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Umfrageauswertung Employer Branding

Uber Quickstart Sachsen*

Das sidchsisches Leuchtturmprojekt Quickstart Sachsen* beschéftigt sich mit dem Ubergang von
Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern in eine betriebliche Ausbildung. Das Projekt ist
angesiedelt bei der Initiative Bildungsketten, einer landerspezifischen Zusammenarbeit von Bund,
Bundesagentur fiir Arbeit/Regionaldirektion Sachsen und dem Freistaat Sachsen.

Danke

Herzlichen Dank an alle Unternehmensvertreterinnen und Unternehmensvertreter, die unsere
umfangreiche Umfrage beantwortet haben und ihre Erfahrungen mit uns geteilt haben.

Ebenfalls groRen Dank an die vielen engagierten Netzwerkpartner und Career Services in den
sachsischen Regionen, die sich fiir die Verbreitung der Umfrage an die Unternehmen eingesetzt
haben.

,Wer an der Kiste bleibt, kann keine neuen Horizonte entdecken.”

<F. Magellan>
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Umfrageauswertung Employer Branding

Employer Branding /
Arbeitgeberattraktivitat
und Ausbildungs-
attraktivitat

Employer Branding ist bei den befragten sachsischen Unternehmen
ein Thema, mit dem sie sich zum Umfragezeitpunkt aktiv
beschaftigen: Flir 70 Prozent der Unternehmen ist das Thema sehr
wichtig oder wichtig. Je grofRer das Unternehmen ist, desto
bedeutsamer wird Employer Branding eingeschatzt. Knappe Zeit,
fehlendes Personal und Budget, aber auch keine oder wenige
Kindigungen sind Griinde fiir die Unternehmen, sich nicht mit
Employer Branding auseinanderzusetzen. Nur jedem zehnten
befragten Unternehmen sind Employer Branding-Strategien bisher
unbekannt.

Attraktive Zusatzleistungen nutzen fast alle befragten Unternehmen
flr ein gesteigertes Arbeitgeberimage: Vornweg Weiterbildungs-
moglichkeiten und flexible Arbeitszeitmodelle (Teil- und Gleitzeit,
Jobsharing), Uberstundenausgleich, Sonderzahlungen und flexible
Arbeitszeiten. Home Office ist bei 76 Prozent der Unternehmen
verankert. Damit sind die befragten sachsischen Unternehmen
modern bei der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben
aufgestellt.

Selten offerieren Unternehmen ihrem Personal familienfreundliche
MaBnahmen und eine Vollzeitwoche mit weniger als 40 Stunden.
Kulturelle Faktoren wie Arbeitsatmosphare, Willkommenskultur und
Wertschatzung am Arbeitsplatz sind relevant fiir die Arbeitgeberwahl.
Unternehmen kénnten Ihr Engagement an diesen Stellen steigern, um
aktiv etwas fur optimale Integration, Loyalitat, Bindung und
Motivation zu tun.

Die befragten Unternehmen bieten eine Vielzahl an Optionen, um
Ausbildung flr Interessierte attraktiv zu machen: gute Betreuung,
Entwicklungsperspektiven im Unternehmen und Gberdurch-
schnittliche Entlohnung. Eine Option zur Teilzeitausbildung und die
Moglichkeit eines zeitlich flexiblen Einstiegs halten die meisten
Unternehmen nicht bereit.

Internationale
Beschiftigte

Internationale Mitarbeitende sind fir die befragten sachsischen
Unternehmen schon jetzt ein wichtiger Teil zur Deckung des
Personalbedarfes: 90 Prozent der befragten Unternehmen gaben an,
dass sie bereits Erfahrungen mit internationalen Mitarbeitenden
Erfahrungen gesammelt haben oder sich vorstellen kénnen, zukiinftig
Personal mit internationalem Hintergrund einzustellen.

Am haufigsten werden Mitarbeitende aus direkten Nachbarlandern
und dem EU-Ausland (jeweils etwa 60 Prozent) beschaftigt.

45 Prozent der internationalen Mitarbeitenden kommen aus den
Drittstaaten (Nicht-EU-Ausland).
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Daraus lasst sich erkennen, dass die sdachsischen Unternehmen tber
die Phase der Sensibilisierung bei der Einstellung von internationalem
Personal in der Praxis langst hinaus sind. Jetzt geht es konkreter um
Kompetenzen fir die gelingende Arbeitsintegration sowie
langerfristige Bindung und Bleibeabsicht in den Unternehmen.
Deutsche Sprachkenntnisse sind die Kernkompetenz, die
Unternehmen von internationalen Beschaftigen erwarten.
Berufserfahrung im deutschen Arbeitsmarkt wird weniger
vorausgesetzt und deutet auf eine offene Einstellung der befragten
Unternehmen hin.

Jobcenter, Agentur fir Arbeit und die Kammern sowie das
liberregionale BAMF sind die bekannten Einrichtungen, die
Unternehmen bei der Einstellung von internationalem Personal
unterstltzen. Spezialisierte Einrichtungen sind kaum bekannt.

Studienabbrecherinnen
und -abbrecher als
Auszubildende

Mehr als 75 Prozent der befragten Unternehmen sind interessiert
daran, Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern als
Auszubildende einzustellen. Uber ein Drittel beschaftigt diese bereits.
Es besteht noch Potenzial, diese neue Bewerberzielgruppe spezifisch
anzusprechen.

Bei der Rekrutierung von Studienabbrecherinnen und Studien-
abbrechern setzen Unternehmen an erster Stelle auf Mundpropanda
und Empfehlungen, aber auch auf lokale Karriere- und
Hochschulmessen sowie soziale Netzwerke. Gerade kleinere
Unternehmen, die verstarkt in der Region rekrutieren, kdnnten
Angebote der Career Services an den regionalen Hochschulstandorten
helfen, ihre Sichtbarkeit zu erhéhen. Dazu wurde begleitend zur
Umfrage ein Flyer erarbeitet.

(Link S. 39: Quickstart Sachsen*: Leistungen fiir Unternehmen an den
sachsischen Hochschulen, 2022)
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Gesellschaftlicher Wandel und zuletzt auch Krisen produzieren Unsicherheiten und Veranderungen in
allen Lebensbereichen — auch in der Arbeitswelt. Gerade ,Krisen haben die Tendenz, bereits
vorhandene Trends zu beschleunigen” (vgl. Alan May).

Neue Arbeitsmodelle, eine neue Mentalitat und Flexibilitat bei der Arbeitskultur (Arbeitszeit, -ort und
-volumen) und im Job suchen sowohl langjahrige Mitarbeitende nach der Corona-Pandemie als auch
die junge Generation, die das Arbeitsleben beginnt. Unterschiedliche Generationen favorisieren
unterschiedliche Attraktivitditsmerkmale. Die jingere Generation hinterfragt Sinn und Wert der
Arbeit; gleicht Unternehmenswerte und eigene Werten, die bestenfalls Hand in Hand gehen, bei der
Arbeitgeberwahl ab. Unternehmenskultur wird zukiinftig als wettbewerbsdifferenzierendes Merkmal
bedeutsamer. Unternehmen missen sich — in Zeiten von Fach- und Arbeitskraftemangel — darauf
einstellen und individuell auf die Bedirfnisse und Erwartungen der (potenziellen) Beschéftigten
eingehen, um passendes Personal zu finden, zu motivieren und im Unternehmen zu halten.

Die

wurde von einem sachsenweiten Team innerhalb des Projektes Quickstart Sachsen*
konzipiert und mittels Online-Fragebogen umgesetzt. Uber Kammern, Wirtschaftsférderungen der
Landkreise und andere Netzwerkpartner sowie direkt Gber die Career Services sachsischer
Hochschulen wurden Unternehmen angesprochen. Im Zeitraum von Februar bis April 2022 haben
sich insgesamt 158 Unternehmen beteiligt.

Um zu erfahren, wie sich sdchsische Unternehmen bei der Rekrutierung, insbesondere von
Auszubildenden, engagieren und ihr Employer Branding einschatzen, standen diese Fragen im Fokus:

Welche Anreize nutzen Unternehmen, um sich als attraktiver Arbeit- und
Ausbildungsgeber zu positionieren?

Welchen Stellenwert und welche Herausforderungen hat Employer Branding bei
sachsischen Unternehmen?

Potenzial spezieller Bewerberzielgruppen: Welche Erfahrungen gibt es bei der Ausbildung
von Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern und mit internationalem Personal?

Die vorliegenden Ergebnisse der Befragung prasentieren ein Stimmungsbild der sdchsischen
Unternehmen zum Thema Arbeitgeberattraktivitat. Nach dem Motto: Erkennen ist die halbe Miete,
unterstiitzt der Fragebogen Unternehmen bei der Reflektion eigener Employer Branding-Aktivitaten
und Attraktivitatsfaktoren bzw. gibt Impulse, die im Handeln auf dem Weg zum attraktiven
Arbeitgeber beriicksichtigt werden kdnnen. In der Auswertung kommen sachsische Unternehmen
mit Zitaten ihrer guten Praxis zu Wort.

Erfahrung zu transferieren, ist jedoch keine Einbahnstrale. Beteiligung ist das Stichwort, um
Unternehmen Richtung Zukunft weiterzuentwickeln. Schilerpraktikanten, Auszubildende und
Werkstudierende in den Unternehmen haben Einblicke und Kompetenzen zu digitaler
Kommunikation, ihren Werten & Visionen zu Nachhaltigkeit & Okologie.
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Fast die Halfte der jungen Menschen in Sachsen schatzt die Zukunftsperspektiven fir die Generation
weniger gut bzw. schlecht ein (vgl. SMK-Studie, 2022, S. 33). Das ist ein Risikofaktor flr die zukiinftige
regionale Entwicklung und zeigt: Attraktiver Standort und attraktiver Arbeitgeber sind an dieser
Stelle eng verflochten. Besonders in Sachsen — wie in ganz Ostdeutschland — sind schrumpfende
Bevolkerung und fehlende Fachkrafte groBe Herausforderungen. Unternehmen in landlichen
Regionen sind in ihrer Handlungsfahigkeit noch weiter zu starken.

Fir Unternehmen und flir Personalverantwortliche gilt bezlglich des Fachkraftepotenzials den Blick
zu 6ffnen. Auch wenn Bewerberinnen und Bewerber noch nicht gleich alle notwendigen
Kompetenzen und Qualifikationen im Gepack haben, sollten sie die Gruppe in Betracht ziehen und im
Betrieb weiter qualifizieren.

Eine zukunftsweisende Personalpolitik muss sich die Arbeitgeberattraktivitit auf die Agenda setzen
und gesamtstrategisch angehen. Auch groRe Veranderungen beginnen mit kleinen konkreten
Schritten, die jedes Unternehmen nur fir sich definieren kann. Wirkungsvolles Employer Branding
entwickelt sich aus dem jeweiligen Unternehmenskontext. Es ist ein Biindel an Attraktivitatsfaktoren
mit maRgeschneiderter Ansprache der passenden Zielgruppe und passenden Angeboten, die nach
auRen authentisch und konsistent kommuniziert und nach innen gelebt werden. Mitentscheidend die
Wettbewerbs- bzw. Zukunftsfahigkeit der Unternehmen sicherzustellen, ist nicht zuletzt die
Besetzung von Schllsselpositionen durch entsprechend qualifiziertes Fach- bzw. Flihrungspersonal,
die auf alle Dimensionen der Arbeitgeberattraktivitat einwirken.

Ein Allheilmittel, um als attraktiver Arbeitgeber entdeckt zu werden, Talente erfolgreich anzuziehen
und sie anschlieBend genauso erfolgreich zu halten, gibt es nicht. Es ware jedenfalls fatal, sich keine
Gedanken zu machen. Auch Unternehmen entwickeln sich durch Lernen weiter und sind
wandlungsfahig: Lassen Sie sich von den Ideen dieser Veroffentlichung befliigeln, probieren Sie etwas
aus und entwickeln es in lhrem Unternehmen gemeinsam im Team weiter.
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An der Umfrage haben sich 158 Unternehmen (davon acht auRerhalb Sachsens) beteiligt.

Region und Standort

e Ein Grolteil der befragten Unternehmen hat seinen Standort in Chemnitz
(28 Prozent), Leipzig — Stadt & Landkreis (24 Prozent), im Landkreis Mittelsachsen
(13 Prozent) und in Dresden (12 Prozent). Bis auf den Vogtlandkreis sind alle
Regionen in Sachsen reprasentiert.

e Am haufigsten (58 Prozent) waren Unternehmen an Standorten >100.000
Einwohnerinnen und Einwohner [GroR3stadt] vertreten.

e Ein Flnftel (22 Prozent) der beteiligten Unternehmen haben ihre Standorte an Orten
mit weniger als 10.000 Einwohnerinnen und Einwohner [landlicher Raum].

Gut erreichbare Unternehmen sind attraktiver flr Jobsuchende. Damit hat der Standort hat einen
wesentlichen Einfluss auf Arbeitgeberattraktivitat und die Lebensqualitat der Menschen. Die
Mehrheit schatzt einen Wohnort in der Nahe des Arbeitgebers. Die Lebensraum-Qualitat einer
Region spielt einen nicht zu unterschatzenden Wettbewerbsfaktor.

Erreichbarkeit von Unternehmen mit Standort in landlichen Regionen

Wichtiges Thema fir Unternehmen im landlichen Raum ist die Erreichbarkeit. Ohne Auto sind
Arbeitswege eher schwer umzusetzen: ein echter Nachteil bei der Attraktivitat des Unternehmens.

Arbeitgeber im landlichen Raum kdnnen nur sehr zeitaufwendig bzw. mit Hindernissen mit dem
Fahrrad und 6ffentlichen Verkehrsmitteln (OPNV) erreicht werden, zeigt die Umfrageauswertung. Ein
umfangreiches Radwegenetz und vor allem guter offentlicher Nahverkehr sind jedoch wichtige
Standortfaktoren fir attraktive Arbeitgeber. Hier besteht Verbesserungsbedarf, was Kommentare
der Beteiligten verdeutlichen (siehe Abbildung unten).

Erreichbarkeit @ m
o So O

Standort Fahrrad OPNV
< 10'000 ...die Halfte der Unternehmen am ...Zzwei Drittel der Unternehmen am
Einwohnende Standort < 10.000 Einwohnende Standort < 10.000 Einwohnende nur sehr
nur sehr zeitaufwendig bzw. mit zeitaufwendig bzw. mit Hindernissen
Hindernissen erreichbar erreichbar
Offene
A .Die Situation im éffentlichen ,mangelnde Elektrifizierung der Bahnstrecke”
Antworten Strafienverkehr ist weitgehend Gewerbegebiete nicht an GPNV angebunden.
fahrradunfreundlich.” ,Busse fahren nicht zu den Schichtzeiten.”
,Ab 19 Uhr und am Wochenende keine Anbindung an OPNV.”
n = 29, Filter ,nur mit ,Es fehlen definitiv sichere Lk Zwickau: ,,nur durch einzelne Busverbindung aus Richtung
Hindernissen” und ,, sehr Radwege.” Leipzig erreichbar®, ,,Bautzen nur sehr zeitaufwendig
zeitaufwendig erreichbar” erreichbar.

Abbildung 1: Erreichbarkeit der befragten Unternehmen in léndlichen Regionen mit Fahrrad und GPNV
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Unternehmen profitieren von guter Anbindung, von Bus- und Bahnverbindungen zum Standort.
Vielen Kommunen fillt es offenbar schwer, das OPNV-Angebot aufrechtzuerhalten bzw. sogar
auszubauen und mehr Busse anzubieten. Der wunde Punkt ist moglicherweise die Finanzierung der
Infrastrukturkosten.

Hybride Arbeitsmodelle konnten den Nachteil abschwachen, wenn es fiir das Unternehmen und die
konkrete Arbeitsstelle umsetzbar ist. Dies erfordert bei kleinen und mittelstandischen Betrieben eine
reibungslose digitale Infrastruktur und besonderes Augenmerk auf das Aufrechterhalten des sozialen
Klimas.

3.1 Anzahl der Beschaftigten

Wie viele Beschiftigte arbeiten in lhrem Unternehmen?

Soloselbst-
standige bis 9 Mitarbeitende,
Kleinstbetriebe

> 250 32%

Mitarbeitende
10-49

Mitarbeitende,

Anteil in % 23% kleinere Betriebe

50 - 249 Mitarbeitende,
mittlere Betriebe

n=135
= Soloselbststandige = bis 9 Mitarbeitende 10 - 49 Mitarbeitende = 50 - 249 Mitarbeitende 250 und mehr

Abbildung 2: Anzahl der Mitarbeitenden in den befragten Unternehmen

e Unternehmen aller Betriebsstrukturen nahmen an der Umfrage teil.

e Uberwiegend — zu fast zwei Dritteln — beteiligten sich Unternehmen ab 50 Mit-
arbeitende, davon mittlere (31 Prozent) und groRere Unternehmen (32 Prozent).

e Kleinst- und Kleinunternehmen beteiligten sich mit 37 Prozent.

GroBunternehmen steht haufig ein groRerer Bewerberpool zur Verfiigung. Griinde sind héhere
Bekanntheit, professionelles Personalmanagement und liberregionale Rekrutierung.
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3.2 Branche der Unternehmen

Welcher Branche ordnen Sie lhr Unternehmen zu?

0 5 10 15 20 25 30

Informationstechnik und Telekommunikation
Dienstleistungen

Maschinen- und Anlagenbau
Beratung und Consulting
Bauwirtschaft

Elektronik und Elektroindustrie
Automobilindustrie

Offentlicher Dienst und Verbande
Forschung und Entwicklung
Bildung und Training

Marketing und Werbung

Stahl und Metall

Abbildung 3: Branchenstruktur der befragten Unternehmen

Unternehmen aus den Branchen Informationstechnik und Telekommunikation, Dienstleistungen,
Maschinen- und Anlagenbau, Beratung & Consulting sowie der Bauwirtschaft beteiligten sich
besonders haufig an der Umfrage zum Arbeitgebermarketing.

Positives Branchenimage ist vorteilhaft bezliglich Arbeitgeberattraktivitat. Es spielt auch eine
entscheidende Rolle im Hinblick auf die Gesamtbeurteilung eines Unternehmens. Die
Technologiebranche, der Consultingbereich und Maschinenbau kénnen eher als Beispiele fir
bevorzugte bzw. attraktive Branchen gesehen werden; diese erfahren dadurch am Arbeitsmarkt auch
einen Vertrauensvorschuss. Das Baugewerbe zéhlt eher zu den weniger attraktiven Branchen (vgl.
Mitterhuber, 2021, S. 39). Hier ist grundsatzlich zu bedenken, dass Attraktivitat in ihrer
Wahrnehmung stets subjektiv bewertet wird.

3.3 Engagement der befragten Unternehmen fir Ausbildung

Bildet Ihr Unternehmen aus?
° Die Mehrzahl der befragten Unter-

60%
48% nehmen (57 Prozent) bildet den Nachwuchs

0,
20% selbst aus.
40%
30% . Nur 11 Prozent der Befragten bildet
20% } nicht aus.

9% 10% 11% , " o
10% Die beteiligten Unternehmen zeigen ein
0% hohes Ausbildungsengagement.
0
ja ja, aber  zur Zeit nicht nein
unregelmiRig Abbildung 4: Ausbildungsengagement der befragten
Unternehmen
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4 Mallnahmen zur Arbeitgeberattraktivitat: Was macht |hr

Unternehmen bereits, um fur Fachkrafte attraktiv zu sein?

Die befragten Unternehmen haben erkannt: Den Wettbewerb um engagiertes Personal gewinnen sie
nur, wenn es gelingt, einen positiven Unterschied zu machen. Die teilnehmenden Unternehmen
nutzen vielfaltige Anreize, um sich als attraktive Arbeitgeber darzustellen.

Haufig genutzte MaRBnahmen zur Arbeitgeberattraktivitat der befragten Unternehmenden
(vorgegebene Kriterien in der Umfrage, unsortiert)

Familienfreundlichkeit

Vollzeitwoche weniger als 40h
Uberdurchschnittliche Bezahlung

Sponsoring

Unterstiitzung von Freizeit- u. Kulturaktivitaten
Umweltschutz

Willkommenskultur

vermogenswirksame Leistungen

soziales Engagement

zugeschnitten Angebote fiir Workshops/Coachings
Nutzung von Dienstwagen/Firmenradern
Fahrtkosteniiberschiisse/-iibernahme
Schaffung eines guten Betriebsklima
Aufzeigen individueller Entwicklungschancen
moderne gesundheitsfordernde Umgebung
Moglichkeit zum Home-Office

mehr Urlaub als gesetzl. Vorgeschrieben
betriebliches Gesundheitsmanagement
zusatzliche soziale Leistungen

flexible Arbeitszeiten

schneller Bewerbungsprozess
Sonderzahlung

Uberstundenausgleich

flexible Arbeitszeitmodelle

Weiterbildungskosten (Beteiligung)

Fort- und Weiterbildung

o
X

20% 40% 60% 80% 100%

Abbildung 5: Héufigkeit der aller in der Umfrage formulierten MafsSnahmen zur Arbeitgeberattraktivitit bei den befragten
Unternehmen (dargestellt nach Héufigkeit der Nutzung)
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Die folgende Abbildung stellt dar, welche Attraktivitatsfaktoren Personalverantwortliche besonders
haufig (Angebote, die die Flexibilitat unterstiitzen und Weiterbildung) und besonders selten (und
damit weniger offentlich: Gberdurchschnittliche Bezahlung und eine Vollzeitwoche mit weniger als
40 Stunden) nach auRen kommunizieren.

Welche Anreize nutzt das Personalmarketing?

26 Anreize standen in Umfrage zur Auswahl.

haufig A. selten
flexible Arbeitszeitmodelle (37 %) r

Unterstiitzung von Freizeit- u. Kulturaktivitaten (z. Bsp.

Fort- und Weiterbildung
durch Freistellung oder Sponsoring) (7%)

flexible Arbeitszeiten
individuelle Angebote fir Workshops/Coachings
betriebliches Gesundheitsmanagement

. Vollzeitwoche weniger als 40h
Beteiligung/Ubernahme von Weiterbildungskosten

Sonderzahlung Familienfreundlichkeit

zusatzliche soziale Leistungen tiberdurchschnittliche Bezahlung

Abbildung 6: Héufig bzw. selten genutzte Mafinahmen zur Arbeitgeberattraktivitit durch das Personalmarketing

Im Folgenden werden die verschiedenen attraktivitatssteigernden MaBnahmen einzelnen Kategorien
untergeordnet und detailliert ausgewertet. Die in der Umfrage gewdahlten Kategorien sind:

e Finanzielle Anreize

e Individuelle Entwicklungschancen

e Gesundheitsférderung

o  Work-Life-Balance

o  Wertschatzung

e Ausbildungsattraktivitat

e Stdrken des Unternehmensumfeldes
e Gesellschaftliches Engagement

o Ruf des Unternehmens

4.1 Finanzielle Anreize
Finanzielle Absicherung ist ein Grundbediirfnis, schlieRlich muss der Beruf das Leben finanzieren.
Daher ist die Entlohnung der Erwerbsarbeit sehr relevant fiir die Arbeitgeberwahl. Angst vor Inflation
ist derzeit eine der wichtigsten Sorgen der Jugend (vlg. Schnetzer, Hurrelmann, 2022).
Geld hat einen hoheren Stellenwert bekommen: Fiir 65 Prozent der 14- bis 29-Jahrigen ist mehr Geld
ein guter Grund dafir, den Job zu wechseln. Sachsischen Jugendlichen ist jedoch auch ein sicherer
Arbeitsplatz sehr wichtig (vgl. SMK-Studie, 2022, S. 18).

Obwohl junge Menschen Geld als Top-Motivation fiir Leistung angeben, zeigt die Erfahrung von
Personalverantwortlichen, dass Geld eine sehr begrenzte und keine dauerhaft motivierende Wirkung
hat.

GEFDRDERT VOM

indesministerium " N . .
?hur Bileéung“e u e Bundesagentur fiir Arbeit 'S'?A“E"]‘_'SEN Seite | 11

und Forschung Regionaldirektion Sachsen


https://studienabbruch-und-weiter.de/

https://studienabbruch-und-weiter.de/
studienabbruch-und-weiter@tu-freiberg.de QUICKSTART
SACHSEN*

9 Kontakt: Quickstart Sachsen* | TU Bergakademie Freiberg - GraFA

Umfrageauswertung Employer Branding

Welche finanziellen Anreize fiir Mitarbeitende bietet Ihr Unternehmen?

[ JE! B Ja - und nutzen es fiirs Personalmarketing Nein
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Ndhere Erlduterung der Auswabhlkriterien in der Umfrage:

...Sonderzahlungen (z.B. Urlaubsgeld, Weihnachtsgeld, Prdmien, Erfolgsbeteiligungen...)
...Fahrtkostenzuschiisse/-iibernahme (z.B. OPNV, Fahrradleasing, Kraftstoffe / Tankgutscheine, ...)
...zusdtzliche soziale Leistungen (monatlicher Beitrag zu Altersvorsorge)

Abbildung 7: Finanzielle Anreize fiir Mitarbeitende in den befragten Unternehmen
Fast alle befragten Unternehmen bieten ihren Beschaftigten zahlreiche finanzielle Leistungen.

e Besonders haufig investieren die befragten Unternehmen in: Beteiligung an Weiterbildungs-
kosten (95 Prozent), Sonderzahlungen (89 Prozent) und zusatzliche soziale Leistungen
(84 Prozent).

e Nur etwa 30 Prozent der befragten Unternehmen nutzt diese finanziellen Anreize fir das
Personalmarketing — und damit eher wenig fir ihr Arbeitgeberimage.

,Belohnung von privaten Weiterbildungen durch steuerfreie Lohnzusatze”
,Erstattung von Kita-Beitragen” (Mehrfachnennung)

»Zuschuss zum Mittagessen”

,Unternehmens- und Tankgutscheine”, ,Sachbezugswert (SpenditCard)“
,Kostentibernahme der Bahn-Card“

,Mitarbeiter werben Mitarbeiter”

,Zuschlage fir Dienstreisen/Auslandseinsatze”

,Bereitstellung von Arbeitskleidung inkl. Reinigung sowie jahrlicher Zuschuss fir
Arbeitsschutzschuhe”

VVVVYYVYVVYY
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Arbeitnehmerinnen und -arbeitnehmer erwarten eine faire Verglitung als Zeichen der Wert-
schatzung. Fast jedes zweite Unternehmen in der Befragung gibt an, Gberdurchschnittliche Bezahlung
anzubieten. Zusatzlich zum Gehalt nutzen die befragten Unternehmen finanzielle Zusatzleistungen,
am beliebtesten ist hier die Beteiligung an Weiterbildungskosten, und geldwerte Vorteile.

4.2 Individuelle Entwicklungsmoglichkeiten

Welche persénlichen Entwicklungsmoglichkeiten bietet lhr
Unternehmen an?

M Ja, bieten wir an M Ja, und nutzen es flirs Personalmarketing Nein, bieten wir nicht an
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Fort-und Weiterbildung Aufzeigen individueller zugeschnittene Angebote fir
Entwicklungsmgl. Workshops/Coachings

Abbildung 8: Angebote fiir persénliche Entwicklungsméglichkeiten in den befragten Unternehmen

o Die meisten Unternehmen bieten persdnliche Entwicklungsmoglichkeiten fiir ihre
Beschéftigten an — vor allem die Moglichkeit zu Fort- und Weiterbildung (96 Prozent).

e Das Aufzeigen individueller Karrierechancen und Entwicklungsmoglichkeiten nutzen etwa
drei Viertel der Unternehmen.

e Das Personalmarketing setzt die Darstellung der personlichen Entwicklungsmoglichkeiten
nicht vollumfanglich ein.

e Kommentar und gutes Beispiel aus der Umfrage: ,,Moglichkeit (fir die Mitarbeitenden) sich
fachlich breit aufzustellen und umfangreich Erfahrungen zu sammeln, durch Projekte aus
unterschiedlichsten Branchen.”

Weiterbildungsmoglichkeiten machen einen attraktiven Arbeitgeber aus und sind heute ein Muss.
Dass die Unternehmen Weiterbildung auch finanziell unterstiitzen, kénnte das Personalmarketing in
der Wahrnehmung von (potenziellen) Mitarbeiterinnen und -arbeiter starker darstellen.

Bei individualisierten EntwicklungsmalRnahmen fiir die Beschaftigen haben die Unternehmen noch
Luft nach oben, vor allem da der betriebliche Nutzen hoch ist und die Angebote motivationsfordernd
wirken. Im eigenen Unternehmen zu wachsen, ist auch besonders wichtig fur junge Berufstatige und
ein wichtiger Anreiz langfristig im Unternehmen zu bleiben.
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4.3 Gesundheitsforderung

Welche Angebote zur Gesundheitsférderung bietet lhr
Unternehmen an?

M Ja, bieten wir an M Ja, und nutzen es furs Personalmarketing = Nein, bieten wir nicht an

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Angebote betriebliches moderne, gesundheitsfordernde Umgebung
Gesundheitsmanagement

Abbildung 9: Angebote zur Gesundheitsférderung in den befragten Unternehmen

Die Gesundheit und das Wohlbefinden der Belegschaft sind zentrale Faktoren fiir sehr gute
Arbeitsplatzerfahrungen. Organisationsbezogene Stressfaktoren sind von Vorgesetzten daher
mitzudenken. In der Folge kdnnten neue Gesundheits- und SicherheitsmalRnahmen implementiert
werden, z. B. Programme fiir die psychische Gesundheit und Burn-Out-Pravention.

e Angebote im Bereich betriebliches Gesundheitsmanagement oder betriebliche Aktivitdten
zur Gesundheitsférderung (z. B. hohenverstellbare Tische, Sportmdoglichkeiten, Obst- und
Gemiseangebote, gesunde Erndhrung in der Kantine, ...) nutzen Gber 80 Prozent der
befragten Unternehmen.

e Das Personalmarketing nutzt die Darstellung der Angebote fiir die Gesundheitsférderung nur
eingeschrankt.

»Massagen am Standort”

,kostenfreie Wasserspender und wéchentlich frisches Obst” (mehrfach)
,unternehmenseigene Kantine mit subventionierten Speisen”

,hach Feierabend zu guten Konditionen Sport treiben”

,bezahlte Erholungstage (einen Monat 4-Tage-Woche fir die gesamte
Belegschaft bei voller Bezahlung)“

,wenig Gberregionale Dienstreisen”

YV VYV VYV

A\ 4

Der Erhalt der psychischen und physischen Gesundheit des Personals gehort zur sozialen Fiirsorge
des Arbeitgebers, dass sehen die Arbeitgeber laut Umfrage auch so und engagieren sich dafiir mit
betrieblichen Angeboten zur Gesundheitsforderung. Beim Personalmarketing der betrieblichen
Gesundheitsforderung ist Potenzial zum Ausbau vorhanden, denn gesundheitsbewusst zu leben, ist
ein starker Wert bei sdchsischen Jugendlichen (vgl. SMK-Studie, S. 19). Insgesamt ist die physische
und psychische Gesundheit fiir die junge Generation von lGberragender Bedeutung (vgl. Hauke
Schwiezer, S. 174, in: Gen Z). Hier kénnten Unternehmen mehr attraktive Anreize setzen.
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4.4 Vereinbarkeit Arbeits- und Privatleben

Die Moglichkeit zur Vereinbarung von Arbeits- und Privatleben ist besonders wichtig fiir einen
gesunden und attraktiven Arbeitsplatz. Dieser Punkt hat hohe Relevanz fiir Beschaftigte und ist ein
starker Attraktivitatsfaktor fir Unternehmen. Besonders flexible Zeitplane tragen zur emotionalen
Entlastung von Beschaftigen, vor allem mit Familienverantwortung und Mehrbelastung durch
Kinderbetreuung, bei. Aber auch ohne Familienverantwortung ist Work-Life-Balance ein geschatztes
Gut, um Aktivitaten flexibel zu handhaben.

Welche Moglichkeiten zur Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben bietet Ihr
Unternehmen an?

M Ja, bieten wir an M Ja, und nutzen es fiirs Personalmarketing Nein, bieten wir nicht an
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Ndherung Erlduterung der Auswahlkriterien in der Umfrage:
... flexible Arbeitszeitmodelle (Teilzeit, Gleitzeit, Jobsharing)
... Familienfreundlichkeit (Unterstiitzung bei der KiTa-Suche oder unternehmensinterne Kinderbetreuung,
Unterstiitzung bei der Arbeitsplatzsuche fiir Partner/in...)
... Unterstiitzung von Freizeit- und Kulturaktivitdten (z.B. durch Freistellung oder Sponsoring)

Abbildung 10: Mdglichkeiten zur Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben in den befragten Unternehmen

o Sehrviele der befragten Unternehmen unterstiitzen die Bedirfnisse des Personals nach
flexiblen Arbeitszeitmodellen (93 Prozent) und Uberstundenausgleich (90 Prozent) und auch
nach flexiblen Arbeitszeiten (85 Prozent).

e Home-Office, also unabhangig vom Unternehmensort zu arbeiten, bieten 76 Prozent.
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e Am seltensten offerieren Unternehmen ihrem Personal Aktivitaten zur Familienfreundlichkeit
(34 Prozent) und eine Vollzeitwoche weniger als 40 Stunden.

e Uber 60 Prozent der befragten Unternehmen hat keine speziellen familienfreundlichen
Angebote.

[Interpretation: Das ist ein iberraschend niedriger Wert. Méglicher Grund: Das Kriterium Familienfreundlichkeit kénnte sehr eng
auf die exemplarischen Erlduterungen in Klammern interpretiert worden sein.]

e Das Personalmarketing nutzt in der AuRendarstellung besonders haufig flexible Arbeitszeit-
modelle (37 Prozent) und flexible Arbeitszeiten (34 Prozent), weil diese Angebote auch im
Unternehmen verankert sind. Eher selten beworben wird: die Unterstiitzung von Freizeit-
und Kulturaktivitaiten und mehr Urlaub als gesetzlich vorgeschrieben, obwohl die Halfte der
Unternehmen diese MaRnahmen bereithalten.

Unternehmen sind heute moderner in Bezug auf Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben
aufgestellt. Die Umfrage zeigt, dass nur weniger als 10 Prozent der befragten Unternehmen keine
flexiblen Arbeitszeitmodelle (Teilzeit, Gleitzeit, Jobsharing) anbietet. Die Vollzeitwoche mit

40 h ist bei den befragten Unternehmen tberwiegend Standard. Homeoffice kann nur ein Viertel
nicht anbieten; es ist als fester Bestandteil in den befragten sdchsischen Unternehmen verankert.

Nicht alle Branchen, wie z.B. produzierende Industrieunternehmen und Handwerksbetriebe, kdnnen
diese Flexibilitat bieten. Hier lohnt es sich in das Arbeitsklima zu investieren. Eine bessere Work-Life-
Balance, die die Belegschaft gllicklicher und gestinder macht, zahlt auf den Unternehmenserfolg ein
und starkt die Arbeitgeberattraktivitat.

Nachholbedarf besteht moglicherweise beim Thema Familienfreundlichkeit. Unternehmen kdénnten
diesem Punkt mehr Aufmerksamkeit widmen und z. B. mit guten Beispielen in der Belegschaft
sichtbar werden. Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wissen es zu schatzen, sich in allen Lebensphasen
im Unternehmen gut aufgehoben zu flhlen.
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4.5 Wertschatzung durch das Unternehmen

Umfragen und Studien zeigen, dass vor allem Wertschatzung am Arbeitsplatz immer wichtiger wird.
Die Einfihrung einer wertschatzenden Kommunikation hat gleich mehrere Vorteile fiir Unternehmen
und Beschaéftigte. Sie kann das Arbeitsklima verbessern und die Produktivitdt und Motivation sowie
das psychische Wohlbefinden von Fachkraften steigern. Auerdem wird so die Bindung zwischen
Arbeitgebern und Arbeitnehmern gestarkt. Neben leistungsgerechter Entlohnung ist die gute
Unternehmenskultur/Betriebsklima starker Bindungsfaktor. (vgl. Institut fir Organisations-
entwicklung GmbH, 2018).

Was Menschen als wertschatzend empfinden, ist nicht deckungsgleich (vgl. Volk, 2022, S. 92). Ob
groRtmogliches MaR an individueller Freiheit, positives Feedback oder strikte Trennung zwischen
Privatem und Beruflichem: Es ist abhangig von der Sozialisation. Eine Wertschatzungskultur bedarf
der Diskussion und des Austausches in der Belegschaft, bevor wert-schatzende Fiihrung und
Unternehmenskultur implementiert werden kann.

Wie zeigt Ihr Unternehmen Wertschatzung gegeniiber Arbeitnehmern?

M Ja, bieten wir an M Ja, und nutzen es fiirs Personalmarketing Nein, bieten wir nicht an
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Schneller Bewerbungsprozess Schaffung guten Betriebklimas Willkommenskultur

Ndéhere Erlduterung der Auswabhlkriterien in der Umfrage:
... Schaffung guten Betriebsklimas (Bindung von Mitarbeitenden durch Aktionen/Gesprdche/Events;
Férderung des Austausches zwischen verschiedenen Abteilungen)”
...Willkommenskultur fiir alle neuen Mitarbeitenden — (z.B. Willkommensgeschenke,
Orientierungsangebote fiir neue MA, Workshops zur Sensibilisierung insbesondere bei Menschen aus
anderen Kulturkreisen zur Beseitigung von Vorurteilen ...)

Abbildung 11: Mafsnahmen zur Wertschétzung der Mitarbeitenden in den befragten Unternehmen

e Die Wertschatzung gegeniiber den aktuellen und auch kiinftigen Arbeitnehmern zeigen
Unternehmen durch folgende MaRnahmen: schnellen Bewerbungsprozess (86 Prozent), der
Schaffung eines guten Betriebsklimas (72 Prozent) und in einer Willkommenskultur
(56 Prozent).

e 28 Prozent des Personalmarketings nutzen gutes Betriebsklima fir ihr Employer Branding.
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» Forderung einer transparenten Kommunikationskultur: ,Wissensaustausch innerhalb
des Teams, kurze Kommunikations- und Entscheidungswege”, , offene
Kommunikation per Mitarbeiter-App*“

» ,Vorhandensein eines angenehmen Betriebsklimas. Wir agieren nach der Devise,
dass ein gutes Betriebsklima von der Geschéaftsfihrung nicht geschaffen oder gar
gefordert werden kann, sondern es nur durch permanentes positives Agieren und
Vorbildfunktion erreicht und geférdert werden kann.”

Ein gutes Betriebsklima ist forderlich fiir das Erreichen betrieblicher Leistungsziele und der Qualitéats-
und Kostenanforderungen, die Mitarbeiterbindung und das betriebliche Miteinander.

Auffallend an den Umfrageergebnissen ist, dass der Schaffung eines guten Betriebsklimas eine nicht
noch héhere Bedeutung beigemessen wird. Insbesondere das Team und die Atmosphare sind starke
Bindungsfaktoren, die bisher wenig als Anreize genutzt werden. Positive Atmosphéare im Team kann
durch ein attraktives und mitarbeiterfreundliches Arbeitsumfeld unterstitzt werden.

Fiir Fihrungskrafte und Teamleitungen gibt es Potenzial, sich mit dem Thema Unternehmenskultur
und Betriebsklima ndher zu beschéftigen.

Oft konnen klein- und mittelstandische Unternehmen mit einer besseren Arbeitsatmosphare, flachen
Hierarchien und — wenn es die Unternehmenskultur hergibt — mehr Mitbestimmung punkten.
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4.6 Ausbildungsattraktivitat im Unternehmen

Auszubildende gesucht, heiRt es immer haufiger in Unternehmen. Laut DIHK Fachkraftereport suchen
2022 vor allem Industrieunternehmen Auszubildende. Daher ist es besonders wichtig attraktiv
aufgestellt zu sein. Doch es gibt auch strukturelle Hemmnisse, warum Ausbildung nicht mehr so
attraktiv ist: ,Sie ist nicht digital” (vgl. Nicolai Schork, Alexander Giesecke, S. 78 ff., in: Gen Z).

Die junge Generation lernt anders und wiinscht sich Themen, die nicht im Lehrplan der
Berufsausbildung stehen.

Wo die befragten Unternehmen ansetzen, um ihre Ausbildung attraktiv zu machen, zeigt die
Abbildung unten.

Welche Optionen bietet lhr Unternehmen an, um Ausbildung attraktiv
zu machen?

M Ja, bieten wir an M Ja, und nutzen es fiirs Personalmarketing Nein, bieten wir nicht an

60%

50%

40%

30%

20%

10% I_
0

X

) ap 4] ap c o oo c c =
c ) £ = 7] c c [TRR] v
=] =] c =] = UE -S'zm el
N (%] =
5 c g i) R z?o tmg ?:D
2 i5 £ = 5 £ E =& e
. o = = c v T © o
g K] < © Y S 2 a5 L c
0 o) D = :0 a & T =
Q = v 0 ]
a0 =< Q < I C € a < o]
c B + N a 5 =2 = mﬁ
3 &= ] ‘o a0 55 == Q5
= < B [ o T = N = < 2
= S c ) o2 [} L n
o] L 17 [%] - n = 35
4] = o b= 2 5 c > Q0
S = =} D I :Q
< o S <
N U] IS
s
(%]
]
[a)

Abbildung 12: Mafsnahmen zur Ausbildungsattraktivitit der befragten Unternehmen

o Der Mehrheit der befragten ausbildenden Unternehmen sind wichtig: eine bestmégliche
Betreuung der Auszubildenden (56 Prozent) und Aufstiegsmaoglichkeiten (55 Prozent).

e AuRerdem greifen die Unternehmen auf diese MaRnahmen zuriick: Uberdurchschnittliche
Ausbildungsvergiitung (41 Prozent), Anreize bei sehr guten Ausbildungsleistungen
(38 Prozent) und die Ausbildungsverkirzung (37 Prozent).
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> Ubernahme von Auszubildenden: ,Angebot zur Ubernahme von Jungfacharbeitern
auch bei ausreichenden Leistungen”

» jahrliche Erfolgspramie sowie Erholungsbeihilfe; Durchlauf aller wichtigen
Unternehmensbereiche und verantwortungsvolle Aufgaben”

» ,Praktika und Ferienarbeit fiir interessierte Schilerinnen und Schiler und
Studierende”

» ,personliches Mentoring; stindige Weiterbildung auch wahrend der Ausbildung”

» Weiterbildung: ,Veranstaltungen und Schulungen (iber eigene Akademie”, ,Wir
nutzen fiir die Ausbildung neben der schulischen und unternehmensweiten
Ausbildung das Bildungszentrum Energie. Dort wird spezielles Fach- und
Softwarewissen vermittelt und vertieft.”

Unternehmen bieten eine Vielzahl an Optionen, um Ausbildung fiir Interessierte attraktiv zu machen:
gute Betreuung, Entwicklungsperspektiven im Unternehmen und tiberdurchschnittliche Entlohnung.
Vorhandene MalBnahmen sollten noch intensiver genutzt werden, da junge Menschen die Zukunft
eines Unternehmens mittragen und mitgestalten. Sinnvoll ist es daher, dass Personal- und
Ausbildungsmarketing verstarkt auf diese Themenfelder auszurichten.

Ein zusatzlicher Aspekt flir attraktive Ausbildungsunternehmen ist ein interessantes bzw. anregendes
Arbeitsumfeld und neue Arbeitspraktiken. Dazu gehdren auch innovative und kreative
Arbeitsaufgaben im Hinblick auf die Herstellung von qualitativ hochwertigen, innovativen Produkten
und Dienstleistungen. Gerade fur Unternehmen im landlichen Raum ein Argument, um Nach-

wuchs aus der Region in der Region zu halten. Eigenverantwortlich leben und handeln, seine eigene
Phantasie und Kreativitat zu entwickeln, sind starke Wert bei sachsischen Jugendlichen.

In der Ansprache und bei den Arbeitgeberleistungen ist es hilfreich, eine Briicke zur Lebenswelt der
jungen Generation zu schlagen. Als Beispiele: Personliche Unternehmensevents (z. B. Career Lunch)
flr die Rekrutierung nutzen, Dienst-Laptop flir Auszubildende bereitstellen. Schwierig ist
einzuschatzen, was die Zielgruppe als attraktiv empfindet bzw. eher ,als Hygienefaktor zur Kenntnis
genommen” wird (vgl. Katherina Reiche, S. 59 f. und Zitat von Annahita Esmailzadeh S. 75, in: Gen Z).

Fir Studienabbrecherinnen und -abbrecher ist finanzielle Unabhéangigkeit ein starker Punkt, um sich
flr Ausbildung zu entscheiden — gerade nach Abbruch eines Studiums. Aber auch fir Entwicklungs-
moglichkeiten wahrend und nach der Ausbildung interessiert sich diese Zielgruppe. Daher ist es gut,
z. B. Aufstiegspositionen transparent zu machen.
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4.7 Starken des Unternehmensumfeldes

Der aktuelle Zukunftsatlas zeigt, dass viele Standorte in Sachsen im Deutschlandvergleich weniger
gute Zukunftschancen bieten (vgl. Prognos Zukunftsatlas). ,Ein besonderes Zukunftsrisiko ist die
Entwicklung der Altersstruktur: In 80 % der Kreise und kreisfreien Stadte Ostdeutschlands liegt der
Anteil der jungen Erwachsenen (18- bis 29-Jdhrige) bei unter 10 %. Ein demografischer Trend, der
sich zwischen 2018 und 2021 zum Teil noch verstarkt hat.”

Besonders fir die junge Generation ist es wichtig, eigene Plane in der Region verwirklichen zu
kénnen und ein vielseitiges Freizeitangebot vorzufinden. Wer zufrieden mit den Maoglichkeiten in der
eigenen Region ist, sieht auch die Zukunftschancen der eigenen Generation optimistischer (vgl. SMK-
Studie, 2022, S. 10).

Dennoch scheint regionale Verbundenheit und Heimatgefiihl bei jungen Frauen im Vergleich zu
jungen Mannern weniger stark vorhanden zu sein. Hohe mobile Bereitschaft zum Umzug und
Wegzug aus Sachsen — hier speziell am Beispiel Lausitz — weist die Generation (16-29 Jahre) auf (vgl.
Lausitz Monitor, 2021, S. 10). Regionale Entwicklungskonzepte sollten hierauf eingehen, denn
schrumpfende Bevélkerungszahlen bedeuten auch weniger Fachkraftepotenzial. Insgesamt scheint
die ,, Kluft zwischen wachsenden und schrumpfenden Regionen” in Sachsen weiter zuzunehmen bis
2035. ,Wobei alle Landkreise vom Bevolkerungsriickgang betroffen sind“ (vgl. Bund-Lénder-
Demografie Portal).

Nutzen Sie die Starken der Region fiir Ihr Personalmarketing?

L% 11%
[v)
85% 89%
m Ja, wir weisen auf soziale Infrastruktur am m Ja, wir weisen auf Freizeit- und Kulturangebote
Unternehmensstandort hin. am Unternehmensstandort hin.
(Wohnen, Krankenversorgung, Einkaufen) (Sportstatten, Kinos, Clubs, Theater)
Nein, das machen wir nicht. Nein, das machen wir nicht.

Abbildung 13: Nutzung regionaler Stérken im Personalmarketing der befragten Unternehmen

e Mehr als 80 Prozent der befragten Unternehmen nutzen die Starken ihrer Region nicht
flir das Personalmarketing. In den landlichen Regionen verweist nur ein Unternehmen
auf Freizeit- und Kulturangebote.

e Rund 15 Prozent weisen auf die Starken ihrer Region mit Bezug zur sozialen Infrastruktur
hin. Etwa 11 Prozent nehmen im Personalmarketing auch auf regionale Freizeit- und
Kulturangebote Bezug.
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» ,Wir nennen Leipzig eine aufstrebende Stadt und hoffen damit, junge Menschen zu
gewinnen.” --- positive Beschreibung des Arbeitsortes

» ,Leider ist die Region (Lohnniveau, extreme Skepsis gegeniiber internationalen
Studenten/Absolventen/Kollegen) flir uns alles andere als eine Starke. Wir miissen
hart daflir kampfen, dass die Kandidaten hier einsteigen.” --- verstarktes Aufzeigen
von positiven Beispielen bietet sich an

» ,Machen wir aktuell noch zu wenig, wird aber verstarkt stattfinden.”

>, Wir unterstiitzen 'Zugezogene' mit Flyern/ Infomaterialien zur Region.”

Unternehmen werben wenig mit regionalen Starken/Standortattraktivitat: Nur 30 Prozent aller
Befragten verweist auf Starken der Region im Bereich Freizeit- und Kulturangebote sowie soziale
Infrastruktur.

Die Region scheint fiir einige Unternehmen kein Attraktivitatsfaktor zu sein, andere haben das
Potenzial moglicherweise bisher nicht gesehen. Fiir die Zukunftsperspektiven der jungen Generation
ist es besonders wichtig, hier gute Perspektiven aufzuzeigen. Arbeitgeber und Regionen sollten Hand
in Hand bei diesem Thema zusammenarbeiten und ihr Potenzial biindeln. Attraktive Angebote
kénnen z. B. auch Riickkehrwillige dazu bewegen, in ihre Heimatregion zuriickzukehren.

» Werbe-/Fachkraftekampagne: Kurzfilm zeigt Freiberg als attraktiven Arbeits- und Lebensort
(Link S. 39)

- in Kooperation mit lokalen Unternehmen (gemeinsame Idee aus Gesprachen von
Wirtschaftsforderung der Stadt mit regionalen Unternehmen)

- Mitwirkende sind Familien, die in den Unternehmen arbeiten

- zeigt, ,,was die Stadt fiir Arbeitskrafte mit Familien bietet und was potenzielle Mitarbeiter
nach Feierabend in der Stadt erleben kénnen“.

- Allen interessierten Freiberger Unternehmen steht das Video fir ihre Werbung zur
Verfligung.
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4.8 Gesellschaftliches Engagement

Die junge Generation pragt die Arbeitswelt mit ihren Wertvorstellungen immer starker. Arbeit soll
idealerweise auch Mehrwert fir Umwelt und Gesellschaft generieren. Engagement von
Unternehmen im 6kologischen und sozialen Bereich werden oft vorausgesetzt (vgl. Anahita Thoms, S.
65, in: Gen Z).

Engagiert sich lhr Unternehmen gesellschaftlich?

M Ja, engagieren wir uns M Ja, und nutzen es fiirs Personalmarketing Nein, engagieren wir uns nicht

60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%
Soziales Engagement Sponsoring Umweltschutz

Ndéhere Erlduterung der Auswahlkriterien in der Umfrage:
...soziales Engagement - z. B. Férderung von benachteiligten Menschen oder Teilnahme an Spendenldufen
...Umweltschutz - z. B. Nutzung von zertifiziertem Okostrom, Férderung des Fahrradleasings fiir Mitarbeitende
...Sponsoring - z. B. Finanzierung der Trikots des 6rtlichen Fuf3ballvereins oder Transporter fiir das értliche Tierheim

Abbildung 14: Gesellschaftliches Engagement der befragten Unternehmen

e Das gesellschaftliche Engagement der befragten Unternehmen ist (iberwiegend auf soziales
Engagement (63 Prozent), etwas weniger auf Umweltschutz (54 Prozent) und Sponsoring
(48 Prozent) ausgerichtet.

e Das Personalmarketing der befragten Unternehmen nutzt das gesellschaftliche Engagement
wenig offentlich.

» Spenden (Mehrfachnennungen) & Stiftungen: ,,Wir spenden regelmiRig.”; ,Spenden an
gemeinnliitzige Vereine”; ,jahrliche Spenden an die Krebsforschung und Kinderhospiz“;
,verschiedene Spendenaktionen (monetar oder Sachspenden) und Clean-Up-Day”

» Vereine & Initiativen: ,,Wir unterstiitzen regelmaRig Vereine (die Mitarbeiter dlrfen
vorschlagen, wer Geld bekommen soll und dieses dann auch als Gutschein tibergeben).”;
yUnterstitzung Fliichtlingshilfe”

» ,Kooperationen zu Schulen; Mitwirkung in verschiedenen Arbeitskreisen”; ,finanzielle

Unterstilitzung von regionalen Fachveranstaltungen”
>
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» ,Solarstrom, Elektroauto, Spaneheizung (Verheizen des eigenen Abfalls)”

» ,Die entsprechenden Aktivitdten werden nicht zuséatzlich zu der normalen AuRenwirkung
nochmals werblich kommuniziert. Zum einen mochten wir niemanden belehren oder zeigen,
dass wir “gut” sind. Zum anderen zieht leider jedes Sponsoring die zehnfache Menge von
Sponsoring-Anfragen nach sich. Da wir nur das fordern, was wir selber wollen (eigene
Meinung und Anregungen aus dem Kollegenkreis) erteilen wir derartigen Anfragen i.d.R. eine
Absage.”

» ,Wenn es dem Unternehmen finanziell gut geht, ja, aber das ist seit drei Jahren eher nicht
der Fall.”

Das gesellschaftliche Engagement flankiert die unternehmerischen Tatigkeiten bei etwa der Halfte
der befragten Unternehmen. Nur wirtschaftlich stabile Unternehmen sind in der Lage zusatzliches
Engagement zu zeigen.

Das Personalmarketing konnte sich der Darstellung der Aktivitdten im Bereich soziales Engagement
und Sponsoring intensiver annehmen, um die Verankerung eines Unternehmens in der Region besser
darzustellen und als Unternehmen starker sichtbar zu sein.

Gerade die Themen Umweltschutz und Nachhaltigkeit liegen im Interesse der kiinftigen
Arbeitnehmergeneration. Unternehmen diese Werte vertreten, sollten ihr Engagement nach aulRen
kommunizieren. Dabei ist Glaubwiirdigkeit das entscheidende Kriterium. Eine Mdéglichkeit dafir
ware, sich am globalen Nachhaltigkeitsrating CDP zu beteiligen. Im Sinne nachhaltigen Wirtschaftens
und Handelns teilen Unternehmen freiwillig Details zu klimabezogenen Aktivitaten mit der
gemeinnitzigen Umweltorganisation CDP, die in ihrem globalen Rating die Umweltleistungen von
Unternehmen, Stadten, Staaten und Regionen bewertet. Dieses Engagement konnte sogar vorteilhaft
flr Vergabeentscheidungen sein.

Kreislaufwirtschaft, energiesparende Produkte und Prozesse leisten einen wichtigen Beitrag zum
Klimaschutz von Unternehmen. Energieeffizienz, Emissionsfreiheit und eine klimaneutrale Produktion
bezieht bestenfalls Partner und Lieferanten mit ein.
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4.9 Image des Unternehmens als Arbeitgeber Gberprifen

Mitarbeiterbefragungen eignen sich hervorragend, um den emotionalen Faktor, der das
Unternehmen von den Wettbewerbern abhebt, herauszufinden. Arbeitgeberrankings lassen
erkennen, wie gut den Unternehmen gelingt, Attraktivitatsfaktoren nach auflen zu kommunizieren.

Gerade die jlingere Generation bekommt (iber soziale Medien und Bewertungsportale haufig den
ersten Eindruck Gber das Unternehmen und erfahrt tber Arbeitsplatz- und Unternehmens-
charakteristika. Eine zufriedene Belegschaft sorgt an dieser Stelle fiir ein positives Unternehmensbild
und somit einen Imagegewinn — das hat direkte Relevanz fiir die Arbeitgeberattraktivitat.

Welche Moéglichkeit nutzen Sie, um den Ruf lhres Unternehmens als
Arbeitgeber zu iiberpriifen und zu verbessern?

0,
Soziale Netzwerke (XING, LinkedIn, Facebook, 76%
Instagramm)

Befragung der Mitarbeitenden 66%

Sonstiges . 7%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Abbildung 15: Méglichkeiten zur Priifung und Verbesserung des Arbeitgeberimages von befragten Unternehmen

e Die liberwiegende Zahl der Unternehmen nutzt die Moéglichkeiten der webbasierten
Netzwerkwelt (soziale Netzwerke 76 Prozent und Bewertungsportale 62 Prozent) und der
klassischen Befragung (Mitarbeiterbefragung 66 Prozent).

e Esist eine positive Korrelation zwischen der Nutzung der sozialen Netzwerke und der
Bewertungsportale durch die befragten Unternehmen anzunehmen.

,Prasentationen und Vortrdge an verschiedenen Hochschulen und Universitaten”
,Messen, Woche der offenen Unternehmen*

»,Kundenbefragungen” zur Lieferperformance und Innovationsstarke des
Unternehmens mit moglichen Rickschllissen zur Attraktivitat als leistungsfahiger
Arbeitgeber

Y V V
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Ihr Arbeitgeberimage ist den befragten Unternehmen wichtig: Es werden vor allem soziale Medien
genutzt, um diesen Ruf zu prifen bzw. zu verbessern. Die Kombination aus den Méglichkeiten der
sozialen Medien und die Nutzung des klassischen Instruments der Mitarbeiterbefragung spiegelt die
aktuelle Situation der Unternehmen wider, eine Riickkopplung zum Ruf des Betriebes zu erhalten.
Die Bedeutung den Arbeitgeberruf zu tberprifen, ist den befragten Unternehmen bewusst.

Auch diverse Auszeichnungen sind geeignet, attraktive Unternehmen sichtbar zu machen. (z.B.
Great-Place-to-Work, Top Arbeitgeber, Top 100 Innovatoren als Auszeichnung fiir Innovationsstarke
unter Deutschlands mittelstandischen Unternehmen) oder fir Ausbildungsbetriebe das IHK
Qualitatssiegel ,, TOP Ausbildung”.
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Employer Branding macht attraktive Arbeitgeber sichtbar und fordert zugleich die Unternehmens-
entwicklung. Dass sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit dem eigenen Unternehmen
identifizieren und sich zugeharig fiihlen, starkt die Bindung, sorgt flir Arbeitszufriedenheit — und
reduziert letztlich die Wechselbereitschaft. Die Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat ist eines der
Hauptziele von Employer Branding.

Damit alle Umfrageteilnehmerinnen und -teilnehmer das gleiche inhaltliche Verstandnis vom Begriff
Employer Branding haben, wurde in der Umfrage wie folgt definiert:

Mit Arbeitgebermarketing (,Employer Branding”) wird ein Unternehmen gezielt als attraktiver und
authentischer Arbeitgeber dargestellt. Das Unternehmen hebt sich dadurch positiv von anderen
Wettbewerbern ab und kann leichter passende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gewinnen und
diese moglichst langfristig ans Unternehmen binden, um den wirtschaftlichen Erfolg sicherzustellen.

5.1 Bedeutung von Employer Branding in den Unternehmen

Wie wichtig ist das Thema Employer Branding in lhrem

Unternehmen?
42%
sehr wichtie |
wichtig 28%
weniger wichtig 18%

nicht wichtig 11%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Abbildung 16: Wichtigkeit von Employer Branding in den befragten Unternehmen

Beschiftigen Sie sich mit
Employer Branding?

. Knapp zwei Drittel (63 %) der befragten
Unternehmen beschaftigen sich aktiv mit Employer
Branding.

. 37 % der befragten Unternehmen
beschéftigen sich aus vielfaltigen Griinden (nachste
Abbildung) nicht mit Employer Branding.

Abbildung 17: Beschdftigung mit Employer Branding in den

= ja nein
befragten Unternehmen

70% der befragten Unternehmen bewerten fiir sich das Thema Employer Branding als sehr wichtig
oder wichtig und beschaftigen sich auch damit. Mit zunehmender UnternehmensgréRe steigt die
Bedeutung von Employer Branding laut Umfrage.
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5.2 Employer Branding: Hirden und Hemmnisse

Warum haben Sie sich mit dem Thema noch nicht beschiftigt?

Knappe Zeitkapazitdten | 2%
Kein Personal, um Thema zu bearbeiten [N 14%
Employer-Branding-Strategie bisher unbekannt |GGG 11%
Keine oder wenige Kiindigungen [N  10%
Knappes Budget [N 10%
Kein Bedarf an zusatzlicher Sichtbarkeit [N 7%
Zweifel an Wirksamkeit der MaBnahmen [N 6%
Es gibt wichtigere Themen fiir das Unternehmen [ 5%
29
Sonstiges -/_ §
Kein Mangel an Bewerbungen [l 1%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 18: Hiirden und Hemmnisse fiir Employer Branding in den befragten Unternehmen

e Die Griinde, warum sich befragte Unternehmen noch nicht mit Employer Branding
beschaftigt haben, sind vielfaltig und konkret. Zweifel an der Wirksamkeit von Employer
Branding sind sehr gering (sechs Prozent).

e Fiir etwa ein Flnftel der Unternehmen, die sich mit dem Thema Employer Branding nicht
beschéftigen, stellen fehlende bzw. knappe Zeitkapazitaten den am haufigsten genannten
Grund dar. Fehlendes Personal und finanzielle Griinde sind weitere wichtige Hiirden fiir die
befragten Unternehmen.

e Ein Zehntel gab an, dass eine gute Personalsituation — also ,keine oder wenige Kindigungen”
und , kein Mangel an Bewerbungen” — dazu fiihrt, dass Employer Branding bisher noch kein
Thema ist, mit dem sie sich beschaftigen.

» ,ressourcenintensive Umstellung auf SAP“
» ,Umsatz generieren”
» ,hohe Auslastung, Abarbeiten offener Kundenprojekte und -anfragen”
> ,Diese Themen werden nicht am Standort bearbeitet / entschieden, sondern in der
Konzernzentrale”
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5.3 Informationsquellen flr Employer Branding

Wo holen Sie sich Informationen zum Employer Branding?

Beratung durch externe Experten _ 28%
Gesprache mit Bewerber:innen _ 38%
Unternehmen, die durch gutes Employer Branding
.
auffallen
Personlich bekannte Unternehmen _\ 32%

4%
Sonstiges ./_
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Abbildung 19: Informationsquellen fiir Employer Branding in den befragten Unternehmen

e  Fiir reichlich die Hélfte der Unternehmen, die sich mit dem Thema Employer Branding aktiv
auseinandersetzen, ist das Internet die Hauptquelle fir Informationen.

e Rund ein Drittel informiert sich durch Gesprdache mit Bewerbenden (38 Prozent),
Unternehmen, die durch gutes Employer Branding auffallen (35 Prozent) und Gesprache mit
personlich bekannten Unternehmen (32 Prozent).

e Etwa ein Viertel (28 Prozent) setzt auf die Beratung durch externe Experten.

» ,Webinare und Literatur zum Thema sowie Podcasts von Bloggern/Speakern der
HR-Szene”

» ,Fachtagungen, Messen, Weiterbildungen”

» ,Wir verfigen lber ein Employer Branding Profil von Xing. Dort werden auch immer
nitzliche Hinweise gegeben. AuRerdem nutzen wir Personio fiir unser Personal- und
Bewerbungsmanagement. Auch hier bekommen wir niitzliche Informationen.”

» ,Erfahrung der Mitarbeitenden, die in diesem Bereich ausgebildet/tatig sind.”
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6.1 Erfahrungen mit internationalen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern

Hat Ihr Unternehmen bereits Erfahrungen mit internationalen
Mitarbeitenden gesammelt?

Ja, wir beschiftigen internationale Mitarbeitende || N |ENGTcTzcNEINIIIIIIND

Ja, wir beschaftigten bereits internationale
Mitarbeitende - derzeit aber nicht.

Nein, derzeit nicht, aber sie konnten zukinftig _

wichtig fir uns werden/eine groRere Rolle spielen

Nein

Sonstiges
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 20: Erfahrungen der befragten Unternehmen mit internationalem Personal

e 90 Prozent der befragten Personen gaben an, dass sie bereits Erfahrungen mit
internationalen Mitarbeitenden gesammelt haben oder sich vorstellen kénnen, zukiinftig
Personal mit internationalem Hintergrund einzustellen.

e Mehr als die Halfte der Arbeitgeber (63 Prozent) beschaftigt aktuell bereits internationale
Mitarbeitende — eher an Standorten mit der Einwohnerzahl gréBer 100.000, d. h. in
Grofstadten.

e Nur jedes zehnte Unternehmen gab an, dass es bisher noch keine Erfahrung mit
internationalem Personal hat.

e Nicht abgefragt wurde, ob es Erfahrungen mit internationalen Studienabbrecherinnen und
Studienabbrechern bei den Unternehmen gibt.

Sachsische Unternehmen werden voraussichtlich bald haufiger auf internationale Ausbildungs-
interessierte treffen. Mit der Weiterentwicklung des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes wird an
einer erleichterten Einwanderung fir Drittstaatsangehoérige zum Zweck der Ausbildungsplatz-
suche gearbeitet. Von einer Erleichterung bei der Einstellung auslandischer Fach- und
Arbeitskrafte erhofft sich mehr als jedes dritte Unternehmen eine Verbesserung seiner
Fachkraftesituation (vgl. DIHK, 2022, S. 4).

Bei der Rekrutierung zukiinftiger Auszubildender konnten Unternehmen auch internationale
Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher in den Blick zu nehmen. Diese bringen den Vorteil
mit, dass Sie bereits langer im Land sind. Das ermoglicht ein friihzeitiges Kennenlernen bzw. eine
Probebeschaftigung.
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Sachsen hat einen hohen Anteil internationaler Studierender, die haufig nach Studienende oder -
abbruch (hoher als bei einheimischen Studierenden — vgl. Ramirez, Boker, S. 1) bleiben mdchten,
um in Deutschland zu arbeiten oder sich weiterzubilden.

Fir die Hochschulen besteht damit die Aufgabe, Deutsch-Sprachunterricht friihzeitig und bis
Niveaus B2 wihrend des Studiums anzubieten, damit bei Bleibewilligkeit ein guter Ubergang in
Ausbildung bzw. Arbeit, aber auch allgemeine Integration gelingt.

Internationale Studierende haben bereits die Moéglichkeit, auch bevor sie ihr Studium
abgeschlossen haben, in andere Aufenthaltstitel zu wechseln. Sie kdnnen zum Beispiel, anstatt
ihr Studium fortzufiihren, eine Berufsausbildung beginnen und dafiir eine Aufenthaltserlaubnis
fir die Ausiibung einer beruflichen Ausbildung erhalten.

Die Erfahrungen der sédchsischen Unternehmen werden auch beim Thema internationale
Auszubildende steigen. So wie auch der Anteil Jugendlicher mit Migrationshintergrund wachst.
Allerdings haben diese haufiger als sdchsische Jugendliche den Wunsch, aus Sachsen , dauerhaft
wegzuziehen” (vgl. SMK-Studie, 2022, S. 24).

6.2 Herkunftsregionen internationaler Mitarbeitender

Aus welchen Herkunftsregionen sind potenzielle Mitarbeitende fiir lhr
Unternehmen interessant?

Direkte Nachbarlander NG 62%
EU-Ausland [N 61%
Drittstaaten (nicht EU-Ausland) [N 45%

Aus den Landern unserer wichtigsten Handelspartner
bzw. internationalen Standorte
Fir uns sind keine internationalen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter interessant

. 13%
B 8%
Sonstiges [ 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 21: Nachgefragte Herkunftsregionen internationaler Mitarbeitender in den befragten Unternehmen

e Mehr als die Halfte aller befragten Unternehmen dulerte, Interesse an der Beschéaftigung
von Mitarbeitenden aus den direkten Nachbarlandern oder aus der EU stammende
Menschen zu haben.

e Mitarbeitende aus Drittstaaten (Nicht-EU-Ausland) sind noch fiir 45 Prozent der
Unternehmen interessant.

e Nur fur knapp jedes zehnte Unternehmen sind internationale Mitarbeitende nicht relevant.
Beispielsweise gibt es ,, aktuell fiir unsere Kundenprojekte keine Méglichkeiten, sie dort zu
integrieren”.

GEFORDERT VOM

Bundesministerium . . : .
* fir Bildung Q Bundesagentur fiir Arbeit "STKEHI(_'SEN Seite | 31

und Forschung Regionaldirektion Sachsen


https://studienabbruch-und-weiter.de/

Kontakt: Quickstart Sachsen* | TU Bergakademie Freiberg - GraFA
9 https://studienabbruch-und-weiter.de/
studienabbruch-und-weiter@tu-freiberg.de UU|CKSTART
SACHSEN*

Umfrageauswertung Employer Branding

6.3 Wichtige Einstellungskriterien bei der Beschaftigung internationaler
Mitarbeitender

Wie wichtig sind Ilhnen folgende Kritierien bei der Einstellung von
internationalen Mitarbeitenden bzw. Auszubildenden?

M sehr wichtig B wichtig weniger wichtig unwichtig
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Abbildung 22: Kriterien fiir die Einstellung von internationalem Personal in den befragten Unternehmen

e Wichtiger als die Herkunftsregion sind die Sprachkenntnisse: Interessiert sind wir an ,,allen
Regionen, jedoch miissen Deutschsprachkenntnisse in Wort und Schrift fliefSend vorhanden
sein.”

e Sprachkenntnisse gehort zu den wichtigsten Kompetenzen, die Unternehmen von
internationalen Mitarbeitenden bei der Einstellung erwarten: ,Fiir die Arbeit in unseren
Teams ist Sprache jedoch eine wichtige Kompetenz. Die Bereitschaft, Deutsch zu lernen und
ein fiir die Arbeit ausreichendes Sprachniveau zu erreichen, ist daher eine wichtige
Voraussetzung.”

e Auch Fachkompetenz, Bleibewilligkeit und Weiterbildungsbereitschaft sind fir viele
Unternehmen wichtig.

e Ahnliche Werte, Kultur oder Berufserfahrung im deutschen Arbeitsmarkt spielen eine
weniger wichtige Rolle.

e Die Erwartungen der befragten Unternehmen an internationale Beschaftigte sind sehr
individuell, wie die Kommentare zeigen.
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» ,bereits vorhandene Arbeitserlaubnis” (Mehrfachnennung)

> ,Wir legen groBRten Wert auf die Bereitschaft unserer Bewerber, voneinander lernen zu
wollen - sowohl in fachlicher als auch in kultureller Hinsicht. Ferner ist es uns wichtig,
dass die Bewerber ins Team passen und sich integrieren wollen (cultural fit).”

» ,Akzeptanz der Religion”

» ,Nachhaltigkeit und langfristige Anstellung”

» ,sehr gute Kenntnisse der deutschen Sprache (Umgang mit Gesetzestexten)”

» ,Wichtig sind neben formellen Qualifikationen vor allem charakterliche Eigenschaften
und Motivation.”

» ,Studium und Berufserfahrung”

Nur zehn Prozent der befragten Unternehmen haben zum Zeitpunkt der Umfrage keine
Erfahrungen mit internationalen Beschaftigten gesammelt. Daraus ldsst sich erkennen, dass die
Unternehmen Uber die Phase der Sensibilisierung bei der Einstellung von internationalem
Personal in der Praxis langst hinaus sind.

Jetzt geht es konkreter um Kompetenzen fiir die gelingende Arbeitsintegration sowie langer-
fristige Bindung und Bleibeabsicht in den Unternehmen.

Deutsche Sprachkenntnisse sind die Kernkompetenz, die die befragten Unternehmen von
internationalen Beschéftigten erwarten. Berufserfahrung im deutschen Arbeitsmarkt wird
weniger vorausgesetzt und deutet auf eine offene Einstellung der befragten Unternehmen hin.
Internationale Fachkrafte sollten intensive Sprachkurse erhalten und im Bereich Aus- und
Weiterbildung staatlich gefordert werden, damit sie fiir den sachsischen Arbeitsmarkt attraktiv
sind.

6.4 Bekanntheit unterstltzender Einrichtungen

Auf der Suche nach internationalen Beschéftigten sind gerade kleinere Unternehmen auf
Unterstitzung angewiesen.

In der folgenden Abbildung wird verdeutlicht, wie bekannt diese Einrichtungen bei den befragten
Unternehmen sind.
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Welche der folgenden Einrichtungen, die Sie bei der Einstellung von internationalen
Fachkraften unterstiitzen kénnen, kennen Sie?

FiZu (Fachinformationszentrum Zuwanderung)
1Q Netzwerk Sachsen

private Arbeitsvermittlung

Agentur fir Arbeit

regionale Welcome Center

Career Center/Services der Hochschulen

IBAS (Informations- und Beratungsstellen Arbeitsmarkt Sachsen)
Wirtschaftsforderungen

Welcome Saxony e.V.

HWK (Handwerkskammer)
Arbeitsmarktmentoren

Joblinge

Auslanderbehorde

ARBEIT UND LEBEN Sachsen e.V.

IHK (Industire- und Handelskammer)

Jobcenter

BAMF (Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge)
Ich kenne keine davon

Sonstige

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 23: Bekanntheit unterstiitzender Einrichtungen zur Einstellung internationaler Mitarbeitender in Unternehmen

e Mehr als die Halfte der Befragten gab an, dass sie die Agentur fiir Arbeit, das
Jobcenter und die IHK als Einrichtungen, die Ihnen bei der Einstellung von
internationalen Fachkraften helfen, kennen.

e Offentliche Einrichtungen und spezielle Angebote, die direkt bzw. durch intensive
Beratung und Begleitung unterstitzen, internationale Personen einzustellen — wie
FiZu, IBAS, Arbeitsmarktmentoren, regionale Welcome Center, Joblinge —, kennen
nur zehn Prozent der befragten Unternehmen.

Jobcenter, Agentur flr Arbeit und IHK sowie das liberregionale BAMF sind die bekannten
Einrichtungen, die Unternehmen bei der Einstellung von internationalem Personal unterstiitzen.
Interessant war, dass auch Career Services den Unternehmen gut bekannt sind. Spezialisierte
Einrichtungen, die staatlich mit Projektmitteln gefordert die Einstellung internationaler
Mitarbeitender unterstiitzen, sind bei den Unternehmen kaum bekannt.

Das ZEFAS als neu geschaffene Behorde in Sachsen fiir Projekte der Fachkraftesicherung soll eine
Leadfunktion ausiiben und fiir einheitliche AuBendarstellung sorgen. Die Servicestelle
»Internationale Fachkrafte flir Sachsen« wird als vernetzender Akteur die Angebote bei
Unternehmen und Arbeitskraften zukiinftig bekannter machen.

Die Ergebnisse der Umfrage zeigen, dass Bedarf zur Sichtbarkeit besteht und lassen vermuten, dass
eine zentrale koordinierende Stelle vorteilhaft wirken kénnte.
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7.1 Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher als Auszubildende

Auch aus Sicht von Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern ist ein gutes Image des
Unternehmens wichtiger Faktor pro Ausbildung und attraktive Zusatzleistungen wie Unterstiitzung
flir Mobilitat, Wohnen und Freizeitbeschaftigungen gern gesehen.

Viele Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher finden nach dem Studienabbruch bereits in
Ausbildung; sie sehen mit diesem Berufsweg Perspektiven fiir eine sichere Zukunft. Attraktiv ist, dass
Aufstiegsqualifizierungen nach der Ausbildung locken.

Sind Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher als Auszubildende
interessant fur lhr Unternehmen?

Ja, beschaftigen wir bereits

Ja, das wére eine neue Bewerberzielgruppe fir unser
Unternehmen

Nein, sie sind nicht interessant fur uns

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Abbildung 24: Interesse an Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern bei den befragten Unternehmen

e  Fiir Gber drei Viertel der befragten Unternehmen sind Studienabbrecherinnen und
Studienabbrecher interessant fiir das Unternehmen — 37 Prozent beschaftigen diese bereits.
e Fiir 38 Prozent der Unternehmen ist dies eine neue Bewerberzielgruppe.
e Griinde, die angegeben wurden, warum diese Zielgruppe fiir das Unternehmen nicht
interessant ist:
» ,Weil bei der Einstellung die Séchsische Qualifikationsordnung greift
(pddagogischer Bereich)”
» ,Ein akademischer Abschluss zumeist eine Grundvoraussetzung ist.”
(Mehrfachnennung)
,Nur Ingenieure beschdftigt werden und das Fachwissen gebraucht wird.
,Wir derzeit ausreichend Azubis gewinnen.”
» ,,Wir bilden nicht aus.” (Mehrfachnennung)

“”

YV VvV
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7.2 Ansprache-Strategien flr die Zielgruppe Studienabbrecherinnen und
Studienabbrecher

Welche Wege nutzen Sie zur gezielten Ansprache von
Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher?

Wir setzen auf Mundpropaganda oder Empfehlungen
von Freunden und/oder Kollegen/innen in der Region
Lokale Karriere- und Hochschulmessen

Soziale Netzwerke (XING, LinkedIn, Facebook,
Instagram)

Konkrete Hinweise in Ausbildungs-/Stellenanzeigen
Kontaktstellen an sdachsischen Hochschulen

Sonstiges

Bisher noch nicht gezielt

0% 5% 10% 15%  20%  25% 30%  35%

Abbildung 25: Ansprache-Strategien fiir Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher

e Die meisten Unternehmen setzen auf Mundpropaganda und Empfehlungen (28 Prozent).

o Alle aufgezeigten Wege, von den sozialen Netzwerken bis hin zum Kontakt mit den
Hochschulen, nutzen die befragten Unternehmen. (Mehrfachantworten moglich)

e Ein Drittel der Unternehmen sprechen bisher Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher
(noch) nicht gezielt an, darunter sind knapp die Halfte der Unternehmen, die angeben, dass
diese Bewerberzielgruppe neu ware.

Viele Unternehmen geben an, fiir Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher offen zu sein.
Das Potenzial, diese spezielle Zielgruppe fiir eine Ausbildung zu gewinnen, kann von
Unternehmen durch zielgruppenspezifische Ansprache zukiinftig noch besser ausgeschopft
werden: z. B. durch direkte Ansprache im Ausbildungsangebot mit Beispiel-Formulierung:
Studienabbrecherinnen und Studienabbrecher sind willkommen.

(Link S. 39, BMBF: Studienabbrechende ins Boot holen, 2022)

Flr eine gezieltere Ansprache als bisher und um friihzeitig als Unternehmen fiir Studien-
zweifelnde sichtbar zu werden, ist es hilfreich sich an die Career Services/Kontaktstellen der
Hochschulen zu wenden, um deren Angebote zu nutzen. Zum Teil bieten diese die Mdglichkeit,
Ausbildungsstellen auf den universitatsinternen Jobbdrsen zu veréffentlichen.

(Link S. 39: Quickstart Sachsen*/Eigenveroffentlichung)

Mit Studienabbrecherinnen und Studienabbrechern kann die Ausbildungsstelle auch nach
Bewerbungsende besetzt werden, denn ein Studienabbruch ist jederzeit méglich — und damit
einhergehend eine flexible Einbindung in Ausbildung. Alternativ kdnnte ein interessiertes
Unternehmen auch eine Uberbriickung bis Ausbildungsstart erméglichen, so kann ein
Kennenlernen den Start ins Unternehmen erleichtern.
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> Bund-Lander-Demografie Portal, Daten zur regionalen Bevolkerungsentwicklung in Sachsen
Startseite > Fakten > Regionale Bevolkerungsentwicklung in Sachsen
Link: https://www.demografie-portal.de/
[Zugriff: 09.02.2023]

> DIHK Report Fachkrafte 2022 (01/2023)| Link:
https://www.dihk.de/resource/blob/89404/584bdc687e6258d15f9228804a39e5d6/dihk-
fachkraeftereport-2022-data.pdf
[Zugriff: 09.02.2023]

» Gen Z - Fur Entscheider:innen. Esmailzadeh, Annahita, Meier, Yael, Birkner, Stephanie, de
Gruyter, Julius, Dietrich, Jo, Schwiezer, Hauke (HG.). Campus Verlag (08/2022)

» Institut fur Organisationsentwicklung GmbH, Dr. Heidig, Jorg: Online-Befragung , Wie
attraktiv sind Unternehmen in Mitteldeutschland fir Arbeitnehmer, und wie steht es um die
Mitarbeiterbindung?“ (2018)

Link: https://www.prozesspsychologen.de/wie-attraktiv-sind-unternehmen-in-
mitteldeutschland-fuer-arbeithehmer-und-wie-steht-es-um-die-mitarbeiterbindung/
[Zugriff: 15.12.2022]

> Lausitz Monitor, Bevolkerungsbefragung zum Strukturwandel. Initiatoren: Dr. Heidig, Jorg,
Bischoff, Stefan. (2021)
Link: https://lausitz-monitor.de/media/21 lausitz-monitor 210429 1.pdf
[Zugriff: 16.11.2022]

» May, Alan, Chief People Officer, Hewlett Packard-Enterprise (HPE). In: Wie Unternehmen den
Stress stoppen konnen. Harvard Business manager-Magazin (07/2021)
Link: https://www.manager-magazin.de/harvard/selbstmanagement/burn-out-stoppt-den-
stress-a-119a0b35-04bd-450¢-9438-3c449ebbbd8a
[Zugriff: 16.11.2022]

» Mitterhuber, Corinna: Arbeitgeberattraktivitdt auf unternehmenstibergreifender Ebene. Eine
Analyse fur landliche Regionen. Masterarbeit MBA in HR-Management, Universitat Graz
(04/2021)

Link: https://unipub.uni-graz.at/obvugrhs/download/pdf/6286451?originalFilename=true
[Zugriff: 09.01.2023]

» PROGNOS Zukunftsatlas (10/2022)
Link: https://dl.prognos.com/downloads/publications/Prognos Zukunftsatlas 2022.pdf
[Zugriff: 15.12.2022]

> Ramirez, Rocco, Boker, Arne. In: Wissenschaftsmanagement 2022: Studienvorbereitung und
Studienerfolg. Internationale Studierende in Deutschland: Stand der Forschung und aktuelle
Entwicklungen. (11/2022)
Link: https://www.researchgate.net/publication/365401628
[Zugriff: 01.02.2023]
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» Schnetzer, Simon, Hurrelmann, Klaus. Trendstudie: Jugend in Deutschland — Winter 2022/23.
(11/2022) | Link: https://simon-schnetzer.com/jugend-in-deutschland-trendstudie-winter-
2022-2023/ und Bericht in: https://www.tagesschau.de/wirtschaft/junge-menschen-geld-
sparen-finanzen-101.html
[Zugriff 22.11.2022]

» SMK - Sachsisches Staatsministerium flr Soziales und Gesellschaftlichen Zusammenbhalt:
Studie ,Wie ticken junge Menschen in Sachsen?“ (06/2022)
Link: https://publikationen.sachsen.de/bdb/artikel/41234/documents/62956
[Zugriff: 20.09.2022]

» SMWA - Sichsisches Staatsministerium fur Wirtschaft, Arbeit und Verkehr: MaRnahmenplan
zur Gewinnung internationaler Fach- und Arbeitskréafte fiir Sachsen (08/2022)
Link: https://publikationen.sachsen.de/bdb/artikel/40612/documents/62160
[Zugriff: 20.09.2022]

» Volk, Benjamin: Wertschitzung im Job. Impulse fiir bessere Kommunikation und
Zusammenarbeit. Verlag Haufe (1. Auflage, 2022)

» BMBF - Bundesministerium fir Bildung und Forschung: Studienabbrecher als Auszubildende
ins Boot holen. Ein Ratgeber fiir kleine und mittlere Unternehmen (01/2022)
Link:
https://www.bmbf.de/SharedDocs/Publikationen/de/bmbf/3/31384 Studienabbrecher als
Auszubildende ins Boot holen.pdf? blob=publicationFile&v=8
[Zugriff: 09.02.2023]

» DIHK-Bildungs-GmbH: Ausbilderhandbuch — Wissensbausteine fiir Ausbilder/-innen, die
Jugendliche mit Studienerfahrung fiir die Ausbildung begeistern. (01/2018)
Link: https://www.stark-fuer-ausbildung.de/fileadmin/redaktion/bilder/wissensbausteine/
Wissensbausteine Leistungsstarke Studienabbrecher.pdf
[Zugriff: 09.02.2023]

> Quickstart Sachsen* (Eigenveroffentlichung): , Leistungen fiir Unternehmen an den
sachsischen Hochschulen” (12/2022)
Link: https://studienabbruch-und-weiter.de/de/multiplikatorinnen/
Direkt-Link:_https://studienabbruch-und-weiter.de/wp-
content/uploads/2023/03/QuickstartSachsen PortfolioUnternehmen CareerServices 12202
2.pdf [Zugriff: 01.02.2023]

> Wirtschaftsférderung der Stadt Freiberg, Fachkraftekampagne als Best Practice (01/2023)
Link: https://www.freiberg.de/wirtschaft-und-wissenschaft/arbeiten-in-freiberg/fachkraefte-
kampagne [Zugriff: 09.02.2023]
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