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VORWORT

Woher nehmen und nicht stehlen?” fragen sich aktuell so gut wie alle Unter-
nehmen. Zumindest wenn es um qualifizierte Mitarbeitende geht. Der Fach-
kraftemangel ist Idngst nicht mehr nur ein vortibergehendes Phdnomen - er
hat sich regelrecht eingenistet und fordert Unternehmen heraus.

Doch woran genau liegt das und mit welchen Strategien bekampfen Unter-
nehmen ihren Fachkraftemangel? Um darauf Antworten zu finden, haben

wir zusammen mit dem renommierten Marktforschungsinstitut YouGov eine
Studie erstellt. Die Ergebnisse des SALT AND PEPPER Surveys, die Sie in diesem
Whitepaper finden, bieten tiefe Einblicke in die aktuelle Situation des Fach-
kraftemangels - und zeigen auf, wie Unternehmen mit dieser Herausforderung
umgehen.

Denn die Zahlen sprechen eine deutliche Sprache: Bereits heute splren 60 %
der Befragten die Auswirkungen des Fachkraftemangels in ihren Unternehmen.
Bei 37 % der Befragten sind die Mitarbeitenden Uberlastet, weil Kapazitdten
fehlen. 21% gaben an, dass sie Auftrage bereits ablehnen mussten, weil schlicht
das passende Personal nicht vorhanden war. Doch damit nicht genug - ganze
15 % furchten wegen des Mangels an qualifizierten Arbeitskraften nicht mehr
lange wettbewerbsfdhig zu sein.

Uberraschend sind diese Zahlen nicht. Ist der Fachkr&ftemangel doch zu einer
der zentralen Herausforderungen fir Unternehmen geworden. Aus diesem
Grund haben wir tiefergehende Fragen gestellt. Welche Strategien haben
Unternehmen gegen einen dauerhaft leergefegten Arbeitsmarkt entwickelt?
Welche Anforderungen stellen Mitarbeitende an ihre Arbeitgeber? Und welche
Rolle spielen Dienstleister in dieser Gleichung?

Wir sind Uberzeugt, dass die Erkenntnisse und Empfehlungen in diesem
Whitepaper Ihnen helfen werden, die Herausforderungen des Fachkrafteman-
gels besser zu verstehen. Und es gibt Ihnen eine Orientierung, um MaBnahmen
zu ergreifen, die Ihr Unternehmen fUr die Zukunft starkt. Viel SpaB beim Lesen.

STRATEGIEN GEGEN DEN FACHKRAFTEMANGEL

Zustimmung unter
den Befragten:

Einsatz von Kiinstlicher Intelligenz
"\\"HME Gezielte Anreize durch Benefits

Internationales Recruiting
Riickkehrkultur fir ehemalige Mitarbeitende
Gezielte Weiterbildung und Individuelle Personalentwicklung

Expert-Sharing (Fach-Know-how mit mehreren Unternehmen teilen)

Frithférderung junger Talente
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KUNSTLICHE INTELLIGENZ
ALS LOSUNGSANSATZ

Hype oder ,for real“? Medial ist bei Kiinstlicher Intelligenz (KI) spdtestens mit
ChatGPT der Durchbruch in der allgemeinen Wahrnehmung erfolgt. Aber
welchen Einfluss kann sie auf den Fachkraftemangel haben? Bereits 50 % der
Befragten sehen im KI-Einsatz eine vielversprechende Ldsung. Im Vergleich zu
den anderen Strategien sind das die geringsten Zustimmungswerte.

Auf der anderen Seite erscheint diese Zustimmung aber Uberraschend hoch

- schlieBlich wird die neue Technologie bisher kaum tiefgreifend angewendet
und groBe Erfahrungswerte fehlen. Es gibt sehr verschiedene Wege, Kl zu nut-
zen. Unserer Erfahrung nach sind zwei Strategieansatze sinnvoll.

Zum einen ist der Einsatz von speziellen KI-Lésungen bei komplexen Aufgaben,
die ein hohes Fach-Know-how erfordern, besonders erfolgversprechend.
Beispiele sind:

e Qualitatspriifung und Prozessoptimierung:
Kl kann bei der Qualitatsprifung, vorausschauenden Wartung, adaptiven
Regelungssystemen und der Prozessoptimierung unterstitzen, was zu einer
intelligenteren und nachhaltigeren Produktion fuhrt.

e Kl-gestiitzte Produktentwicklung:
Durch den Einsatz von fortgeschrittenen Algorithmen und Simulationen
kann KI die Produktentwicklung beschleunigen, Zeit und Geld fur Tests ein-
sparen und innovative Produkte hervorbringen.

e Analyse von Markt- und Kundendaten:
Kl kann bei der Analyse von Markt- und Kundendaten helfen, um schnell
auf Veranderungen zu reagieren und wichtige Geschaftsentscheidungen
zu unterstutzen.

Der Einsatz von speziellen KI-Losungen hat somit das Potenzial, komplexe
Aufgaben effizienter und prdziser zu bewaltigen.

Der andere Strategieansatz ist, einfache und repetitive Aufgaben durch
generative Kl zum GroBteil zu automatisieren. Das entlastet Mitarbeitende
bei Routinetdtigkeiten oder zeitintensiven Aufgaben, wie z. B. Backoffice-
Ablaufe, Vertrieb, Finden von Informationen oder Programmieren. So bleibt
mehr Zeit fur kreative und innovative Arbeit.
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Mogliche Use-Cases sind:

e Informationen in Berichten von Servicetechniker:innen/Produktionsmitar-
beitenden/Qualitatsmitarbeitenden schneller auffinden oder zusammen-
fassen lassen (sprachibergreifend)

e Anfragen oder Leistungsverzeichnisse an Firmen automatisch in Angebote
mit den eigenen Produkten bringen

e Uberfiihrung von unternehmensspezifischen Daten und das Wissen erfah-
rener Mitarbeitender in Textform in ein Large Language Model (LLM) -
also eine Art unternehmenseigenes ChatGPT. Das Unternehmenswissen
wird damit reproduzierbar und bleibt in der eigenen IT-Landschaft.

Die Technologie ist kein direkter Ersatz fir menschliche Fachkrafte und reicht
allein nicht aus, um den Fachkraftemangel zu I6sen. Sie ist aber eine wichtige
Komponente, um bestehende Mitarbeitende zu entlasten.

Auch in der Produktion kann K| mit Augmented Reality (AR) bei Montagen
und motorisch-optischen Kontrollen unterstitzen. Gerade in Jobs, die nicht
vollstandig automatisiert werden konnen und in denen viele erfahrene Mit-
arbeitende in den Ruhestand gehen, hilft die Kombination von Kl und AR. Sie
tragt dazu bei, das Know-how der scheidenden Expert:innen im Unternehmen
zu bewahren. Die Systeme bieten Feedback und Hilfestellungen, um Fehler zu
vermeiden und Aufgaben effizienter zu erledigen. Das wiederum hilft, neue
Mitarbeitende schneller zu befdhigen.

Ist das Zusammenwirken von Kl und AR ein Modell fur IThr Unternehmen?
Das kdnnen Sie mit uns herausfinden.


https://salt-and-pepper.eu/technology/ki/ai-meets-ar/
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Die Herausforderung: Kompetenzen im Wandel durch Kl

Doch lassen Sie uns realistisch sein. Kl entlastet nicht nur, sondern bringt auch
neue Herausforderungen mit sich:

e Datenverarbeitung und -integration: Die zunehmende Menge an Daten
erfordert effiziente Methoden zur Datenerfassung, -verarbeitung und
-integration, um den vollen Nutzen aus KI-Anwendungen zu ziehen.

¢ Technologiebarrieren: In der Industrie 4.0 existieren Technologiebarrieren,
die die Generierung und Verarbeitung von Informationen einschrdanken,
wie z. B. die Heterogenitat von Maschinen und fehlende Unterstitzung fur
Data Scientists.

e Domdnenwissen und Datenqualitdt: Die fehlende Integration von Domd-
nenwissen in KI-Systeme und Probleme mit inkompatiblen, inkonsistenten
und unvollstdndigen Datensets erschweren die Anwendung von Kl insbe-
sondere in der Produktion.

¢ Mensch-Maschine-Interaktion: Die Integration von Kl in bestehende
Arbeitsabldaufe erfordert eine sorgfaltige Planung, um die Interaktion
zwischen Mensch und Maschine zu optimieren und die Akzeptanz der
Mitarbeitenden zu gewdhrleisten.

e Sicherheit und Datenschutz: Der Einsatz von Kl in der Produktion wirft
Fragen zur Sicherheit und zum Datenschutz auf, da sensible Unterneh-
mensdaten verarbeitet werden.

Generell - und insbesondere im Produktionsbereich - wird Kl einen Wandel von
Kompetenzen bewirken, weg von korperlich-ausfuhrender Arbeit zu steuern-
den Tatigkeiten. Hier ist es entscheidend, die Belegschaft durch gezielte Schu-
lungen und Weiterbildungen auf diese Veranderungen vorzubereiten.

Im Podcast Nordwest Digital spricht unser Kl-Experte mit

Podcaster Bernd Tepe zu den Einsatzmoglichkeiten von Kl in der Produktion.
|



https://open.spotify.com/episode/3hcuZK3GUDkmabgO1sKoyg
https://www.linkedin.com/in/thorstenwujek/
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STABILITAT IN DER ARBEITSWELT:
ZUFRIEDENHEIT IM FOKUS

Der Mythos: Mitarbeitende, die gern und langfristig bei einem Arbeitgeber
arbeiten. Er ist tatsdchlich greifbar und real. Begleiten Sie uns durch die
neuesten Ergebnisse unseres SALT AND PEPPER Surveys, wdahrend wir die
verborgenen Potenziale der Mitarbeitendenbindung enthiillen.

Es ist Zeit fiir einen Reality-Check!

Wahrend Begriffe wie “Quiet Quitting” in den Medien kursieren, zeigen die Er-
gebnisse unserer Studie ein anderes Bild: Eine Uberwaltigende Mehrheit von
84 % der Befragten ist derzeit mit dem eigenen Job zufrieden. Bei den [Tler:in-
nen sind es sogar 92 %.

Die Verbundenheit zum Arbeitgeber ist ebenso beeindruckend: Zehn und mehr
Jahre sind fir rund ein Drittel der Befragten die ideale Verweildauer von Mit-
arbeitenden in einem Unternehmen. Noch treuer sind die Beschdaftigten in der
Produktionsbranche - dort ist knapp die Hdlfte dieser Meinung. Die jingere
Generation zwischen 18 und 34 Jahren, also auch die vermeintlich wechsel-
freudige GenZ, strebt mehrheitlich (35 %) eine Verweildauer von vier bis sechs
Jahren bei einem Arbeitgeber an.

Auf Unternehmensseite ist die (Selbst-)Uberzeugung noch gréBer, Mitarbei-
tende halten zu kénnen: Etwa die Hdlfte der Befragten ist sich sicher, dass ihre
Unternehmen in der Lage sind, junge Talente langer als drei Jahre zu binden.
Bemerkenswert: Insbesondere Flihrungskrafte stechen hierbei hervor. Knapp
drei Viertel von ihnen (72 %) glauben an die langfristige Bindung junger Mit-
arbeitender. SchlieBen sie dabei von sich selbst auf andere? Denn die meisten
FUhrungskrafte mochten Uber zehn Jahre im selben Unternehmen arbeiten.

Unsere Zahlen zeigen: Der subjektive Wunsch nach Zugehdrigkeit und einem
langeren Verweilen bei einem Arbeitgeber ist durchaus hoch - und zwar auf
beiden Seiten. Allerdings: Laut offizieller Angaben der Bundesagentur fur
Arbeit, Statistischem Bundesamt und dem Institut der Deutschen Wirtschaft
ist nach dem Corona-Tief die Fluktuationsrate im Jahr 2022 wieder bei etwa
33 % auf sehr hohem Niveau angelangt.
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FLUKTUATION WIEDER AUF VORKRISENNIVEAU

Fluktuationsrate in Deutschland in Prozent
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Fluktuationsrate: Durchschnitt aus neu geschlossenen und beendeten sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhdltnissen in Relation zum durchschnittlichen Beschdftigtenbestand

Quellen: Bundesagentur fir Arbeit, Statistisches Bundesamt, Institut der deutschen Wirtschaft .
©2023 IW Medien / iwd iwd

Wichtig: Die Arbeitnehmenden waren 2021 mit rund 42 % die Hauptursache fur
Beendigungen von Arbeitsverhadltnissen. In 20 % der Fdlle erfolgte die Kindi-
gung seitens des Arbeitgebers. Der Bindungswille bei den Mitarbeitenden ist
also da, aber ihm scheinen Hindernisse im Weg zu stehen.

Die Zahlen zeigen einen groBen Widerspruch zwischen den realen Wiinschen
der Arbeitnehmenden auf der einen Seite und der Selbstwahrnehmung der
Unternehmen auf der anderen Seite. Wie kann diese Diskrepanz aufgelost
werden?

Die groBe Challenge ist somit, dass Unternehmen selbstkritisch hinterfragen,
ob sie die Winsche der Mitarbeitenden auch wirklich abdecken. Denn Fakt ist:
Es bedarf konkreter Mehrwerte, damit der Wunsch nach langfristiger Beschdf-
tigung Realitdt wird. Die Diskrepanz von Unternehmens- und Arbeitnehmen-
densicht zieht sich auch bei der konkreten Strategie durch. Denn 78 % aller
Befragten sehen in dem Schaffen gezielter Anreize durch Benefits eine erfolg-
versprechende MaBnahme gegen den Fachkraftemangel.

Auf die Frage, was einen guten Arbeitgeber ausmacht, gaben jedoch nur 36 %
Benefits als Antwort an. An der Spitze der Arbeitgeberattraktivitdt steht eine
faire Bezahlung (65 %). Danach folgen flexible Arbeitszeiten und -orte (55 %),
ein unbefristetes Arbeitsverhdltnis (54 %), ein starker Teamspirit (47 %) sowie
eine vertrauensvolle Unternehmens- und Feedbackkultur (40 %). Auch das
Thema individuelle Entwicklungsmaoglichkeiten (z. B. Weiterbildungen, Karriere-
wege, Mentoring etc.) lag knapp vor den Benefits mit 37 %.
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WELCHE FAKTOREN MACHEN EINEN ATTRAKTIVEN ARBEITGEBER AUS?

Faire Bezahlung  65% W\‘ 7 “' \ i ‘1 P
Flexible Arbeitszeiten und -orte 55% M_ __V"/' e L “
Unbefristetes Arbeitsverhdltnis 54% é‘ﬁx -—EE \'1 e !}H‘-J‘
Starker Teamspirit 47 % ;}W m M
Vertrauensvolle Unternehmens- und Feedbackkultur 40 % g!l. u ﬂ
Individuelle Entwicklungsméglichkeiten 37+ [ SZ\INIENZF |
Gezielte Benefits 36% W
Flache Hierarchien 28% M' ‘ﬂ

Verantwortung ilbernehmen

GroBer Gestaltungsspielraum
Unternehmen verfolgt sinnhaften Zweck

Nachhaltigkeitsinitiativen

Vorreiter in der Branche (zukunftsfdhige Projekte)

Was kénnen Arbeitgeber also tun, um ihre (potenziellen) Mitarbeitenden bes-
ser von sich zu Uberzeugen?

e Redlitat abgleichen und Transparenz schaffen:
Unternehmen sollten sich intensiv mit den tatsdchlichen Bedurfnissen
ihrer Mitarbeitenden auseinandersetzen. Ein offener Dialog und regelmad-
Biges Feedback sind entscheidend, um sicherzustellen, dass die angebotenen
Leistungen den Erwartungen entsprechen. Durch Befragungen der Mit-
arbeitenden erhalten Unternehmen wichtige Informationen, wie zufrieden
sie sind oder wo Probleme bestehen. Transparente Kommunikation dber
Unternehmensziele und -werte starkt zudem das Vertrauen der Mitarbei-
tenden.

¢ Fair bezahlen:
Da eine faire Bezahlung an erster Stelle der Arbeitgeberattraktivitdt steht,
sollten Unternehmen sicherstellen, dass ihre Vergutungsstrukturen den
Marktstandards entsprechen. Eine transparente Gehaltspolitik tragt dazu
bei, das Vertrauen der Mitarbeitenden zu stdrken und deren lang-
fristiges Engagement zu fordern.

® Anreize durch Benefits schaffen:
Eine angemessene Bezahlung, passende Arbeitszeiten als auch ein moti-
vierender Teamspirit sind die ,must have's” der Arbeitgeberattraktivitat.
Wenn diese Grundlagen jedoch von mehreren Arbeitgebern erfullt werden,
entscheiden andere Faktoren Uber Zu- und Absage von potenziellen Mit-
arbeitenden. Im Kampf um Talente sollten Unternehmen ihre Benefits ent-
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sprechend anpassen, um nicht nur die Attraktivitat fir neue Talente zu stei-
gern, sondern auch die Bindung bestehender Mitarbeitender zu fordern.
Hier macht die Vielzahl der Instrumente das Orchester. Denn im Gegensatz
zu den klaren Winschen bei Gehalt und Arbeitsstrukturen fachern sich die
Bedurfnisse der Mitarbeitenden bei Benefits auf. Weiterbildungsmaglich-
keiten, hybrides Arbeiten, Teamevents, Altersvorsorgen, vermogenswirksa-
me Leistungen, Gesundheitsmanagement oder Kita-Zuschisse sind einige
mogliche MaBnahmen, um fur Mitarbeitende attraktiv zu sein.

¢ Indie Unternehmensstrategie integrieren:
Die Bediirfnisse der Mitarbeitenden sollten nicht nur oberflachlich betrach-
tet, sondern aktiv in die Strategie des Unternehmens integriert werden.
Dies erfordert moglicherweise eine Neuausrichtung der Personalstrategie
und eine kontinuierliche Anpassung an sich dndernde Arbeitsanforderun-
gen und -praferenzen.

Eine Organisation, die liber den monatlichen Gehalts-
check hinausgeht, erkennt die Einzigartigkeit jedes
Mitarbeitenden an und férdert und fordert personliches
Wachstum: Wir sehen Mitarbeitende nicht nur als

Ressourcen, sondern als wertvolle Weggefdhrten einer
gemeinsamen Reise.

Dr. Arne Engelbrecht,
Geschdaftsfiihrer SALT AND PEPPER Consulting

Werden Sie zu einem langfristig attraktiven Arbeitgeber, indem Sie den Men-
schen ins Zentrum lhrer Strategie stellen - und so die Leidenschaft |hrer Mit-
arbeitenden wecken: Hier informieren.



https://www.linkedin.com/in/arne-engelbrecht-1b0685
https://salt-and-pepper.eu/consulting/leidenschaft/

A
2

L

Ood
Lr B

~

SALTANDPEPPER

spice up your progress

INTERNATIONALES RECRUITING:
EIN SCHRITT IN DIE ZUKUNFT

Woussten Sie, dass die Tiiren zu einem globalen Talentpool weit ge6ffnet
sind? Seit dem 18. November 2023 wirken die beschlossenen Verdnderungen
am Fachkrafteeinwanderungsgesetz. Es verspricht nun Expert:innen aus
Nicht-EU-Ldndern einen erleichterten Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt.

Eine Entwicklung, die Unternehmen grundlegend begruBen durften. Denn laut
unserem SALT AND PEPPER Survey sehen 58 % der Befragten - und sogar

70 % der FUhrungskrafte - im Recruiting internationaler Fachkrdfte eine Stra-
tegie gegen den Fachkraftemangel. Ist das Recruiting internationaler Fach-
krafte somit eine Losung? Der Bedarf ist unibersehbar. Laut unserer Studie
splren 60 % der Befragten in ihren Unternehmen das Fehlen von Expert:innen
deutlich. Besorgniserregend ist, dass 21 % bereits Auftrage ablehnen mussten,
weil schlicht das passende Personal fehlte.

Der Wunsch nach internationalen Fachkrdften ist groB und wird neben dem
Einsatz von Kl zu einer kritischen Erfolgsstrategie fur Deutschlands Zukunft.
Die Zahlen des Statistischen Bundesamtes bestdtigen diese Entwicklung. Seit
einigen Jahren steigt der Anteil internationaler Fachkrafte.

AUSLANDISCHE BEVOLKERUNG MIT BEFRISTETEM AUFENTHALTSTITEL
ZUM ZWECK DER ERWERBSTATIGKEIT

Personen in Tausend
400

- 300

- 100

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Quelle: Auslanderstatistik, Stichtag 31.12.

© 11! Statistisches Bundesamt (Destatis), 2024 (Darstellung durch SALT AND PEPPER)

Dabei profitieren auch Branchen, die nach hochqualifizierten Fachkraften mit
akademischem Abschluss suchen. In sogenannten Mangelberufen (z. B. Inge-
nieur:innen oder IT-Fachkrdfte), in denen es in Deutschland eine hohe Anzahl
unbesetzter Stellen gibt, gelten vereinfachte Anforderungen fur den Erhalt der
Blue Card. Sie ist eine Arbeitserlaubnis, die hochqualifizierten Fachkraften aus

n
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Nicht-EU-Ldndern den Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt erleichtert. Um
die Blue Card zu erhalten, missen Bewerbende bestimmte Voraussetzungen
erfullen, wie z. B. einen Hochschulabschluss und ein zu erwartendes Mindest-
einkommen. Das Positive: Blue Card-Fachkrafte bleiben Idnger. Laut Statista
lebten 83 % derjenigen, die diesen Aufenthaltstitel zwischen 2012 und 2017 er-
hielten, nach funf Jahren weiterhin in Deutschland.

Insgesamt sind Uber ein Drittel der internationalen Fachkrdfte in Deutschland
hochqualifiziert (Blue Card’ler + Fachkrafte mit akademischem Hintergrund).
Das scheint ein hoher Wert zu sein. Er wird allerdings relativiert durch die
Gesamtzahl: Im Jahr 2022 waren 351410 Personen mit befristetem Aufent-
haltstitel zum Zweck der Erwerbstdtigkeit registriert. Auf Akademiker:innen
runtergebrochen sind das etwa 126.000 Menschen. Allerdings sind diese auf
verschiedene Berufsgruppen, wie etwa medizinisches Fachpersonal, Natur-
wissenschaftler:innen oder Architekt:innen, aufgeteilt. Genaue Zahlen fir den
Anteil von Ingenieur:innen und IT-Fachkraften liegen leider nicht vor.

AUSLANDISCHE BEVOLKERUNG MIT BEFRISTETEM AUFENTHALTSTITEL
ZUM ZWECK DER ERWERBSTATIGKEIT 2022

in %, insgesamt 351 410 Personen

¥ Blaue Karte EU
Fachkraft mit akademischer Ausbildung

Il Fachkraft mit Berufsausbildung
1 [ Westbalkanregelung

Sonstige

g

© 1:! Statistisches Bundesamt (Destatis), 2024; (Darstellung durch SALT AND PEPPER)

Quelle: Auslénderstatistik, Stichtag 31.12.

Laut einer neuen Studie des Digitalverbands Bitkom gibt es aktuell aber etwa
149.000 unbesetzte Stellen allein fur IT-Expert:innen. Fir Ingenieur:innen sind
laut dem Verein Deutscher Ingenieure (VDI) etwa 165.000 Stellen offen. Die
Bedarfe der Wirtschaft werden also derzeit nur sehr gering durch internatio-
nale Fachkrafte gedeckt. Es besteht somit noch groBes Potenzial fir Unter-
nehmen.

12
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Zur Wahrheit gehort: In kaum einem anderen MaBnahmenfeld sind Unterneh-
men so auf die politischen Rahmenbedingungen angewiesen, wie beim Akqui-
rieren von internationalen Fachkraften. Auf den auBenpolitischen Austausch
oder Regelungen zur Integration auslandischer Expert:innen haben Unter-
nehmen selbst kaum Einfluss. Auch Visavergabe und Anerkennungsverfahren
werden behdrdlich geregelt.

Von den politischen Rahmenbedingungen einmal abgesehen, haben Unterneh-
men jedoch einige Gestaltungsmaoglichkeiten, um internationale Expert:innen
zu finden und langfristig zu binden:

e Gezielte Ansprache im Ausland: Unternehmen kénnen gezielt im Ausland
nach Fachkraften suchen und diese aktiv ansprechen, beispielsweise durch
die Teilnahme an internationalen Jobmessen oder das Schalten von Stel-
lenanzeigen in ausldndischen Medien.

e Unterstiitzung bei der Anerkennung ausldndischer Qualifikationen:
Unternehmen helfen ihren internationalen Mitarbeitenden, indem sie Infor-
mationen lber den Anerkennungsprozess und die erforderlichen Schritte
zur Anerkennung ausldndischer Qualifikationen bereitstellen. Sie kdnnen
sie finanziell unterstitzen und z. B. Gebihren des Anerkennungsverfahrens
Ubernehmen. Hilfreich ist es, den Mitarbeitenden entsprechende Zeit und
Flexibilitat zu geben, sich auf das Anerkennungsverfahren vorzubereiten.

e Angebot von Sprachkursen und kultureller Integration: Das Bereitstellen
von Sprachkursen und Unterstitzen bei der kulturellen Integration hilft
auslandischen Fachkraften, sich in Deutschland wohlzuflihlen und produk-
tiv zu arbeiten. Dazu kann die Integration in das Vereinswesen gehoren
oder andere ehrenamtliche Tatigkeiten.

e Perspektive und Wertschdtzung: Bereits im Recruiting-Prozess ist es
sinnvoll, das Thema Weiterbildung zu integrieren. Dies erzeugt auf beiden
Seiten Klarheit Uber notwendige Kenntnisse und Fdhigkeiten im neuen Job.
Unternehmen demonstrieren damit von Anfang an ihre Wertschdtzung
gegenilber potenziellen neuen Mitarbeitenden - und schaffen ihnen Raum,
sich auf das neue Arbeitsumfeld und die neue Kultur einzulassen.

e Mitarbeitendenorientiertes Onboarding: Neue Kolleg:innen sollten in
jeder Phase dieses Prozesses unterstitzt werden - von der Vertragsunter-
zeichnung bis zum Ende der Probezeit - und kontinuierlich mit den er-
forderlichen Informationen versorgt werden. Dazu gehéren MaBnahmen
wie Mentor- oder Buddy-Projekte. Bei ihnen unterstitzen erfahrenere
Kolleg:innen bei der sozialen Integration, dem Wissensaustausch und der
Forderung des interkulturellen Verstandnisses. Auch gemeinsame Team-
Aktivitaten helfen, dass die internationalen Mitarbeitenden sich wohler

13
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fuhlen. Kontinuierliches Feedback zwischen den neuen Mitarbeitenden und
ihren FUhrungskraften ermoglicht es, den Jobstart zu reflektieren und mog-
lichen Problemen frihzeitig entgegenzuwirken.

e Schaffung internationaler Arbeitsumgebungen: Das ist natirlich nicht
Uberall moglich. Aber beispielsweise durch das Etablieren von interkulturel-
len Trainingsprogrammen - kann die Integration ausldandischer Fachkrafte
in das Unternehmen erleichtert werden.

e Geduld: Auch wir bei SALT AND PEPPER haben bereits unsere Erfahrungen
mit dem Recruiting internationaler Fachkrdafte gemacht. Das Learning: Es
geht nie so schnell, wie wir uns das wiinschen - aber Ausdauer zahlt sich
aus. Bei einer aktuellen Mitarbeiterin hat es Uber zwei Monate im Bewer-
bungsprozess gedauert, bis sie eine Arbeitserlaubnis hatte. Weil wir sie
unbedingt einstellen wollten, haben wir Geduld bewiesen und auf sie ge-
wartet.

Unternehmen stehen vor herausfordernden politischen Rahmenbedingungen
beim Akquirieren internationaler Fachkrafte. Dennoch besitzen sie eine Reihe
von Instrumenten, um erfolgreich zu handeln. Es erfordert Geduld, Ausdauer

und eine proaktive Herangehensweise. Aber diese MaBnahmen tragen dazu
bei, den langfristigen Erfolg im internationalen Recruiting zu sichern.
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Die Devise ,Never get back with your Ex* mag in der privaten Beziehungs-
welt gelten - im beruflichen Kontext sieht dies laut SALT AND PEPPER
Survey anders aus. Das Schaffen einer Riickkehrkultur fiir ehemalige Mit-
arbeitende erweist sich als vielversprechende MaBnahme im Kampf gegen
den Fachkraftemangel.

Zwei Drittel der Befragten unterstitzen die Idee einer Rickkehrkultur bei
Arbeitgebern - unter den Fihrungskraften sind es sogar 73 %.

Wie sieht es aufseiten der Angestellten aus? Nach einer Kiindigung wirden

17 % der befragten Arbeitnehmer definitiv zu ihrem vorherigen Arbeitgeber
zurlickkehren. Weitere 42 % stehen dieser Option offen gegeniber - unter der
Bedingung von angemessenem Gehalt, spannenden Projekten und einer guten
Teamdynamik.

Diese Kultur des Wiederanknupfens birgt Vorteile fir beide Seiten.

Sie sammeln Erfahrungen und konnen sich weiterentwickeln
Sie haben gleichzeitig die Gewissheit, bei ihrem alten Arbeitgeber

willkommen zu sein

Sie wissen genau, was sie beim frilheren Arbeitgeber erwartet

Sie finden sich schnell im Job ein, da sie Abldufe, Strukturen etc.
bereits kennen

Sie profitieren von neuem Wissen und Erfahrungen der zurlickgekehrten
Mitarbeitenden

Sie kennen die soziale und fachliche Kompetenz der Rickkehrenden und
konnen die vakante Stelle passgenau besetzen

Sie positionieren sich als attraktiver Arbeitgeber

Sie reduzieren Kosten fur Recruiting und Onboarding

Entscheidend fur eine erfolgreiche Rickkehrkultur sind Faktoren wie faire Be-
zahlung, flexible Arbeitsbedingungen, guter Teamgeist sowie eine vertrauens-
volle Unternehmens- und Feedbackkultur. Diese Aspekte stehen nicht nur bei
ehemaligen Mitarbeitenden hoch im Kurs. Auch fiur aktuelle und potenzielle
Angestellte sind diese Faktoren am wichtigsten.

15



SALTANDPEPPER

spice up your progress

Die Umsetzung einer effektiven Rickkehrkultur erfordert MaBnahmen, die
bereits beim Offboarding beginnen:

e Gegenseitiges Feedback und ein wertschdtzender Umgang spielen eine
zentrale Rolle, um die Beziehung zwischen Unternehmen und (ehemaligen)
Mitarbeitenden positiv zu gestalten und einen Neuanfang zu ermaoglichen.

e Personlicher Kontakt ist entscheidend. Halten Sie regelmdBig die Verbin-
dung zu ehemaligen Mitarbeitenden, um sie Uber aktuelle Entwicklungen
zu informieren.

e Alumni-Netzwerke dienen als weiteres Mittel zur Pflege dieser Beziehung.
Sie ermoglichen Empfehlungen fiir passende Vakanzen und vermitteln den
Eindruck, dass Sie jederzeit offen fur die Rickkehr ehemaliger Mitarbeiten-
der sind.

e Riickkehr-Interviews: Nach dem Ausscheiden eines Teammitglieds kdnnen
Sie regelmaBig Ruckkehr-Interviews durchfuhren, um herauszufinden, war-
um Mitarbeitende das Unternehmen verlassen haben - und welche Verbes-
serungen Sie vornehmen konnten, um die Ruckkehr zu erleichtern.

e Riickkehr-Bonusprogramme: Sie kdnnen Bonusprogramme oder Anreize
fur ehemalige Mitarbeitende einflhren, die sich zu einer Rickkehr entschei-
den. Damit drucken Sie lhre Wertschatzung fur ihre frihere Mitarbeit aus
und motivieren sie, wieder Teil des Teams zu werden.

Durch das Implementieren dieser zusdtzlichen MaBnahmen schaffen Sie eine
umfassende und effektive Rlckkehrkultur. Sie starkt die Bindung ehemaliger Mit-

arbeitender und maximiert das Potenzial fir eine Rickkehr in die Organisation.
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Wie eine erfolgreiche Rickkehrkultur aussehen kann, wenn die genannten
Faktoren stimmen, weil3 Mirko Pellmann, Innovation Consultant bei uns. Er ist
selbst Uberzeugter Wiederholungstdater®, FUr die Attraktivitdt eines Arbeitge-
bers ist fur ihn besonders entscheidend: der Fokus auf den Menschen - ge-
paart mit Sicherheit, aber auch flexiblen Aspekten. Dazu gehort ein person-
licher und empathischer Kontakt schon beim Recruiting, ein Karriereplan,
Mitspracherecht im Team sowie Weiterbildungen und andere Incentives.

Sein Tipp fiir eine gute Vorbereitung der Riickkehr:

Mir hat immer geholfen, mich mit alten Bekannten aus dem Unternehmen in
Verbindung zu setzen, um zu erfahren, was sich gedndert hat. Aber natdrlich
auch einfach, um Kontakt zu vertrauten Gesichtern zu suchen. Das erleichtert
den Wiedereinstieg.

Aus seiner Sicht ist fUr eine gelingende Riuckkehr entscheidend: Unternehmen
sollten sich ihre Werte bewahren und diese beim potenziellen Wiedereintritt
immer noch leben.

.Die Ruckkehr war flir mich eine naturliche Entscheidung. Das Gesprdch vor
meiner Rickkehr war menschlich, auf Augenhéhe und wertschdtzend. Das hat
meine Entscheidung nur bestdrkt.”

Eine gelungene Rickkehrkultur ist also nicht nur eine Win-win-Situation fur alle
Beteiligten. Sie leistet auch einen bedeutenden Beitrag zur langfristigen Mit-
arbeitendenbindung und zur Starkung der Unternehmenskultur. Indem Sie die
Rickkehr der enemaligen Mitarbeitenden fordern, 6ffnen Sie nicht nur die Tir
zu wertvollem Know-how und neuen Perspektiven, sondern schaffen auch ein
Umfeld, in dem sie sich geschdtzt und unterstitzt fihlen. Eine solche Kultur der
Wertschatzung und Offenheit bildet das Fundament fur nachhaltigen Erfolg
und Wachstum eines jeden Unternehmens.

Unser Tipp:

Nutzen Sie die Chance, Ihr Unternehmen zu einem Ort zu machen, an dem Mit-
arbeitende gerne arbeiten und zurlickkehren méchten. Wir stehen lhnen bei
der Entwicklung einer erfolgreichen Ruckkehrkultur zur Seite: jetzt informieren.
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WEITERBILDUNG
ALS SCHLUSSEL

Die Zukunft gehért den Unternehmen, die auf Bildung setzen - sagen aus-
gerechnet die Unternehmen selbst! Beeindruckende 87 % der befragten
Unternehmen aus unserer Studie sehen in kontinuierlicher Weiterbildung

und Umschulung ihrer Belegschaft den entscheidenden Schritt zur Sicherung
der benétigten Kompetenzen. Das ist der Topwert unter allen abgefragten
Strategien. Das passt gut in die aktuelle Lage. Denn die rasante Entwicklung
von Technologien und Arbeitsmethoden erfordert eine stdndige Anpassung
der Fdahigkeiten und Kenntnisse der Mitarbeitenden.

TOPZUSTIMMUNGSRATEN IN DER ENTWICKLUNG
DER EIGENEN MITARBEITENDEN

Strategien gegen den Fachkraftemangel (Top3):
AS
. .. . o [ g 7\ [
ZeitgemdBe Ausbildung 85% “ “wy
- Vi 4

Frihforderung junger Talente 82 %

Weitere Ergebnisse der Studie: Eine zeitgemdBe Ausbildung betrachten 85 %
der Befragten als entscheidend. Dies unterstreicht die Notwendigkeit, bereits
in der Ausbildungsphase relevante Fahigkeiten zu vermitteln, um die Arbeits-
krafte von morgen optimal vorzubereiten. Die interne frihe Férderung von
Talenten, an der 82 % der Unternehmen festhalten, zeigt, dass das Identifizie-
ren und Fordern von Potenzialen im eigenen Unternehmen eine nachhaltige
Strategie gegen den Fachkraftemangel ist.

Die Anforderungen an Expert:innen Gndern sich durch die
digitale Transformation aktuell rasant. Um sich den Wiinschen
und Bedarfen des Marktes anzupassen, miissen Know-how und
Expertise schnell verfiigbar sein. Zudem kann fiir potenzielle
Mitarbeitende die Mbglichkeit fiir Weiterbildung und somit
Weiterentwicklung ein entscheidender Punkt sein, sich fiir einen

bestimmten Arbeitgeber zu entscheiden.

Sabine Volkmer
Leiterin der SALT AND PEPPER Academy
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Sie kdnnen sich beim Thema Weiterbildung und zeitgemaBe Ausbildung weiter
verbessern, indem sie folgende MaBnahmen ergreifen:

Bedarfsorientierte Weiterbildungsprogramme: Richten Sie |hre Weiterbil-
dungsmaBnahmen an den individuellen Bedurfnissen und Fahigkeiten Ihrer
Mitarbeitenden aus, um gezielt die erforderlichen Kompetenzen zu fordern.
Ein Beispiel hierfur ist das EinfUhren eines Kompetenzmanagementsystems.
Es ermoglicht Unternehmen, die individuellen Fahigkeiten und Entwick-
lungsbedarfe der Mitarbeitenden zu erfassen. Basierend auf diesen Daten
konnen Sie gezielte SchulungsmaBnahmen konzipieren.

Praxistipp von Sabine Volkmer:

Wir garantieren unseren Mitarbeitenden jahrlich Weiterbildungen. Dazu haben
wir ein Credit-System aufgebaut, das die Mitarbeitenden nutzen, um Weiterbil-
dungen entlang ihren Starken und Bedlrfnissen auszuwdhlen.

e Lebenslanges Lernen férdern: Schaffen Sie eine Lernkultur im Unterneh-
men, die lebenslanges Lernen und kontinuierliche Kompetenzentwicklung
unterstitzt. Dies kann durch Mentoring-Programme, interne Wissensdaten-
banken und regelmdBige Feedback-Gesprdache gefordert werden. Unter-
nehmen kénnten beispielsweise wiederkehrende ,Lernwochen® oder ,Lern-
tage® einflihren. In ihnen nehmen sich die Mitarbeitenden gezielt Zeit fir
ihre persdnliche Weiterentwicklung.

e Digitale Lernformate: Die Integration digitaler Lernformate wie E-Lear-
ning, Webinare und Online-Kurse ermdoglicht es Mitarbeitenden, flexibel und
zeitlich unabhdngig zu lernen. Wir bei SALT AND PEPPER haben auch gute
Erfahrungen mit offenen Bibliotheken im Intranet gemacht.

e Praxisnahe Ausbildungskonzepte: Setzen Sie verstdrkt auf praxisnahe
Ausbildungskonzepte, die den Mitarbeitenden ermoglichen, erlerntes
Wissen unmittelbar im Arbeitsalltag anzuwenden. Unternehmen konnten
beispielsweise ,Learning by Doing“-Ansdtze fordern. Mitarbeitende integ-
rieren neue Fdhigkeiten direkt in ihren Arbeitsalltag und vertiefen sie durch
praktische Anwendung. Dies kann durch Jobrotation, Projektarbeit oder
interne Workshops geschehen.
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e Mit Bildungseinrichtungen kooperieren: Die Zusammenarbeit mit Hoch-
schulen, Berufsschulen und anderen Bildungseinrichtungen kann Unterneh-
men dabei unterstitzen, innovative Ausbildungsansdtze zu entwickeln und
qualifizierte Nachwuchskrafte zu gewinnen.

e Soft Skills fordern: Neben fachlichen Qualifikationen sollten Unternehmen
auch die Forderung von Soft Skills wie Kommunikationsfahigkeit, Teamwork
und Problemlosungskompetenz in ihre Ausbildungs- und Weiterbildungs-
maBnahmen integrieren.

Bei SALT AND PEPPER nutzen wir hdufig das Format ,Lego Serious Play*.
Die bekannten bunten Bauklétzchen eignen sich hervorragend, um das Team-
work in einer Gruppe zu stdarken und Losungskompetenzen zu verbessern.

Diese MaBnahmen sind ein Auszug fur erfolgreiche Weiter- und Ausbildungen
im Unternehmen, um den Herausforderungen des Fachkraftemangels effektiv
zZu begegnen.

Wollen Sie mehr zu Weiterbildung im SALT AND PEPPER-Style erfahren?
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DIENSTLEISTER UND EXPERT-SHARING
IM FOKUS

Sind Dienstleister die heimlichen Helden im Kampf gegen den Fachkrdfte-
mangel? Gerade Vertragsformen wie Arbeitnehmeriiberlassung (ANU) und
Konzepte wie Expert-Sharing bieten Unternehmen gute Maéglichkeiten, an
Expert:innenwissen zu gelangen. Laut unseres SALT AND PEPPER Surveys
schdtzen 72 % der befragten Fiihrungskrdfte die Flexibilitdt, die eine klassi-
sche Arbeitnehmeriiberlassung bietet.

Insbesondere das Expert-Sharing - ein:e Fachexpert:in arbeitet projektbezo-
gen fur unterschiedliche Unternehmen - kommt bei den Arbeitgebern gut an:
67 % der Fuhrungskrafte konnen sich das Modell vorstellen. Es scheint, dass
Unternehmen von geteiltem Know-how profitieren konnten, indem sie Experti-
se nach Bedarf nutzen und Kosten teilen.

Unsere Studie zeigt auch: Mitarbeitende von Personaldienstleistern sind be-

liebt. Denn sie gelten als kompetent und agil und sie verfligen Uber umfassen-
de Erfahrungen in der Projektarbeit.

60%

57% 57%

ARBEITGEBER

Griinde, aus denen die Befragten gerne mit Mitarbeitenden
von Personaldienstleistern zusammenarbeiten

..weil sie Erfahrungen in Unternehmen verschiedener GréRe mitbringen: 60 %

..weil sie umfangreiche Kenntnisse in ihrem Fachgebiet mitbringen: 57 %

..weil das Thema Arbeitnehmeriiberlassung meinen Unternehmen mehr Flexibilitdt geben wiirde: 57 %
..weil sie besonders agil / flexibel sind: 56 %

..weil sie umfassende Erfahrungen in der Projektarbeit besitzen: 54 %

Unternehmen stehen oft vor der Herausforderung, qualifizierte Fachkrafte zu
finden, die ihren spezifischen Anforderungen entsprechen. Dies kann zu Eng-
pdssen in Projekten fuhren und die Umsetzung von Vorhaben verzogern. Hier
konnen wir als Dienstleister helfen. Wir bieten nicht nur Zugang zu einem Pool
hochqualifizierter Fachkrafte, sondern auch die Flexibilitat, Expert:innen fur
eine bestimmte Projektlaufzeit zu engagieren. Durch diese Partnerschaft kon-
nen Unternehmen kostbare Zeit und Ressourcen sparen und dennoch auf das

bendétigte Fachwissen zugreifen.
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Mehr denn je stehen Flihrungskréfte vor der Herausfor-
derung, talentierte Fachkrdfte zu finden und zu binden,
um ihren Geschdftserfolg sicherzustellen. Spezialisierte
Dienstleister wie wir bieten nicht nur hochqualifizierte
Expert:innen, sondern auch agile L6sungen, um den
Bedarf an Fachkréften flexibel und effizient zu decken.
Durch die Zusammenarbeit mit Dienstleistern kbnnen
Unternehmen auf ein breites Spektrum an Fachwissen
zugreifen und gleichzeitig Kosten sparen. Dies ermdglicht

es, Projekte termingerecht und mit héchster Qualitdt

umzusetzen und die Wettbewerbsfdhigkeit zu stdrken.

Markus Wolfgramm,
Business Unit Director SALT AND PEPPER Technology

Expert-Sharing kénnte einen revolutiondren Ansatz darstellen, um den Mangel
an Fachkraften zu bewaltigen. Warum revolutiondr? Die Arbeitswelt hat sich in
den letzten Jahren grundlegend gewandelt. Die traditionelle Vorstellung von
langfristiger Unternehmensloyalitat weicht einer neuen Realitdt. In ihr gewinnt
die individuelle Erfahrung und Entwicklung am Arbeitsplatz immer mehr an
Bedeutung. Heutzutage steht nicht mehr allein der Arbeitgeber im Mittel-
punkt, sondern vielmehr die Arbeit selbst. Arbeithehmende suchen nach Tatig-
keiten, die nicht nur ihren Lebensunterhalt sichern, sondern ihnen auch Freude
bereiten, flexibel und sinnstiftend sind sowie personliches Wachstum ermog-
lichen. In diesem Kontext werden Dienstleister, die eine Vielzahl spannender
Projekte anbieten kdnnen, zunehmend attraktiver. Der Fokus verschiebt sich
weg von der Frage ,Welcher Arbeitgeber passt zu mir?“ hin zu \Welche Arbeit
passt zu mir?*

Dieser Paradigmenwechsel spiegelt sich auch in den Einstellungen der jlinge-
ren Generationen wider. Statt sich ausschlieBlich auf einen einzigen Arbeitge-
ber zu konzentrieren, suchen sie nach flexiblen Arbeitsmodellen und vielfdltigen
Entwicklungsmoglichkeiten. Die Akzeptanz von Expert-Sharing bei Fihrungs-
kraften ist ein weiteres Zeichen dafir, dass diese Entwicklung bereits im Gange
ist und an Dynamik gewinnt.
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Beim Expert-Sharing arbeiten Fachexpert:innen projektbezogen parallel fir
verschiedene Unternehmen. Dadurch bringen sie ihre Kenntnisse und Erfahrun-
gen in unterschiedliche Arbeitsbereiche ein.

Die Vorteile des Expert-Sharing liegen auf der Hand:

e Unternehmen kénnen flexibel auf ihre individuellen Bedurfnisse reagieren
und den Bedarf an Fachkraften projektbezogen decken.

e Unternehmen greifen auf ein breites Spektrum an Fachwissen zu - ohne
langfristige Arbeitsvertradge eingehen zu mussen.

e Fachexpert:innen haben gleichzeitig die Moglichkeit, ihre Kompetenzen in
verschiedenen Branchen und Projekten weiterzuentwickeln.

EXPERTE

UNTERNEHMEN A UNTERNEHMEN B

Aber wie sieht das in der Praxis aus? Nehmen wir an das mittelstandische
Unternehmen A sucht dringend nach Softwareentwickler:innen fir ein neues
Projekt. Die interne Suche gestaltet sich schwierig. Gleichzeitig hat Unter-
nehmen B Uber einen Personaldienstleister wie uns bereits einen erfahrenen
Softwareentwickler gestellt bekommen. Dieser Experte arbeitet derzeit nicht
in Vollzeit fur Unternehmen B und kann daher projektbezogen auch fir Unter-
nehmen A zur Verfligung stehen.

In dieser Konstellation kann der Experte seine Fachkenntnisse und Fdhigkeiten
optimal nutzen - indem er sowohl flir Unternehmen A als auch fir Unterneh-
men B tdtig ist, je nach den aktuellen Anforderungen der Projekte. Unterneh-
men A und B kénnen von dieser flexiblen Losung profitieren. Denn, sie missen
keine langfristigen Arbeitsvertrage eingehen und erhalten dennoch Zugang zu

hochqualifizierten Expert:innen.
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OPTIMISMUS IM WAR FOR
YOUNG PROFESSIONALS

Es ist die Zukunftsfrage fiir viele Unternehmen: Wie begeistere ich die nach-
kommenden Generationen von Mitarbeitenden fiir mich? Denn die Menschen
rund um die ,Gen Z“ gelten in den Augen der ,Etablierten” als anders - oder
genauer: sie hatten andere Werte fiir ihr Arbeitsleben. Doch stimmt das?

Immerhin: Mehr als die Halfte der Befragten (57 %) unserer Studie ist Gber-
zeugt, dass ihr Unternehmen in der Lage sei, Young Professionals langer als
drei Jahre zu binden. Dieses Selbstbewusstsein erstreckt sich auch auf die
FUhrungskrafte. Von ihnen glauben knapp drei Viertel (72 %) an die langfristige
Beschaftigung von Nachwuchskraften.

Es ist jedoch ratsam, dass Unternehmen ihre Wahrnehmung mit der Realitat
abgleichen. Denn die Wunsche von Young Professionals hangen stark von der
richtigen Mischung aus Sicherheit und Flexibilitat ab.

YOUNG PROFESSIONALS
(18-34 JAHRE)

méchten mit einer Mehrheit von ¥
35 % idealerweise 4-6 Jahre bei
demselben Arbeitgeber bleiben.

VERWEILDAUER
BEIM ARBEITGEBER

schnitt machte eine Mehrheit von 34%
der Befr mehr als zehn Jahre bei
demselben Arbeitgeber bleiben

BABYBOOMER (55 JAHRE +)
nennen zu einer Mehrheit von 56 %

eine ideale Verweildauer bei demselben
Arbeitgeber von mehr als zehn Jahren.

Uberraschenderweise strebt die Mehrheit der jiingeren Angestellten (35 %)
eine Verweildauer zwischen vier und sechs Jahren beim gleichen Arbeitgeber
an. Noch Uberraschender: Rund 88 % der Young Professionals zwischen 18 und
34 Jahren sind mit ihrem aktuellen Job zufrieden. Dies steht im Kontrast zum
oft propagierten Bild der stdndig wechselbereiten und anspruchsvollen jungen
Mitarbeitenden. Dennoch bedeutet dies nicht, dass es Entwarnung gibt. Die
Verweildauer der Young Professionals ist eng mit klaren Anspriichen an das
Arbeitsumfeld verbunden.

24| 31



SALTANDPEPPER

spice up your progress

VERGLEICH YOUNG PROFESSIONALS UND BABYBOOMER

81%
7 65%
559% 56%
. 52% 53%
: ) 50%
A @ 47%
44%
] & 40%
| I 3i
Faire Flexible Arbeitszeit Unbhafiietat Guter ‘}fe‘;trt:;'ensvolle&
Bezahlung & flexibler Arbeitsort | Anstellungsverhéltnis Teamspirit IVISTTIGTI S

Feedbackkultur:

65% | 55% 54% | 47% | 40%
a @ &4 &4 a4 & 4 4 4 A

55% 81% 52 % 56 % 46% 68% 44 % 53 % 36 % 50 %

Neben einer angemessenen Bezahlung (55 %) und einem guten Teamspirit (44 %)

sind fur die junge Generation vor allem flexible Arbeitszeiten und -orte (52 %)
sowie Moglichkeiten zur persdnlichen Weiterentwicklung (38 %) entscheidend.

Die Ergebnisse zeigen, dass Nachwuchstalente einen sicheren und langfristi-
gen Arbeitsplatz schdtzen. Wenn diese Winsche nicht erflllt werden, bleibt die
junge Generation weiterhin wechselwillig.

Konkrete MaBnahmen wie:

° Mentoring-Programme,
° individuelle Entwicklungsplane und
e flexible Arbeitsmodelle

kénnen dazu beitragen, junge Talente zu gewinnen und langfristig zu binden.
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In einer Zeit, die von zunehmenden sozialen und Umweltbewegungen gepragt
ist, kdnnte man erwarten, dass der Aspekt Purpose - also die Sinnhaftigkeit
und Nachhaltigkeit der Arbeit — fir junge Arbeitskrdfte von groBter Bedeutung
ist. Doch die Ergebnisse unserer Studie zeigen, dass dies Uberraschenderweise
nicht der Fall ist. Anders als es suggeriert wird, spielen diese Themen eine sehr
untergeordnete Rolle bei der Betrachtung potenzieller Arbeitgeber. Nachhal-
tigkeitsinitiativen des Arbeitgebers sind fir unter 20 % der Young Professionals
wichtig. Der Punkt, ob das Unternehmen einen sinnhaften Zweck verfolgt, ist
flr weniger als einem Viertel der jingeren Arbeitnehmenden relevant. Den
hochsten Zustimmungswert daflr erhielt in unserer Studie ausgerechnet die
dlteste Gruppe der Uber 55-Jahrigen.

Fur viele junge Arbeitskrafte stehen moglicherweise zundchst andere Aspekte
im Vordergrund, wie finanzielle Stabilitat, berufliche Entwicklungsmaoglichkeiten
und eine ausgewogene Work-Life-Balance. Diese Prioritadten konnten sich aus
der Notwendigkeit ergeben, sich zundchst auf grundlegende Bedurfnisse und
kurzfristige Ziele zu konzentrieren, bevor sie sich mit langfristigen Fragen der
Sinnhaftigkeit beschaftigen kdnnen.

Es ist jedoch wichtig anzumerken, dass dies nicht bedeutet, dass junge Arbeits-
krafte den Wunsch nach Sinn und Nachhaltigkeit grundsatzlich ignorieren.
Vielmehr konnte es bedeuten, dass sie diese Punkte als selbstverstdndlich
betrachten oder dass sie erwarten, dass sie bereits in ihren Arbeitsumfeldern
eingebettet sind. Unternehmen, die langfristig junge Talente gewinnen und
binden mochten, sollten daher sicherstellen, dass sie nicht nur finanzielle An-
reize bieten, sondern auch eine Arbeitskultur fordern, die Sinnhaftigkeit und
Nachhaltigkeit integriert.
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Was Young Professionals wollen

Die Studienergebnisse betonen, dass Young Professionals bei ihren Winschen
nach einem Arbeitgeber auf die altbekannten Faktoren schauen. Jedoch
verschieben sich die Werte im Vergleich zu den friiheren Generationen - hin
zu einer groBeren Vielfalt verschiedener Arbeitsbedingungen. Damit bleiben
Young Professionals fir manche Unternehmen immer noch ein Enigma - auch
wenn sie keine extravaganten Winsche an ihren Arbeitgeber stellen.

Wir erleben es selbst und sehen auch bei unseren Kunden: Wer bei dieser
Gruppe punkten mochte, muss das New Normal leben und aktiv vorantreiben.
Denn viele Young Professionals sind wahrend oder kurz vor der Pandemie in
den Beruf gestartet und kennen nur die Flexibilitdt, die Unternehmen damals
notgedrungen vorantreiben mussten. Ein ,Zurlick zum Alten® ware fatal.
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ES GIBT NOCH
VIEL ZU TUN

Die Ergebnisse des SALT AND PEPPER Surveys verdeutlichen, dass innovative
Ansdtze entscheidende Ldsungsansdtze gegen den Fachkraftemangel im
Zeitalter der Kl darstellen.

Empfehlungen fiir Unternehmen:

e Kl-Integration fordern: Unternehmen sollten den gezielten Einsatz von K|
vorantreiben, insbesondere im Bereich generativer Kl fir komplexe Aufga-
ben. Schulungen und Weiterbildungen sind notwendig, um die Belegschaft
mitzunehmen und auf den technologischen Wandel vorzubereiten.

e Attraktive Arbeitsbedingungen schaffen: Eine faire Bezahlung, flexible
Arbeitszeiten und -orte sowie ein positiver Teamspirit sind entscheidend.
Unternehmen sollten eine vertrauensvolle Unternehmenskultur pflegen
und aktiv Feedback fordern.

¢ Internationales Recruiting intensivieren: Angesichts des Fachkrafte-
mangels und der Reform des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes sollten
Unternehmen ihre internationalen Rekrutierungsbemuhungen verstdrken.
Burokratische Hindernisse missen abgebaut und zusdtzliche Anreize ge-
schaffen werden.

e Riickkehrkultur etablieren: Die Mdglichkeit der Riickkehr zu friiheren
Arbeitgebern sollte aktiv unterstitzt werden. Unternehmen konnen Alum-
ni-Netzwerke und gezielte MaBnahmen beim Offboarding implementieren,
um den Weg fur eine erfolgreiche Rickkehrkultur zu ebnen.

e Offen fir flexible Arbeitsmodelle wie Expert-Sharing sein: Unternehmen
konnen von geteiltem Fachwissen profitieren, indem sie z. B. Expert-Sha-
ring-Modelle einfuhren. Dies ermdglicht den flexiblen Einsatz von Fachkraf-
ten und eine Reduzierung der Kosten fur Recruiting und Anstellung.

e Arbeitsumfeld fir junge Talente schaffen: Die Bedirfnisse der jingeren
Angestelltengenerationen sind recht deutlich. Unternehmen missen flexi-
bel sein, eine gute Bezahlung bieten und klare Perspektiven fur persénliche
Entwicklung schaffen, um diese talentierte Gruppe langfristig zu binden.

Unternehmen, die diese Ansdtze strategisch implementieren, sind besser posi-
tioniert, um Talente zu gewinnen, zu binden und langfristig erfolgreich zu sein.
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Die Diskussion Uber den Umgang mit dem Fachkrdaftemangel ist noch lange
nicht abgeschlossen. Die Ergebnisse unserer Studie haben einige Uberraschen-
de Einblicke geliefert — und damit den Blick auf die Bedurfnisse von Arbeit-
gebern und -nehmenden gescharft. Doch lassen Sie uns nicht stehen bleiben.
Es ist an der Zeit, diese Erkenntnisse zu nutzen, um innovative Strategien zu
entwickeln und eine Arbeitsumgebung zu schaffen, die fur alle Generationen
attraktiv ist. Wir laden Sie herzlich ein, sich aktiv an diesem Dialog zu beteili-
gen, Ideen auszutauschen und gemeinsam nach Lésungen zu suchen. Denn nur
durch Zusammenarbeit konnen wir die Herausforderungen der Zukunft erfolg-
reich bewaltigen.
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Weiterbildung Unternehmensentwicklung

Sabine Volkmer Arne Engelbrecht
Leiterin der Geschdaftsfuhrer
SALT AND PEPPER Academy SALT AND PEPPER Consulting

Kiinstliche Intelligenz Expert-Sharing /
in der Produktion Personaldienstleister

Max Grahl Markus Wolfgram
Head of Kl bei Business Unit Director bei
SALT AND PEPPER Technology SALT AND PEPPER Technology
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. UBER DIE
STUDIE

Methodik?
Die Online-Befragung erfolgte nach dem Zufallsprinzip innerhalb des
YouGov-Panels.

Wer ist YouGov?
YouGov ist eines der renommiertesten Marktforschungsinstitute in

Deutschland und weltweit.

Wer wurde befragt?

Auswahl nach den folgenden Kriterien:

o aus der IT- und Produktionsbranche
e Fach- und Fuhrungskrafte
¢ 100 % Biiroangestellte

Wie viele wurden befragt?
2.059 Personen

Wann wurde befragt?
28.Aug - 7. Sep 2023






