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Seit 2001 flihren die sachsischen Industrie- und Han-
delskammern (IHKs) sowie Handwerkskammern (HWKs)
regelmaBig das Fachkraftemonitoring durch. Schwer-
punkte der vorliegenden 8. Erhebung sind neben den
Fachkrdftebedarfen die betriebliche Personalarbeit, die
Beschaftigung auslandischer Arbeitnehmer und mog-
liche Auswirkungen der Digitalisierung.

Ziel ist es, durch eine reprdsentative Umfrage in den
Unternehmen aller Branchen und BetriebsgréBBen die
aktuelle Fachkraftesituation in der sachsischen Wirt-
schaft zu erfassen.

Unternehmen nach
Wirtschaftsbereichen

Unternehmen nach
Beschaftigtenzahl

Daraus abgeleitete Hinweise und Empfehlungen sollen
insbesondere Politik, Verwaltung und Offentlichkeit,
aber auch Unternehmen fiir die Herausforderungen am
Arbeitsmarkt sensibilisieren.

Am Fachkraftemonitoring 2018 beteiligten sich 1.173
Unternehmen mit rund 59.000 Beschiaftigten mit ei-
nem Durchschnittsalter von 43 Jahren.

Rund 500 dieser Unternehmen bilden zusammen 2.700
Azubis aus. Der Befragungszeitraum lag im Oktober/
November 2017.

Beschiftigte nach
Altersklassen

Industrie
25%

Handwerk
18%

1.173
Unternehmen

250 und

59.000
Beschiftigte

bis 29 Jahre
18%
bis 19
Mitarbeiter
52

Durchschnitts-
alter: 43 Jahre

Handel
: : 10%
Dienstleistungen 30 bis 49 Jahre
41% 47 %
M Stellenbesetzungen dauern langer, vor allem Facharbeiter gesucht
Jedes zweite Unternehmen mit offenen Stellen
Betriebe mit offenen Stellen offene Stellen je 1.000 Beschiftigte

Gesamt sso 52 .
Industrie seo0 3
Bau 64% B - .
Handel a5 N s N
Dienstleistungen 5400 56 - .
Handwerk 61% - 132 -

55 % der befragten Unternehmen wiesen zum Befragungszeit-
punkt offene Stellen aus. Insgesamt waren in 644 Unterneh-
men 3.038 Stellen vakant.

Mit 52 (2015: 36) offenen Stellen auf 1.000 Beschiftigte stellt
dies die hochste Quote aller bisherigen Befragungen seit 2001
dar. Hochgerechnet auf die sachsischen Beschéaftigten ent-
sprache diese Relation rund 83.000 freien Stellen im Freistaat.

Dieses Verhdltnis fallt mit 36 offenen Stellen auf 1.000 Be-
schaftigte in der Industrie und 40 im Handel am giinstigsten
aus. Das Handwerk verzeichnet mit 132 offenen Stellen auf
1.000 Mitarbeiter die groBte Betroffenheit.

Einzelne Sparten innerhalb der Wirtschaftsbereiche kdnnen
diesen Wert noch bertreffen (z. B. im Dienstleistungsbereich
die Zeitarbeit, das Gastgewerbe und die IT-Dienstleister)
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Vor allem Facharbeiter gesucht

Anteil der offenen Stellen nach Qualifikationen

[ Techniker/Meister M Hochschulabsolventen

I Ungelernt Angelernt B Facharbeiter/Gesellen
Gesamt [0 130 82 9% [[16%
Industrie fmew 1200 o 4s% 1200 02000
Bau [ s 0 88w 0% (190
Handel _ 14%

Dienstleistungen
Handwerk

Facharbeiter und Gesellen sind mit Abstand die meistgesuch-
ten Arbeitskrafte. Sie werden, wie in der vorangegangen Befra-
gung 2015, fiir jede zweite Stelle bendtigt. 23 % der Gesuche
richten sich an Un- und Angelernte (2015: 22 %), darunter
13% an Angelernte (einsatzfremde Qualifikation vorhanden).

Jede zweite Stelle bleibt langer als 6 Monate unbesetzt

Leicht riicklaufig ist die Nachfrage nach Hochschulabsolven-
ten. Die auf sie entfallenen Stellen verringern sich auf 16%
(2015: 189%). Techniker/Meister werden wie im Jahr 2015 fiir
99% der Stellen gesucht.

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

Gesamt 51%

Hochschulabsolventen 48%

Techniker [ Meister

Facharbeiter/Gesellen

Un-/Angelernt 4200

57%

550%

| 2018

= 2015

1.541 offene Stellen, und damit jede zweite offene Stelle,
bleiben Iinger als 6 Monate vakant. 65% (2015: 41%) der
Unternehmen mit offenen Stellen sind hiervon betroffen. Un-
ter Beriicksichtigung des Qualifikationsniveaus entfallt der
groBte Anteil der langfristig offenen Stellen mit 57% auf
jene, die den Abschluss als Techniker/Meister voraussetzen.

Kleine Unternehmen mit groBten Stellenbesetzungsproblemen

Ahnlich groB ist der Anteil bei Facharbeitern/Gesellen - 55%
der ausgeschriebenen Stellen mit dieser beruflichen Qua-
lifikation konnen erst nach mehr als einem halben Jahr be-
setzt werden. Der niedrigste Wert tritt mit 42% bei den Un-/
Angelernten auf. Bei alleiniger Betrachtung der Gruppe der
Ungelernten ist der Anteil noch geringer (37 %).

BetriebsgréBenklasse Branche
Anteil der offenen Stellen, die mehr Anteil der offenen Stellen, die mehr
als 6 Monate unbesetzt sind als 6 Monate unbesetzt sind
Gesamt 51 — Industrie 46% _
bis 19 Mitarbeiter 66% T s 85% - e
20 bis 49 Mitarbeiter 1% N Handel 3% TN
50 bis 249 Mitarbeiter 48_ Dienstleistungen ~ 459% _
250 und mehr Mitarbeiter - Handwerk 65% _

Je weniger Mitarbeiter ein Unternehmen hat, umso schwieri-
ger gestaltet sich die Stellenbesetzung. So sind bei Unterneh-
men mit weniger als 20 Mitarbeitern zwei Drittel aller Stellen
langer als 6 Monate unbesetzt, bei groBeren Unternehmen
mit mehr als 250 Mitarbeitern bleiben nur 15% der Stellen

langfristig offen. Branchenliibergreifend ist im Baugewerbe der
Anteil der langfristig unbesetzten Stellen am hochsten. 85%
der Arbeitspldtze sind dort ldnger als 6 Monate vakant, am
geringsten ist dieser Anteil mit 43% im Handel.
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Wachstum, Altersabgédnge und Fluktuation - Warum suchen Unternehmen Mitarbeiter?

Zuséatzlicher Bedarf an Mitarbeitern: 74%
aufgrund:
Erweiterung/Mehrauftrige/Neukunden  89% —
Neue Qualifikationsanforderungen 2-
Sonstige Griinde '

Anteil der Unternehmen mit offenen Stellen

Ersatz von Mitarbeitern: 89 9%

aufgrund:
Wechsel in anderes Unternehmen 540 -
Erreichen der Regelaltersrente 43% -
Zeitweise ausscheidend 36% -
Nichteignung fiir geforderte Tatigkeit 309% -
Vorzeitiger Renteneintritt 27 % -
Sonstige Griinde 11.)

74% der Unternehmen, die Mitarbeiter suchen, &duBern
einen zusatzlichen Personalbedarf. Griinde dafiir sind haupt-
sachlich die gute Auftragslage bzw. hohe Nachfrage.
Neue Qualifikationsanforderungen sind bei jedem Fiinften
der Grund fiir zusatzliche Arbeitsplatze. 89% der Unter-
nehmen mit offenen Stellen suchen Ersatz von (ausschei-
denden) Mitarbeitern. Dabei dominieren Altersabginge
(Erreichen der Regelaltersgrenze und vorzeitiger Renten-
eintritt) und Mitarbeiterwechsel zu anderen Arbeitgebern.
Es folgen der Ersatz von zeitweise ausscheidendem Perso-

nal bspw. durch Eltern-, Pflegezeit oder Krankheit. Bei fast
einem Drittel des Ersatzbedarfes spielt die Nichteignung
von Mitarbeitern fiir die geforderten Tatigkeiten eine Rolle.
Speziell Altersabgdnge werden in Zukunft zu einem noch stér-
keren Ersatzbedarf fiihren. 9% der Beschaftigten in den Unter-
nehmen sind &lter als 60 Jahre. Der Altersdurchschnitt (aktuell
43 Jahre) in den Belegschaften hat sich gegeniiber friiheren
Befragungen weiter erhéht. Die jiingsten Belegschaften sind
mit einem Altersdurchschnitt von 41 Jahren im Handel zu fin-
den, die dltesten im Bau mit 47 Jahren.

Immer haufiger keine Bewerbungen - Woran scheitern Neueinstellungen?

Anteil der Unternehmen
mit offenen Stellen

keine Bewerbung auf Mitarbeiterstelle
mangelnde Motivation/Arbeitsbereitschaft
Lohn- und Gehaltsvorstellungen

fehlende Berufserfahrung

ungeniigende zeitliche Flexibilitdt der Bewerber e 30%

keine Bewerbung auf Ausbildungsstelle
fehlende Zusatz-/Spezialqualifikationen
fehlender Berufsabschluss

ungeniigende rdumliche Mobilitat

e —— 70 %
6%
2%
4%

W 2018

| 2015

E— 2%
E— 5%
r 24%
E— 210

Ausbleibende Bewerbungen stellen - in allen Wirtschaftsbe-
reichen — mit stark steigender Tendenz das groBte Problem
bei der Besetzung offener Stellen dar. Bei Betrieben mit 250
und mehr Mitarbeitern sind fehlende Zusatz- und Spezial-

qualifikationen und die unzureichende Berufserfahrung bei
Neueinstellungen am problematischsten. Auch mangelnde
Motivation sowie unterschiedliche Gehaltsvorstellungen las-
sen Einstellungen scheitern.

Uberstunden und UmsatzeinbuBen - Auswirkungen langfristiger Vakanzen

Anteil der Unternehmen
mit langfristig vakanten
Stellen (Ianger als 6 Monate)

Mehrarbeit/iiberstunden anderer Mitarbeiter
Ablehnung Auftrige/Projekte

Nichteinhaltung von Fertigstellungsterminen
Einschrankung des Leistungsangebots
Temporére Auslagerung von Auftrdagen

Mehr Nachbesserungen/Regressforderungen
Verstirkung Automatisierung/Rationalisierung
Sonstige Auswirkungen

Dauerhafte Auslagerung von Auftragen

Keine Auswirkungen

S ——— 7 0
S — 5 i
90
I,

E— 270 m 2018
e 2%

—_— 0% o
[ | 7%

e 5%

B 1%

Langfristig offene Stellen kompensieren die Unternehmen noch
deutlich hiufiger als 2015 durch Mehrarbeit und Uberstunden
anderer Mitarbeiter. Auch missen mehr Unternehmen Auftra-
ge und Projekte ablehnen, Fertigstellungstermine verschieben

oder ihr Leistungsangebot einschranken als noch vor drei Jah-
ren. Jedes zehnte Unternehmen reagiert mit einer verstarkten
Rationalisierung. Viele Unternehmen berichten, dass sie auf
Zeitarbeit bzw. Personaldienstleister zurilickgreifen.
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B Personalarbeit wird immer wichtiger — auch fiir KMU

90 % der Unternehmen betreiben aktive Personalarbeit

bis 19 Mitarbeiter

20 bis 49 Mitarbeiter

50 und mehr Mitarbeiter

Mitarbeiterjahresgesprach 4600 N o N 2o 2 S
Regelkommunikation 400 N 510 NG 6600 NG
interne Stellenbeschreibungen 30% 449 TN 78% N
Mitarbeiterbefragung 38% N 43% N 50% N
Leistungsbeurteilung 23% 33% N 5300 NG
betriebliches Gesundheitsmanagement | 1796 31 0% 5900 NG
formuliertes Unternehmensleitbild 17%9 3100 53%

Anteil der Unternehmen, Zielvereinbarungen 29% N 4400 TN

die Instrumente der Mitarbeiterstelle fiir Personalarbeit 1209 26% 7%

Personalarbeit nutzen formulierte Fiihrungsgrundsitze 1080 18% 1 33% N

(nach Beschiftigten- Personalentwicklungskonzept 1299 17%7 43% N

groBenklassen) keine 15%1] 9% 0%

900% der Unternehmen geben an, aktive Personalarbeit zu betrei-
ben. Die Instrumente reichen von regelmaBigen Mitarbeiterge-
sprachen bis zu Personalentwicklungskonzepten und Fiihrungs-
leitlinien/-grundsatzen. Alle befragten Unternehmen mit 50 und

mehr Mitarbeitern nutzen Instrumente der Personalarbeit, 15 %
der Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern keines. Bei
129% der Unternehmen dieser GroBenklasse existiert mindestens
eine Stelle, die sich vorrangig um die Personalarbeit kiimmert.

95 % der Unternehmen ergreifen MaBnahmen zur Mitarbeiterbindung

Direkte Leistungen: 9500
Gehalts- und Lohnerh6hungen 7000
Andere Arbeitsmittel (Tablet etc.) sop N

Zuschuss betriebl. Altersvorsorge/Direktvers. 5600 NG

Pramien 5300
Urlaubs-/Weihnachtsgeld 499, NN
Sonderleistungen (Gutscheine etc.) 45_
Privatnutzung von Firmenwagen 3200
Mitarbeiterdarlehen 7%

Zusatzlicher Urlaub 1791
Mitarbeiter-/Erfolgsbeteiligung 159%]

Indirekte Leistungen: 880

Firmenfeiern, gemeins. Freizeitaktivitaten 76% s
Freistellung/Kosteniibernahme Weiterqualifiz. 56 % |

Flexible Arbeitszeitlésungen 509% _
Teilzeitlosungen 369%

Finanzielle Unterstiitzung Kinderbetr. 20%

Sport- und Gesundheitskurse 17%

Flexible Arbeitsorte 14%)

Belegplédtze in Kitas §0% Anteil der Unternehmen,
Unterstiitzung Pflege Angehoriger Boo die MaBnahmen zur

Mitarbeiterbindung nutzen

Zur Mitarbeitergewinnung, -motivation und -bindung existie-
ren verschiedene Zusatzangebote und Leistungen. Direkte Zu-
satzleistungen bieten 95% (2015: 87 %) der Unternehmen an.
Dabei dominieren Lohnerhdhungen, gefolgt von der Bereitstel-
lung von Arbeitsmitteln. Gemeinsame Firmenfeiern bzw. Frei-
zeitaktivitdten werden in drei Viertel der Betriebe als indirektes

Instrument der Mitarbeiterbindung eingesetzt. Mehr als die
Hélfte der Firmen ermdglicht ihren Mitarbeitern dariiber hin-
aus eine betriebliche Altersvorsorge/Direktversicherung sowie
die Freistellung fiir Weiterbildungen mit einer entsprechenden
Kosteniibernahme.

Arbeitsagentur, Homepage, Anzeigen - Erfolgreiche Rekrutierungswege

Vermittlung Agentur f. Arbeit/Jobcenter
eigene Internetseite

Stellenanzeige reg./liberreg. Presse
Online-Stellenportale
Empfehlungen/Referenzen

Anbieten von Praktikumspldtzen
Nutzung von Zeitarbeitsfirmen

Soziale Netzwerke

Ausbildung von Lehrlingen/BA-Studenten
regelm. Kontakt zu Schulen/Hochschulen

Anteil der Unternehmen,
die erfolgreich Personal-

beschaffungsmaB3- Messen
nahmen nutzen (nach Personalberatung/kommerz. Stellenvermittl.
Bewerbergruppen) Abwerbung aus anderen Unternehmen

Azubis Un-/Angelernte Facharbeiter Akademiker

[55% 58% 160% [37%
160% [41% [53% [64%
14209 [35% [48% [38%
[41% [31% [43% [51%
[31% [33% [43% [42%
58% [31% 229 [32%
[30% [27% 4%

[23% [229% [25% F199%
21% [249%

[32% [6% 9% 36%
[35% [50% 9% [139%
[49% 9% F15% 21%
[ 1% [6% F15% 3%

Die Mehrheit der Befragten arbeitet bei der Rekrutierung von
Mitarbeitern erfolgreich mit der Agentur fiir Arbeit bzw. den
ortlichen Jobcentern zusammen und schreibt auf der eigenen
Homepage Stellen aus. Viele Unternehmen nutzen Online-Stel-
lenportale, Stellenanzeigen in der Presse oder greifen auf Emp-
fehlungen [ Referenzen zuriick. Knapp jedes vierte Unternehmen
bedient sich erfolgreich sozialer Netzwerke.

Je nach Bewerbergruppe unterscheiden sich die MaBnahmen.
So bewahren sich Praktika insbesondere bei der Suche nach Aus-
zubildenden (589%), wihrend die Personalakquise iiber Zeitar-
beitsfirmen speziell bei Un-/Angelernten (30%) und Fachar-
beitern (27 %) eine erfolgreiche Option darstellt. Jedes fiinfte
Unternehmen empfiehlt die Ausbildung von eigenen Lehrlingen
bzw. BA-Studenten zur betrieblichen Fachkraftesicherung.

Fachkriftesituation der Sachsischen Wirtschaft | Monitoring 2018
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B Beschiftigung auslandischer Arbeitnehmer steigt, Hiirden bleiben

Jedes vierte Unternehmen beschéftigt mittlerweile auslandi-
sche Mitarbeiter (2015: 159%). Weitere 16 % planen die Einstel-
lung auslandischer Mitarbeiter. Der Anteil der ausldndischen
Arbeitnehmer an der Gesamtbelegschaft liegt bei den Befragten

bei 3% (It. amtlicher Statistik am 30.06.2017 3,8%). Unter den
1.663 auslandischen Arbeitnehmern stammen 79 % aus der EU,
13% aus Drittstaaten und 9% sind Flichtlinge.

Kontakte und Netzwerke am wichtigsten - Rekrutierungswege nach Zielgruppen

Anteil der Unternehmen Personliche Kontakte

mit ausldndischen

Beschiftigten (Initiativ-) Bewerbungen auf Stellen

Agentur fiir Arbeit/Jobcenter
Kommerzielle Vermittler
Regionale Hochschulen
Messe im Ausland

Messe im Inland

I ——

E— 2
E—20%

[— 20% B EU-Linder
e 7% M Drittstaaten
LR (ohne Fliichtlinge)
m 0% Fliichtlinge

Personliche Kontakte und Netzwerke dominieren beim Anwer-
ben auslandischer Mitarbeiter. Unternehmen rekrutieren sie vor
allem (ber (Initiativ-)Bewerbungen (41 %), mit Hilfe der Agen-
tur fiir Arbeit bzw. des Jobcenters (25 %, bei Fliichtlingen 42 %)
oder auch durch kommerzielle Vermittler bzw. Zeitarbeits-

firmen (20%). 9% der ausldandischen Mitarbeiter sind Absol-
venten der regionalen Hochschulen (199% der Drittstaatler).
Messen im In- und Ausland hingegen werden mit jeweils nur
1% Uber alle Lander-/Zielgruppen hinweg kaum fiir Rekrutie-
rungen genutzt.

Sprache und Biirokratie - Hiirden bei der Einstellung ausléandischer Arbeitnehmer

Anteil der Unternehmen
mit ausldndischen
Beschaftigten

Sprachbarrieren

Biirokratische Hiirden

Unsicherheit tiber Qualifikationsniveau
Aufenthaltsstatus

Kulturelle Unterschiede

Zugang zur Zielgruppe

.weil nicht, wie vorzugehen ist"

4 6
I 0
I —— 390%

I 35,0/

E— 220

I 13 %

— %

M 2018

| 2015

Mit 84 % sind Sprachbarrieren weiterhin die gréBten Hinder-
nisse bei der Einstellung auslandischer Arbeitnehmer. Biirokra-
tische Hiirden (40%) und Unsicherheiten liber das Qualifika-
tionsniveau (39%) stellen weitere Hemmnisse dar. Die hohe

Steigerung bei der Nennung biirokratischer Hiirden ist vor
allem auf die Beschaftigung von Fliichtlingen zurlckzufihren.
Rund 35% nennen Unsicherheiten tber den Aufenthaltsstatus
als Einstellungshiirde.

B Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen wiachst

390 (2015: 37 %) der Firmen beschiftigen Menschen mit Be-
hinderung. Diese Personen sind meist in Unternehmen mit mehr
als 50 Mitarbeitern tdtig. In Unternehmen mit weniger als 20
Mitarbeitern, die von der Ausgleichsabgabe befreit sind, liegt
dieser Anteil bei 17 %. Aufgrund branchenspezifischer Ursachen

sind die Beschaftigungsanteile im Baugewerbe sowie Handwerk
im Vergleich zu anderen Wirtschaftsbereichen am geringsten.
7% der Firmen planen die erstmalige Einstellung von Menschen
mit Behinderung.

Arbeitsplatzgestaltung - Hiirden bei der Einstellung von Menschen mit Behinderungen

Anteil der Unternehmen,
die Mitarbeiter mit Behin-
derungen beschéftigen

Anforderungen an Arbeitsplatzgestaltung
Rechtliche Regelungen (Kiindigung, Urlaub)
Fachliche Voraussetzungen

Verfligbarkeit

Biirokratische Hiirden

Zugang zur Zielgruppe

Sonstige

.weiB nicht, wie vorzugehen ist"

e 58 0/
I 4.5, 0/
I ) 0o

8 0

I 6%

I 8 %

5%

m 2%

Die spezifischen Anforderungen an die Arbeitsplatzgestaltung
(589%) und die komplexen rechtlichen Regelungen stellen die
groBten Hindernisse bei der Beschaftigung von Behinderten dar.

Zudem gibt rund jedes flinfte Unternehmen fehlende fachliche
Voraussetzungen und eine hdufig mangelnde Verfligbarkeit von
Bewerbern als Einstellungs- bzw. Beschaftigungshemmnis an.
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M Digitalisierung erhoht Dynamik auf Arbeitsmarkt

Uberwiegend positive Erwartungen an die Digitalisierung der Arbeitswelt

I positiv B weder noch B negativ weiB nicht
Gesamt . s L 32% 5% 9%
Industrie . ssw [ 36% 3% 8%

Bau S e8m 3% 8% 8%
Handel S esm 2% 13% 1%

Dienstleistungen
S s 9% 8% M

Handwerk

Anteil der Unternehmen

Mit 54% bewertet die absolute Mehrheit der Befragten die
Auswirkungen der Digitalisierung der Arbeitswelt auf ihr Un-
ternehmen positiv. Rund ein Drittel erwartet weder positive

Steigende Arbeitskraftenachfrage aufgrund der Digitalisierung

noch negative Auswirkungen. 5 % befiirchten negative Folgen.
Im Branchenvergleich sind die Dienstleister am optimistischs-
ten und die Handler am skeptischsten.

I steigend M gleichbleibend

B abnehmend

weiB nicht

Gesamtveschiftiouns SIS 1%

Un-/Angelernte
Facharbeiter

Techniker/Meister

L <L
et et e e
et S 210

Hochschulabsolventen [ NZGRE SRt 21%

Akademiker i
Anteil der Unternehmen

Die Umfrageergebnisse deuten eine steigende Arbeitskraf-
tenachfrage infolge der Digitalisierung an. 14% der Unterneh-
men erwarten eine hohere Nachfrage nach Mitarbeitern, halb so
viele Befragte eine abnehmende Personalnachfrage. Zwei von
drei Unternehmen erwartet keine Verdnderungen beim Mitar-
beiterbedarf. 14 % kdnnen die Frage aktuell nicht beantworten.
Es wird erwartet, dass die Nachfrage in den Unternehmen nach
Akademikern, Technikern/Meistern sowie Facharbeitern steigt,
wahrend die zukiinftige Nachfrage an Un- und Angelernten
geringer eingeschatzt wird.

Im Vergleich der Wirtschaftsbereiche ist im Handwerk der An-
teil der Firmen, die einen hoheren Personalbedarf durch die
Digitalisierung erwarten, am héchsten (18 % steigend, 6 % ab-
nehmend). Trotz des tendenziell steigenden Mitarbeiterbedarfs
fallen die Bewertungen in den Industrieunternehmen zuriick-
haltender aus (12% steigend, 8% abnehmend). Die Bauwirt-
schaft erwartet die geringsten Auswirkungen bei der Nach-
frage nach Arbeitskriften (9% steigend, 2% abnehmend).
Allerdings ist hier die Unsicherheit am gréBten, denn 190% der
Bauunternehmen wéhlen die Antwortoption ,weil3 nicht".

IT und Weiterbildung werden wichtiger — Zukiinftige Anforderungen an die Mitarbeiter

W steigend M gleichbleibend M abnehmend weif nicht

grundlegende IT-Kompetenzen
Lern- und Weiterbildungsbereitschaft [ s s eoo 206 109%
Flexibilitat

weiterfiihrende IT-Kompetenzen
Kommunikationsfahikeit
analytisches Denken
Erfahrungen

Kreativitat

Teamfahigkeit

soziale Kompetenzen

Anteil der Unternehmen

Infolge der Digitalisierung nehmen die Anforderungen an die
Mitarbeiter zu. Zusatzqualifikationen und individuelle Kompe-
tenzen werden wichtiger. Die Unternehmen erwarten insbe-
sondere einen steigenden Bedarf an grundlegenden und wei-

terfiihrenden IT-Kompetenzen (insbesondere in der Industrie
und im Handel). Zukiinftig wird zudem eine kontinuierliche
Lern- und Weiterbildungsbereitschaft sowie hohe Flexibilitat
von Mitarbeitern erwartet.
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Schlussfolgerungen aus dem Fachkraftemonitoring 2018

Gute Bildung als Grundlage zur Fachkraftesicherung
unabdingbar

Bildung legt die wesentlichen Grundlagen fiir unsere wirt-
schaftliche Zukunft. Um gute Schulbildung zu gewahrleisten,
bedarf es ausreichend und erstklassig qualifizierter Lehrer, zeit-
geméaBer Lehr- und Lernmaterialen sowie einer leistungsfahi-
gen Anbindung von Schulen an das Breitbandnetz. Der immer
noch deutlich zu hohe Anteil der sdchsischen Schulabganger
ohne Abschluss (2017: 8,4 %) muss gesenkt werden. Auch mo-
derne Interaktionsmethoden an allen Schulen in Sachsen kén-
nen ein MaBstab fiir qualitativ hochwertige Vermittlung von
zukunftweisenden Bildungsinhalten sein. Neben den formellen
Abschliissen werden im Zuge der Digitalisierung IT-Kenntnisse,
Flexibilitdt und soziale Kompetenzen wichtiger. Dementspre-
chend muss fiir die Herausbildung dieser Fahigkeiten neben den
fachlichen Inhalten in Schule, Ausbildung und Studium mehr
Zeit eingeplant werden. Die Hochschulen missen sich in ihren
Studienangeboten dariiber hinaus starker am Bedarf der sachsi-
schen Wirtschaft orientieren.

Wahrnehmung und Attraktivitat der Berufsausbildung
starken

Da Facharbeiter und Gesellen die mit Abstand am meisten ge-
suchten Fachkréafte sind, muss die Attraktivitat dieses Bildungs-
weges gestarkt werden. Um die Nachfrage bedienen zu kdnnen,
miissen sich mehr Jugendliche fiir eine Ausbildung entscheiden.
Wirtschaft, Politik und Verwaltung miissen gemeinsam daran
arbeiten, bei Jugendlichen und ihren Eltern ein wertiges und
nachhaltig positives Bild der Berufsausbildung zu pragen. Eine
an den Bedarfen der sachsischen Wirtschaft ausgerichtete Be-
rufsorientierung in allen Schulen (Oberschule und Gymnasium)
unterstiitzt dieses Ansinnen.

Standortplanung und Ausstattung der Berufsschulen in Sach-
sen miissen sich an den Anforderungen der Wirtschaft orien-
tieren. Die Besetzung von Stellen fiir Weiterbildungsabschliisse
- wie Techniker, Meister oder Fachwirte - ist mit den groBten
Schwierigkeiten verbunden. Daher muss ebenso die gesell-
schaftliche Anerkennung und Férderung der héheren Berufsbil-
dung (Aufstiegsfortbildung) gestarkt werden.

Fokus auf kleine Unternehmen richten

Da kleine Unternehmen (unter 50 Mitarbeiter) am starksten mit
Problemen bei der Stellenbesetzung zu kdmpfen haben, sind
insbesondere fiir diese Gruppe Unterstiitzungen (z.B. finanzi-
ell und/oder organisatorisch) zu entwickeln bzw. auszubauen.
Die Umsetzung muss unbiirokratisch und praxisnah angelegt
werden, so dass auch innovative Ideen und unkonventionelles

Vorgehen Friichte tragen konnen. Dazu missen alle Partner
zusammenarbeiten (z.B. in den Fachkrifteallianzen) und auch
liberregionale Aktivitdten im Sinne der Unternehmen (z.B. bei
der Rekrutierung) verwirklicht werden. Anzuraten ist auch der
starkere Einsatz eines professionellen Personalmanagements
bei Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern.

Investitionen in Personal iiberlebenswichtig

Da die Dynamik am Arbeitsmarkt aufgrund von Wachstum,
Altersabgdngen und Fluktuation hoch ist, sind unternehmens-
seitig hohere Investitionen in PersonalmaBnahmen notwendig.
Diese missen von einer effektiven Standortwerbung und Ver-
netzung aller Partner vor Ort flankiert werden. Kurz- und mit-
telfristig wird sich die Fachkréftesituation (demografiebedingt
durch weitere Altersabgdnge, fehlende Passfahigkeit der Be-
werber, Defizite im Bildungssystem) verscharfen. Unternehmen
miissen fiir Personalarbeit mehr Zeit (und damit auch Kosten)
einplanen. Gezielte und teils auch individuell auf die Beschaf-
tigten ausgerichtete MaBnahmen zur Mitarbeiterbindung und
-gewinnung sind fiir die Sicherung der regionalen Unterneh-
men entscheidend. Zudem miissen Anreize fiir berufsbegleiten-
de Weiterbildungen auch vor dem Hintergrund der Digitalisie-
rung der Arbeitswelt in den Unternehmen geschaffen werden.

Biirokratische Hiirden bei der Beschiftigung von
Ausléndern abbauen

Die Bedeutung auslandischer Beschaftigter zur Deckung des
Fachkraftebedarfs wird weiterhin steigen. Dazu bedarf es jedoch
einer weiteren Verbesserung der gesellschaftlichen Rahmenbe-
dingungen. Sachsen muss von ausldndischen Arbeitskraften als
attraktiver und lebenswerter Wirtschaftsstandort wahrgenom-
men werden. Dariiber hinaus muss die arbeitsmarktorientierte
qualifizierte Zuwanderung aus Drittstaaten durch den Erlass
eines unblrokratischen Zuwanderungsgesetzes erleichtert
werden. Weiterhin sind die Mindestgehadlter im Rahmen der
.Blauen Karte EU" von der Beitragsbemessungsgrenze West der
Rentenversicherung zu entkoppeln. Zudem muss das Potenzial
ausldndischer Studierender im Freistaat fiir den regionalen Ar-
beitsmarkt deutlich starker genutzt werden. Dafiir ist die Finan-
zierung der Career Services an den sachsischen Hochschulen zu
sichern.

Um die Ausbildungs- und Arbeitsmarktintegration gefliichteter
Menschen zu befordern, miissen biirokratische Hiirden weiter
abgebaut werden (bspw. durch konsequente Umsetzung der
3+2 Regel oder die Verkiirzung behordlicher Bearbeitungszeit-
raume). Weiterhin sind Verbesserungen in der allgemeinen und
berufsbezogenen Sprachférderung nétig.
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