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Hinweise zu diesem Wegweiser

Die Fachkraftesicherung ist und bleibt fiir die sachsischen Unternehmen eine der
groBBten Herausforderungen der Zukunft. Die maBgeblichen Faktoren am Arbeits-
markt - Transformation der Wirtschaft, demografischer Wandel, Fachkraftemangel
und Digitalisierung - beeinflussen die 6konomische Entwicklung der Region. Vor
allem fiir Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern wird es zur immer groBer
werdenden Herausforderung, sich als attraktive Arbeitgeber zu positionieren, um
im Wettbewerb um Fach- und Arbeitskrafte mitzuhalten.

Fiir Sie als Unternehmenslenker und Entscheider bedeutet dies neue Aufgaben
bei der Personalbeschaffung und -bindung: Erfolgreiche Personalarbeit braucht
Planung - basierend auf Inrem Geschaftsmodell und lhrer Personalstruktur.
Der strategische Blick auf Ihr Personal hilft Ihnen, Ihr Unternehmen fiir die
Zukunft sicher aufzustellen.

Der vorliegende Wegweiser der sachsischen |HKs gibt in drei Schritten Anregungen
fiir Ihre Personalarbeit: Kennen Sie lhre Mitarbeiterstruktur und die Bediirfnisse
Ihrer Mitarbeiter (Schritt 1), kénnen Sie gezielt MaBnahmen zu deren Bindung
umsetzen (Schritt 2). Kennen Sie die Motivation von Bewerbern, kénnen Sie diese
leichter fiir Ihr Unternehmen gewinnen (Schritt 3).

TIPP: Die sdchsischen Kammern bieten regelmdBig Veranstaltungsformate als
Prasenzveranstaltung, in digitaler oder hybrider Form an. Fragen hierzu kénnen Sie
an die als Kontakt auf der letzten Seite genannten IHK-Mitarbeiter richten.

Fiir den Beginn ist es sinnvoll, Schwerpunkte zu setzen und in kleinen Schritten
vorzugehen - einzelne MaBnahmen und Entscheidungshilfen werden in diesem
Wegweiser vorgestellt.

Schritt 1 unterstiitzt Sie bei der Bestandsaufnahme und Analyse der
gegenwartigen Personalstruktur in Threm Unternehmen und zeigt lhnen
potenzielle Handlungsfelder auf. Dabei stehen folgende Fragen im
Mittelpunkt:

e Wie ist die Altersstruktur in Inrem Unternehmen?

e Wie hoch ist der Krankenstand?

e Wer kommt, wer geht - Fluktuation im Blick?

Schritt 2 beschaftigt sich mit der Frage, wie Sie vorhandenes Personal

an lhr Unternehmen binden kdnnen:

e Wie kann Gesundheitsmanagement die Mitarbeiterzufriedenheit
beeinflussen?

e Was tun fiir mehr Familienfreundlichkeit?

e Wie unterstiitzt Weiterbildung die Arbeitgeberattraktivitat?

e Welchen Einfluss haben Fiihrung und Kommunikation?

« Welche Rolle spielt die Bezahlung (Gehalt, Finanzierungsvereinbarung,
Zusatzleistungen)?

In Schritt 3 erhalten Sie Tipps und Hinweise fiir eine erfolgreiche
Personalsuche. Im Wesentlichen stehen folgende Fragen im Fokus:

e Wo finde ich Fachkrafte?

e Wie bewerbe ich mich als Unternehmen richtig bei einer Fachkraft?
e Was beinhaltet erfolgreiches Bewerbungsmanagement?
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Schritt 1 —= Bestandsaufnahme

Altersstruktur im Unternehmen
analysieren

Ein Uberblick tiber die Altersstruktur lhrer Beschiftigten gibt lhnen einerseits

die Mdglichkeit, unternehmerische Entscheidungen unter Beriicksichtigung der
Belange |hrer Mitarbeiter zielgenau zu treffen. Andererseits ermdglicht diese
Analyse, auf zukiinftige Altersabgdnge und Ersatzbedarfe rechtzeitig zu

reagieren und entsprechende MaBnahmen zu ergreifen. Hinzu kommt die Chance,
PersonalmaBnahmen zur Bindung der Mitarbeiter altersspezifisch anpassen zu
konnen (siehe dazu Schritt 2 des Wegweisers).

STICHWORT: Datenschutz 2( 9)-
Die Europiische Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) regelt, dass personen- ﬁ
bezogene Daten nur im erforderlichen Mafe, rechtmaBig sowie zweck- und zeit-
gebunden gesichert aufbewahrt werden dirfen.

Zundchst ist es deshalb wichtig fiir Sie, das genaue Alter Ihrer Beschéaftigten zu
kennen und diese ggf. einzelnen Strukturbereichen zuzuordnen.

e Erfassung der Anzahl der Beschéftigten in einem bestimmten Jahrgang
e Berechnung der Anteile der Jahrgénge oder von Altersgruppen

» Vergleich zwischen den Abteilungen/Bereichen

e Berechnung und Darstellung der Altersstruktur flir das Unternehmen

Im Anschluss kann die zukiinftige Altersstruktur in zwei, fiinf und zehn Jahren fiir
das Unternehmen insgesamt und ggf. fiir einzelne Bereiche prognostiziert werden.
Beziehen Sie in lhre Plane unbedingt die weitere geplante Geschaftsentwicklung
mit ein (Aufbau neuer Geschaftsbereiche, Zusammenlegung von Abteilungen oder
Aufgabe einer Produktlinie). Mit der umfassenden Kenntnis der Altersstruktur der
Beschaftigten konnen Sie konkrete MaBnahmen fiir Ihre Personalarbeit ableiten
und planen.

Optional erheben Sie iiber eine Mitarbeiterbefragung oder in Einzelgesprachen
Daten zu den beruflichen Plénen Ihrer Mitarbeiter (Friihverrentung, Wechsel-
willigkeit, Aufstiegsfortbildungen etc.). Je besser Sie die Wiinsche und Beddirfnisse
Ihrer Beschaftigten kennen, desto effektiver konnen Sie diese in |hre Planungen
einbeziehen.

« Planung der Altersabgange (Renteneintritt), ggf. Weiterbeschaftigung

» Planung der Personalzugénge (Ersatzbeschaffung, Erweiterung etc.)

e Umsetzung zwischen den Abteilungen (Personalentwicklung)

o Ubernahme/Einstellung von Azubis, (Werk-)Studenten oder Praktikanten

e Planung von Wissenstransfer und Qualifizierung der neuen Mitarbeiter
(Schliisselkompetenzen im Unternehmen halten: Ausbildereignung,
QM-Beauftragter etc.)
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Krankenstand im Blick behalten

Personalarbeit hat immer die gesamte Belegschaft im Blick, egal ob sie aktuell im
Unternehmen aktiv oder arbeitsunfdhig ist. Besonders den krankheitsbedingten
Ausfallzeiten sollten Sie lhre Aufmerksamkeit widmen. Ein hoher Krankenstand
fiihrt neben steigenden Kosten und/oder Engpéssen im Betriebsprozess unweiger-
lich zu einer Mehrbelastung der lbrigen Mitarbeiter.

Um den genauen Umfang erfassen zu kdnnen, ist es wichtig, dass Sie zunachst
den Krankenstand liber einen langeren Zeitraum in lhrem Unternehmen erfassen,
damit Sie die Veranderung analysieren kdnnen. Die hierbei aufgefiihrte
Berechnungsvariante orientiert sich im Wesentlichen am Darstellungsmodell des
Dachverbandes der Betriebskrankenkassen (BKK).

Krankenstand =

Demnach entspricht der Krankenstand bei durchschnittlich zwei krankheits-
bedingten Fehltagen aller Mitarbeiter im Monat knapp 7 Prozent.

Quelle: www.bkk-dachverband.de

(Fehltage aller Mitarbeiter/Gesamtzahl Mitarbeiter) x 100

Kalendertage im Monat

Diese Kennziffer ermdglicht es Ihnen, wichtige Riickschliisse zu ziehen. Zum Bei-
spiel: Inwiefern hat sich der Krankenstand verandert? Ist der Krankenstand liber-
durchschnittlich hoch oder eher niedrig im Vergleich zur Branche?

Die folgende Abbildung stellt die Durchschnittswerte des Krankenstands von
Mitgliedern der gesetzlichen Krankenversicherung zwischen 1991 und 2024 dar:

Durchschnittlicher Krankenstand von Mitgliedern der gesetzlichen
Krankenversicherung zwischen 1991 und 2024

7

3

6,1 %

5,9 %

4,25 %

4,18 %
3,86 %

3,66 %

1991 1995 2000 2005 2010 2015 2020 2024

Quelle: BMG, statista.com

Ist der Krankenstand in lhrem Unternehmen libermaBig stark angestiegen, sollten
Sie die Ursache(n) schnellstmdglich ergriinden, um GegenmaBnahmen ergreifen
zu kdnnen. Das Gesprach mit den Arbeitnehmern ist hierbei entscheidend. Eine
gute Gelegenheit dafiir bieten Krankenrilickkehrgesprache bei Ausféllen von eher
kurzer bis mittlerer Dauer sowie ein strukturiertes betriebliches Eingliederungs-
management nach ldangerer Krankenphase.

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung


mailto:http://www.bkk-dachverband.de?subject=
http://www.statista.com

~

STICHWORT: Betriebliches Eingliederungsmanagement (o)
Hierbei handelt es sich um ein Instrument zur Wiedereingliederung langfristig ﬁ
(Ianger als sechs Wochen) erkrankter Beschiftigter. Der Arbeitgeber muss dieses

Angebot verpflichtend anbieten, eine Annahme des Arbeitnehmers ist freiwillig.

Im Falle einer Ablehnung ist diese durch den Arbeitgeber zu dokumentieren.

Auf der Basis von Freiwilligkeit und Vertrauen wird gemeinsam mit dem Arbeit-

nehmer Uber die Arbeitsbedingungen, die Arbeitsbelastung und die Leistungsfahig-

keit gesprochen (gesetzliche Grundlage: § 167 Abs. 2 Sozialgesetzbuch (SGB) IX).

MaBnahmen zur Senkung des Krankenstandes

e Arbeitssicherheit verbessern, um Unfallen am Arbeitsplatz vorzubeugen

 Ausldser von Krankheiten am Arbeitsplatz minimieren/ausschlieBen
(z. B. falsch eingestellte Klimaanlage, unglinstige Ergonomie am Arbeitsplatz
wie ungeeignete Lichtverh3ltnisse, hohe Larmbelastung etc.)

» Gesundheitsférdernde Angebote einfiihren (z. B. Bewegungsforderung,
gesundes Essen, gemeinschaftlicher Sport, Riickenschule)

o Personalmanagement: Uber- oder Unterforderung durch gezielten Personal-
einsatz verhindern, auf Integration aller Mitarbeiter ins Team bzw. in den
Bereich achten

e Gesundheitspramie einfiihren — Mitarbeiter, welche sich fit halten, werden
belohnt. Der Nachweis ist denkbar via Schrittzihler oder Ahnliches. So kann
darliber nachgedacht werden, die Krankenkassen wegen ihrer Bonus-
programme einzubeziehen. Eine Belohnung kann durch zusatzlichen Urlaub,
finanziell oder durch andere Anreize erfolgen.

e Einflihrung von flexiblen Arbeitszeiten priifen

» Mitarbeitergespréche fiinren (innerbetriebliche Punkte fiir Verdnderungen
kldren, Arbeitsablaufe optimieren)

o Vertreterregelungen klren (auch hier Uberlastung durch Mehrarbeit vermeiden)

Woussten Sie, dass der Gesetzgeber Sie bei der Gesundheitsforderung lhrer Mit-
arbeiter unterstiitzt und steuerlich begilinstigt? Demnach kann ein Unternehmen
bis zu 600 Euro pro Mitarbeiter und Jahr lohnsteuer- und sozialversicherungsfrei
fiir entsprechende MaBnahmen der Gesundheitsférderung zuwenden, ohne dass
es zur Anrechnung eines geldwerten Vorteils beim Arbeitnehmer kommt.’

~

STICHWORT: Arbeitsschutz 2( 0)-
Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) verpflichtet Arbeitgeber, Gesundheits- ﬁ
gefahrdungen am Arbeitsplatz zu beurteilen und notwendige SchutzmaBnahmen

zu ergreifen. Zentrale Saule des Arbeitsschutzes ist die Durchfiihrung einer
Gefahrdungsbeurteilung. Dazu zdhlt auch die Beriicksichtigung psychischer

Belastungen.

1 §3 Nr. 34 Einkommensteuergesetz (EStG)
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Fluktuation hinterfragen

Personalabgdnge gehdren zum unternehmerischen Alltag. Eine zu hohe Fluktua-
tion stellt fiir Unternehmen jedoch eine gro3e Herausforderung dar. Der Aufwand,
der durch die (wiederholte) Neubesetzung von Stellen entsteht, fiihrt nicht selten
zum Stillstand von Projekten und zu Einschrankungen des Leistungsangebots.
Daneben kann sich der Wissensverlust negativ auf den Erfolg des Unternehmens
auswirken. Eine zu hohe Fluktuation sollte unter dem Einfluss zunehmenden
Fachkraftemangels daher Anlass fiir Sie sein, interne Regelungen und Prozesse,
aber auch weiche Faktoren wie die Unternehmenskultur kritisch zu hinterfragen.

ungeplante Personalabginge x 100

Fluktuationsrate in Prozent =
Personalbestand

Sofern in einem Zeitraum von einem Jahr zwei von 50 Mitarbeitern das Unter-
nehmen ungeplant verlassen, entspricht das einer Fluktuationsrate von 4 Prozent.
Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft Kdln

Ob die Fluktuationsrate im eigenen Unternehmen bedenklich ist, zeigt der interne
Vergleich mit vorherigen Zeitrdumen sowie der Blick nach auBen.

Die personlichen Verhiltnisse, die Arbeitszufriedenheit inklusive des Fiihrungsstils
sowie die Chancen des jeweiligen Mitarbeiters auf dem Arbeitsmarkt haben einen
groBen Einfluss auf die Personalabgédnge. Verschiedene MaBnahmen der monetaren
und nichtmonetdren Mitarbeiterbindung kdénnen diese Faktoren beeinflussen und
die Fluktuation entsprechend reduzieren. Mehr dazu erfahren Sie unter Schritt 2.

ool
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Schritt 2 - Bindung starken

MaBnahmen im Uberblick

Die Hohe des Gehalts spielt fiir viele Ihrer Mitarbeiter eine wichtige Rolle, ist
aber selten das einzige Argument, um lhnen als Arbeitgeber treu zu bleiben.
Eine weitere wesentliche EinflussgroBe ist, inwieweit sich die Beschéftigten
in ihren Wiinschen und Bediirfnissen ernst genommen fiihlen.

MaBnahmen zur Férderung der Gesundheit sowie zur Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erhéhen die Attraktivitat Ihres Unternehmens und kommen den Wiin-
schen der Mitarbeiter haufig entgegen.

Dariiber hinaus festigen Karriereperspektiven und Weiterbildungsangebote die
Bindung Ihrer Mitarbeiter an Ihr Unternehmen. Fehlende Aufstiegs- und Quali-
fizierungsmoglichkeiten fiihren dagegen nicht selten zum Verlust engagierter,
talentierter und leistungsstarker Mitarbeiter. Zur Festlegung personalisierter
MaBnahmen eignen sich regelmaBige Mitarbeiter- bzw. Leistungseinschdtzungs-
gesprache. Sie sollten zum Standardinstrument lhrer betrieblichen Personalarbeit
werden. Einerseits verbessern solche Gesprache den Informationsstand zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer und fiihren zu mehr Vertrauen und Sicherheit.
Andererseits signalisiert die Formulierung von anspruchsvollen, aber erreichbaren
Zielen dem Mitarbeiter seine Bedeutung fiir das Unternehmen.

Der Fiihrungsstil der Vorgesetzten wirkt sich auf die Mitarbeiterbindung aus.
Zweifelsfrei ist es die zentrale Aufgabe einer Fiihrungskraft, Mitarbeiter anzu-
leiten und sie auf das Erreichen der Unternehmensziele auszurichten. Zur Ver-
meidung von Konfliktpotenzial bzw. zur Festigung der Mitarbeiterbindung sollten
Sie regelmaBig lhr eigenes Verhalten und das Ihrer Fliihrungskrafte hinsichtlich
etwaiger Defizite hinterfragen und gegebenenfalls anpassen.

Bei zu groBen Abweichungen von branchen- oder ortsiiblichen Verglitungen ist
eine Anpassung im Rahmen der betriebswirtschaftlichen Mdglichkeiten sinnvoll,
um rein finanziell motivierte Arbeitgeberwechsel der Beschaftigten zu vermeiden.
Auch sonstige Unterstiitzungsleistungen wie Zuschiisse fiir die Kinderbetreuung,
Tankgutscheine oder vermdgenswirksame Leistungen spielen dabei eine Rolle.
Variable Verglitungssysteme oder Erfolgsbeteiligungen zum Zwecke der Mitarbeiter-
bindung sollten Sie gezielt einsetzen.
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Uberblick iiber ausgewihlte MaBnahmen der Mitarbeiterbindung

Gehalt Variable Verglitung, Erfolgsbeteiligung (Prdmienzahlung),

faires, fiir die Region brancheniibliches Gehalt
Finanzierungsvereinbarung Finanzielle Unterstlitzung fiir Mitarbeiter bei WeiterbildungsmaBnahmen
Arbeitsort- und Arbeitszeit- Flexibilisierung der Arbeitszeit, z. B. liber Zeitwertkonten, Gleitzeitarbeit,
gestaltung, Flexibilitat, mobile Arbeit, Mitsprache der Mitarbeiter bei der Gestaltung von Schicht-
Familienfreundlichkeit planen, betriebliches Mobilitdtsmanagement
Karriereperspektiven und individuelle Laufbahnplanungen fiir Mitarbeiter und Unterstiitzung
Weiterbildung bei der beruflichen und persénlichen Weiterentwicklung

Arbeitsgestaltung, -inhalte und ~ Unternehmenswerte formulieren, z. B.:

Flihrungsverhalten Die Arbeitsbedingungen orientieren sich am Menschen. Die Aufgaben-
gestaltung bietet Herausforderungen und ausreichend Abwechslung.
Mitarbeiter sollen ihre Stérken einsetzen und die Sinnhaftigkeit ihrer
Aufgabe erkennen.
Instrumente: Anerkennung, Wertschdtzung der Leistungen, Einbeziehung
der Mitarbeiter in Entscheidungen, regelmaBige Mitarbeitergesprache,
fairer Umgang, Formulierung erreichbarer und anspruchsvoller Ziele

Betriebliche Gesundheits- Zuschiisse zu Mitgliedschaft in Sportvereinen, Massagen oder
forderung Raucherentwdhnungsprogrammen

Gehalt und Finanzierungsvereinbarung

Grundsdtzlich herrscht bei der Vereinbarung der Vergiitung bzw. des Arbeitsent-
geltes Vertragsfreiheit. Wo es keine Tarifvertrage gibt, bestimmen Angebot und
Nachfrage am Arbeitsmarkt die Hohe der Entlohnung.

Das Gehalt bzw. die Vergiitung lhrer Mitarbeiter gehort zu den wichtigsten Re-
gelungen des Arbeitsverhdltnisses. Motivation und Leistungsbereitschaft werden
davon wesentlich mitbestimmt. Die finanziellen Komponenten des Arbeitsver-
haltnisses allein lassen jedoch noch keinen Riickschluss auf die Zufriedenheit der
Mitarbeiter zu. Das Gehalt ist deshalb stets im Kontext der sonstigen Arbeitgeber-
leistungen zu betrachten.

Der Personalaufwand ist fiir Sie als Arbeitgeber zugleich ein wesentlicher Kosten-
block. Deshalb miissen Sie einen Ausgleich schaffen zwischen dem betriebswirt-
schaftlich Leistbaren und dem personalpolitisch Wiinschenswerten.

STICHWORT: Entgelttransparenzgesetz

Das Entgelttransparenzgesetz zur Férderung der Transparenz von Entgelt-
strukturen soll das Gebot des gleichen Entgelts fiir Frauen und Manner bei
gleicher oder gleichwertiger Arbeit durchsetzen und ist seit dem 6. Juli 2017 in
Kraft. Die anstehende Weiterentwicklung des Entgelttransparenzgesetzes wird

die EU-Entgelttransparenzrichtlinie beriicksichtigen. Diese sieht verpflichtende
TransparenzmaBnahmen fiir Arbeitgeber vor und starkt die Rechte der Beschaftig-
ten zur Durchsetzung des Entgeltgleichheitsgebots.

Die Richtlinie ist bis Juni 2026 in nationales Recht umzusetzen.

Informationen zu den aktuellen Regelungen des
Entgelttransparenzgesetzes (Stand Mai 2025)
finden Sie im Quickcheck zum Entgelttransparenz-
gesetz unter:
www.bmfsfj.de/entgelttransparenzgesetz.
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Mdglichkeiten individueller Vergiitungsbestandteile

» Grundentgelt (anforderungs- und qualifikationsabhéngig)
 Leistungsvergiitung (leistungs-, ergebnis- und verhaltensabhzngig)
 Erfolgsbeteiligung (erfolgsabhingig bezogen auf das Geschiftsergebnis)
e Zusatzleistungen (13. Monatsgehalt oder Fahrgeldzuschiisse)

STICHWORT: Gesetzlicher Mindestlohn '
Seit dem 1. Januar 2015 gilt in Deutschland ein gesetzlicher Mindestlohn als y
Lohnuntergrenze. Eine Anpassung erfolgt lblicherweise auf Beschluss der
Mindestlohnkommission. Die jeweils aktuelle Hohe des Mindestlohns finden Sie

auf der Webseite des Bundesministeriums flir Arbeit und Soziales.? Zuldssige

Ausnahmen vom gesetzlichen Mindestlohn gibt es z. B. fiir Auszubildende, Schiiler

und Studenten im Pflichtpraktikum oder Langzeitarbeitslose wahrend der ersten

sechs Monate ihrer Beschaftigung.

Hier geht es zwecks weiterer Informationen
zum Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales:

Regional- und Branchenvergleiche oder eine Orientierung an einschlagigen
Tarifvertrdgen helfen, ein angemessenes Gehaltsniveau zu finden.

Beispiele fiir steuerfreie Arbeitgeberleistungen

* Abgabe von Getrdanken

* Nutzung von Arbeitsmitteln (z. B. Notebook, Smartphone)

e Sachzuwendungen fiir Arbeitnehmer zu einem besonderen Anlass
(bis 60 Euro pro Monat je Mitarbeiter, Stand 01/2025)

 Betriebsveranstaltungen (bis 110 Euro pro Jahr je Mitarbeiter,
max. 2 Veranstaltungen pro Jahr, Stand 01/2025)

e Ehrungen bei Dienstjubildum

o Essenszuschiisse (steuerfreier Zuschuss von bis zu 3,10 Euro téglich
je Mitarbeiter, Stand 01/2025)

e Firmenwagen

¢ Fortbildung

e Gutscheine (Freigrenze fiir Sachbeziige max. 50 Euro pro Monat
je Mitarbeiter, Stand 01/2025)

e Gesundheitsférderung (600 Euro jéhrlich pro Mitarbeiter, Stand 01/2025)

 Kinderbetreuungskosten (nur bei nichtschulpflichtigen Kindern)

e Arbeitskleidung

e Zuschuss zum Jobticket

e Leasing von Fahrradern Uber den Arbeitgeber
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Eine weitere Mdglichkeit, Arbeitnehmer an lhr Unternehmen zu binden, bietet sich
Ihnen in Form von Finanzierungsvereinbarungen fiir WeiterbildungsmaBnahmen.
Es kann sinnvoll sein, bildungsinteressierte Mitarbeiter zu unterstiitzen - auch im
Hinblick auf die Ubernahme von mehr Verantwortung im Unternehmen.

2 BMAS (2024): Allgemeiner gesetzlicher Mindestlohn.
www.bmas.de/DE/Arbeit/Arbeitsrecht/Mindestlohn/mindestlohn.html
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Mit der Finanzierungsvereinbarung konnen dabei anfallende Kosten ganz oder
teilweise durch den Arbeitgeber {ibernommen werden. Dies spielt vor allem bei
kostenintensiven Fort- und WeiterbildungsmaBnahmen (berufsbegleitende Stu-
dienginge, Aufstiegsfortbildung zum Techniker, Meister und Fachwirt) eine Rolle.

Formen

e Teil- oder Vollfinanzierung von Weiterbildungslehrgangen
 Flexibles Arbeitszeitmodell (Reduzierung der Arbeitszeit unter
Weitergewahrung der Beziige).

STICHWORT: Riickzahlungsklausel vereinbaren

Arbeitnehmer erweitern durch Weiterbildung ihr Wissen und verbessern dadurch
ihre Chancen am Arbeitsmarkt. Damit die Investition in die Mitarbeiter nicht
durch einen Wechsel des Arbeitgebers vorzeitig verloren geht, gibt eine Riick-
zahlklausel Sicherheit. In dieser verpflichtet sich der Arbeitnehmer in bestimmten
Fallen, freiwillige Weiterbildungsaufwendungen des Arbeitsgebers zu erstatten.
Bei der Formulierung einer solchen Riickzahlungsklausel miissen jedoch einige
Besonderheiten beriicksichtigt werden. lhre IHK hilft Innen dabei, rechtswirksame
Riickzahlungsklauseln vorzubereiten.

Exkurs: Kurzarbeitergeld als Instrument in Krisen

Die gesetzliche Grundlage fiir die Zahlung von Kurzarbeitergeld bildet § 95 SGB

[ll. Demnach muss ein erheblicher Arbeitsausfall mit Entgeltausfall vorliegen.

Das bedeutet, dass entweder ein unabwendbares Ereignis (z. B. auBergewdhn-
liche Witterungsverhaltnisse oder behérdlich veranlasste MaBnahmen) oder eine
wirtschaftliche Ursache (z. B. Auftragsmangel) eingetreten sind und zu einem
vorlibergehenden und unvermeidbaren Arbeitsausfall fiihren. Vermeidbar ist ein
Arbeitsausfall beispielsweise dann, wenn er iberwiegend saisonal bedingt, be-
triebs- oder brancheniiblich ist oder lhre Mitarbeiter Uberstunden und Resturlaub
noch nicht abgebaut haben.

Grundsatzlich werden 60 Prozent des ausgefallenen Nettoentgelts erstattet.

Bei Arbeitnehmern mit mindestens einem Kind im Haushalt betragt das Kurz-
arbeitergeld bis zu 67 Prozent des ausgefallenen Nettoentgelts. Informationen
zu Vorgehen und Beratung im Einzelfall erhalten Sie beim Arbeitgeberservice der
Bundesagentur fiir Arbeit®:

Aktuelle Informationen stellt die Bundesagentur fiir Arbeit
auf ihren Internetseiten zur Verfiigung. Gern kénnen Sie
sich auch an lhre sachsischen Kammern wenden.

3 Agentur fiir Arbeit (2024): Kurzarbeitergeld: Anzeige, Antrag und Berechnung.
www.arbeitsagentur.de/unternehmen/finanziell/kurzarbeitergeldformen/

kurzarbeitergeld-anzeige-antrag-berechnung?pk
vid=7095¢4c41553d02f1694002403ec82a2
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Arbeitsortgestaltung - Flexibilitat im Biro

Durch eine flexible Arbeitsortgestaltung haben Mitarbeiter die Mdglichkeit, ihre
Arbeitsumgebung anzupassen und entweder von zu Hause aus, an anderen Orten
oder im Biiro zu arbeiten. Dies ermdglicht mehr Flexibilitat, bessere Vereinbarkeit
von beruflichen und privaten Anforderungen und férdert die Effizienz und
Zusammenarbeit.

Unter Homeoffice wird in Deutschland meist ein heimisches Arbeitszimmer
verstanden. Die Definition Homeoffice, auch Telearbeit genannt, beschreibt aber
eine flexible Arbeitsform, bei der die Beschaftigten ihre Arbeit vollumfanglich
oder teilweise aus dem privaten Umfeld heraus ausfiihren. Demnach lassen sich
folgende Mdglichkeiten ableiten:

e Bei der Teleheimarbeit verrichtet ein Mitarbeiter seine Tatigkeiten
ausschlieBlich von zu Hause aus.

e Bei der alternierenden Telearbeit steht dem Mitarbeiter sowohl ein
Arbeitsplatz im Unternehmen als auch ein Homeoffice zur Verfiigung.
Zwischen dem Biiro am Betriebsort und dem Homeoffice kann der
Mitarbeiter bedarfsgerecht wechseln.

 Das Einfiihren gut organisierter Biiroarbeitspldtze (Desksharing) kann
laufende Kosten deutlich senken.

e Bei der mobilen Telearbeit bewegt sich der Arbeitsplatz quasi mit dem
Arbeitnehmer. Das mobile Arbeiten ist fir fallweise dezentrale Aufgaben-
erledigung gedacht und auch mdglich, wenn sich die Wohnung nicht zur
festen Einrichtung eines Homeoffice (Teleheimarbeit) eignet. Beschaftigte
konnen auf Reisen oder von beliebigen Orten aus arbeiten.

Dabei sind flexible Arbeitszeitmodelle wichtige Erganzung- und Unterstiitzungs-
mafBnahmen fiir mobile Arbeitsformen*.

4 Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2017):
Digitale Vereinbarkeit.
www.bmfsfj.de/resource/blob/118752/909122f7ce343f454f3ff5c37e482a5c¢

digitale-vereinbarkeit-home-office-und-mobiles-arbeiten-eine-toolbox-fuer-

unternehmen-und-beschaeftigte-mit-familienaufgaben-data.pdf

m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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Beim Desksharing handelt sich um ein Modell, das in Unternehmen genutzt wird,
die weniger Arbeitsplatze zur Verfiigung stellen, als sie Mitarbeiter haben. Durch
das Desksharing werden die Arbeitsplatze geteilt, sodass kein Arbeitnehmer einen
festen Platz hat. Desksharing ist fiir Unternehmen geeignet, in denen die Mitarbei-
ter vorrangig auf elektronischem Wege arbeiten. Damit die Teilung der Arbeitsplat-
ze funktionieren kann, muss sichergestellt werden, dass jeder Mitarbeiter von jedem
Arbeitsplatz aus auf die relevanten Daten zugreifen kann.

Weniger Arbeitsplatze verursachen geringere Kosten. Mitunter kann ein kleineres
Biiro durch den Arbeitgeber angemietet werden. Die vorhandenen Ressourcen
konnen auf diese Weise optimal genutzt werden. Dariiber hinaus ergeben sich
bessere Kommunikationsmdglichkeiten dank der wechselnden Arbeitsplatze.

Die Beschaftigten kommen 6fter mit Kollegen in Kontakt, die vorher in weiter
entfernten Bliros gearbeitet haben.

Was gilt es fiir ein erfolgreiches Desksharing zu beachten?

Clean Desk Policy

Wer sich morgens an seinen neuen Arbeitsplatz setzt, erwartet eine leere Schreib-
flache. Natiirlich ist die Gefahr groB3, dass der Kollege gestern Unterlagen auf dem
Schreibtisch vergessen hat. Wichtig ist es daher, ein Handbuch im Unternehmen zu
vertffentlichen, in dem alle Richtlinien enthalten sind, die die Ordnung am Schreib-
tisch sicherstellen.

Raum fiir personliche Gegenstande

Bieten Sie Ihren Mitarbeitern die Mdglichkeit, private bzw. personliche Gegen-
stande mitzunehmen und aufzubewahren. Dafiir eignen sich abschlieBbare
Spinde, Rollcontainer oder Regalfacher. So schaffen Sie die Voraussetzungen
dafiir, dass die Arbeitsplatze aufgerdumt verlassen werden und Ihre Mitarbeiter
zufriedengestellt sind.

Offen sein und dem neuen Konzept Zeit geben

Das tdgliche Auf- und Abbau-Ritual des Equipments kann, gerade wenn man es
eilig hat, am Anfang zur Belastung fiihren. Aber: Der Mensch ist ein Gewohn-
heitstier. Geben Sie dem neuen Konzept daher Zeit und kommunizieren Sie
aktiv mit Ihren Beschéaftigten. Die Vorteile werden vor allem nach verschiedenen
Arbeitsphasen oder Projekten erst richtig deutlich.

Fiinf Tipps fiir ein produktives Homeoffice

Um sicherzustellen, dass Homeoffice fiir Sie und Ihre Arbeitnehmer gut
funktioniert, sind folgende Tipps hilfreich:

1. Grundlegende Regeln etablieren

Erarbeiten Sie zusammen mit Ihren Beschaftigten direkt zu Beginn ein
Regelwerk, sodass jeder weiB3, welche Anspriiche beim mobilen Arbeiten
gestellt werden. Hierzu zdhlen u. a. die telefonische Erreichbarkeit oder die
gewiinschten Antwortzeiten auf E-Mails.

2. Personliche Ziele vereinbaren

Verdeutlichen Sie den Mitarbeitern Ihre Erwartungshaltung. Hierfiir eignen
sich festgeschriebene Kennzahlen oder individuelle Ziele. Konkrete Vorsatze
helfen den Mitarbeitern, produktiv zu bleiben und ihre Energie zielgerichtet
einzusetzen.

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung



3. RegelméaBige Mitarbeitergesprache fiihren

Mit Blick auf die raumliche Distanz ist eine gut funktionierende Kommunika-
tion unerlasslich fiir eine gut funktionierende mobile Arbeit. Laden Sie daher
zu regelmaBigen Telefon- oder Videokonferenzen ein, in denen Uber die Arbeit
und Aufgaben der Woche gesprochen wird.

4. Transparente Kommunikation bieten

Kommunizieren und erklaren Sie Ihren Mitarbeitern wichtige Entscheidungen,
die eine Relevanz fiir die Ausrichtung und Entwicklung des Unternehmens
haben. Die Weitergabe von Informationen in wochentlichen Meetings schafft
Vertrauen und Motivation.

5. Kollegialen Zusammenhalt fordern

Férdern Sie den kollegialen Zusammenhalt mittels kreativer Teambuilding-
MaBnahmen. Eine mogliche Option ist die digitale Kaffeepause, in der sich die
Mitarbeiter wahrend der Arbeit austauschen konnen. Schaffen Sie notwendige
Strukturen, die es lhren Beschaftigten erlauben, auf informeller Grundlage
miteinander zu kommunizieren.

Arbeitszeitgestaltung

Die Flexibilisierung der Arbeitszeitgestaltung hat in den letzten Jahren zunehmend
an Bedeutung gewonnen. Technologische Entwicklungen erméglichen es, Arbeits-
zeiten und -orte flexibler zu gestalten, was zu einer insgesamt flexibleren Arbeits-
organisation fiihrt. Diese Veranderungen sind notwendig, um den gestiegenen
Anforderungen an Mobilitdt und Flexibilitat der Mitarbeiter gerecht zu werden.
Ein Beispiel fir die Flexibilisierung ist die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Familienfreundliche Arbeitszeiten, Homeoffice-Mdglichkeiten und Gleitzeitmodelle
sind MaBnahmen, die es den Beschaftigten erleichtern, berufliche und familidre
Verpflichtungen in Einklang zu bringen.

Dariiber hinaus gibt es weitere Anforderungen an die Flexibilisierung, wie etwa

die Anpassung der Arbeitszeiten an individuelle Bediirfnisse, die Mdglichkeit zur
Teilzeitarbeit und die Forderung einer ausgewogenen Work-Life-Balance. Diese
MaBnahmen tragen unmittelbar zur Zufriedenheit der Mitarbeiter bei und sind so-
mit entscheidende Determinanten der Arbeitgeberattraktivitat, was sich wiederum
positiv auf die Gewinnung und Bindung von Fachkraften auswirkt.

m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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Flexible Arbeitszeitmodelle

e Gleitzeit
Rahmenarbeitszeit mit friihestem Arbeitsbeginn und spatestem -ende oder
Kernarbeitszeit mit Anwesenheitspflicht

e Jobsharing
Unter mehreren Mitarbeitern aufgeteilte Arbeitsstelle (Informationszugang
und Austausch zwischen Mitarbeiten entscheidend) - individuelle Verteilung
der Arbeitszeit

o Teilzeitarbeit
Verkiirzung der vereinbarten Arbeitszeit (auch auf bestimmte Tage begrenzbar)

e Langzeitarbeitskonto
Ansammeln von Uberstunden - ggf. langere Auszeit/friiherer Renteneintritt
maglich

e Vertrauensarbeitszeit
Aufgabenorientierte Erfassung der Arbeitsleistung und erreichten Ziele
ohne automatische Zeiterfassung

e Funktionszeit
Arbeitszeit richtet sich nach zu erfiillenden Aufgaben und nicht nach
festen Stunden

o Jahresarbeitszeit
Arbeitszeit wird liber das Jahr verteilt, in arbeitsintensiven Phasen wird mehr
und in ruhigen weniger gearbeitet

e Schichtarbeit
Arbeitnehmer arbeiten in verschiedenen Schichten

Impulse aus der Wissenschaft

Ergonomische Schichtplangestaltung

STICHWORT: Schichtarbeit

Schichtarbeit geht mit besonderen Belastungen einher und muss sorgféltig
geplant sein. Besonders sollte dabei die Arbeitszeit beachtet werden, die bei
Schichtarbeit dem natiirlichen Biorhythmus des Menschen widerspricht und die
Teilnahme am Sozialleben reduziert.

So hat die Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin in einer Studie
herausgearbeitet, dass vor allem Nachtschichtarbeit aus gesundheitlichen und
sozialen Aspekten stark eingegrenzt und individuell vertretbar geplant werden
sollte.®

5 Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2020):
Dauernachtarbeit in Deutschland.

www.baua.de/DE/Angebote/Publikationen/Bericht-kompakt/Dauernachtarbeit
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Bei der Gestaltung von Schichtplanen empfehlen Wissenschaftler und Arbeit-
geberverbdnde Folgendes®:

Hochstens drei Nachtschichten hintereinander

Entgegen dem subjektiven Empfinden vieler Schichtarbeiter stellt sich der Biorhyth-
mus nicht auf die verdnderte Tag-Nacht-Rhythmik ein. Der kiirzere und unruhigere
Tagesschlaf flihrt zu Schlafdefiziten, Uberm[]dung, sinkender Produktionsqualitat
und erhdhtem Unfallrisiko.

Wechsel zwischen Friih- und Spatschichten

Auch Friih- und Spatschichten haben spezifische Auswirkungen. Schichtarbeiter
nutzen fiir abendliche Aktivitdten vor allem die Friihschichtphasen - und haben
dadurch meist weniger Nachtschlaf mit einhergehendem Schlafdefizit. Haufige

Wechsel zwischen Friih- und Spatschicht sind unglinstig.

Start von Friihschichten

Ein sehr friiher Beginn der Arbeit erhoht das Risiko von Wegeunfallen und Ver-
spatungen. Je spater die Friihschicht beginnt, desto geringer ist auch das Schlaf-
defizit.

Vermeiden von Arbeitszeitanhdufungen

Die Beanspruchung des Arbeitnehmers steigt mit der Anzahl aufeinanderfolgender
Arbeitstage und erhdht den Krankenstand. Er bendtigt in regelméaBigen Abstanden
freie Zeit zur Regeneration.

Rotation der Schichten

Ein vorwartsrotierendes Schichtmodell mit der Abfolge ,Friih-Spat-Nacht" ist
glinstiger fiir den menschlichen Organismus. Diese Vorwartsrotation ermdglicht
zudem innerhalb des Arbeitsblocks einen Wechsel der Schichtart, mit Ruhezeiten
von jeweils 24 Stunden. Ein Riickwartswechsel ist aufgrund der verkiirzten Ruhe-
zeit von weniger als elf Stunden unzulissig.

Vermeiden ungiinstiger Schichtfolgen

Besonders ungiinstig ist die Folge ,Nacht-Frei-Friih": Die Nachtschicht endet am
Morgen. Der Angestellte friihstilickt, schldft und wird aller Voraussicht erst am
friihen Nachmittag wieder wach. Um sich ausreichend fiir die folgende Friihschicht
zu erholen, misste er bereits zwischen neun und zehn Uhr wieder schlafen. Dies
gelingt kaum und der Arbeitnehmer erscheint unausgeschlafen zur Friihschicht.

Geblockte Wochenendfreizeiten
Zusammenhadngende freie Tage besitzen einen héheren Erholungswert als Einzel-
tage. Sie bieten zudem bessere Mdglichkeiten zur Pflege sozialer Kontakte.

Planbare Freizeit

Lange im Voraus bekannte Schichtpldne erleichtern die Freizeitgestaltung und
Pflege sozialer Kontakte. Notwendige Anderungen sollten deshalb so langfristig
wie mdglich bekannt gegeben werden.

Schichtdauer und Arbeitsbelastung
Korperlich anstrengende Tatigkeiten zu ungiinstigen Tageszeiten (Nachtschicht)
konnen durch kiirzere Schichtzeiten kompensiert werden.

6 Gesamtverband der Arbeitgeberverbande der Metall- und Elektro-Industrie e.V.
und Institut fiir angewandte Arbeitswissenschaft e.V. (2017):
Arbeitszeit im Wandel.
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Familienfreundliche Arbeitsbedingungen

Unternehmensorganisation und Unternehmenskultur

Familienfreundliche Arbeitsbedingungen beginnen bereits bei einer passenden
Unternehmensorganisation und einer entsprechenden Unternehmenskultur.
Vereinbarkeit von Beruf und Familie sollte bewusst gelebt und kommuniziert
werden, um (potenziellen) Mitarbeitern die vorhandenen Maglichkeiten bekannt
zu machen. Eine werteorientierte Ausrichtung bildet dabei das Fundament fiir alle
unternehmerischen Aktivitaten.

Hierarchien werden bewusst flach gehalten und in kleinere Einheiten aufgeteilt,
um eine offene und transparente Kommunikation auf Augenhdhe zu fordern.
Instrumente wie Mitarbeitergesprache oder Mitarbeiterbefragungen kdnnen hier-
bei zielflihrend sein. Angebote sollten transparent und sichtbar sein. Dies kann
durch Themenseiten im Intranet, einen zusténdigen Ansprechpartner im Unter-
nehmen oder Mitarbeiterberichte unterstiitzt werden. Firmenevents, bei denen die
Familien mit einbezogen werden, wie beispielsweise ein Tag der offenen Tiir, ein
Betriebsfest oder ein Familienfest, kénnen ebenfalls forderlich sein.

Neben der Arbeitszeit spielen insbesondere organisatorische Regelungen in lhrem
Unternehmen eine entscheidende Rolle fiir die Familienfreundlichkeit. Dazu ge-
horen familiengerechte Besprechungs- und Ubergabezeiten oder die Beriicksichti-
gung familidrer Erfordernisse bei der Urlaubsplanung und bei familidren Feierlich-
keiten. Ebenso von Relevanz ist der regelmaBige Kontakt wahrend der Elternzeit
und (Freizeit-)Aktivitdten der Belegschaft, in die die Familien Ihrer Mitarbeiter
einbezogen werden.

Eine wachsende Herausforderung fiir einige Ihrer Mitarbeiter - gerade in
mittleren Lebensphasen - ist die Vereinbarkeit von Berufstatigkeit Pflege
von Angehdrigen. Tipps flir eine sensible Ansprache der Mitarbeiter und
Unterstiitzungsangebote erhalten Sie lGber das Unternehmensprogramm
LErfolgsfaktor Familie" (Vereinbarkeit von Beruf und Pflege).

Wa W STICHWORT: Erfolgsfaktor Familie
ﬁ Mit dem Unternehmensprogramm ,Erfolgsfaktor Familie*” setzt sich das Bundes-

familienministerium zusammen mit den Spitzenverbanden der deutschen Wirt-
schaft (BDA, DIHK, ZDH) und dem DGB dafiir ein, Familienfreundlichkeit zu einem
Markenzeichen der deutschen Wirtschaft zu machen.
Das Programm bietet:
e bundesweit groBtes Unternehmensnetzwerk, das
sich fiir Familienfreundlichkeit engagiert,
e aktuelles Expertenwissen und Plattformen fiir den
Austausch von Informationen,
e innovative Praxisbeispiele und Erfahrungsberichte
aus einzelnen Unternehmen.

7 @undesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2024):
Uber das Programm.
www.erfolgsfaktor-familie.de/erfolgsfaktor-familie/ueber-das-programm
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Einfache MaBnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf

e Urlaub sparen fiir Notfélle
Kleine Kinder werden haufig krank. Um Eltern zu entlasten, raumt der Gesetz-
geber jedem Elternteil den Anspruch auf Freistellung fiir mindestens fiinfzehn
Tage im Jahr ein (Stand 01/2025). Aber was passiert, wenn diese Tage auf-
gebraucht sind? Arbeitnehmern bleibt oft nichts anderes (ibrig, als Urlaub zu
nehmen oder sich unbezahlt freistellen zu lassen.
An dieser Stelle kdnnen Sie Ihren Mitarbeitern entgegenkommen und die Mog-
lichkeit einrdumen, bis zu zehn Urlaubstage anzusammeln bzw. ungenutzte
Urlaubstage fiir diesen Zweck in das folgende Jahr zu libertragen. Aber nicht
nur Angestellte mit kleinen Kindern profitieren von dieser Mdglichkeit. Mit-
arbeiter, die zu pflegende Angehdrige betreuen, konnen durch diese
Mdoglichkeit ebenso langfristig entlastet werden.

e Urlaub statt Gratifikation
Bonusvergiitungen fiir Mitarbeiter sind oft fester Bestandsteil innerhalb eines
Unternehmens. Damit werden herausragende Leistungen des abgelaufenen
Kalenderjahres honoriert. Dies kann wahlweise monetar oder in Form von
Zusatzurlaub erfolgen. Mitarbeiter kdnnen so - entsprechend ihrer Lebens-
situation - zwischen zusatzlichem Einkommen oder mehr Freizeit wahlen.
Zur Berechnung der Zusatzurlaubstage, die jedem Mitarbeiter zustiinden,
wird die Gesamtjahresgratifikation fiir alle Mitarbeiter mit dem Quotienten,
gebildet aus der Summe der Bruttojahresgehalter aller Mitarbeiter und den
Jahresarbeitstagen, dividiert. AnschlieBend sollte auf ganze Tage gerundet
werden.

Jahresgratifikation aller MA
zusatzliche Urlaubstage pro MA =

(Bruttojahresgehilter aller MA)/Jahresarbeitstage
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Auf Grundlage dieser Berechnung kann den Mitarbeitern eine bestimmte Anzahl an zusétzlichen
freien Tagen oder deren finanzielles Aquivalent angeboten werden.

e 11/12 Regelung
Die 11/12-Regelung ist ein Arbeitszeitmodell, mit dessen Hilfe ein Teil des
Bruttogehalts in zusatzlichen Jahresurlaub von bis zu einem Monat umgewan-
delt werden kann. Dabei wird die Arbeit unverdndert in Vollzeit geleistet, wah-
rend dagegen das Bruttogehalt 11/12 des bisherigen Bruttobetrages betrégt.
Ein Arbeitnehmer, der weiterhin 40 Stunden leistet, erhdlt somit ein Bruttoge-
halt fiir 36 2/3 Stunden. Als Ausgleich fiir das um 1/12 gekiirzte Bruttogehalt
erfolgt die Gewdhrung zusatzlicher arbeitsfreier Tage.
Zur Berechnung wird die Gesamtzahl der jeweiligen Jahresarbeitstage
herangezogen:

Jahresarbeitstage

zusatzliche Urlaubstage =
12

Die Vereinbarung dieses Arbeitszeitmodells sollte jahrlich erfolgen. Die zusatz-
lichen arbeitsfreien Tage miissen innerhalb eines vereinbarten Zeitraumes in
Anspruch genommen werden. Es bedarf zudem einer Verstandigung

zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer hinsichtlich nicht genommenen
Urlaubs aus diesem Arbeitszeitmodell.

= W IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung 17
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Elternzeit

Der Umgang wéhrend der Elternzeit beziehungsweise der Wiedereinstieg danach
sollte friihzeitig geplant und vorbereitet werden. Dabei ist insbesondere abzu-
kldren, wie das Kontaktverhaltnis zwischen Kollegen und dem Elternteil wihrend
der Elternzeit gestaltet werden soll. Ein regelmaBiger Kontakt kann dafiir Sorge
tragen, dass Mitarbeiter fortwéahrend in die Arbeitsorganisation eingebunden sind
und dementsprechend der Wiedereinstieg erleichtert wird.

Zudem sollte durch den Arbeitgeber erfragt werden, inwiefern ein Wunsch nach
Weiterqualifikation vorliegt. Flexible Qualifikationsmodelle ermdglichen es, die
Zeit innerhalb der Elternzeit zu nutzen und gleichzeitig das Qualifikationsniveau
zu erhdhen, sodass auch der thematische Einstieg ins Arbeitsleben unterstitzt
wird.

Um werdende Eltern finanziell zu unterstiitzen, kénnen beispielsweise eine Pramie
in Form von Geburtsbeihilfe gezahlt oder Gutscheine flir Vorbereitungskurse
verschenkt werden. Zusatzlich kann ein betriebliches Elterngeld, das das requlare
gesetzliche Elterngeld erganzt, kann ein interessanter Anreiz sein. Finanzielle
Anreize fiir Eltern bieten zudem das Elterngeld Plus oder der Partnerschaftsbonus.

Kinderbetreuung

Bei Mitarbeitern mit jingeren Kindern stellt insbesondere die verldssliche Be-
treuung eine Herausforderung dar. Bei steigenden Kitaplatzkosten ist es eine
Uberlegung wert, diese Kosten finanziell zu bezuschussen oder gar vollstindig zu
tbernehmen. Daneben kann eine Kooperation mit betriebsnahen Kitas kann sinn-
voll sein, um in Form von reservierten Belegplatzen die Unterbringung der Kinder
sicherzustellen und es den Mitarbeitern zu ermdglichen, im Notfall schnell beim
Kind zu sein. Einen besonderen Anreiz bietet die Einrichtung eines betriebseige-
nen Kindergartens. Dieser Plan kann in Kooperation mit anderen Unternehmen
realisiert werden.

Als zusatzliche Losungen bieten sich zudem an:

« die Einrichtung eines Eltern-Kind-Biiros, um Notfall-/Randzeitenbetreuung
zu ermdglichen

e Angebote in den Ferien zu organisieren, um die Betreuung wahrend
Ferienzeiten zu unterstiitzen

e zusatzliche Kinderkrankentage neben den gesetzlichen anzubieten

e gut organisierte Notfallplane und Vertretungsregelungen bei
kurzfristigem Ausfall bereitzuhalten

STICHWORT: Betriebseigener Kindergarten

+ Langfristige Mitarbeiterbindung

Imageaufwertung

Garantie fiir Platze

Organisation der Kita kann an Betriebsorganisation angepasst werden
(Arbeitszeiten, Urlaub, Schichtbetrieb)

Ortliche Nihe Arbeitsplatz und Kita

Zufriedenheit der Mitarbeiter, Work-Life-Balance

Schnelleres Zuriickkehren in die Arbeit nach Elternzeit

Neues Personal notwendig

- Kostenintensiv (Rdumlichkeiten, Ausstattung, Betrieb, Personal)

+ + +

+ + +
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Véaterbewusste Personalpolitik

In den letzten Jahren sind die Vater verstarkt in den Fokus der familienorientier-
ten Personalorganisation geriickt. Auch in diesem Zusammenhang ist es wichtig,
sich von klassischen Rollenbildern zu verabschieden und gleiche Erwartungen an
beide Geschlechter zu stellen.

Bei bevorstehendem Geburtstermin sollte im Unternehmen auf einen wohnort-
nahen Einsatz bei Montage- oder AuBBeneinsatzarbeiten geachtet werden. Ein
Augenmerk ist auBerdem auf die Flihrungsetage zu richten, welche liberwiegend
mannlich dominiert ist. Langfristige Lésungen kdnnen auf Doppelspitzen abzielen,
sodass eine Vertretung leichter handhabbar ist.

Damit die Erwerbsquote von Frauen erhéht werden kann, braucht es eine vater-
bewusste Personalpolitik. Nur wenn Vater lber flexible Gestaltungsmdglichkeiten
hinsichtlich Arbeitszeit und -ort verfiigen, kbnnen sie ihre Rolle als gleichberech-
tigte Partner in der Kinderbetreuung wahrnehmen - und damit dazu beitragen,
dass eine vollzeitnahe Beschaftigung beider Elternteile mdglich wird.

Betriebliches Mobilitatsmanagement

Mithilfe betrieblicher Mobilitdtskonzepte kdnnen Unternehmen ihre

Attraktivitat, ihre Erreichbarkeit und die gesamte Qualitat des eigenen Arbeits-
platzstandortes deutlich verbessern. Ein Mobilitdtskonzept unterstiitzt Mitarbeiter
auf ihrem Arbeitsweg und kann dazu beitragen, dass der Kfz-Verkehr auf andere
Verkehrstrager umgelenkt wird. Daraus kénnen sich weitere positive Effekte er-
geben, wie z. B. geringere Kosten hinsichtlich der Unterhaltung von Stellplatzen.

Fiir die Implementierung eines betrieblichen Mobilitditsmanagements bieten sich
folgende Schritte an:

e Analyse: Ausgangssituation, unternehmenseigene Verkehrsbedarfe auf Grund-
lage von Ausgaben und Verbrauchen, Mobilitdtsverhalten der Mitarbeiter

¢ Entwicklung von MaBnahmen: Optimierung sowie Zusammenfiihrung in ein
MaBnahmenkonzept mit gesteckten Zielen, Kalkulation der Investitionskosten
und Abwidgung von (6konomischen, 6kologischen, gesundheitlichen) Vorteilen
und Nachteilen

¢ Umsetzung: Implementierung einzelner MaBnahmen unter kommunikativer
Begleitung

e Evaluation: Priifung der Zielerreichung nach Abschluss der MaBnahmen,
ggf. Nachsteuerung, Legitimation von MaBnahmen/Investitionen anhand
gesammelter Daten

¢ Integration: dauerhafte Verankerung des betrieblichen Mobilitdtsmanagements
innerhalb des Unternehmens

Mobilitdt der Beschaftigten erleichtern

Wenn es darum geht, den Mitarbeitern bei ihrer beruflichen Mobilitdt Unter-
stlitzung anzubieten, gibt es bei vielen Unternehmen noch Potenzial. Die Mobili-
tatsbereitschaft kann dabei sowohl finanziell als auch organisatorisch begiinstigt
und der mitunter hohe Aufwand der Beschaftigten auf diese Weise wertgeschatzt
werden.

W IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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Welche konkreten Mdglichkeiten gibt es?

e Das Jobticket berechtigt die Mitarbeiter, 6ffentliche Verkehrsmittel
innerhalb einer bestimmten Region oder Verkehrszone sowie als Deutschland-
ticket bundesweit im Regionalverkehr zu nutzen. Die Monats- oder Jahres-
fahrkarten kdnnen vom Unternehmen beim jeweiligen Verkehrsbetrieb
erworben und an die Arbeitnehmer ausgegeben werden. Oft erhalten Unter-
nehmen besondere Konditionen, weshalb sich dies fiir die Arbeitnehmer lohnt.

e Gerade wenn die Parksituation rund um den Arbeitsplatz angespannt ist,
stellen kostenfreie oder ermaBigte Mitarbeiterparkplatze einen beliebten
Nutzen fiir die mit dem Auto pendelnden Beschaftigten dar. Alternativ gibt
es flir Arbeitgeber die Option, sich an den finanziellen Kosten eines
gebiihrenpflichtigen Parkplatzes zu beteiligen.

» Mobilitt per Rad lasst sich durch Job-Fahrrider (bspw. per Leasing ohne hohe
Anschaffungskosten durch den Arbeitgeber) sowie zusatzlich durch die Bereit-
stellung von Duschen sowie bedarfsgerechte und sichere Abstellmdglichkeiten
fordern.

o Die Arbeitszeiten oder Schichtplane kénnen evtl. an den OPNV-Takt angepasst
werden.

Personalentwicklung

Unter dem Begriff der Personalentwicklung werden alle Instrumente und MaB-
nahmen zu Weiterbildung, Qualifizierung und dem ,Wachstum" der Mitarbeiter in
einem Unternehmen verstanden. Dabei geht es vor allem darum, den sogenannten
.Personallebenszyklus” des Einzelnen im Unternehmen zu begleiten: die Zeit von
seiner Einstellung bis zu seinem Austritt aus dem Unternehmen.

Beispiel: Eine Person beginnt in lhrem Unternehmen eine Ausbildung, ergénzt
einige Jahre nach dem Abschluss eine Aufstiegsfortbildung und tibernimmt

im Verlauf ihres Berufslebens eine leitende Funktion. Sie unterstiitzen Ihren
Mitarbeiter dabei iber die grundstandige Ausbildung hinaus mit einer Weiter-
bildungsvereinbarung und einem Personalentwicklungsplan zur schrittweisen
Ubernahme der neuen Funktion.

Aus unternehmerischer Sicht hat Personalentwicklung eine strategische Kompo-

nente: Sie unterstiitzen die Entwicklung Ihres Unternehmens durch zielgerichtete
Lern-, Entwicklungs- und Veranderungsprozesse. Zudem kénnen Motivation und

Bindung der Mitarbeiter durch passgenau eingesetzte Personalentwicklungsinst-
rumente erhoht und gefestigt werden.

Beispiel: Im Rahmen eines Mitarbeitergespraches berichtet ein Mitarbeiter
von seinem Verdnderungswunsch. Durch gezielte Fragestellungen erkennen
Sie sein Potenzial fiir die Ubernahme erweiterter fachlicher Aufgaben. Sie
schlieBen eine gemeinsame Zielvereinbarung ab, er wird durch einen erfahre-
nen Mentor in lhrem Unternehmen begleitet und kann innerhalb eines Jahres
auf der unternehmensinternen Karriereleiter die ndchste Stufe erklimmen.

Im Rahmen der Personalentwicklung kénnen folglich Positionen im Unternehmen
durch eigene Mitarbeiter, die die entsprechenden Voraussetzungen erfiillen, be-
setzt werden. Dabei geht es vor der Stellenbesetzung oft um die Definition von
Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofilen. Sogenannte Kompetenzmodelle
geben dabei Orientierung, da sie erforderliche und entwickelbare Kompetenzen
beschreiben kdénnen.

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung



Hinweis: Es gibt unterschiedliche Kompetenzmodelle, die im Rahmen der
Personalentwicklung genutzt werden kdnnen. Zumeist werden die Kompetenzen
in Fach-, Methoden-, Selbst- und Sozialkompetenz unterteilt.

Das Spektrum von PersonalentwicklungsmaBnahmen reicht von der Buchung
einer Schulung uber das Fiihren von Mitarbeitergesprachen bis hin zur langfristi-
gen Personaleinsatzplanung. Es wird erganzt um die sogenannte ,Teamentwick-
lung” (immer dann, wenn mehrere Personen beteiligt sind) und ,Organisationsent-
wicklung” (wenn es um die Entwicklung von Strukturen und Prozessen geht). Um
in diesem weiten Feld eine gute Orientierung zu behalten, empfiehlt es sich, im
Unternehmen einem strukturierten Prozess flir die Personalentwicklung zu folgen:

1. Bedarfsanalyse: Was braucht mein Unternehmen?

2. Zielsetzung: Wie erreiche ich das?

3. Gestaltung und Umsetzung der MaBnahmen: Was mache ich konkret?
4., Transfer in den Arbeitsalltag: Wie findet das Erlernte Anwendung?

5. Erfolgskontrolle: Haben wir das Ziel erreicht? Was ist noch zu tun?

TIPP: Standardisieren Sie diesen Prozess und planen Sie beispielsweise einmal
jahrlich Mitarbeitergesprache zur Unterstiitzung der Bedarfsanalyse ein. Weiter-
hin kénnen Sie einen jahrlichen Schulungsplan aufstellen. Nach den Schulungen
konnen Sie diese bewerten lassen, um eine Riickmeldung tber die Durchfiihrung
zu erhalten. Im nachsten Mitarbeitergesprach kann der Transfer des Erlernten
ebenso thematisiert werden wie die zukiinftige Entwicklung im Unternehmen.

Wichtig: Es geht nicht darum, dass jeder Mitarbeiter irgendwann eine hohere
Position im Unternehmen einnehmen soll. Oftmals geht es darum, in der aktuellen
Position zu verbleiben und die genannten Kompetenzen zu aktualisieren oder zu
erweitern. Im glinstigsten Fall beschaftigen Sie so die Mitarbeiter mit den richti-
gen Kompetenzen auf den passenden Positionen.

AbschlieBend finden Sie eine Auswahl méglicher Personalentwicklungsinstrumente:

¢ Eignungsfeststellung, Mitarbeitergesprache, Leistungsbeurteilung, Feedback
e Einarbeitungsprogramme

« Individuelle Entwicklungsplanung/Personalentwicklungsplan
e Fachlicher Austausch und Konferenzen

e Aufbau eines Lernumfelds

e Projektarbeit, Workshops

e Transfergesprache

e Job Rotation, Job Enrichment, Job Enlargement

¢ Nachfolgeplanung

e Weiterbildung, Schulungen, Trainings

e Coaching, Mentoring

TIPP: Bei der Gestaltung der Personalentwicklungsinstrumente diirfen Sie kreativ
werden und eine zu Ihrem Unternehmen passende Losung finden. Nutzen Sie dazu
entsprechende Programme und Beratungsangebote. Fangen Sie ,klein" an und
besprechen Sie mit den Mitarbeitern, was Ihnen wichtig ist. Vielleicht buchen Sie
eine passende Schulung und sammeln damit Erfahrungen - ein wesentlicher Teil
von Personalentwicklung ist die Weiterbildung.

W IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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Weiterbildung
Der schnelle technologische Fortschritt sowie die damit verbundene Notwendig-
keit lebenslangen Lernens erfordern es, berufliche Fahigkeiten und berufliches
Wissen zu erhalten, anzupassen und zu erweitern. Auch ungelernte Berufstatige,
die fiir ihre Arbeit nur angelernt und nicht ausgebildet wurden, kénnen sich
beruflich weiterbilden und oder ihre beruflichen Kompetenzen mittels
Feststellungsverfahren (siehe Tipp S. 23) bewerten lassen.

Die fachliche und individuelle Weiterentwicklung Ihrer Mitarbeiter fordert die
Innovations- und Wettbewerbsfahigkeit Ihres Unternehmens. Zudem steigen
Arbeitszufriedenheit und Motivation, wenn die passende Weiterbildung auf neue
Anforderungen im Unternehmen hinfiihrt bzw. Unter- oder Uberforderung vor-

beugt.

Neben kurzfristigem Weiterbildungsbedarf - etwa bei der Einfiihrung von neuen
Produktionsverfahren, Technologien oder Marketinginstrumenten - sollten Sie

auch auf Angebote kontinuierlicher Weiterentwicklung lhrer Mitarbeiter achten.
Weiterbildung ist Bestandteil der Unternehmenskultur und hat positive Auswir-
kungen auf das Unternehmensimage.

Die Bundesagentur fiir Arbeit berdt und unterstiitzt Sie bei der Forderung der
beruflichen Weiterbildung von Beschiftigten:

Beschiftigtenqualifizierung ab 1. April 2024 im Uberblick

Betriebsgrofe

Ubernahme
Lehrgangskosten

Arbeitsentgelt-
zuschuss

Entgeltersatz-
leistung

Zulassungs-
erfordernis

Behinderungsbedingt
erforderliche
Mehraufwendungen

Abschlussorientierte
Weiterbildung bei
fehlendem Berufs-
abschluss (nach

§ 81 (2) SGB Il

Ba a88a
ﬁﬁ@‘ummum

Alle

Betriebsgrofen

100 %

bis zu 100 %

_ keine
Ubernahme

MaRnahme
und Tréager

. keine
Ubernahme

Sonstige berufliche Weiterbildung nach § 82 SGB Ill in Abhdngigkeit
von der Betriebsgrofe und Zugehorigkeit zu einer Personengruppe
*Um 5% erhohte Foérderung bei Vorliegen einer Betriebsvereinbarung tiber
die berufliche Weiterbildung oder eines Tarifvertrages, der betriebsbezogen
berufliche Weiterbildung vorsieht (in Abhangigkeit von der Betriebsgréfie)

) 28 2888

<50 50-499 Ab 500
Beschiftigte Beschiftigte Beschiftigte
100 % (soll
100 % (soll
bei Vollendung des
45. Lebensjahres oder
Schwerbehinderung
_ keine . keine . keine
Ubernahme Ubernahme Ubernahme
MaRnahme MaRnahme MaRnahme
und Trager und Trager und Trager
werden werden werden
libernommen iibernommen iibernommen

Qualifizierungsgeld
nach § 82a SGB Il

Sa a888a
ﬁﬁﬁ‘mumum

Alle

BetriebsgroRen

durch den
Arbeitgeber zu
tragen

. keine
Ubernahme

60/67 %

nur
Trager

werden
libernommen
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Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit®

8 Bundesagentur fiir Arbeit (2024):
Weiterbildung fiir Ihr Personal — Zukunft fiir Ihr Unternehmen.

www.arbeitsagentur.de/k/weiterbildung-qualifizierungsoffensive
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Um das Instrument der Weiterbildung am effektivsten fiir die Belange Ihres
Unternehmens zu nutzen, bedarf es einer genauen Erfassung des Istzustandes in
[hrem Unternehmen.

Bedarfsermittlung

o Welche Kompetenzen werden gebraucht (kurz-, mittel- und langfristig)?
¢ Welche Qualifikationen und Kompetenzen sind bereits vorhanden
(inkl. Berufserfahrungen und betriebsspezifischer Kenntnisse)?

Im Anschluss an die Bedarfsermittlung sollte die individuelle Kompetenz des
jeweiligen Mitarbeiters an die sich verdandernden beruflichen Anforderungen
angepasst werden. Entsprechend der Herausforderung stehen lhnen verschiedene
Instrumente zur Verfiigung.

Kompetenzanpassung

¢ Anpassungsfortbildung

¢ Teilqualifikation und Nachqualifikation von An- und Ungelernten

e geregelte Aufstiegsfortbildung zum Techniker, Fachwirt oder Meister

e berufsbegleitendes Studium

e Lernen im Arbeitsprozess

¢ selbstgesteuertes Lernen mit Medien

« Aneignung von methodischem Wissen/Kompetenzen (IT, Prasentationstechnik,
Vertrieb usw.)

Der Weiterbildungsstand sollte regelmdBig liberpriift und ggf. anpasst werden.
Weiterbildungen kénnen aufeinander aufbauen und lhre Mitarbeiter Schritt fir
Schritt voranbringen, um ihnen weitere Karriereoptionen in lhrem Unternehmen
zu 6ffnen.

TIPP:

e Zu Weiterbildung und entsprechenden Férderungsmdglichkeiten kdnnen Sie
sich fiir eine Erstberatung gerne an lhre zustandige IHK wenden.

¢ |hre Mitarbeiter, die in einem Beruf arbeiten, in dem sie keinen Abschluss
haben, kdnnen mittels Feststellungsverfahren ihre beruflichen Kompetenzen
bewerten lassen. Mehr Informationen erhalten Sie bei der IHK Dresden, die
das Verfahren sachsenweit durchfiihrt.
www.ihk.de/dresden/hauptnavigation/ausbildung/berufliche-feststellungsverfahren

e Sehr gute Absolventen einer Ausbildung kénnen ein Stipendium fiir
Weiterbildungen erhalten.
www.sbb-stipendien.de/weiterbildungsstipendium

m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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http://www.ihk.de/dresden/hauptnavigation/ausbildung/berufliche-feststellungsverfahren
https://www.sbb-stipendien.de/weiterbildungsstipendium
http://www.ihk.de/dresden/hauptnavigation/ausbildung/berufliche-feststellungsverfahren
https://www.sbb-stipendien.de/weiterbildungsstipendium

Flihrung und Kommunikation

Erfolgreiches Fiihrungsverhalten zeichnet sich durch die Fahigkeit aus, alle Mit-
arbeiter flir gemeinsame Ziele zu begeistern und zu bestmdglichen Leistungen
anzuspornen. Diese Grundlage ermdglicht effiziente Ablaufe im Unternehmen,
hochwertige Qualitdt und hohe Kundenorientierung.

Nehmen Sie sich Zeit fiir Fiihrung und den personlichen Kontakt zu Ihren Mitar-
beitern. Neben der Verteilung von Arbeitsaufgaben zdhlen Reflexion, Wertschat-
zung, Verantwortungsiibernahme und ein aufrichtiges Interesse an der fachlichen
und personlichen Weiterentwicklung der Mitarbeiter zu lhren zentralen Fiihrungs-
aufgaben.

Um langfristig das Gespiir fir die Belange Ihrer Mitarbeiter aufrechtzuerhalten,
sollten Sie regelmaBig das Gesprach suchen. Vor allem Leistungsstand und Aufga-
benprofil sollten dabei kontinuierlich evaluiert werden. Andern sich Arbeitsinhalte
oder miissen Abldufe neu strukturiert werden, ist es wichtig, den betroffenen
Mitarbeiter einzubeziehen.

So kdnnen Potenziale fiir die Gestaltung und Umsetzung beriicksichtigt werden,
die der Mitarbeiter aus der taglichen Praxis mit einflieBen lassen kann.

Rollen einer Fiihrungskraft

Robert Quinn hat in Wissenschaft und Wirtschaft die Definition von Fiihrungs-
rollen nachhaltig gepragt. Essind verschiedene Fiihrungsrollen relevant, durch
die Fiihrungskrafte eine gute Flihrung nach innen und auBen unter Wahrung von
Stabilitat und Flexibilitdt gewahrleisten kdnnen. Die folgende Grafik® bildet das
Spannungsfeld zwischen Stabilitdt und Flexibilitat ab:

Flexibilitat
A
Mentor Innovator
Moderator Vermittler
Interner Fokus < » Externer Fokus
Kontrolleur Produzent
Koordinator Regisseur
4
Stabilitat

9 Quinn, R.E. (1988). Beyond rational management: Mastering the paradoxes
and competing demands of high performance. San Francisco: Jossey-Bass, Inc.
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Rolle des Moderators

Eine Fiihrungskraft ermdglicht eine gute Teamzusammenarbeit und ein gutes
Teamklima, indem Konflikte moderiert und Kompromisse angestofen werden.
Dabei geht es auch darum, gemeinsame Entscheidungen in der Gruppe zu fordern
und umzusetzen.

Rolle des Mentors

Eine Fiihrungskraft unterstiitzt die persdnliche berufliche Entwicklung aller Mit-
arbeiter beispielsweise durch Mitarbeiter- und Entwicklungsgesprache sowie ein
offenes Ohr fiir die Belange der Mitarbeiter. Eigenschaften wie Offenheit, Vertrau-
enswiirdigkeit, Verstandnis und Empathie runden diese Rolle der Fiihrungskraft ab.

Rolle des Kontrolleurs

Eine Fiihrungskraft kontrolliert und dokumentiert Ablaufe und behalt so einen
Uberblick iiber alle Prozesse. Leistungen der Mitarbeiter werden gepriift und,
wo notwendig, angepasst und optimiert. Bei Fehlverhalten werden notwendige
Schritte eingeleitet.

Rolle des Koordinators

Eine Fiihrungskraft plant Abldufe und Prozesse, delegiert Aufgaben und stellt eine
Einhaltung dieser sicher. Es werden effiziente Vorgehensweisen im Rahmen der
verfligbaren Ressourcen gefunden und diese koordiniert.

Rolle des Regisseurs

Eine Flihrungskraft sorgt fiir die Formulierung und Planung zur Erreichung der
Ziele der Teams und der einzelnen Mitarbeiter. Dabei werden Erfahrungen kom-
muniziert und Prioritdten gesetzt sowie Strategien zum Umgang mit Problemen
erarbeitet.

Rolle des Produzenten

Eine Fiihrungskraft stellt sicher, dass Zielstellungen im Rahmen der Abldufe und
Aufgaben erreicht werden. Die Performance der Mitarbeiter wird durch Herstellen
einer addquaten Arbeitsumgebung verbessert, unter anderem durch eine Optimie-
rung des Zeit- und Stressmanagements.

Rolle des Vermittlers

Eine Flihrungskraft reprasentiert das Unternehmen und die Mitarbeiter nach
auBen, knilipft Netzwerke und beschafft Ressourcen. Es werden Produkte und Er-
gebnisse nach auB3en getragen und Briicken fiir neue Kooperationen geschlagen.

Rolle des Innovators

Eine Flihrungskraft analysiert regelmaBig die internen und externen Bedingungen
und strebt neue Losungswege und Innovationen unter Beriicksichtigung von
Marktverdnderungen an. Eigenschaften wie Kreativitdt und Flexibilitdt runden
das Profil dieser Fiihrungsrolle ab.
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25

N
-+
-+
=
<

(&
(V)




26

Kommunikationswege

Systematischer und regelmaBiger Austausch zwischen Vorgesetzten und

Beschaftigten, um neben dem Tagesgeschift den Austausch und die Ubertragung

von Informationen sicherzustellen - mogliche Kommunikationswege sind:

e Teammeetings

e Abteilungsversammlungen

e Jour Fixes

« offene Tiir (oder fest reservierte Zeiten; Sprechstunde) fiir kurzfristigen
Abstimmungsbedarf

Systematisches Feedback zur Weiterentwicklung bzw. Prozessveranderung:
e Mitarbeiterbefragungen

« Mitarbeitergespréche (inkl. Zielvereinbarungen/Leistungsbeurteilung)

e Austritts- und Riickkehrgesprache

Offene Veranstaltungsformate flir Vernetzung und Austausch {iber Hierarchien
und regionale oder in der Organisation bedingte Barrieren hinweg:

e Informationsveranstaltungen

e Workshops

e Barcamps/Open Spaces

Informelle Austauschformate zur Férderung von Vertrauen und persénlichem
Kennenlernen:

e Mittagessen

e Feierabendgetrdank

 Sport/andere Freizeitaktivititen

e Firmen-/Familienfeiern

TIPPS FUR MITARBEITERGESPRACHE:

Das gibt's zu beachten:

« RegelmiBigkeit (mind. einmal pro Jahr)

e Terminankiindigung mit ausreichend Vorbereitungszeit fiir beide
Gesprachspartner

 Vorbereitung hinsichtlich Bewertung des Mitarbeiters (positives/negatives
Feedback)

e Ruhige und geschiitzte Atmosphare, mitunter auBerhalb der Arbeitsumgebung

e Bisherige Leistungen: Aufgaben, Aufgabenzufriedenheit, Leistungsfeedback

e Entwicklung: Starken, berufliche Ziele, Wunsch nach Weiterentwicklung

 Unterstiitzung/Zusammenarbeit: sowohl beruflich (z. B. Weiterbildung)
als auch personlich (Familie)

e Zusammenfassung/Zielvereinbarung

Impulse aus der Wissenschaft
Gewinnen und Behalten: Mitarbeiterbindung in Zeiten des Fachkriftemangels

Mitarbeiterbindung in Zeiten des Fachkraftemangels ist eine schwierige Sache,
jedoch nicht unmdglich. Unternehmen, die wissen, was ihren Mitarbeitern
besonders wichtig ist, kdnnen besser rekrutieren. Doch was genau sind die
entscheidenden Aspekte?

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung




Mitarbeiterbindung und Arbeitgeberattraktivitdt gehdren zu den wichtigsten
indirekten Faktoren des Unternehmenserfolgs

Mitarbeiter finden und sie dauerhaft an das Unternehmen binden sind zwei un-
terschiedliche Phasen eines Prozesses. Die Attraktivitat als Arbeitgeber spielt eine
wichtige Rolle. Zwar kann man mit entsprechendem Marketing Interesse wecken,
doch erst vor Ort und mit der Zeit entscheidet sich, ob bestimmte Versprechungen
gehalten werden. Fakt ist: Zufriedene Mitarbeiter bleiben gern. Welche Faktoren
die Bindung positiv beeinflussen, ist vielen Fiihrungskraften allerdings nicht klar.
Deshalb bleibt ihr Versprechen unkonkret. Wer nicht wei3, was genau die Mitar-
beiter im Unternehmen halt, kann nur schwer neue finden. Deshalb miissen beide
Aspekte, beide Phasen des Prozesses, gemeinsam betrachtet werden.

Wie funktioniert dies? Der erste Schritt ist das Bestimmen der Arbeitgeber-
attraktivitat zum Beispiel durch Vergleiche der eigenen Fluktuationsrate mit der
innerhalb der Branche. Auf Basis der unternehmensspezifischen Daten kann dann
genauer bestimmt werden, welche Faktoren wichtig sind. So kdnnen MaBnahmen
zielgruppengenauer und wirksamer eingesetzt werden.

Wichtigster Aspekt: der Vorgesetzte

Nette und kompetente Kollegen sind wichtig - aber fiir viele meist nicht ent-
scheidend. Ganz anders beim Vorgesetzten: Wenn sich dieser fiir seine Mitarbei-
ter einsetzt und Riickhalt gibt, kompetent ist, offen mit Kritik umgeht und seine
Mitarbeiter fordert, ist das ein liberaus starker Aspekt der Bindung an das Unter-
nehmen. Weitere wichtige Faktoren sind eine leistungsgerechte Entlohnung, eine
gute Unternehmenskultur und die Ubereinstimmung zwischen den personlichen
Werten und denen des Unternehmens.

Zufriedenheit und Weiterempfehlungsbereitschaft

e Mehr als die Halfte der Arbeitnehmer in Mitteldeutschland zeigte sich im Jahr
2022 mit ihrem Arbeitgeber zufrieden und fihlte sich ihrem Unternehmen zu-
gehorig. Allerdings variieren die Zufriedenheitswerte je nach Aspekt deutlich:
64 Prozent der Beschaftigten waren mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden,
56 Prozent mit der Arbeitsbelastung, 49 Prozent mit der Bezahlung, 66 Prozent
mit dem Team und 72 Prozent mit der ausgelibten Tatigkeit."

e Im Jahr 2023 gab die Halfte der Arbeitnehmer in Deutschland an, dass sie
kiindigen wiirden, wenn sie die Leistung ihrer Flihrungskrafte als unzureichend
einschatzten. Unter den unter 40-Jahrigen lag dieser Anteil sogar bei
56 Prozent."

Wechselbereitschaft'?

o Fast jeder vierte mitteldeutsche Arbeitnehmer war im Jahr 2022 bereit, den
aktuellen Arbeitgeber in den kommenden zwei Jahren zu wechseln.

e Dabei bewarb sich fast jeder zehnte mitteldeutsche Arbeitnehmer aktiv und
jeder vierte sah sich gelegentlich nach neuen Jobangeboten um.

10 Bischoff, Stefan; Joas, Helen: MAS Mitarbeiterstudie Mitteldeutschland.
Gorlitz 2022

11 HDI Berufe-Studie 2024
www.berufe-studie.de/regionaler-vergleich/sachsen.html

12 Bischoff, Stefan; Joas, Helen: MAS Mitarbeiterstudie Mitteldeutschland.
Gorlitz 2022
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Zufriedenheit mit Vorgesetzten

e Waren 2020 noch 54 Prozent der befragten mitteldeutschen Arbeitnehmer mit
ihrem Vorgesetzten zufrieden, waren es 2022 59 Prozent.™

e 2023 gaben 47 Prozent der befragten Arbeitnehmer an, dass sie durch ihre
Vorgesetzten beruflich und persénlich (eher) gefordert werden, beispielsweise
durch Weiterbildungen. Dagegen berichteten 44 Prozent der Arbeitnehmer,
dass sie durch ihre Vorgesetzten (eher) nicht geférdert wurden.'

e Gleichzeitig berichteten Arbeitnehmer, die sich im Jahr 2023 durch Vorgesetzte
gefordert fiihlten, hdufiger, dass ihnen ihre berufliche Tatigkeit viel bedeute.™

Betriebliches Gesundheitsmanagement

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM) umfasst alle MaBnahmen, die
dazu geeignet sind, die korperliche und geistige Gesundheit der Beschaftigten zu
fordern. Es zielt auf die Fiihrung, die Unternehmenskultur, das Betriebsklima, die
Qualifikation sowie die Gestaltung der Arbeitsprozesse ab und erschopft sich da-
mit nicht allein in einer Riickenschule oder Massageanwendung. Um mithilfe von
BGM die bestmdglichen Resultate zu erzielen, sollten Sie zundchst auf Grundlage
der in Schritt 1 erstellten Bestandsaufnahme die Bedarfe in Ihrem Unternehmen
analysieren:

Bestandsaufnahme

e Krankheitsbedingte Fehlzeiten

e Altersstruktur

e Gefdhrdungsbeurteilung

e Arbeits- und Organisationsbedingungen

e Ergebnisse der Mitarbeiter- und Fiihrungskraftebefragungen

Die Ergebnisse dieser Bestandsaufnahme bilden den Rahmen, in dem sich die
Planung konkreter MaBnahmen in Ihrem Unternehmen bewegen sollte. Je nach
Ausgangslage kdnnen sich die Handlungsschwerpunkte unterscheiden.

13 Bischoff, Stefan; Joas, Helen: MAS Mitarbeiterstudie Mitteldeutschland.
Gorlitz 2022
14 HDI Berufe-Studie 2024

www.berufe-studie.de/regionaler-vergleich/sachsen.ntml
15 HDI Berufe-Studie 2024

www.berufe-studie.de/regionaler-vergleich/sachsen.ntml
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Betriebliches Gesundheitsmanagement - einfach erklart

Betriebliches Gesundheitsmanagement (BGM)

!

Arbeits- und Gesundheits-
schutz

Arbeitgeber - Pflicht
Arbeitnehmer - Pflicht

Y

Ansprechpartner:
Gesetzliche Unfall-
versicherungstrager

!

Betriebliches Eingliederungs-
management (BEM)

Arbeitgeber - Pflicht
Arbeitnehmer - freiwillig

Y

Ansprechpartner:
Gesetzliche Kranken-, Renten-
und Unfallversicherung

Y

Betriebliche Gesundheits-
forderung (BGF)

Y

Arbeitgeber - freiwillig
Arbeitnehmer - freiwillig

Y

Ansprechpartner:
Koordinierungsstelle fiir
Betriebliche Gesundheits-

(Berufsgenossenschaften und
Unfallkassen)

www.dguv.de

forderung
(www.bgf-koordinierungsstelle.de)
und Krankenkassen

Ohne gesunde Mitarbeiter - keine starken Unternehmen

Deutschland erlebte im Jahr 2023 erhebliche wirtschaftliche EinbuBen aufgrund
eines Rekordkrankenstands, wie aus einer Pressemitteilung des VFA hervorgeht."®
Die liberdurchschnittlich hohen Krankentage fiihrten zu betrachtlichen Produkti-
onseinbuBen, sodass die deutsche Wirtschaft um 0,3 Prozent schrumpfte, anstatt
um knapp 0,5 Prozent zu wachsen. Ohne den hohen Krankenstand hatte die deut-
sche Wirtschaft im Jahr 2023 etwa 26 Milliarden Euro zusétzlich erwirtschaftet.
Laut Gesundheitsreport der DAK-Gesundheit fehlte im Jahr 2023 jeder Beschaf-
tigte krankheitsbedingt im Durchschnitt 20 Tage im Job."” Der Krankenstand lag
bei 5,2 Prozent, wobei Atemwegserkrankungen wie Erkaltungen, Bronchitis und
Grippe die Hauptursachen waren. Zudem gab es einen Anstieg an psychischen
Erkrankungen, mit einem Wert von 5,5 Prozent im Jahre 2022 - dem hdchsten
Anteil seit Beginn der Analysen vor 25 Jahren. Zum Vergleich: Zwischen 2010 und
2022 bewegte sich der Krankenstand nur zwischen 3,7 und 4,2 Prozent.
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Deshalb sollten Sie es sich zum Ziel setzen, die Arbeitsfahigkeit und Gesundheit
Ihrer Mitarbeiter langfristig zu erhalten und zu fordern. Unterstiitzt werden Sie
dabei seitens des Gesetzgebers: In § 3 Nr. 34 EStG ist verankert, dass Ausgaben
von bis zu 600 Euro im Jahr pro Arbeitnehmer steuerfrei bleiben, sofern sie zum
ohnehin geschuldeten Arbeitslohn zusatzliche Leistungen des Arbeitgebers zur
Verbesserung des allgemeinen Gesundheitszustands und der betrieblichen
Gesundheitsforderung umfassen.

Die konkrete Ausgestaltung der Leistungen hinsichtlich Qualitat, Zweckbindung
und Zielgerichtetheit regeln 88 20 und 20a des SGB V. Krankenkassen sind darii-
ber hinaus dazu verpflichtet, Leistungen zur praventiven Gesundheitsférderung in
Betrieben zu erbringen und die Umsetzung in den Unternehmen zu begleiten.

16 Verband Forschender Arzneimittelhersteller e.V. (2024):
Rekordkrankenstand driickt Deutschland in die Rezession.
www.vfa.de/de/presse/pressemitteilungen/pm-002-2024-rekordkrankenstand-
drueckt-deutschland-in-die-rezession.html

17 DAK Gesundheit (2023): DAK-Gesundheitsreport 2023:
Gesundheitsrisiko Personalmangel - Arbeitswelt unter Druck.
www.dak.de/dak/unternehmen/reporte-forschung/gesundheitsreport-2023 34592
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Spezifische MaBnahmen

e Sport- und Bewegungsangebote

» Angebote zur Stressbewiltigung/Forderung der psychischen Gesundheit
e Beratungsangebote zum Umgang mit Sucht

e Erndhrungskurse und Erndhrungsberatung

e gesundheitsgerechte Mitarbeiterfiihrung

e Weiterbildung eigener Mitarbeiter zur Gesundheitsforderung

e betriebliche Krankenzusatzversicherung

Weitere Informationen finden Sie hier:

o Priventionsstelle Sachsen

e BGF-Koordinierungsstelle Sachsen

e Krankenkassen

 Berufsgenossenschaften/Unfallkassen

e Betriebliche Gesundheitsférderung - Checkheft fiir kleine und
mittlere Unternehmen (DIHK)

e Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA)

o Initiative Neue Qualitat der Arbeit (INQA)

o Deutsches Netzwerk fiir betriebliche Gesundheit

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung



Schritt 3 - Personal gewinnen

Planung der Ausschreibung

Offene Stellen zu besetzen, kostet Zeit - oft mehr, als einem lieb ist. Und ob lber-
haupt Bewerbungen eingehen, bleibt ungewiss. Kommt lhnen das bekannt vor?
Sie sind damit nicht allein: Laut dem Fachkraftemonitoring der sédchsischen Kammern
2024 bleiben 45 Prozent aller offenen Stellen ldnger als sechs Monate unbesetzt.
Besonders betroffen sind kleinere Unternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitern -

sie haben deutlich groBere Schwierigkeiten, geeignetes Personal zu finden.'® Zur Broschiire:
Denn der Arbeitsmarkt hat sich verandert: Heute kdnnen sich Bewerber mit .Fachkraftesituation
gefragtem Profil ihren Arbeitgeber aussuchen. Sie entscheiden sich fiir das Unter- in der Sdchsischen
nehmen, das am besten zu ihren Werten, Erwartungen und Lebensumstanden Wirtschaft.

passt. Wie kdnnen Sie sich als Arbeitgeber auf diese neue Realitat einstellen? Monitoring 2024."

Und welche Voraussetzungen sollten Sie bereits im Vorfeld kldren, um gezielt
passende Bewerber anzusprechen?

Im Folgenden erhalten Sie einige wichtige Hinweise, wie Sie sich als attraktiver
Arbeitgeber positionieren kdnnen.

Personalbedarf langfristig planen

o Erarbeitung von Planen fiir die Geschaftsentwicklung
¢ Analyse der Altersstruktur im Unternehmen
e Berlicksichtigung der Fluktuation im Unternehmen

Team vorbereiten und am Prozess beteiligen

¢ Aufgabenverteilung klaren

¢ Aufgabendnderungen festschreiben

» Bedarfe mit Mitarbeitern/Teamleiter besprechen

e Bedarf an Rdumlichkeiten und Arbeitsmitteln kldren

Anforderungen an die Bewerber klar formulieren
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¢ Fachliche und soziale Qualifikationen auffiihren
e @gf. Flihrungsaufgaben benennen
e Zwingend notwendige Berufserfahrungen darstellen

Attraktivitat des Unternehmens kennen und herausstellen

o Arbeitgeberattraktivitdt herausstellen: Angebote zur Gesunderhaltung,
Familienfreundlichkeit, Arbeitszeitregelungen etc.

¢ Vergleich zu Mitbewerbern am Markt kennen

e Kultur im Unternehmen aufzeigen

¢ Weiterentwicklungsmoglichkeiten und Aufstiegschancen kommunizieren

18 Die sachsischen Industrie- und Handelskammern (2024):
Fachkraftesituation in der Sdchsischen Wirtschaft. Monitoring 2024.

www.ihk.de/blueprint/servlet/resource/blob/6270666/48b0258d216c2dca3 1
33fd019d77692b/ergebnisse-des-fachkraeftemonitorings-2024-data.pdf
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Gesamt

Industrie

Bau

Handel

Dienstleistungen

Handwerk

Bewerbersituation kennen

e Zielgruppen definieren
e Notwendige Personlichkeitsprofile der Bewerber formulieren
e Anforderungen der Bewerber kennen

Stellenangebot fiir die Zielgruppe interessant und spezifisch ausschreiben

e Zielgruppengenaue Kommunikationskanale wahlen
e Stellenausschreibung zielgruppenspezifisch formulieren

Bewerbungsmanagement einfiihren

e Bestmdgliche Bewerberbetreuung etablieren
 Zeitnahe Riickmeldung (Zusage und Absage) gewahrleisten

Neue Zielgruppen in den Blick nehmen

In Sachsen zeigt sich seit vielen Jahren ein kritischer Fachkraftemangel in vielen
Branchen. Dadurch féllt den Unternehmen die Besetzung offener Stellen in den
betroffenen Branchen immer schwerer. Es lohnt sich daher, die verschiedenen
Zielgruppen genauer in den Blick zu nehmen. Zwar ist die Fachkraftellicke im
Vergleich zu 2022 geringfligig geschrumpft, sie bleibt aber weiterhin groB.

Betriebe mit offenen Stellen
Anteile der Unternehmen (Mehrfachnennung méglich)

57 % W 2024
W 2022

67 %

65 %

50 %

52 %

58 %

Prozent 0 10 20 30 40 50 60 70

Quelle: Die Sachsischen Industrie- und Handelskammern, Fachkraftemonitoring 2024

80

Wichtig ist dabei, den gewlinschten Adressatenkreis bereits in der Stellenausschrei-

bung bewusst anzusprechen und ggf. seine Besonderheiten zu beriicksichtigen.
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STICHWORT: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz (AGG) >(oY.
Beachten Sie bei der Ausschreibung von Stellen die gesetzlichen Rahmenbedingun- ﬁ
gen. Stellenanzeigen miissen neutral ausgeschrieben werden. Es darf niemand auf-

grund seines Geschlechts, Alters, der Herkunft oder weiterer individueller Merkmale
diskriminiert werden. Das AGG schafft einen rechtlichen Rahmen fiir Chancengleich-

heit und fairen Umgang - sowohl im Berufsleben als auch im Alltag.

Studienabbrecher verfiigen trotz fehlenden Abschlusses hdufig liber wertvolle
Fahigkeiten und Kenntnisse. Gewinnen Sie diese engagierten jungen Menschen
fiir eine Ausbildung oder ein duales Studium in lhrem Unternehmen. Bieten Sie
ihnen eine neue Perspektive - und damit neue Motivation.

Die Ausbildungsberater der IHKs unterstiitzen Sie gerne bei allen Fragen rund um
das Thema Ausbildung. Auch der Kontakt zu den Career Services der jeweiligen
Hochschulen kann hilfreich sein.

Die Zielgruppe der Quereinsteiger zeichnet sich haufig durch eine hohe Lern-
bereitschaft aus. Zu ihr zdhlen unter anderem Studienabbrecher, Personen ohne
formalen Berufsabschluss, aber mit relevanter Berufserfahrung, Menschen mit
abgebrochener Ausbildung, Mitarbeiter mit im Ausland erworbenen, in Deutsch-
land nicht anerkannten Abschliissen sowie arbeitslose Personen - mit oder ohne
Berufsabschluss bzw. Berufserfahrung.

Was diese Gruppe besonders auszeichnet, ist ihre hohe Motivation, Flexibilitat
und der reiche Schatz an personlichen Erfahrungen. Diese Faktoren kénnen bei
der Personalauswahl ebenso entscheidend sein wie klassische Qualifikationen.
Ein klarer Hinweis in der Stellenanzeige, dass auch Menschen mit unkonven-
tionellen Lebensldufen, Briichen oder Umwegen ausdriicklich willkommen sind,
signalisiert Offenheit und spricht gezielt Bewerber auf der Suche nach einer
beruflichen Neuorientierung an.

Sie kdnnen flexible Arbeitszeiten anbieten oder mit Familienfreundlichkeit
punkten?

Dann nehmen Sie doch gezielt Mitarbeiter in den Blick, die planen, eine Familie

zu griinden. Schritt 2 in dieser Broschiire gab lhnen bereits einen Einblick in ver-
schiedene Angebote und vermittelte Ihnen dariiber hinaus, mit welchen Aspekten
Sie die Familienfreundlichkeit in Inrem Unternehmen etablieren kénnen. In puncto
Familienfreundlichkeit muss es nicht zwingend ein Siegel oder Zertifikat sein. Im
ersten Schritt kdnnen Sie in lhren Stellenanzeigen bspw. neutrale Jobbezeichnungen
(z. B. Fachkraft) nutzen und auf konkrete Angebote Ihres Unternehmens hinweisen.
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Frauen, insbesondere mit Migrationshintergrund

Fachkraftemangel tritt besonders haufig in Berufen auf, die stark von gesellschaft-
lichen Geschlechterklischees geprdgt sind. Gerade in Bereichen, die traditionell als
.mannlich" gelten, ist es daher besonders wichtig, gezielt Frauen anzusprechen und
fiir diese Berufe zu gewinnen. Doch auch in anderen Berufsfeldern kdnnen Frauen
maBgeblich dazu beitragen, den Fachkrdftemangel in Deutschland zu mildern. Sie
stellen ein bedeutendes Fachkraftepotenzial dar, das bislang oft ungenutzt bleibt -
nicht zuletzt, weil viele Frauen aufgrund der Betreuung kleiner Kinder Iangere
Erwerbspausen einlegen oder in Teilzeit arbeiten. Um dieses Potenzial besser zu
nutzen, braucht es flexible Arbeitszeitmodelle, eine bessere Vereinbarkeit von
Familie und Beruf sowie verlassliche Kinderbetreuungsangebote.

Mehr Infos unter:
www.iwkoeln.de
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Weitere Infos unter:
https://statistik.

arbeitsagentur.de/

Die sdchsischen Arbeitslosen-Zahlen aus dem Jahr 2024 zeigen ein hohes
Frauenpotenzial insbesondere bei auslandischen Personen

Die folgenden Zahlen stammen aus dem Datenbestand der Bundesagentur fiir
Arbeit flr den Zeitraum Januar bis Dezember 2024."

e 140.360 arbeitslos gemeldete Personen insgesamt, davon 61.430 Frauen und
78.930 Ménner, also eine Frauenquote von 44 Prozent

e Darunter: 35.560 auslandische Personen, 17.710 Frauen und 17.850 Manner,
somit eine Frauenquote von 50 Prozent

e Darunter: 104.790 deutsche Personen, 43.710 Frauen und 61.080 Manner,
also eine Frauenquote von 42 Prozent

Interessant: Bei den auslandischen arbeitslos gemeldeten Personen macht die
Gruppe der 55-Jahrigen und alter nur 14 Prozent aus, bei den deutschen sind das
32 Prozent (unabhingig vom Geschlecht).

STICHWORT: Teilhabechancengesetz

Unternehmen, die Personen einstellen, die zuvor mehr als sechs Jahre SGB-II-
Leistungen bezogen haben, kénnen fiir diese Beschaftigungsverhaltnisse einen
Lohnkostenzuschuss erhalten. In den ersten beiden Jahren wird dabei der Mindest-
bzw. Tariflohn zu 100 Prozent gefdrdert. In den darauffolgenden drei Jahren
reduziert sich die Forderung jahrlich um jeweils 10 Prozentpunkte.

Auch fiir die Einstellung von Personen, die langer als zwei Jahre arbeitslos waren,
ist eine finanzielle Férderung madglich: Im ersten Jahr eines auf mindestens zwei
Jahre angelegten Arbeitsverhaltnisses betrdgt der Zuschuss 75 Prozent des regel-
maBig gezahlten Lohns, im zweiten Jahr 50 Prozent.

Zusatzlich werden die ehemals Langzeitarbeitslosen durch ein individuelles
Coaching beim Wiedereinstieg in das Berufsleben begleitet.

Indem Unternehmen die Sichtbarkeit von Frauen erhéhen, schaffen sie wichtige
Vorbilder, die anderen Frauen den Weg ebnen - insbesondere in noch manner-
dominierten Berufsfeldern. Jetzt sind Unternehmen gefordert, gezielte Angebote
zu entwickeln und diese klar zu kommunizieren. Das Potenzial ist enorm. Zeigen
Sie bereits in |hrer Rekrutierung, dass Ihr Unternehmen diese Bediirfnisse versteht
und Frauen ausdriicklich willkommen heifBt.

19 Bundesagentur fiir Arbeit (2024): Migration und Arbeitsmarkt.
statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/
Migration-Zuwanderung-Flucht/Migration-Zuwanderung-Flucht-Nav.html
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Familienfreundlichkeit und eine ausgewogene Work-Life-Balance sind fiir viele
Bewerber zentrale Entscheidungskriterien bei der Jobwahl.

Um die ausgeschriebene Stelle insbesondere fiir Frauen mit Migrationshintergrund
attraktiver zu machen, empfiehlt es sich, die Anzeige auch in fremdsprachigen
Medien oder in mehreren Sprachen zu verdffentlichen - insbesondere dann, wenn
bestimmte Sprachkenntnisse fir die Tatigkeit von Vorteil sind oder zur Arbeits-
sprache gehdren.

Wichtig dabei ist, die deutschsprachige Stellenanzeige so zu gestalten, dass sie
auch fiir Menschen ohne Deutsch als Muttersprache gut verstandlich ist. Ver-
wenden Sie eine klare, einfache Sprache und formulieren Sie die Anforderungen
realistisch - orientiert an den Aufgaben und den erforderlichen Qualifikationen.

Altere Mitarbeiter

In der gesetzlichen Rentenversicherung wurden die Hinzuverdienstmdéglichkeiten
bei vorzeitigen Altersrenten und Erwerbsminderungsrenten zum 1. Januar 2023
grundlegend reformiert. So entfallt die Hinzuverdienstgrenze bei vorgezogenen
Altersrenten. Bei Erwerbsminderungsrenten wird die Hinzuverdienstgrenze deut-
lich angehoben von 6.300 auf 17.823,75 Euro brutto jahrlich. Auf diese Weise
sollen die finanziellen Anreize zur Erwerbstatigkeit dlterer Menschen erhdht
werden. Bei Rentnern, die die Regelaltersgrenze erreicht haben, dndert sich nichts.
Sie dlirfen ohnehin unbegrenzt hinzuverdienen.

Gerade im Onboarding-Prozess neuer Mitarbeiter und Auszubildender kénnen
Mitarbeiter, die bereits das Rentenalter erreicht haben, eine wichtige Rolle
spielen. Im Rahmen eines Teilzeitvertrages konnen diese Wissenstrager wichti-

ge Informationen liber Prozesse und Abldufe weitergeben, als Ansprechpartner
zur Verfligung stehen, wenn andere Kollegen im Tagesgeschaft gebunden sind,
und auch betriebsspezifische Schulungen libernehmen. Gerade fiir Personen mit
Migrationshintergrund kann der Betrieb liber diese dlteren Kollegen auch Hilfe bei
Behdrdengdngen anbieten.

Menschen mit Behinderung

Arbeitgeber sollten sich bei Bewerbungen von Menschen mit Behinderung nicht
von rechtlichen Vorgaben abschrecken lassen. Zahlreiche Beispiele aus unter-
schiedlichen Branchen zeigen: Inklusion funktioniert. Viele Menschen mit
Behinderung streben eine langfristige Beschaftigung auf dem ersten Arbeitsmarkt
an. Sie kennen ihre individuellen Vermittlungshemmnisse, sind hochmotiviert und
bringen groBBes Engagement mit.

Eine wichtige Unterstlitzung bietet dabei die Einheitliche Ansprechstelle fir
Arbeitgeber (EAA). Sie begleitet Unternehmen bei allen Fragen rund um Inklusion
und informiert ber vielféaltige Férdermoglichkeiten.

Alle Zielgruppen im Blick?

e Studierende

¢ Quereinsteiger

e Frauen mit und ohne Migrationshintergrund
« Eltern/Familien

o Altere Menschen

¢ Menschen mit Behinderung

« Internationale Fachkrafte (siehe S. 36)

o Gefliichtete (siehe S. 36)

m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung

Lesen Sie hier mehr
tber die EAA:
eaa-sachsen.de

Mehr Infos zu den
Zielgruppen:
www.kofa.de/

mitarbeiter-finden/
zielgruppen
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Internationale Fachkrafte

Internationale Fachkrafte sind bereits in vielen Unternehmen tatig. Auslandische
Studierende konnen Sie durch Praktika, Ferienjobs oder Abschlussarbeiten schon
wahrend des Studiums fiir Inr Unternehmen begeistern. Der Career Service der
jeweiligen Hochschule unterstiitzt Sie gern bei der Kontaktaufnahme.

Ihre Mitarbeiter kénnen bei Bedarf auch auf Englisch oder in einer anderen
Sprache kommunizieren? Nutzen Sie diesen Vorteil und konzentrieren Sie sich
bei mdglichen Bewerbern aus dem Ausland auf die fachlichen Kenntnisse.

Die Erweiterung der Deutschkenntnisse kann in einem solchen Fall auch berufs-
begleitend erfolgen.

Gefliichtete am Arbeitsmarkt

Der Arbeitsmarktzugang nach Asylstatus (Stand 04/2025)

Asylstatus Zugang zum Arbeitsmarkt

Asylberechtigter und freier Zugang zum Arbeitsmarkt fiir die Dauer
Kontingentgefliichteter ihrer Aufenthaltserlaubnis

Asylbewerber in einer nach sechs Monaten mit Zustimmung der
Aufnahmeeinrichtung Auslanderbehdrde (Arbeitserlaubnis)
Asylbewerber auBerhalb nach drei Monaten mit Zustimmung der

von Aufnahmeeinrichtungen  Auslénderbehdrde (Arbeitserlaubnis)

Geduldeter mit Zustimmung der Auslanderbehorde
(Arbeitserlaubnis)

§ 60a AufenhG regelt die voriibergehende Aussetzung der Abschiebung (Duldung)
aus tatsachlichen oder rechtlichen Griinden (z. B. weil eine Abschiebung aktu-
ell nicht méglich ist). Das heiBt: Auch Personen aus sicheren Herkunftsstaaten
kénnen unter bestimmten Voraussetzungen eine Duldung erhalten (z. B. wegen
Krankheit, fehlender Reisedokumente, bei Ausbildung etc.).

Allerdings gilt fiir Personen aus sicheren Herkunftsstaaten eine héhere Hiirde, da
in der Regel keine Schutzgriinde angenommen werden.

Generelle Arbeitsverbote gelten fiir Personen aus sicheren Herkunftsstaaten
(Albanien, Bosnien und Herzegowina, Ghana, Georgien, Kosovo, Moldau, Nord-
mazedonien, Montenegro, Senegal sowie Serbien) und fiir Personen, die ihre
Identitat nicht nachweisen konnten oder bei der Beschaffung nicht mitwirken

(8 60 Abs. 6 AufenthG).

Beschaftigungsduldung

Gefliichtete, die bis 31.12.2022 in die Bundesrepublik eingereist sind und seit
12 Monaten im Besitz einer Duldung sind sowie seit 12 Monaten einer sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigung nachgehen, die den Lebensunterhalt
sichert, kdnnen eine 2,5-jahrige Duldung fiir die Weiterbeschaftigung erhalten.
Im Anschluss kdnnen sie dann bei Erfiillung aller Voraussetzungen eine Aufent-
haltserlaubnis beantragen.

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung



Ausbildungsduldung und Aufenthaltserlaubnis zur Berufsausbildung fiir
ausreisepflichtige Auslander

Wer bereits wahrend des noch laufenden Asylverfahrens oder als Inhaber einer
Duldung eine Ausbildung beginnt, kann diese mit der Ausbildungsduldung bzw.
der Aufenthaltserlaubnis zur Berufsausbildung fiir ausreisepflichtige Auslander
beenden. Die 3+2 Regelung ermdglicht es geduldeten Fliichtlingen, wahrend einer
Berufsausbildung in Deutschland zu bleiben und anschlieBend fiir mindestens
zwei Jahre in ihrem erlernten Beruf zu arbeiten.

Spurwechsel fiir Asylbewerber

Personen, die vor dem 29. Marz 2023 nach Deutschland eingereist sind und ihren
Asylantrag zuriickgenommen haben, kdnnen unter bestimmten Voraussetzungen
einen Aufenthaltstitel als Fachkraft beantragen. Erforderlich ist, dass ihre im
Ausland erworbenen Berufs- oder Hochschulabschliisse in Deutschland anerkannt
sind.

Chancen-Aufenthaltsrecht (§ 104c AufenthG)

Seit dem 31. Dezember 2022 und voerst bis zum 31. Dezember 2025 bietet das

Chancen-Aufenthaltsrecht nach § 104c AufenthG eine neue Mdglichkeit fiir Perso-

nen mit Duldungsstatus, eine langfristige Perspektive in Deutschland aufzubauen.

Die Regelung gewdahrt eine befristete Aufenthaltserlaubnis fiir 18 Monate, die

nur von Personen beantragt werden kann, die sich aktuell im Status der Duldung

befinden.

Voraussetzung flr den Erhalt dieser Aufenthaltserlaubnis ist, dass die betreffende

Person:

e sich seit mindestens fiinf Jahren ununterbrochen geduldet, gestattet oder
erlaubt in Deutschland aufhilt,

¢ nicht erheblich strafféllig geworden ist und

e sich zur freiheitlichen demokratischen Grundordnung bekennt.

Ziel des Chancen-Aufenthaltsrechts ist es, langjahrig Geduldeten eine aufent-
haltsrechtliche Perspektive zu eréffnen und ihnen eine Chance zu geben, die not-
wendigen Voraussetzungen flir einen dauerhaften Aufenthalt zu erlangen. Gelingt
dieser Ubergang in ein Bleiberecht nicht, endet die Aufenthaltserlaubnis nach

18 Monaten - und der bisherige Duldungsstatus tritt wieder in Kraft.

Zur Einordnung:
e § 253 AufenthG richtet sich an gut integrierte Jugendliche und junge Erwachsene.
e §25b AufenthG betrifft langjahrig Geduldete mit nachhaltiger Integration.

Gleichzeitig wurden mit Einflihrung des Chancen-Aufenthaltsrechts auch
bestehende Bleiberechtsregelungen verbessert:

e Junge, gut integrierte Menschen konnen bereits nach drei Jahren Aufenthalt
(statt bisher vier) und bis zum vollendeten 27. Lebensjahr eine Aufenthalts-
erlaubnis nach § 25a AufenthG erhalten.

e Besonders integrierte Geduldete kdnnen kiinftig bereits nach sechs Jahren ein
dauerhaftes Bleiberecht nach § 25b AufenthG erhalten — oder schon nach vier
Jahren, wenn sie mit ihren minderjahrigen Kindern in hauslicher Gemeinschaft
leben.

Fordermoglichkeiten bei der Beschaftigung von Gefliichteten

Das Netzwerk ,Unternehmen integrieren Fliichtlinge" bietet einen Uberblick zu
den finanziellen Hilfen der Bundesagentur fiir Arbeit:
www.unternehmen-integrieren-fluechtlinge.de/aktiv-werden/
foerdermoeglichkeiten-fuer-unternehmen-und-gefluechtete/

= m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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Bevdlkerung mit Migrationshintergrund
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Gesetz zur Weiterentwicklung der Fachkréafteeinwanderung

Mit der Novellierung des Fachkrifteeinwanderungsgesetzes (FEG) traten seit
November 2023 neue Regelungen in Kraft. Ziel des Gesetzgebers ist der
erleichterte Zuzug von Fachkraften nach Deutschland.

Im Wesentlichen gibt es drei Moglichkeiten fiir die Fachkrafteeinwanderung
nach Deutschland. (Weiterfiihrende Informationen finden Sie hier:
www.make-it-in-germany.com).

1. Fachkriftesaule
Die Einreise zur Erwerbsmigration mit anerkanntem Berufsabschluss sowie
Arbeitsvertrag bleibt das zentrale Element der Fachkrafteeinwanderung.

Wichtigste Neuregelungen
e Personen mit in Deutschland anerkannter Qualifikation sollen zukiinftig jede

|
600

qualifizierte Beschaftigung im nichtreglementierten Bereich ausiiben diirfen -

das betrifft die IHK-Berufe.

e Die Vorrangpriifung bei Einreise zur Aufnahme einer Ausbildung wird abge-
schafft.

 Die Niederlassungserlaubnis (dauerhafte Aufenthaltserlaubnis) soll kiinftig
bereits nach drei statt vier Jahren erteilt werden.

20 Bundesinstitut fiir Bevélkerungsforschung (2024):
Die Bevdlkerung mit Migrationshintergrund neu entdecken.
www.bib.bund.de/Publikation/2024/pdf/Die-Bevoelkerung-mit-Migrations-
hintergrund-neu-entdecken.pdf? blob=publicationFile&tv=2
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» Bei Vorliegen bestimmter Voraussetzungen (Arbeitsplatzangebot, Deutsch-
kenntnisse auf Niveaustufe A2) wird die Einreise zur Durchfiihrung der
Qualifikationsanalyse fiir sechs Monate ermdglicht.

¢ Die Anerkennungspartnerschaft erméglicht es Unternehmen zudem, Kompeten-
zen vor Ort besser einzuschatzen und entsprechend anpassen zu lassen.

e Bei der Einreise mit teilweiser Gleichwertigkeit der Qualifikation bleiben
nunmehr drei statt nur zwei Jahre Zeit, die volle Anerkennung nachzuholen.

2. Erfahrungssaule

Die Einreise zur Erwerbsmigration in nichtreglementierte Berufe ohne vorherige

formale Anerkennung in Deutschland ist unter folgenden Voraussetzungen

moglich:

¢ Mindestens zweijahrige - in den letzten fiinf Jahren - erworbene Berufserfah-
rung in dem Beruf, der ausgelibt werden soll.

¢ Im Herkunftsland mindestens zweijahriger Berufsqualifikation mit anerkann-
tem Abschlusss oder Hochschulabschluss (eine Anerkennung in Deutschland ist
nicht erforderlich).

¢ Es missen ein konkretes Arbeitsplatzangebot sowie ein Gehalt von mindestens
45 Prozent der Beitragsbemessungsgrenze (2025: 43.470 Euro pro Jahr) der
allgemeinen Rentenversicherung vorliegen.

3. Potenzialsaule

Zweck der Potenzialsdule ist es, einen Aufenthaltstitel zu schaffen, der es
ermdglicht, in Deutschland eine Arbeitsstelle zu suchen, indem Probearbeiten
oder Nebenbeschaftigungen angeboten werden. Hierflir wird eine sogenannte
.Chancenkarte" befristet fiir ein Jahr erteilt, wenn entweder eine vollstandige
Anerkennung der Qualifikationen vorliegt oder mindestens sechs Punkte erreicht
werden.

Auswahlkriterien zur Punktevergabe:
¢ Qualifikation

¢ Deutsch- und Englischkenntnisse
e Berufserfahrung

e Deutschlandbezug

e Alter

¢ Lebens- oder Ehepartner

Weitere Voraussetzungen:

¢ Deutschkenntnisse mindestens auf dem Niveau A2

¢ Eine mindestens zweijahrige anerkannte Berufsqualifikation im Herkunftsland
¢ Nachweis der Sicherung des Lebensunterhalts

Weitere wichtige Neuerungen:

¢ Westbalkanregelung
Die sogenannte Westbalkan-Regelung wird entfristet, und das Kontingent wird
verdoppelt. Ab sofort diirfen jahrlich bis zu 50.000 Staatsangehdrige aus den
sechs Westbalkanstaaten (Albanien, Bosnien und Herzegowina, Kosovo, Mon-
tenegro, Nordmazedonien und Serbien) nach Deutschland einwandern.?' Diese
Personen kdnnen ohne Nachweis einer beruflichen Qualifikation jede Art von
Beschéaftigung in Deutschland aufnehmen.

21 Beachten Sie aber, dass im Koalitionsvertrag zwischen CDU/CSU und SPD
verabredet ist, das Kontingent der Westbalkan-Regelung auf 25.000
Zustimmungen zu Aufenthaltstiteln zu begrenzen. Mit Stand Mai 2025 ist
dieses Vorhaben aber noch nicht umgesetzt.

= m IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung
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e Blaue Karte EU
Die Mindestgehaltsschwelle fiir die Erteilung der Blauen Karte EU fiir Fach-
krafte wird auf 50 Prozent (bei Engpassberufen auf 48,3 Prozent) der jahrlichen
Beitragsbemessungsgrenze in der allgemeinen Rentenversicherung abgesenkt.

e Asylbewerberregelung
Asylbewerber, die vor dem 29. Marz 2023 eingereist sind und entweder eine
entsprechende Qualifikation sowie ein Arbeitsplatzangebot haben oder sich
bereits in einem Arbeitsverhdltnis befinden, kénnen ihren Asylantrag zurlick-
nehmen und, sofern sie die Voraussetzungen dafiir erfiillen, eine Aufenthalts-
erlaubnis als Fachkraft beantragen - ohne zuvor ausreisen und ein Visum-
verfahren durchlaufen zu mussen.

e Familiennachzug
Inhaber einer Blauen Karte EU, einer (Mobilen) ICT-Karte oder eines anderen Auf-
enthaltstitels wie die Beschaftigung als leitender Angestellter, (Gast-) Wissen-
schaftler, Lehrkraft o. A., konnen auch die Eltern eine Aufenthaltserlaubnis zum
Zweck des Familiennachzugs erhalten. Dies gilt auch fiir die Schwiegereltern,
wenn der Ehepartner dauerhaft in Deutschland lebt.

EXKURS: Sprachforderung

Sowohl die allgemeine wie die berufsbezogene Deutschsprachforderung
werden vom Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF) koordiniert und
durchgefiihrt. Die Ressortzustdndigkeiten sind allerdings auf das Bundesministe-
rium des Innern und fiir Heimat (BMI) und das Bundesministerium fiir Arbeit und
Soziales (BMAS) aufgeteilt. Wahrend das BMI fiir die allgemeine Sprachférderung
bis Sprachniveau B1 zustindig ist (Integrationskurse), liegt die Férderung der
berufsbezogenen Sprachkurse in der Ressortzustandigkeit des BMAS.

Begriffsklarung
Ein Integrationskurs (bestehend aus Sprachkurs und Orientierungskurs) hilft
dabei, sich in Deutschland zurechtzufinden: Die Inhalte sind neben der deutschen

Sprache Geschichte, Kultur und Rechtsordnung.

Die Berufssprachkurse sind ein Sprachlernangebot fiir Menschen mit Migrations-
hintergrund, die ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessern wollen.

Die Job-Berufssprachkurse (Job-BSK) sind konkret arbeitsplatzbezogene, flexible
Sprachkurse mit kurzer Laufzeit, die maBgeschneidert fiir die Bed{rfnisse von
Beschaftigten und Betrieben sind und vor allem durch praxisbezogene Lernerfolge
motivieren.
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_ Berufssprachkurse Job-Berufssprachkurse

Teilnehmer Beschéftigte, Arbeitssuchende Beschéftigte, Personen in
arbeitsmarktvorbereitender MaBnahme

Voraussetzungen Abgeschlossener Integrationskurs oder | Sprachniveau A2,
Sprachniveau B1 mindestens 3 Teilnehmer

Inhalt Basiskurse (brancheniibergreifende konkret arbeitsplatzbezogene,
Deutschkenntnisse) und Spezialkurse | flexible Sprachkurse mit kurzer Dauer
(geteilt nach sozialen Berufen und (100-150 UE 2 45 min)
technisch/kaufmannischen Berufen)

Kosten Kostenlos bei niedrigem Einkommen Kostenlos bei niedrigem Einkommen
(bis 20.000 Euro) (bis 20.000 Euro)

Anmeldung Uber den Arbeitgeberservice der Uber den Arbeitgeberservice der

Agentur fiir Arbeit bzw. das BAMF Agentur fiir Arbeit bzw. das BAMF
direkt deufoe.berlin@bamf.bund.de direkt BSK.berlin@bamf.bund.de

Bedarfsmeldewege

Beschaftigen Sie Personen mit Sprachférderbedarf und méchten Sie diese unter-
stlitzen? Dann gibt es die Bedarfsmeldewege A und B:

B B

Beschaftigung mit Leistungsbezug
(Leistungen aus SGB Il oder SBG I11)

v !

Voraussetzungen fiir A und B

pe00000 + vy

Beschéaftigung ohne Leistungsbezug

mindestens 3 Teilnehmer, aus einem oder mehreren
ideal 7 Teilnehmer Unternehmen derselben Branche
v v o
=
Arbeitgeberservice der Bundesamt flir Migration und =
Bundesagentur flir Arbeit Fliichtlinge S
www.arbeitsagentur.de/ www.bamf.de/JobBSK 4
unternehmen/arbeitgeber-service
A I
e, Ve v

Die Organisation der Job-BSK
erfolgt durch das Bundesamt fiir
Migration und Flichtlinge.

Korrespondenz zwischen BAMF
: und zusténdiger Arbeitsverwaltung

Eine Forderung der Teilnahme am Job-BSK mit weniger als 3 Teilnehmern ist nicht
vorgesehen.
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TIPP:

Hier finden Sie die vom BAMF zugelassenen Sprachkurstrager:
www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Integration/Berufsbezsprachf-ESF-BAMF/
BSK-Rechtsgrundlagen/liste-berechtigte-traeger.ntml?nn=282388

Neben den geforderten Sprachkursen durch das BAMF offerieren die
Goethe-Institute Deutschkurse:
www.goethe.de/ins/de/de/kur/typ.html#anchor-i6626990

Je nach Region bieten die kommunalen Welcome Center in den Landkreisen und
kreisfreien Stadten Informationen zur Sprachférderung vor Ort an. Fiir eine erste
Beratung konnen Sie sich gern an lhre IHK wenden.
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Personalsuche effektiv platzieren

Die Personalsuche und -beschaffung erfordert besonders bei kleineren Unter-
nehmen ohne eigenes Personalmanagement einen hohen Einsatz an Ressourcen -
entweder bei lhnen als Verantwortungstrager selbst oder bei lhren Assistenten.

Neben den klassischen Kanalen wie geschalteten Stellenanzeigen erdffnet Ilhnen
die Digitalisierung im Bereich der Mitarbeiterrekrutierung neue, moglicherweise
besser geeignete Wege, um auf offene Stellen aufmerksam zu machen.
Entsprechend |hrer Zielgruppe kann es daneben ratsam sein, Ihr Stellengesuch
zielgenau zu platzieren oder auf die Hilfe externer Experten bei der Suche nach
neuen Mitarbeitern zurlickzugreifen.

Eine wichtige Ressource bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter sind hdufig die
bereits vorhandenen Beschéftigten. Einer Befragung des Instituts fir Arbeits-
markt- und Berufsforschung zufolge wurden 30 Prozent der Stellen (iber eigene
Beschéftigte und personliche Kontakte vergeben.? Dies zeigt, wie wichtig ein
gutes Unternehmensklima fiir die Bereitschaft Ihrer Mitarbeiter ist, Sie als Arbeit-
geber im eigenen Umfeld - etwa bei Familienmitgliedern, Freunden oder Bekann-
ten - weiterzuempfehlen.

22 Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2024):
IAB-Stellenerhebung 1/2024.
www.iab-forum.de/iab-stellenerhebung-1-2024-10-prozent-weniger-
offene-stellen-als-vor-einem-jahr/
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Erfolgreiche Rekrutierungswege hiangen von der gesuchten Qualifikation ab
Anteil der Unternehmen, die erfolgreich PersonalbeschaffungsmaBBnahmen nutzen
(nach Bewerbergruppen)

Azubis Un-/Angelernte Facharbeiter/Gesellen Techniker/Meister Akademiker
Empfehlungen/Referenzen 3800 40 9% 560 5000 5000
Online-Stellenportale 440 1 46% | 56% 590 590
Eigene Internetseite 47% 37% 510 4909 1 47%
Soziale Netzwerke 479 399% 1 429 1 36 %1 34 %/
Anbieten von Praktikumsplatzen 64 % - 1d0/o SI % b % 1' %
Vermittlung Agentur fiir Arbeit und Jobcenter 28 % 460% | 36% | 190 16 %
Stellenanzeige regionale/iiberregionale Presse 240 30 %)| 32 %] 231 2000
Regelm. Kontakt zu Schulen/Hochschulen 429% 13 % 6 % i oo 3300
Messen in Prasenz 37% | 10 % 10 % i % 18 o
Ausbildung von Lehrlingen/BA-Studenten 1980 18lon 28 9%
Abwerbung aus anderen Unternehmen 1% 5 %% 20000 210 225
Nutzung von Zeitarbeitsfirmen 27 % 7% b % b %
Personalberatung/kommerz. Stellenvermittl. 55 0 9 % 13 % 1980 250
Digitale Messeformate 9% 13 % 6 % g % 8 %

Quelle: Die Sachsischen Industrie- und Handelskammern, 2024 2

Matchingprojekt Hand in Hand for international Talents oW HAN,
¢§~ll/<%
In diesem Projekt werden qualifizierte Fachkrafte mit Berufserfahrung durch die s n
Bundesagentur fiir Arbeit und die Auslandshandelskammern in Brasilien, Indien, 7/"\§,05
Vietnam und den Philippinen rekrutiert und mit deutschen Unternehmen zusam- '94:47. <V
mengebracht. foNA-

Angebot an die Unternehmen

e Vermittlung von Fachkraften mit Sprachkenntnissen, Berufsausbildung und
Anerkennung in den Bereichen Hotellerie, Gastronomie, Metall, Mechatronik,
Elektro und IT

e Unkomplizierte Einsicht der Fachkrafteprofile auf der Webseite der
IHK Service GmbH**

e Begleitung durch den gesamten Einwanderungsprozess: Von der Vorbereitung
in den Drittstaaten iber das berufliche Anerkennungs- und das Visaverfahren
bis hin zur (Verweis-)Beratung zur betrieblichen und gesellschaftlichen
Integration in Deutschland

e Personliche Fachberatung im Projekt durch die Industrie- und Handelskam-
mern und Arbeitgeberservices der Agentur flr Arbeit.

Mehr Infos zu
Hand in Hand for
international Talents
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lhr Kostenbeitrag

Unternehmen zahlen eine Pauschale pro Fachkraft. Die Hohe der Pauschale hdngt
von der BetriebsgréBe ab und ist erst mit Arbeitsbeginn der Fachkraft zu zahlen:
o Kleinst- und Kleinunternehmen (bis 49 Mitarbeiter): 2.900 Euro zzgl. USt.

o MittelgroBe Unternehmen (50-249 Mitarbeiter): 3.400 Euro zzgl. USt.

o GroBunternehmen (250-999 Mitarbeiter): 4.400 Euro zzgl. USt.

o GroBunternehmen (ab 1.000 Mitarbeiter): 5.400 Euro zzgl. USt.

23 Die Sachsischen Industrie- und Handelskammern (2024):
Fachkraftesituation der sdchsischen Wirtschaft. Monitoring 2024.
www.ihk.de/blueprint/servlet/resource/blob/6270666/48b0258d216¢c2dca3 1
33fd019d77692b/ergebnisse-des-fachkraeftemonitorings-2024-data.pdf

24 DIHK Service GmbH (2024): Hand in Hand for International Talents.

www.dihk-service-gmbh.de/de/unsere-projekte/fachkraefte-standortsiche-

rung/hand-in-hand-for-international-talents
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/unternehmen

berufsanerkennung

Mit ausldndischen Fachkréften gewinnen
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Zur UBAconnect
Datenbank:

Matchingplattform UBAconnect

Fiir Personalbedarfe aus dem gewerblich-technischen oder kaufmannischen
Bereich bietet das Projekt UBAconnect eine Losung fiir lhre Unternehmen an.
Sie kdnnen sich kostenfrei registrieren und unverbindlich internationale Fach-
krafte kennenlernen und fiir sich gewinnen.

Darum geht es

Mitmachen bei UBAconnect kdnnen Unternehmen, die Verstarkung bendtigen
und daran interessiert sind, eine Person mit auslandischem Berufsabschluss zu-
nachst befristet zu beschaftigen und bei der Nachqualifizierung zu unterstiitzen.
Im Rahmen dieser sogenannten Anpassungsqualifizierung hilft das Unternehmen
der Person, sich ihre teilanerkannte auslandische Qualifikation voll anerkennen zu
lassen, und gewinnt sie so perspektivisch als neue Fachkraft.

So profitieren Sie:

Eine Anpassungsqualifizierung in IThrem Unternehmen kann fiir Sie eine Mdglich-
keit sein, eine Fachkraft zu finden und diese langerfristig an Ihr Unternehmen zu
binden. Zugleich haben Sie die Chance, die Fachkraft in Ihrem Unternehmens-
umfeld kennenzulernen, sie fiir Inre Aufgabenbereiche passend zu qualifizieren
und schon einmal zu testen, ob die Zusammenarbeit funktioniert.

So funktioniert es:

Tragen Sie sich bei Interesse unverbindlich in die UBAconnect Datenbank ein:
www.unternehmen-berufsanerkennung.de/uba-connect

Dabei geben Sie die Berufe an, in denen eine Fachkraft in lnrem Betrieb arbeiten
konnte. Ihre IHK wird Sie kontaktieren, wenn eine geeignete Fachkraft fiir Sie
gefunden werden konnte. Das Angebot UBAconnect ist fiir Sie ganzlich kostenfrei.

Vielseitige Suchmoglichkeiten nutzen

« Nutzung vorhandener Bewerberdatenbanken und Jobbdrsen (z. B. Agentur fiir
Arbeit, Make it in Germany, kommerzielle Anbieter)

 Stellenanzeigen in ausgewihlten Zeitungen/Zeitschriften

e Nutzung von Personalvermittlern

e Interne Stellenausschreibungen

e Stellenausschreibung auf eigener Homepage bzw. Firmenwebseite

e Nutzung von digitalen Tools, via bspw. Soziale Netzwerke und Apps

» Kontaktpflege in (Ober-/ Berufs-/ Fachhoch-)Schulen, Gymnasien und
Universitdten in Form von Informationsveranstaltungen oder Vortragen

e Teilnahme an (internationalen) Unternehmenskontaktmessen, Karrieremessen etc.

e Mitarbeiterempfehlungsprogramme, Mitarbeiter erhalten Bonus fiir
Neuanwerbung

e Personalleasing durch Zeitarbeitsfirmen

e Workshops, Besichtigungen oder Praktika im eigenen Unternehmen

e Tage der offenen Tiir - allein oder bei Verbundveranstaltungen

e Plakatwerbung

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung


mailto:www.unternehmen-berufsanerkennung.de/uba-connect?subject=
http://www.unternehmen-berufsanerkennung.de/uba-connect

Exkurs: Social Recruiting

Die sozialen Netzwerke haben eine neue Form des Recruitings hervorgebracht:
Social Recruiting. Dieses bietet vollkommen neue Mdglichkeiten zur Personal-
gewinnung und ist eine beliebte Methode, um potenzielle neue Mitarbeiter iiber
soziale Netzwerke zu finden.?® Dabei treten Unternehmen mit Bewerbern {iber
Karriereportale sowie uber Freizeitnetzwerke in Kontakt. Firmen kdnnen Social-
Media-Plattformen zielgerichtet nutzen, um sich als Arbeitgeber attraktiv zu machen
und gezielt passende Jobinteressenten anzusprechen (= Social Media Recruiting).

Die Vorteile kénnen dabei vielfdltig sein: geringere Kosten, kreativere Moglich-
keiten, hohere Reichweite (speziell in der jiingeren Zielgruppe), direkte Ansprache
sowie die Chance, Personen zu erreichen, die sich gar nicht auf direkter Jobsuche
befinden.

Social Media Recruiting ist allerdings nur dann erfolgreich, wenn strategisch
und durchdacht vorgegangen wird:

1. Bestimmung der Vorgehensweise

Social Media Recruiting erfordert Zeit und Aufwand. Spontane Beitrdge (Posts)
ohne genaue Absicht werden wenig Ertrag bringen. Daher sollten zu Beginn kon-
krete Ziele gesetzt werden. AnschlieBend kdnnen die einzelnen Schritte liberlegt
und die Aufgaben im Team delegiert werden.

2. Bestimmung der Zielgruppe und Auswahl der Netzwerke

Zuvor missen Zielgruppen definiert werden, um eine passende Plattform abzu-
leiten. Nicht alle sozialen Netzwerke miissen bedient werden. Wichtig sind die
Plattformen, auf denen die Zielgruppe am besten erreichbar ist. Das kann mittels
Recherche ermittelt werden. Fallt die Wahl auf bestimmte Netzwerke, sollte das
Unternehmensprofil dort entsprechend aktiv und gut sichtbar werden.

3. Kreative Inhalte und richtiger Zeitpunkt

Sichtbarkeit wird vor allem durch Beitrdge erreicht, die auf die Interessen der
Zielgruppe abzielen. Daher sollten zu den Stellenanzeigen verschiedene weitere
Inhalte ergénzt werden (sog. kreativer Content-Mix). Neben den Inhalten ist der
Zeitpunkt der Beitrage entscheidend. Auf Karriereportalen werden potenzielle
Bewerber gut zwischen 8 und 10 Uhr am Morgen angesprochen, da zu dieser Zeit
viele Menschen nach einer Arbeitsstelle suchen. Gangige soziale Medien werden
fiir private Zwecke genutzt, weshalb es sich hier lohnen kann, abends oder an den
Wochenenden zu posten.

25 Haufe Akademie (2021):
Social Recruiting: soziale Medien in der Personalbeschaffung.
www.haufe-akademie.de/blog/themen/personalmanagement
social-recruiting-soziale-medien-in-der-personalbeschaffun
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Bewerber betreuen

Eine gute Betreuung der Bewerber zahlt sich langfristig fiir Ihr Unternehmen aus.
Oft sind es die kleinen Dinge, die den Unterschied machen. Bestatigen Sie den
Eingang der Bewerbung und bereiten Sie das Gesprdch genauso intensiv vor wie
ein Kundengesprach - schlieBlich geht es hier darum, als Unternehmen erfolg-
reich zu sein und einen positiven Eindruck zu hinterlassen.

Wichtige Fragen, die Sie im Vorfeld des Bewerbungsgespraches klaren miissen

e Wann findet das Gesprach statt?

e Wo ist das Gesprach geplant?

« Wer organisiert was (Raumreservierung, Empfang des Kandidaten)?

e Wer nimmt am Gesprach teil?

e Wer muss sich zu den Inhalten und dem Gesprachsverlauf abstimmen?

e Sind ein oder mehrere Gesprdche geplant?

e Wer libernimmt die Gesprachsfiihrung?

e Welche Aussagen bzw. Zugestandnisse diirfen gemacht werden?

e Auf welche Zusatzleistungen kdnnen Sie aufmerksam machen?

e Soll der Bewerber die Mdglichkeit bekommen, seinen potenziellen Arbeitsplatz
zu besichtigen?

e Ist es angedacht, dass der Bewerber bereits mit méglichen Kollegen spricht?

e Anhand welcher priorisierten Kriterien erfolgt die Auswahl?

Suche und Auswahl eines geeigneten Bewerbers haben dann mitunter viel Energie
und Zeit gekostet. An dieser Stelle sollten Sie deshalb zwei Aspekte unbedingt
beriicksichtigen:

Erstens: Reagieren Sie schnell und professionell! Top-Talente und gut qualifizierte
Fachkrafte sind nicht lange auf dem Markt und bewerben sich zudem nicht nur
bei einem Unternehmen. Schlecht aufgestellte Arbeitgeber haben das Nachsehen.

Zweitens: Sagen Sie auch solchen Bewerbern ordnungsgema0 ab, die Sie nicht
einstellen wollen. Dies gilt gleichermaBen fiir Bewerbungen auf ausgeschriebene
Stellen wie fiir Initiativbewerbungen. Langfristig kann es negative Auswirkungen
auf die Marke Ihres Unternehmens haben (z. B. in Portalen zur Arbeitgeberbe-
wertung), wenn Bewerber zu lange auf eine Riickmeldung warten miissen oder
niemals eine Absage erhalten. Zugleich kann ein bereits vorhandener Pool an
Bewerbern, mit denen Sie professionell umgegangen sind, lhre Erfolgsaussichten
bei einer nachsten Stellenbesetzung verbessern.

Sinnvoll ist es, wenn Sie alle Aktivitaten und Prozesse rund um das Thema ,Be-
werber" organisatorisch zusammenfassen. Dies kann in Form einer verantwort-
lichen Person bzw. mithilfe spezieller Software geschehen.

Nutzen Sie die Mdglichkeiten des Bewerbungsmanagements, um sich von poten-
ziellen Mitbewerbern um die kltigsten Kopfe Ihrer Branche abzuheben. Besonders
Unternehmen, die auch nicht beriicksichtigte Bewerber wie Kunden behandeln,
werden langfristig bessere Chancen bei der Fachkrdftegewinnung haben.

IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung



Schwerpunkte des Bewerbungsmanagements

e Erfassung eingehender Bewerbungen

» Versendung von Empfangsbestatigungen (inkl. Status-Updates)

e Abstimmung mit internen Ansprechpartnern

¢ Auswertung eingegangener Bewerbungen

e Vorbereitung und Auswertung von Bewerbungsgesprachen

o Ubermittlung von Zu- oder Absagen

e Fihren eines Nachweises lber Einhaltung datenschutzrechtlicher Bestimmungen

Eine besondere Zielgruppe: Ehemalige Mitarbeiter

In der Rekrutierung denken wir nicht zuerst an diejenigen, die das Unternehmen
bereits verlassen haben. Es gibt gute Griinde, diese Zielgruppe trotzdem im Blick
zu behalten.

Einerseits sind diejenigen, die das Unternehmen verlassen haben, vielleicht noch
mit dem Unternehmen verbunden und berichten im Freundeskreis oder neuen
beruflichen Umfeld von ihrer friiheren Tatigkeit. Sie kdnnen werbewirksam tiber
ihre Tatigkeit berichten und auf das Unternehmen aufmerksam machen - sei es
gegeniiber Kunden, Biirgern oder potenziellen neuen Mitarbeitern. Voraussetzung
dafiir ist, dass das Auseinandergehen in gutem Einvernehmen stattfindet.

Wichtig: Der Grundstein daflir wird im Trennungsprozess gelegt. Konflikte sollten
geklart, erforderliche Dinge ausgesprochen werden.

TIPP: Dafiir eignet sich beispielsweise die Durchflihrung eines sogenannten
JAustrittsgesprichs/Exit Interviews". In diesem Gesprich werden wesentliche
organisatorische Aspekte des Arbeitsverhaltnisses (Resturlaub usw.) besprochen
und es kann weiterhin ein Feedback abgefragt werden. Unter den neuen Voraus-
setzungen wird oft ein ehrlicher Informationsaustausch zu Tatigkeit, Rahmen-
bedingungen, Fiihrungskraften, Kommunikations- und Entwicklungsprozessen
moglich. Verstehen Flihrungskrafte, warum Mitarbeiter das Unternehmen verlas-
sen, lasst sich daraus oft ableiten, was sie zum Bleiben motiviert hatte - und Sie
gewinnen dabei wertvolle Riickmeldungen.

Andererseits zeigen konkrete Praxisbeispiele von Unternehmen, dass Mitarbeiter
in Einzelfallen zuriickkehren wollen. Exemplarisch kénnten die Vorstellung vom
neuen Arbeitsplatz besser gewesen sein als die diesbeziigliche Realitat, ein neuer
Arbeitsweg sich doch als zu lang herausstellen, die personlichen Lebensumstan-
de sich dndern und zu einer erneuten beruflichen Umorientierung fiihren. Eine
Riickkehr - auf dieselbe oder eine andere Position - ist natiirlich nur dann mog-
lich, wenn die Arbeitgeber die Tir offenhalten und im besten Fall den Kontakt zu
ehemaligen Mitarbeitern halten.

TIPP: Bleiben Sie in Kontakt zu ehemaligen Mitarbeitern liber den Austausch per-
sonlicher Kontaktdaten oder soziale Medien. Vielleicht gratulieren Sie zum neuen
beruflichen Schritt und erfragen nach einiger Zeit, wie die Einarbeitung verlaufen
ist. Vielleicht entstehen dadurch fiir die Zukunft neue Mdglichkeiten; in jedem
Fall zeigen Sie Wertschatzung.

W IHK-Praxistipps zur Fachkraftesicherung

47

™
-+
-+
=
<

o
(Vs




Gute Personalarbeit ist herausfordernd. Die sdchsischen Kammern haben

Ihnen mit dieser vorliegenden Broschiire Impulse aufgezeigt, wie gute Personal-
arbeit gelingen kann. Nutzen Sie daher Mdglichkeiten, um sich als Unternehmen
zu vernetzen und in den Erfahrungsaustausch zu treten.

Sprechen Sie gern lhre zustindige Kammer an.
Verantwortlich flir diese Broschiire und das Thema Fachkraftesicherung sind:

Industrie- und Handelskammer
Chemnitz

IHK Chemnitz

Franziska Liedtke
0371 6900-1232
franziska.liedtke@chemnitz.ihk.de

Kristin Schreiter
0371 6900-1215
kristin.schreiter@chemnitz.ihk.de

Industrie- und Handelskammer

M Dresden

IHK Dresden

Anke Beyer
0351 2802-657
beyer.anke@dresden.ihk.de

Regina Lindig
0351 2802-656
lindig.regina@dresden.ihk.de

Industrie- und Handelskammer
zu Leipzig

IHK zu Leipzig

Yvonne Ruhnau
0341 1267-1379
yvonne.ruhnau@leipzig.ihk.de

Elisabeth Weil3
0341 1267-1119
elisabeth.weiss@leipzig.ihk.de
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Industrie- und Handelskammer
Chemnitz

StraBe der Nationen 25

09111 Chemnitz

Telefon: 0371 6900-0
E-Mail: chemnitz@chemnitz.ink.de
www.ihk.de/chemnitz

Industrie- und Handelskammer
Dresden

Langer Weg 4

01239 Dresden

Telefon: 0351 2802-0

E-Mail: service@dresden.ihk.de
www.ihk.de/dresden

Industrie- und Handelskammer
zu Leipzig

Goerdelerring 5

04109 Leipzig

Telefon: 0341 1267-0

E-Mail: info@leipzig.ihk.de
www.leipzig.ihk.de
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