnennungen méglich Sonstige Griinde

Keine Bewerbung auf Mitarbeiterstelle
Unterschiedliche Lohn- und Gehaltsvorstellungen
Mangelnde Motivation/Arbeitsbereitschaft

Ungeniigende Maglichkeit von Homeoffice/mobilem Arbeiten

69 0 N
48 0fp N——

42 0j —

33 0y N—

27 0 N

25 0y N———

23 0o

23 0o

22 0 N—

16 O N——
9 0p W= W 2024
60 2022

Fehlende Bewerbungen bleiben der hdufigste Grund fiir das
Scheitern von Neueinstellungen, wenn auch im Vergleich zu
2022 ein Riickgang zu vermerken ist (2022: 79 %). Nach wie vor
ist das Handwerk (80 %) davon besonders stark betroffen. Bei
der Besetzung von Ausbildungsstellen bleiben dagegen insbeson-
dere in der Industrie (34 %) und im Handwerk (35 %) Bewer-
bungen aus. Unterschiedliche Lohn- und Gehaltsvorstellungen
sowie mangelnde Motivation/Arbeitsbereitschaft besetzen auch

Bestandsbelegschaften kompensieren fehlendes Personal

weiterhin die Platze 2 und 3 bei den Ursachen fiir eine schwie-
rige Personalsuche. Ein fehlender Berufsabschluss, keine Zusatz-
und Spezialqualifikationen oder Defizite in der Berufserfahrung
verhindern im Vergleich zur Befragung aus 2022 wieder starker
die Stellenbesetzung und erreichen das Niveau der Befragung
von 2018. Nahezu jede zehnte Stelle kann nicht besetzt werden,
da kein bzw. nicht in ausreichendem MaBe Homeoffice/mobiles
Arbeiten angeboten werden kann.

Folgen von langfristig
unbesetzten Stellen -

Anteil der Unternehmen

mit langfristig vakanten Stellen

Nichteinhaltung von Fertigstellungsterminen

Erhdhter Krankenstand

Auslagerung von Auftragen/Outsourcing
Verstirkte Nutzung von Zeit-/Leiharbeit

Verlust an Innovationsfahigkeit

Verstdrkung von Automatisierung/Rationalisierung

Basis: Unternehmen mit offenen Stellen;

Mehrfachnennungen méglich Sonstige Folgen

Mehrarbeit/Uberstunden anderer Mitarbeiter
Ablehnung von Auftrégen/Projekten

Einschrénkung des Leistungsangebots

Anstieg von Nachbesserungen/Regressforderungen

73 0o I —
49 0fp ——

43 0fp N——

36 0 N

29 0p N

22 0/ —

20 0fp N—

15 0 M—

8 0fp W=

79 - W 2024
4% . 2022

Kann ein Unternehmen offene Stellen langfristig nicht besetzen,
fiihrt dies in erster Linie zu einer Mehrbelastung des vorhande-
nen Personals. Zudem muss fast jeder zweite Betrieb (49 %) als
Konsequenz von langfristig unbesetzten Stellen neue Auftrage
oder Projekte ablehnen. Dies betrifft insbesondere das Bauge-
werbe und das Handwerk sowie Unternehmen mit weniger als

50 Mitarbeitern. Die Unternehmen reagieren nach wie vor auch
mit der Einschrdnkung des eigenen Leistungsangebots. Im Bran-
chenvergleich sind die Industrie und der Handel hiervon noch am
wenigsten betroffen, allerdings auch hier mit steigender Tendenz
im Vergleich zu den vergangenen Befragungen.
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B Betriebliche Personalarbeit

Aktive Personalarbeit in fast allen Unternehmen

Anteil der Unternehmen, die Instrumente der Personalarbeit nutzen
(nach BeschéftigtengroBenklassen)

bis 9 Mitarbeiter

10 bis 49 Mitarbeiter 50 und mehr Mitarbeiter

RegelmaBige Kommunikation (Meetings, interne Newsletter ...) 50 % _ 70 % _ 81 % _
Mitarbeiterjahresgesprach 42 % | 63 % | 70 % B |
Gezielte betriebliche Weiterbildung 35 o 56 % | 69 % |
Einbeziehung der Mitarbeiter in strategische Entscheidungen 55 9% B -2 % | 37 oo

Interne Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile 14 % 37 o 68 % |
Mitarbeiterbefragung 28 ol 31 % 45 0) B |
Mitarbeiterstelle fiir Personalarbeit 7o 26% 8%
Betriebliches Gesundheitsmanagement 14 % 33 53 % B |
Leistungsbeurteilung 15 %! 250 40 o
Zielvereinbarungen 15 %] 220% 4300 NN
Personalentwicklungskonzept 500 14 9% 32 o

keine 16 9% B % [1 %

In den Unternehmen ab 10 Mitarbeitern stellt die regelmaBige
Kommunikation das meistgenannte Instrument der Personalarbeit
dar und hat Uber alle BetriebsgréBenklassen hinweg an Bedeu-
tung gewonnen. In den Unternehmen bis 49 Mitarbeiter beziehen
tiber die Halfte der Betriebe ihre Beschdftigten in strategische
Entscheidungen ein. Bei Unternehmen ab 50 Mitarbeitern spielen
interne Stellenbeschreibungen/Anforderungsprofile vermehrt eine
bedeutende Rolle (68 %). Generell gilt: Je kleiner das Unterneh-
men, desto weniger Instrumente der betrieblichen Personalarbeit

Zahlreiche Instrumente zur Mitarbeiterbindung

werden eingesetzt. So geben insgesamt 33 % aller Unternehmen
an, eine eigene Stelle fiir die Personalarbeit zu haben. Wahrend
jedoch von den Unternehmen ab 50 Beschéaftigten 78 % eine der-
artige Stelle haben, sind es bei den Betrieben mit weniger als 10
Mitarbeitern nur 7 %. Im Vergleich zur vorherigen Befragung in
2022 hat sich nur in der BetriebsgroBenklasse ab 50 Mitarbeitern
der Anteil leicht erhdht (2022: 73 %), wihrend bei den kleineren
Unternehmen keine Veranderung festzustellen ist.

Direkte Leistungen (Auswahl): 99 % Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf: 76 %
Firmenfeiern/gemeinsame Freizeitaktivititen 77 % Dl Flexible Arbeitszeitlosungen 60 % |
RegelmaBige Gehalts- und Lohnerhéhungen 69 % B | Teilzeitlosungen/verkiirzte Arbeitszeit 54 % B |
Arbeitsmittel (Arbeitskleidung, Mobilgerite, Tablets ...) 66 % | Homeoffice/mobile Arbeit 35 oo

Pramien 62 % | Unterstiitzung Sport- und Gesundheitskurse 149

Kostentibernahme Weiterbildung 61 % | 4-Tage-Woche" 819

Zuschuss zur betrieblichen Altersvorsorge 59 % | Unterstiitzung Pflege Angehdriger 5%

Sonderleistungen (Gutscheine, Beihilfe ..) 49 % | Sonstige Unterstiitzung 3%
Urlaubs-/Weihnachtsgeld/13. Monatsgehalt 49 % | Belegplitze in Kitas 12 %

Freistellung fiir Weiterbildung 47 % |

Privatnutzung von Firmenwagen 380 N

Finanzielle Unterstiitzung Kinderbetreuung 30 oo

Zusétzlicher Urlaub 24% Anteil der Unternehmen, die MaBnahmen zur
Privatnutzung von Firmenfahrradern 220 1 Mitarbeiterbindung anbieten

Fast alle Unternehmen bieten ihren Mitarbeitern heute direkte
Leistungen an und nutzen zunehmend mehrere Instrumente zur
Mitarbeiterbindung. Insbesondere bei der Kosteniibernahme fiir
Weiterbildungen, Arbeitsmittel und finanzielle Unterstiitzung bei
der Kinderbetreuung sind deutliche Anstiege im Vergleich zu den
Befragungen von 2018 und 2022 zu sehen. So libernehmen zwei von
drei Unternehmen die Weiterbildungskosten fiir ihre Mitarbeiter.

Gemeinsame Freizeitaktivitaten, regelmaBige Lohn- und Gehalts-
erhdhungen sowie Pramien gehdren zu den am héufigsten angebo-
tenen direkten Leistungen. Rund 76 % der Unternehmen offerieren
ihren Mitarbeitern dariiber hinaus Leistungen, die das Ziel verfolgen,
die Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf zu verbessern. Flexible
Arbeitszeitldsungen und Teilzeitldsungen sind am populdrsten, wah-
rend die ,4-Tage-Woche" bisher kaum eine Rolle spielt.

Anteil der Unternehmen, die erfolgreich Personal-

Erfolgreiche Rekrutierungswege hingen von der gesuchten Qualifikation ab  beschaffungsmaBnahmen nutzen (nach Bewerbergruppen)

Azubis Un-/Angelernte Facharbeiter/Gesellen Techniker/Meister Akademiker
Empfehlungen/Referenzen 380 409% 1 56% | 500 500
Online-Stellenportale 4400 1 469% 560 1 590 590
Eigene Internetseite 470 1 37 %1 510 499 1 470 1
Soziale Netzwerke 479 1 3900 1 4200 1 36 % 34 91
Anbieten von Praktikumsplatzen 64 o N 18l § % b % 18 %
Vermittlung Agentur fiir Arbeit und Jobcenter 28 % 469% 36% 1 190/ 186 %
Stellenanzeige regionale/iiberregionale Presse 240 30 % 329 231 2000
Regelm. Kontakt zu Schulen/Hochschulen 420 | [3 % b % T % 33%
Messen in Prasenz 37% | 10 % 10 % W % 18 %
Ausbildung von Lehrlingen/BA-Studenten 1950 18l 28 0
Abwerbung aus anderen Unternehmen 1% 15 % 2000 210 2205
Nutzung von Zeitarbeitsfirmen 27 % 17% b % b %
Personalberatung/kommerz. Stellenvermittl. 15 % g% 13 % 1950 250%
Digitale Messeformate g % [3 % b % g % 8 %

Der Erfolg der einzelnen PersonalbeschaffungsmaBnahmen hangt
davon ab, welche Bewerbergruppe fiir die Unternehmen von
Interesse ist. Auszubildende werden am haufigsten Gber Praktika
geworben (64 %), wihrend Techniker/Meister und Akademi-

ker am ehesten iiber Online-Stellenportale gewonnen werden
(jeweils 59 %). Uber alle Bewerbergruppen hinweg ist eine

Abnahme bei der Vermittlung durch die Agentur fiir Arbeit oder
das Jobcenter zu beobachten. Die sozialen Netzwerke sind vor
allem bei der Rekrutierung von Auszubildenden wichtig (47 %),
doch auch bei den anderen Bewerbergruppen gibt mehr als jedes
dritte Unternehmen an, damit erfolgreich zu sein.
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B Auslandische Mitarbeiter

Der Anteil der Unternehmen mit auslandischem Personal steigt
stetig und erreicht mit 42 % einen neuen Hochstwert. (2018:
25 0p; 2022: 35 %). ErwartungsgemiB ist der Anteil bei den
groBeren Unternehmen hier am hochsten. Unter den 4.796 aus-

Auslandische Facharbeiter besonders gefragt

landischen Beschaftigten der befragten Betriebe kommen 77 %
aus der EU und 23 % aus Drittstaaten. Von den 519 auslandi-
schen Auszubildenden kommen dagegen tiber die Hilfte (51 %)
aus Drittstaaten.

Bedarf an ausldandischen Mitarbeitern Facharbeiter
nach Qualifikationen -

Anteil bei Unternehmen, welche
die Einstellung auslandischer

Mitarbeiter planen

Un-/Angelernte
Akademiker
Auszubildende

Techniker/Meister

70 %

40 % B |
27 %
249%

19%

Knapp ein Viertel der Unternehmen (24 %) will in den kommen-
den 12 Monaten erstmals oder weiteres auslédndisches Personal
einstellen. Das ist ein Riickgang um 7 Prozentpunkte im Ver-
gleich zu 2022. Die meisten Unternehmen (2022: 68 %) suchen
dabei nach wie vor Facharbeiter. Fiir ungelerntes auslandisches
Personal interessieren sich 40 % der Betriebe, wiahrend das

in der letzten Befragung noch die Halfte aller interessierten
Unternehmen tat. Der Anteil der interessierten Unternehmen,

Sprachbarrieren nach wie vor groBte Hiirden

die internationale Akademiker suchen, ist dagegen von 18 % in
2022 auf 27 % angestiegen. Bei internationalen Technikern und
Meistern wuchs der Anteil an interessierten Unternehmen von
13 % (2022) auf 19 %. Internationale Auszubildende sind nach
wie vor im Handwerk (37 %) am gefragtesten, wobei hier ein
deutlicher Riickgang gegeniiber 2022 (51 %) zu verzeichnen ist.
Noch deutlicher ist dies beim Handel der Fall. Hier ist der Anteil
von 45 % im Jahr 2022 auf 8 % im Jahr 2024 gefallen.

Hindernisse bei der Einstellung
auslandischer Mitarbeiter -
Anteil der Unternehmen

Sprachbarrieren

Biirokratischer Aufwand

Unsicherheit tiber Qualifikationsniveau

Dauer Genehmigungs-/Anerkennungsprozess

Aufenthaltsstatus
Kulturelle Unterschiede
Zugang zur Zielgruppe

Sonstige Erschwernisse

.WeiB nicht, wie vorzugehen ist."

83 0/ N——
45 0fp N—

41 0y N——

39 0y N—

39 0y N—

31 0fp N—

’|3 0/0 [
7 Ofp W W 2024
50 = 2022

Nach wie vor sind Sprachbarrieren fiir die befragten Unternehmen
das groBte Hindernis bei der Einstellung auslandischer Fachkrafte
(83 9%). Dieser Wert hat sich im Vergleich zu 2022 (77 %) weiter
erhdht. Biirokratische Hiirden sind im Vergleich zu den Vorbefra-
gungen den Ergebnissen nach eher auf- als abgebaut worden und
liegen weiterhin auf Platz 2 der Einstellungshemmnisse. Dariiber
hinaus ist trotz umfangreicher rechtlicher Anderungen keines der
Hemmnisse deutlich abgebaut worden. Abseits der dargestellten

B Schwerbehinderung

43 9% der Unternehmen beschiftigen Menschen mit Schwer-
behinderung (2022: 41 %). Vor allem aufgrund branchenspezi-
fischer Voraussetzungen ist der Anteil der Unternehmen mit
schwerbehinderten Menschen in der Industrie am héchsten

Antworten stellen die zusatzlichen Kosten (Gebiihren Visaprozess,
Rekrutierung oder Sprachkurse) fiir viele Unternehmen eine ent-
scheidende Hiirde dar. Insgesamt 58 % der Unternehmen halten
jegliche finanzielle Aufwendungen fiir die Beschaftigung auslan-
discher Mitarbeiter flir nicht vertretbar. Bei Betrieben mit weniger
als 10 Mitarbeitern ist dieser Anteil mit 73 % am hochsten. Wei-
tere 33 % geben an, maximal 5.000 € in den Prozess investieren
zu kdnnen, bei den Kleinstbetrieben sind das 27 %.

(56 %) und im Handwerk am niedrigsten (28 %). Bei einer Aus-
wertung nach BetriebsgréBenklassen liegt der Anteil in Unter-
nehmen mit mehr als 50 Mitarbeitern bei 81 % und in Betrieben
mit mehr als 250 Mitarbeitern bei 100 %.

Anforderungen an Arbeitspldatze und zu wenig Bewerber als Einstellungshiirden

Hiirden bei der Beschaftigung
von Menschen mit Schwerbehinderung -

: Bewerbermangel
Anteil der Unternehmen

Fachliche Voraussetzungen

Rechtliche Regelungen (Kiindigung, Urlaub)

Biirokratische Hiirden
Zugang zur Zielgruppe

Sonstige Griinde

.WeiB nicht, wie vorzugehen ist."

Anforderungen an Arbeitsplatzgestaltung

54 0 I—
35 0fp ———
26 0 N

25 0y N——

17 o m—

11 0w

g op W W 2024
4% m 2022

Die spezifischen und teils hohen Anforderungen an die Arbeits-
platzgestaltung stellen nach wie vor die gréBte Hiirde bei der
Beschaftigung schwerbehinderten Menschen dar. Rechtliche
Regelungen sehen dagegen nur ein Viertel der Betriebe als Hinder-
nis (2022: 29 %; 2018: 45 %). Allerdings gibt mehr als jedes dritte
Unternehmen an, keine oder nicht ausreichend viele Bewerbungen

von Menschen mit Schwerbehinderung zu erhalten - Tendenz
steigend. Dies konnte auch erklaren, dass wie auch in der letzten
Befragung, nur 3 9% der Firmen die Einstellung Schwerbehinderter
explizit planen, da Arbeitsplatze im Regelfall nach Qualifikation
und nicht nach dem Gesundheitszustand besetzt werden.
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B Kiinstliche Intelligenz

Der Einsatz von Kl wird den Bedarf an Fachkriften nicht deutlich senken

Erwartete Veranderung der Arbeitskraftenachfrage nach Wirtschaftsbereichen aufgrund der Einsatzes von Kl - Anteil der Unternehmen

[@steigend M gleichbleibend M abnehmend weil} nicht
Gesamt 3% % 6% 26%
Industrie 3% e4% 7% 26 %
Bau S e®w 8% 31 %
Handel 3% 8% 8% 26 %
Dienstleistungen EL U
Handwerk % 8% 6% 28%

Zwei Drittel der Unternehmen gehen nicht davon aus, dass die
Nutzung von Kl ihren Mitarbeiterbedarf verdndert. Nur 6 % der
Betriebe rechnen mit einer Einsparung an Beschéftigten durch
die neue Technologie, wahrend 3 % sogar von einem gesteiger-
ten Bedarf ausgehen. Auffallend ist, dass viele Unternehmen die
Auswirkungen von Kl (noch) nicht einschitzen kénnen, wahr-

Einsparung durch Kl bei Un-/Angelernten am ehesten maglich

scheinlich da es schwer ist, mit den rasanten Entwicklungen in
diesem Bereich Schritt zu halten und die gesamte Komplexitat
der Technologie zu erfassen. Entsprechend kann jedes vierte
Unternehmen nicht abschétzen, ob und ggf. wie Kl seinen Bedarf
an Beschaftigten verdndern wird. Die Unterschiede in der Ein-
schdtzung zwischen den Branchen sind dabei nur gering.

Erwartete Veranderung der Arbeitskraftenachfrage nach Qualifikationen aufgrund der Einsatzes von Kl - Anteil der Unternehmen

[Wsteigend M gleichbleibend

Gesamtbeschaftigung
Auszubildende
Un-/Angelernte
Facharbeiter/Gesellen

Techniker/Meister

M abnehmend

20 8% 3%
Hochschulabsolventen/Akademiker _

weiB nicht

26 %
31 %
31 %

25 %
29 %
31 %

Nach den Ergebnissen der Umfrage wird im Bereich der Un-/An-
gelernten noch das groBte Einsparungspotenzial gesehen. Hier
konnen sich 10 % der befragten Unternehmen eine Reduzierung
des Personalbedarfes vorstellen. Am hchsten schatzt hier der
Handel das Potenzial ein (18 %), wihrend im Baugewerbe fiir
diese Zielgruppe am wenigsten Einsparpotenzial gesehen wird
(3 9%). Dagegen sehen 5 % der Unternehmen aus allen Wirt-

Zukiinftige Einsatzgebiete Kl

schaftsbereichen bei den Hochschulabsolventen und Akade-
mikern einen gesteigerten Bedarf an Beschaftigten, wenn Ki
genutzt wird. Getrennt nach Wirtschaftsbereichen betrifft das

8 % der befragten Industrieunternehmen, wahrend im Bauge-
werbe und im Handwerk kein zusdtzlicher Bedarf im Bereich der
Hochschulabsolventen/Akademiker gesehen wird.

Anteil der Unternehmen Marketing/Présentation/Texterstellung
Buchhaltung/Finanzplanung
Angebotserstellung
Prozessautomatisierung/-optimierung
Wissensmanagement
Kundenkommunikation/Chatbots
Programmierung

Logistikoptimierung

Qualitatskontrolle

Sonstige Bereiche

s500 N
37 o

32 o0

29 o

28%

25 %

19%

17 %

126

"/0

45 0 der Unternehmen geben an, im Bereich Marketing/Pri-
sentation/Texterstellung Kl zukiinftig nutzen zu werden. Dieses
Einsatzgebiet liegt mit Abstand auf Platz 1 vor der Buchhaltung/
Finanzplanung mit 37 % und Angebotserstellung mit 32 %.

Immerhin jedes vierte Unternehmen sieht Potenzial im Bereich
der Kundenkommunikation. Unter den sonstigen Bereichen
werden beispielsweise die Produktentwicklung, die Produktion
und der Personalbereich genannt.
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Schlussfolgerungen aus dem Fachkraftemonitoring 2024

Demografie meistern - inldndische Potenziale ausschopfen

Hauptgrund fiir Ersatzbedarf in den Belegschaften ist der
(hdufig vorzeitige) Renteneintritt. Um die Erwerbsbeteiligung
Alterer zu steigern, miissen Anreize fiir ein langeres Erwerbs-
leben geschaffen werden, etwa durch flexiblere Renten-
modelle und eine starkere Berlicksichtigung individueller
Lebenslagen. Einkiinfte aus Erwerbstatigkeit liber die Regel-
altersgrenze hinaus miissen steuerlich begiinstigt werden.
Durch gezielte Férderung von Arbeitssuchenden und eine
bessere, engmaschige Betreuungsqualitdt in den zustandigen
Behorden ist die Anzahl der Leistungsempfanger zu halbieren.
Arbeit muss fiir Leistungsbeziehende in jedem Fall attraktiver
sein als der Bezug von Sozialleistungen. Es ist wichtig, eine
Balance zwischen der Sicherung des Lebensunterhalts und der
Forderung von Erwerbstatigkeit zu finden. Die bestehenden
Instrumente sind auf Anreizgestaltung zur Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit zu fokussieren. Um die Teilzeitquote zu sen-
ken, ist die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zwingend erforderlich. Eine verldssliche Kinderbetreu-
ung, die auch bei Personalausfall flexible Randzeitenbetreu-
ung und friihkindliche padagogische Forderung sicherstellt,
ist dafiir der Grundstein. Enormes Fachkraftepotenzial birgt
die innerbetriebliche Weiterbildung. Die Forderbedingungen
passen jedoch selten zu individuellen Bedarfen und klein-
teiligen Unternehmensstrukturen. Ein modularer, individuell
anpassbarer Ansatz ohne feste Stundenzahl kann hier Abhilfe
schaffen. Biirokratische Hiirden sollten in dem Prozess unbe-
dingt minimiert werden, indem bei einem zertifizierten Trager
auf die Zertifizierung jeder EinzelmaBnahme verzichtet wird.
Hinsichtlich der Hohe der Férderung sollte auf pauschale
Betrdge fiir die Lohnfortzahlung als auch die Weiterbildungs-
kosten zuriickgegriffen werden. Um diesen Herausforderun-
gen zu begegnen, bedarf es einer umfassenden Reform der
Renten- und Arbeitsmarktpolitik.

Berufliche Bildung bekannter machen - Qualitat steigern

denen Ausbilder im Handwerk gefunden und geschult werden
konnen - sowohl fachlich als auch didaktisch.

Internationalisierung von Belegschaften unterstiitzen -
Arbeitsmarktzugang und Spracherwerb optimieren

Um qualifizierte Fachkrafte aus dem Ausland fiir Sachsen

zu gewinnen und hier zu binden, bedarf es eines modernen
Standortmarketings, wettbewerbsfahiger Gehalter, Steuern
und Abgaben, weniger administrativer Vorgaben sowie einer
gelebten Willkommenskultur in Wirtschaft, Verwaltung und
Zivilgesellschaft. Kommunen sind bei der Unterbringung und
Integration von internationalen Fach- und Arbeitskraften,
der Vermittlung englischer Sprachkenntnisse an Mitarbeiter
sowie effizienten Beratungsstrukturen fiir Unternehmen und
Zuwanderer zu unterstiitzen. Das Angebot von Sprachkursen
muss zielgruppenorientiert, berufsspezifisch und ohne Briiche
beim Ubergang in Beschaftigung vorgehalten werden. Wo
Angebote nicht in Prdsenz vorhanden sind, muss ein ent-
sprechendes Online-Angebot zur Verfligung stehen. Unter-
nehmen bendtigen eine zentrale Ansprechstelle, wo Bedarfe
aufgenommen, gebiindelt und mit dem entsprechenden
Angebot vernetzt werden kdnnen, z. B. die Welcome Center.
Berufsausbildungen diirfen nicht an Sprachdefiziten schei-
tern, weshalb Sprachkompetenzen zu Ausbildungsbeginn in
den Berufsschulen systematisch erfasst und mit begleitenden
MaBnahmen verbessert werden miissen. Bei Gefliichteten
miissen die Arbeitsmarktpotenziale friihzeitig und prazise er-
mittelt werden, um eine schnelle Vermittlung in Arbeit sowie
parallele Sprach- und Qualifizierungsangebote zu ermdgli-
chen. Jobcenter und Arbeitsagenturen miissen diese Prozesse
begleiten und finanzielle Mittel prioritér in diesem Bereich
einsetzen. Auslanderamter sind in die Lage zu versetzen, Auf-
enthaltstitel, die den Zugang zum Arbeitsmarkt ermdglichen,
ziigig und prioritar zu erteilen.

Studiengange wirtschaftsnah und bedarfsgerecht gestalten

Durch friihzeitige, flichendeckende, iiber alle Schultypen
hinweg verpflichtende Berufsorientierung muss die beruf-
liche Ausbildung und deren Potenzial noch bekannter ge-
macht werden. Azubis werden liberwiegend tiber Praktika
und Ferienarbeit gewonnen, daher miissen verpflichtende
Praktika in allen Schularten ausgebaut werden. Berufsorien-
tierung ist praxisnah und unter der Einbeziehung regionaler
Unternehmen zu gestalten. Dafiir bedarf es einer zentralen
Koordinierung der Zusammenarbeit von Schulen und Wirt-
schaft. Der Stellenwert der dualen Bildung muss gezielt bei
Personen mit auslandischen Wurzeln beworben werden, die
mit dem deutschen Bildungssystem nicht vertraut sind. Jeder
schulpflichtigen Person ist zudem ein Schulplatz mit be-
darfsgerechter Sprachférderung anzubieten. Die Anzahl der
Personen ohne Schulabschluss muss reduziert werden. Der
Zugang zu Gymnasien sowie akademischen Bildungsgangen
ist ausschlieBlich nach dem Leistungsprinzip zu gewdahren,
um Studienabbriiche und unndtig lange Bildungsbiografien
zu vermeiden. Um die Qualitat in der Ausbildung weiterhin
zu gewahrleisten, muss zum einen der Bedarf an Berufsschul-
lehrern nachhaltig und vor allem in den MINT-Fachern ge-
sichert werden. Dafiir braucht es alternative Konzepte in der
Lehrerausbildung wie zum Beispiel duale Studiengange. Zum
anderen sind gleichzeitig auch jene Konzepte anzupassen, mit

Eine klare Struktur von Studiengangen und die Etablierung
von Kernstudiengangen verbessern die Orientierung fiir Stu-
dierende. Fachhochschulen und duale Studienginge bieten
hohen Praxisbezug, wobei Unternehmen aktiv an der Gestal-
tung von Studiengdngen beteiligt werden sollten. Unter-
nehmenspatenschaften sind eine wertvolle Moglichkeit, die
Verbindung zwischen Hochschulen und Wirtschaft zu starken.
Unternehmen bieten finanzielle Unterstiitzung, Praktikums-
platze und praxisorientierte Projekte an, wodurch Studierende
Erfahrungen sammeln und Netzwerke knlpfen kénnen.
Durch die Erstellung valider Prognosen kénnen Hochschulen
ihre Studienangebote an den zukiinftigen Bedarf des Arbeits-
marktes anpassen und somit die Beschaftigungsfahigkeit der
Absolventen erhohen. Ein kontinuierliches Monitoring der
Absolventen ist essenziell fiir die Qualitatssicherung. Durch
regelmaBige Befragungen und Analysen der beruflichen
Entwicklung der Absolventen kdnnen Hochschulen wertvolle
Riickmeldungen erhalten und ihre Studienprogramme kon-
tinuierlich verbessern. Dafiir ist die Finanzierung der Career
Services an den sachsischen Hochschulen zu sichern. Zudem
mussen verpflichtende Deutschkurse fiir alle auslandischen
Studierenden etabliert werden, um die Integration in den
sachsischen Arbeitsmarkt zu erreichen.
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