2590/ 24.04.00/ fe th s

Kultusministerium Magdeburg, 25. September 2008
11.5

Herrn

Stw, StG,

AL1,AL2 AL 3, AL 4, ALS
LMB

im Hause

Demografische Entwicklung

Beigefligte Studie ,Wirtschaftliche Dynamik und Fachkréaftebedarf in der Zeit des
personalwirtschaftlichen Umbruchs. Probleme und Perspektiven der Metropolregion
Sachsendreieck” der Friedrich-Schiller-Universitét Jena Ubersende ich zum Verbleib.

Burkhardt




Metropolregion Sachsendreieck
Chemnitz.Dresden.Halle.Leipzig.Zwickau
Erfurt.Gera.Jena.Weimar
Dessau-Rofllau.Magdeburg

METROPOLREGION®
~iE s Sachsendrejeck
Chemnitz Dresden:Hafle L eipzig Zwickau
Erlurt Gera. Jena Weimar L
_ng;auﬁo&lauMagqeburg

Wirtschaftliche Dynamik und Fachkriftebedarf in einer Zeit des g::::if::::fi‘::;c"emn“z
personalwirtschaftlichen Umbruchs. Probleme und Perspektiven 09120 Chemnitz

der Metropolregion Sachsendreieck

Urs Luczak

Tel.: 0371 -488 6135

Abstract Fachkréftestudie zur Metropolregion Fax 0371 - 488 6195
. . . . . g an info@region-sachsendreieck.de
Prof. Dr. Michael Behr, Friedrich-Schiller-Universitat Jena region-sachsendreieck de

Die neuen Bundeslédnder stehen knapp zwei Jahrzehnte nach der Wende vor einer neuen groen
Herausforderung. Wahrend die Wirtschaft gerade in der Metropolregion Sachsendreieck in den ver-
gangenen Jahren erheblich an Wettbewerbsfahigkeit gewonnen hat und die Schiiisselbranchen des
Verarbeitenden Gewerbes - neben dem wachsenden Ersatzbedarf - vermehrt Erweiterungsbedarf an
Fachkraften generieren, verédndern sich die Rekrutierungsbedingungen fiir die Unternehmen drama-
tisch: Junge Nachwuchskrafte werden in dem Moment knapp, wo viele Kompetenz- und Erfahrungs-
trager, die die schwierigen Nachwendejahre erfolgreich gestaltet haben, das Rentenalter erreichen.
Zugleich verringert sich das Potential an verfuigbaren einschlégig qualifizierten Erwerbspersonen auf
den Arbeitsmarkien.

Anders als nach der ,ersten Wende" 1989/90 steuern die verschiedenen Regionen nun in eine offe-
ne Zukunit, weil es fir die Bewaltigung der demographischen Sondersituation in Ostdeutschland
keine Vorbilder gibt. Von der Problemlésungsfihigkeit der Untemehmen und der regionalen Akteure
aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft der Metropolregion héngt es ab, wo wir im Jahr 2020 leben:

—  In einem der dynamischsten Wirtschaftsrdume Deutschlands, mit starken Unternehmen, einem
hohen Vernetzungsgrad der Firmen, mit einer Wissenschaftsinfrastruktur, die eng mit der regio-
nalen Wirtschaft verzahnt ist, einem Bildungssystem, das den jungen Menschen Ausbildungs-
moglichkeiten gibt, mit der sie an der Weiterentwickiung der Region mitwirken kénnen und einer
Region, die bei wachsendem Positivimage durch Zuwanderung von qualifizierten, offenen und
kulturell interessierten Menschen geprégt ist, wodurch die Innovationsfahigkeit weiter steigt und
damit Positivkreislaufe in Gang kommen, mit denen die demographischen Hypotheken der
Nachwendezeit kompensiert werden kénnen.

— Oder in einer Region, die durch weitere Schrumpfung der Bevdlkerung, durch Alterung und
Fachkraftemangel gekennzeichnet ist, in der die Jugend weiterhin abwandert, weil in den Stad-
ten und auf dem Land ,nichts los ist, wo der Einwohnerverlust Arbeitslosigkeit im Dienstleis-
tungssektor verursacht und Fachkraftemangel die Innovationskraft der Unternehmen geféhrdet,
in der die Unternehmen von der Versorgung mit jungen Innovationstragern aus den Hochschu-
len abgekoppelt werden und Wissenschaftler eher ihre Partner in Westdeutschland suchen,
kurz: wo Negativspiralen so stark wirken, dass das demographisch-6konomische Potential so
stark geschwécht wird, dass eine progressive Entwicklung kaum mehr méglich ist.

—  Der Umbruch ist in seinen Ausmafen so bedeutsam, dass er Risiken (fiir Unternehmen mit
hohem Fachkraftebedarf) und Chancen (fiir gefragte Arbeitnehmer) gleichermaRen schafft -
insgesamt aber davon ausgegangen werden muss, dass die regionalen Disparitéten deutlich




zunehmen. Klar ist dabei nur: Von der Qualitat des Matchingprozesses auf den lokalen Ar-
beitsmérkten und der Fahigkeit der Untenehmen und Akteure im Bildungssystem, das insge-
samt knapper werdende Humanvermégen intelligent zu nutzen und an die Region zu binden,
héngt entscheidend die weitere Entwicklung der einzelnen Region in Deutschland und vor allem
der Neuen Lander ab.

Neben der Wirtschaft ergeben sich auch fiir die anderen gesellschaftlichen Teilsysteme erhebliche
Herausforderungen: Fiir die Wissenschaft ergibt sich das Problem, die neuen Entwicklungen ange-
messen einzuordnen und - unter Bedingungen des Umbruchs, der nur bedingt Aussagen im Sinne
der Fortschreibung vergangener Trends erméglicht - verlassliche Prognosen zu erstellen; fur die
Politik ergibt sich die Herausforderung, aktiv Schneisen in eine Zukunft zu schlagen, unter Rahmen-
bedingungen, die - wie wahrend der Transformationsphase nach 1989/90 - in ihren Folgen schwer
kalkulierbar sind.

Es ist daher nicht abwegig von einer ,zweiten Wende® in Ostdeutschland zu sprechen. Anders aber
als nach 1989/90, wo die Akteure im Transformationsprozess eine klare Regieanleitung hatten (An-
gleichung der Strukturen und Lebensverhéltnisse an Westdeutschland), stehen nun keine Vorbilder
zur Verfigung. Im Gegenteil: Da in den Neuen Léndern alle relevanten demographischen Trends
friiher, schneller und in den Dimensionen ausgepragter stattfinden, wird Ostdeutschland - ab man es
will oder nicht - zum demographischen Vorreiter in Deutschland und Westeuropa. Das hat fiir die
politischen Eliten auch einen entscheidenden Vorteil. Sie werden von den Exekutoren einer ,nachho-
lenden Modernisierung” zu den Protagonisten einer neuen Entwicklung, die modelihaftes Erproben
und Experimentieren erzwingt, das dann so auch - um mindestens zehn Jahre verzégert - in West-
deutschland genutzt werden kann.

Eins ist aber klar: In der Verbesserung der Antizipationsfahigkeit iiber wichtige regionale und bran-
chenbezogene Entwicklungstrends sowie im Aufbau von Strukturen zur verbesserten Abbildung zu-
kunftiger Bedarfslagen auf dem Arbeitsmarkt liegt ein Schiiissel zur Sicherung der Zukunftsfahigkeit
in der Metropolregion - fiir die unternehmerischen Akteure genauso wie fiir die arbeitenden Men-
schen in der Region.
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Die wichtigsten Ergebnisse der Studie im Uberblick

Die vorliegende Studie beschéftigt sich mit dem Thema Fachkréftebedarf und Fachkréfte-
entwicklung als Handlungsfeld fur die Metropolregion Sachsendreieck. Ausgehend von
den Erkenntnissen einer Reihe vorliegender Untersuchungen zum Thema, diverser ein-
schldgiger Fachkraftebedarfsanalysen sowie Berechnungen zum zukiinftigen Potential an
Arbeits- und Fachkréften in der Region?, war es das Anliegen der Auftraggeber und der
Verfasser, die Sicht der handelnden Akteure in das Zentrum der Fragestellung des Pro-
jekts zu riicken. Im Zeitraum zwischen November 2007 und Juni 2008 wurden insgesamt
69 Interviews geflihrt, an denen 14 regionale Experten?, 29 Unternehmensvertreter und
26 Beschéftigte aus allen Stadten der Metropolregion Sachsendreieck teilnahmen. Die
Beschaftigten setzten sich aus dreizehn Optionisten®, sieben Riickkehrern und sechs aus
Westdeutschland stammenden Arbeitnehmern zusammen; der Kontakt zu ihnen kam
ausschlieBlich liber die zuvor befragten Unternehmensrepréasentanten zustande.

Es handelt sich dabei ausschlieBlich um persénliche, qualitative Interviews, die auf der
Grundlage eines Interviewleitfadens durchgefiihrt wurden. Die Dauer der Interviews be-
trug bis zu einer Stunde. Die Gespridche wurden entweder als face-to-face Interviews
oder als nicht standardisierte Telefoninterviews durchgefithrt. AnschlieBend wurden die
Antworten umfangreich protokolliert. Alle Personen, die sich an der Erhebung beteiligt
haben, und denen wir an dieser Stelle herzlich fiir Inr Engagement danken, haben in be-
sonders prominenter oder privilegierter Weise mit dem Thema Fachkréfte- und Regional-
entwicklung zu tun: Kammervertreter, Wirtschaftsférderer, Vertreter von Regionalinitia-
tiven, Unternehmer oder Personalleiter aus groBeren Dienstleistungseinrichtungen und
produzierenden Industriebetrieben sowie schlieBlich Fachkrifte selbst. Dabei ging es auch
um die Einschdtzung der Attraktivitdt der Region im Kampf um Fachkréfte und Investo-
ren und um die Frage, was die Stddte der Metropolregion tun kénnen, um im Wettbewerb
um geeignetes Personal nicht das Nachsehen zu haben. Konsequent ist es nur dann,
wenn den ,weichen Standortfaktoren®™ aus Arbeitnehmersicht weit mehr Aufmerksamkeit
zuteil wurde, als dies in vielen anderen Studien zum Thema der Fall ist.

These 1: Reindustrialisierung durch die Dynamik in zukunftsfdhigen Branchen

Die Metropolregion beherbergt eine Vielzahl von dynamischen Unternehmen in zukunfts-
trachtigen Industriebrachen, die auch zukinftig von einem weiteren Wachstum an Um-
sdtzen, Exportanteilen und Beschaftigung ausgehen. Dies gilt fiir die Chemische und
Pharmazeutische Industrie in Mitteldeutschland ebenso wie fiir den Werkzeug- und Ma-
schinenbau in Sachsen, die Fahrzeugzulieferindustrie in Sachsen und Thiiringen, die Opti-
sche Industrie, die Messtechnik und Medizintechnik und fiir die Nahrungsmittelindustrie.
Entgegen dem Bundestrend weisen gerade die Bundesldnder Thiiringen und Sachsen seit
mehr als 10 Jahren einen starken Aufbau an Industriearbeitsplatzen auf.

Zu nennen sind hier u.a. das Fachkréftemonitoring der séchsischen Handels- und Handwerkskam-
mern, die im Auftrag des Thiringer Wirtschaftsministeriums durchgefiihrten Bedarfsanalysen von
SOSTRA (Berlin), die Auswertungen des IAB-Betriebspanels fiir die neuen Lénder, die Studien des
Ifo-Instituts Dresden, die Erhebungen der DSA (DL fiir Struktur und Arbeitsmarktentwicklung) Dres-
den, sowie die eigenen Erhebungen in verschiedenen Regionen Mitteldeutschlands (Optik-Monitor
Thunngen Fachkraftestudie 2006 fir die Wirtschaftsregion Chemnitz/Zwickau)

2 Dazu gehdrten Vertreter der Wirtschaftsforderung der Stidte Leipzig, Halle, Jena, Chemnitz, der
Wirtschaftsinitiative Mitteldeutschland sowie Vertreter der Industrie- und Handelskammern Halle-
Dessau, Stidwestsachsen, Leipzig, Dresden, Magdeburg, Erfurt und Ostthiiringen zu Gera.

® Optionisten = die Arbeitnehmer, die noch nie auflerhalb der Neuen Bundeslénder gearbeitet haben




These 2: Flexible Spezialisierung als erfolgreiches Produktionsmodell

Die Firmen haben sich dabei vor allem als intelligente Problemldser und flexible Anbieter
kundenspezifischer Produkte mit erheblicher Innovationsfahigkeit in die Méarkte hineinge-
arbeitet und sich dabei nach und nach in ibergeordnete Wertschopfungszusammenhénge
integriert. Flexibilitdt, Zuverldssigkeit, Qualitatsorientierung, Produkte und Dienstleistun-
gen zu verninftigen Preisen sind die Markenzeichen ostdeutscher Unternehmen.

These 3: Clusterbildungsprozess gewinnt an Schwung

Weitaus mehr als in den Jahren nach der Wende profitiert das Innovationsgeschehen in
den Firmen der Metropolregion von einer engen Verzahnung zwischen der hervorragen-
den Wissenschaftsinfrastruktur in Sachsen, Thiiringen und Sachsen-Anhalt und den Akti-
vitaten in den Firmen. Die Dynamik in der Innovationskooperation zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft ist das Ergebnis einer verstdrkten Bedeutung des Themas Innovation in
den Unternehmen, nicht Folge fehlender F&E Strukturen. Die Unternehmen der Region
sind immer mehr in der Lage Ressourcen in den Transferprozess einzubringen: Personal,
Know-how, Zeit, Entwicklungsperspektiven, Anwendermérkte und Geld. Fir die Hoch-
schulen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen lohnt es sich immer mehr, ihre
Forschungsschwerpunkte auf die Technologieschwerpunkte der Industriebranchen der
Region auszurichten.

These 4: Humankapital als Erfolgsfaktor

Die Unternehmen der Region profitieren auch heute noch von der sehr guten Ausstattung
mit Humankapital. Qualifizierte Ingenieure und Facharbeiter, engagierte Leitungskréfte
und Verwaltungspersonal sind der zentrale Erfolgsfaktor der Region - dies sehen gerade
die Geschéftsfiihrer der Unternehmen so. Insbesondere aus Westdeutschland kommende
Leitungskréfte loben die solide Qualifikationsbasis der Mitarbeiter ebenso wie deren
Einsatzbereitschaft, Firmenidentifikation und Motivation.

These 5: Ostdeutsche Leistungsgemeinschaften

Bis heute hat sich - bei allen Verédnderungen seit der Wende - in der Beschéftigtenkultur
Ostdeutschlands ein hohes MaB an Kollegialitdt, ein ausgeprigtes Gefiihl, flireinander
verantwortlich zu sein, gehalten. Gerade diese soziale Dimension wurde von den Riick-
kehrern aus den alten Bundesl&ndern besonders geschétzt. Das ausgeprigte Verstindnis
der ostdeutschen Belegschaften gemeinsam jeden Tag auf's Neue den Arbeitsplatz zu
verteidigen und dabei einen hohen Einsatz zur Sicherung der Kundenzufriedenheit zu
erbringen, erklért - aus Sicht der Leitungskréfte - die deutlichen Verbesserungen in der
Marktposition der Firmen, erklért auch die guten Kooperationsbeziehungen Uber Status-
grenzen hinweg. In der Metropolregion finden wir viele Firmen, die man im besten Sinne
als ,produktive ostdeutsche Leistungsgemeinschaften® bezeichnen kann. Diese Firmen
haben auch unternehmenskulturell Leuchtturmstatus. Interessant ist, dass gerade hoch-
qualifizierte Arbeitnehmer - im Ost-West-Vergleich - darauf hinweisen, dass die Verdn-
derungsbereitschaft der Mitarbeiter hoher sei als in Westdeutschland und der Grad an
Arbeitsteilig nicht so ausgeprégt ist, so dass man insgesamt mehr Verantwortung trage.




These 6: Positive Standortfaktoren

Die meisten Akteure bewerten die Standortfaktoren in der Metropoliregion als gut. Neben
der Qualitét der Arbeitnehmer werden die gute Verkehrsinfrastruktur (vor allem Schiene
und Autobahn), die zunehmende Unternehmensdichte, die mehr Kooperation in der Regi-
on ermdgliche, die Wissenschaftsinfrastruktur und die Attraktivitit der Stddte genannt.
Aus Sicht der Arbeitnehmer werden die gute Betreuungsinfrastruktur fiir Kinder, das
Schulangebot, die Attraktivitit der Stddte und der Landschaften, die im Vergleich zu
Westdeutschland preiswerten Immobilien und etwas glnstigere Lebenshaltungskosten
genannt.

These 7: Personalwirtschaftlicher Umbruch

Die Metropolregion Sachsendreieck steht — wie andere Regionen in Ostdeutschland auch
- mitten im demographischen Wandel. Aber mit Blick auf Wirtschaft und Arbeitsmarkt
vor einem dramatischen Umbruch jener Rahmenbedingungen personalwirtschaftlichen
Handels, die in den vergangenen knapp 20 Jahren besonders glinstig waren. Bis 2015
halbiert sich die Zahl der 18 bis 25 Jahrigen potentiellen Nachwuchskrafte, wahrend die
Zahl der Renteneintritte von Wissens- und Erfahrungstragern deutlich zunimmt. Zudem
ist das Beschéftigungssystem mit einer erheblichen Alterung der Leistungstrager konfron-
tiert. Wahrend gegenwaértig 27% der Arbeitnehmer alter als 50 Jahre als sind, werden es
bald 40% sein. In den né&chsten 15 Jahren wird es in der Metropolregion darum gehen,
alle Ressourcen zu mobilisieren, um einen Verlust in der Humankapitalausstattung im
gesamten Beschéftigungssystem zu verhindern. Gelingt es nicht, das Qualifikationsniveau
der Beschéftigten in der Region aufrechtzuerhalten, droht nicht nur ein Riickfall im Wett-
bewerbsstatus mit gravierenden Folgen fir die eben erst erstarkte Exportwirtschaft, son-
dern auch ein Absinken der allgemeinen Lebensqualitdt, wenn man etwa an die Gesund-
heitswirtschaft denkt.

These 8: Fachkréftemangel als aktuelles - sich aber zukiinftig verschidrfendes — Thema

Obwohl die demographisch bedingten Verdnderungen - als Spatfolge des singuldren Ge-
burtenriickgangs nach der Wende - tatséchlich erst in den néchsten Jahren wirklich grei-
fen, bezeichnen die meisten Experten und viele Unternehmer Fachkraftemangel bereits
heute als ernstes Thema. Alters- und Qualifikationsselektive Abwanderung, Veralten von
Qualifikationen bei Arbeitssuchenden und die konjunkturbedingt erfreulich starke Nach-
frage nach Fachkréften fiihren bereits jetzt zu Engpéassen insbesondere bei Ingenieuren
und qualifizierten Facharbeitern. Alle Experten und Unternehmer gehen davon aus, dass
sich die Rekrutierungsbedingungen in den nachsten Jahren deutlich verschlechtern wer-
den und der Kampf um die Képfe zunehmen wird.

These 9: Aktivitdten der Humankapitalsicherung werden intensiviert

Mit Blick auf die gegenwértige — angespannte Situation auf dem Arbeitsmarkt fir Fach-
krafte — und die Verknappungsannahme hinsichtlich der zukiinftigen Entwicklung, fiihlen
sich die Unternehmen veranlasst, insbesondere ihre Ausbildungsaktivititen zu steigern
und ihre Kontakte zu Schulen und Universitdten zu intensiveren. Von allen Instrumenten
zur Sicherung der Qualifikationsbasis genieBt die Investition in den eigenen Nachwuchs,
die klassische duale Ausbildung den héchsten Stellenwert. Die Unternehmen versuchen
offenbar das gegenwartig noch verfligbare Potential an jungen Nachwuchskréften zu nut-




zen, um sich ein personalpolitisches Polster zuzulegen. Auch die Ubernahmequoten sind
deutlich héher als noch vor einigen Jahren.

These 10: Lohnabstand zu Westdeutschland ist auf Dauer nicht zu halten

Zwar sprechen die meisten Unternehmensvertreter davon, dass die geringeren Léhne
und Gehélter in den neuen Ldndern ein wichtiger Standortvorteil ist, auf den man auch
zukiinftig angewiesen sein wird, um im Vergleich zu Westunternehmen wettbewerbsfahi-
ger zu bleiben. Durchweg wird aber davon ausgegangen, dass die Schere sich zugunsten
der ostdeutschen Arbeitnehmer ein Stilick weit schlieBen muss - zumindest in Relation zu
den Lebenshaltungskosten. Gerade die Regionalvertreter aus dem Mitteldeutschen Raum
gehen davon aus, dass gerade die Automobil- und Chemieregion Leipzig- Halle-Leuna
aufgrund der Dynamik bei der Nachfrage nach Arbeitskréften eine Zuzugsregion werden
misse, die auch durch ein attraktives Entlohnungsniveau Anreize zum Kommen und
Riickkehren liefern miisse.

These 11: Westdeutsche , Riickkehrer, Auslénder als Ressource

Generell sprachen die meisten Befragten davon, dass die Abwanderung deutlich zuriick-
gehen werde und der Zuzug aus Westdeutschland wie aus dem Ausland an Bedeutung
zunehmen kdnnte. Arbeitnehmer aus Westdeutschland seien zwar als Ressource interes-
sant, aber man bringt ihnen Skepsis gegeniiber, es mit dem Engagement in den neuen
Landern nicht dauerhaft erst zu nehmen. Oft hért man - gespeist aus der Annahme, viele
Regionen in der Metropolregion seien fiir ,Wessis" dauerhaft nicht attraktiv genug -, dass
viele Westdeutsche wieder gehen wiirden, wenn sich Ihnen eine Méglichkeit bietet, wie-
der in der Nahe ihrer Heimatregion arbeiten zu kénnen. Eine &hnliche Skepsis bringt man
auslandischen Fachkréften entgegen - hier aber mit dem Verweis, dass das kulturelle
und politische Umfeld sowie die Einstellung der Bevélkerung fiir einen stérkeren Zuzug
von Auslandern noch nicht reif seien. Als das attraktivste Potential gelten Riickkehrer, da
diese einerseits durch ihre Beschaftigung in den alten Bundesldndern ihren Horizont er-
weitert haben, andererseits aber heimatverbunden sind und sich mit der Region und ih-
ren Vorziigen positiv identifizierten.

These 12: Hohes Riickkehrerpotential

Tatsachlich legen die Interviews mit Riickkehrern aus Westdeutschland und dem Ausland
den Eindruck nahe, dass die Metropolregion durchaus mit einem erheblichen Potential an
riickkehrbereiten ,Exilsachsen®, ,-Thiringern® und ,Anhaltinern® rechnen kann. Zwar
loben die Riickkehrer die besseren Verdienstméglichkeiten in den Wirtschaftszentren
Westdeutschlands, andererseits fehlten ihnen oft die soziale Wiarme, die Kollegialitdt und
die Heimat insgesamt.

These 13: Westdeutsche als Reklametrager fiir die Metropolregion

Die meisten befragten Westdeutschen bewerten die Arbeits- und Lebensbedingungen in
ihrer neuen ,Wahlheimat" als positiv. Neben den herausfordernden Tatigkeiten im Beruf
werden die - fir manche lberraschenden - Vorziige genannt. Attraktive Stédte, schéne,
urspriingliche Landschaften und eine groBe Dichte an historisch bedeutenden Kulturstit-
ten werden genannt, ebenso wie die glinstigen Immobilienpreise, die sehr gute Betreu-
ungsinfrastruktur fiir kleine Kinder, die gute Schullandschaft. Urspriinglich sind viele



Westdeutsche nicht davon ausgegangen, dass sich viele Stddte so schnell wieder positiv
entwickeln und die Wirtschaft in den Leuchttiirmen der Metropolregion eine solche Dy-
namik aufgenommen hat. Allerdings werden in Stadten, die nicht durch Studenten ge-
prdagt sind, die fehlende Kneipenszene, kaum vorhandene Biergartenkultur, manchmal
auch die provinzielle Einstellung der Bewohner und die fehlende Buntheit der Bevbdlke-
rung, die mit entsprechenden Auslénderanteilen wie in Westdeutschland nun einmal ein-
herginge, beklagt.

These 14: Die Metropolregion hat kein Struktur- sondern ein Imageproblem

Einhellige Meinung aller befragten Akteure und Beschéftigtengruppe war es, dass die rea-
len Standortbedingungen, die harten wie die weichen Faktoren weit besser sind, als es
dem Image der Region entspricht. Gerade das Bild, das viele Westdeutsche (iber ,den
Osten™ héatten, sei durch enorme Zerrbilder gepragt, positive Dinge wéaren dagegen kaum
bekannt. Dieses Image stellt aber bei Rekrutierungsentscheidungen westdeutscher Spe-
zialisten ein ganz groBes Handicap dar. Gerade Fachkrafte, die selbst aus Westdeutsch-
land kommen &rgern sich darliber, dass das Bild {iber die neuen Lidnder sich in Schlag-
worten wie Auslanderfeindlichkeit, Massenarbeitslosigkeit, Alterung und Schrumpfung der
Bevdlkerung sowie ,Milliardensubventionen™ erschépft, tatsdchlich aber kaum Neugierde
existiert, einmal hinzufahren und sich ein realistisches Bild der Dinge zu machen.

These 15: Die Metropolregion muss ihr Potential und die ,demographische Chance® aktiv
nach auBen kommunizieren

Die Region verfiigt iber ein erhebliches Potential, um in Zeiten des Riickgangs des Er-
werbspersonenpotentials neue Wege in der Fachkraftegewinnung beschreiten zu kdnnen,
Dazu gehért auch, dass die zukiinftigen Chancen und die Bedingungen ihrer Realisierung
intensiv diskutiert werden. Far personalwirtschaftlich innovative Unternehmen, fir junge
Nachwuchskrafte und engagierte Fachkrafte brechen gute Zeiten an. Schon jetzt hat sich
die Situation auf dem Lehrstellenmarkt deutlich verbessert. Auch fiir junge Akademiker
werden die Chancen besser, nach dem Studium Beschéftigung in der Region zu finden.
Dazu miissen sich die Unternehmen stirker &ffnen. Firmenmarketing, Offentlichkeitsar-
beit, Internetauftritte, Firmenprésentationen in den Unis und den Schulen werden wichtig
- auch um das AuBenbild der Region zu verbessern.

These 16: Das Jahrzehnt der Personaler — und anderer betrieblicher Akteure

Keine Frage: Die Zukunft der Region héngt in ganz entscheidendem MaBe davon ab, ob
es gelingt, das Handlungsfeld Personal flichendeckend zu professionalisieren. Das heiBt
auch: Schmieden betrieblicher und iberbetrieblicher Biindnisse zur Fachkraftesicherung,
wobei stdrker als in der Vergangenheit eine Verbreiterung der Zustdndigkeit fir das
Thema institutionalisiert werden miisste: Abteilungsleiter und Meister, Betriebsrate und
Vertrauensleute missten, neben Geschéftsfiihrern und Personalleitern Verantwortung
zugeschrieben werden, um die vielen Losungsansatze, die die Experten in den Interviews
angesprochen haben, anzugehen: betriebliche Jugendpolitik, Alternsgerechtes Arbeiten,
Offentlichkeitsarbeit, Hochschulpolitik und anderes mehr. Der Metropolregion selbst
kommt die Aufgabe zu, jene Standortfaktoren zu entwickeln, herauszustellen und zu be-
werben, die fir Arbeitnehmer - und nicht nur Investoren - gute Griinde sind, hier zu
arbeiten und zu leben. Dazu gehort auch die Arbeit am Handlungsfeld Arbeitsbedingun-
gen und kulturelle Offenheit.







0. Vorbemerkung

Die vorliegende Studie beschéftigt sich mit dem Thema Fachkréaftebedarf und Fachkréfte-
entwicklung als Handlungsfeld fir die Metropolregion Sachsendreieck. Ausgehend von den
Erkenntnissen einer Reihe vorliegender Untersuchungen zum Thema, diverser einschléagiger
Fachkraftebedarfsanalysen sowie Berechnungen zum zukiinftigen Potential an Arbeits- und
Fachkraften in der Region®, war es das Anliegen der Auftraggeber und der Verfasser, die
Sicht der handelnden Akteure in das Zentrum der Fragestellung des Projekts zu riicken. Im
Zeitraum zwischen November 2007 und Juni 2008 wurden insgesamt 69 Interviews gefihrt,
an denen 14 regionale Experten®, 29 Unternehmensvertreter und 26 Beschéftigte aus allen
Stadten der Metropolregion Sachsendreieck teilnahmen. Die Beschéftigten setzten sich aus
dreizehn Optionisten®, sieben Riickkehrem und sechs aus Westdeutschland stammenden
Arbeitnehmern zusammen; der Kontakt zu ihnen kam ausschlieRlich {iber die zuvor befrag-
ten Unternehmensreprésentanten zustande.

Es handelt sich dabei ausschlieflich um personliche, qualitative Interviews, die auf der
Grundlage eines Interviewleitfadens durchgefiihrt wurden. Die Dauer der Interviews betrug
bis zu einer Stunde. Die Gesprache wurden .entweder als face-to-face Interviews oder als
nicht standardisierte Telefoninterviews durchgefiihrt. AnschlieRend wurden die Antworten
umfangreich protokolliert. Alle Personen, die sich an der Erhebung beteiligt haben, und de-
nen wir an dieser Stelle herzlich fur lhr Engagement danken, haben in besonders prominen-
ter oder privilegierter Weise mit dem Thema Fachkréfte- und Regionalentwickiung zu tun:
Kammervertreter, Wirtschaftsforderer, Vertreter von Regionalinitiativen, Unternehmer oder
Personalleiter aus groferen Dienstleistungseinrichtungen und produzierenden Industriebe-
trieben sowie schlieBlich Fachkrafte selbst. Dabei ging es auch um die Einschétzung der
Attraktivitét der Region im Kampf um Fachkrafte und Investoren und um die Frage, was die
Stadte der Metropolregion tun kdnnen, um im Wettbewerb um geeignetes Personal nicht das
Nachsehen zu haben. Konsequent ist es nur dann, wenn den ,weichen Standortfaktoren*
aus Arbeitnehmersicht weit mehr Aufmerksamkeit zuteil wurde, als dies in vielen anderen
Studien zum Thema der Fall ist.

Insgesamt haben wir als Ergebnis der intensiven Auswertung der Interviews das Bild eines
Wirtschaftsraumes gewonnen, in dem die Akteure tiber ein hohes Maf} an Problembewusst-

Zu nennen sind hier u.a. das Fachkraftemonitoring der sachsischen Handels- und Handwerkskam-
mern, die im Auftrag des Thiringer Wirtschaftsministeriums durchgefiihrten Bedarfsanalysen von
SOSTRA (Berlin), die Auswertungen des IAB-Betriebspanels fiir die neuen Lander, die Studien des
Ifo-Instituts Dresden, die Erhebungen der DSA (DL fiir Struktur und Arbeitsmarktentwicklung) Dres-
den, sowie die eigenen Erhebungen in verschiedenen Regionen Mitteldeutschlands (Optik-Monitor
Thunngen Fachkraftestudie 2006 fir die Wirtschaftsregion Chemnitz/Zwickau)

® Dazu gehbrten Verireter der Wirtschaftsforderung der Stadte Leipzig, Halle, Jena, Chemnitz, der
Wirtschaftsinitiative Mitteldeutschland sowie Vertreter der Industrie- und Handelskammern Halle-
Dessau, Siidwestsachsen, Leipzig, Dresden, Magdeburg, Erfurt und Ostthiiringen zu Gera.
Optlonlsten die Arbeitnehmer, die noch nie auBerhalb der Neuen Bundeslander gearbeitet haben
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sein verfligen, in dessen Regionen und Betrieben bereits eine Menge unternommen wird, um
zukinftige Fachkrafteengpésse zu verhindern und der insgesamt dadurch gekennzeichnet
ist, dass es gute Argumente gibt, hier zu arbeiten und zu leben. Auch wenn die Rahmenbe-
dingungen auf dem Arbeitsmarkt in den nachsten 20 Jahren andere sind als in den vergan-
genen 20 Jahren, heiBt dies nicht, dass die Region generell schwere Zeiten hat. Im Gegen-
teil: Die mit dem demographischen Umbruch auf dem Arbeitsmarkt verbundenen Chancen
fur qualifizierte Arbeitnehmer und personalwirtschaftlich engagierte und innovative Unter-
nehmen und deren Realisierung in attraktiven Arbeitspldtzen mit guten Arbeitsbedingungen
gestattet ein hochst optimistisches Szenario einer dynamischen Metropolregion mit moder-
nen Arbeitsplatzen in wettbewerbsfahigen Unternehmen, starken Forschungseinrichtungen
und einem héchst lebenswerten Umfeld in stadtischen Verdichtungsrdumen und schénen

Landschaften.

l. Ausgangssituation und genereller Problemaufriss

Die Wirtschaft in den neuen Bundesléndern hat sich in diesem Jahrzehnt — trotz der immer
noch vorhandenen Differenzen zu Westdeutschland — alles in allem optimistisch stimmend
entwickelt. In der Bewaltigung transformationsbedingter Strukturanpassungsprozesse ist
man erheblich weiter gekommen und insbesondere die Bundeslander Sachsen und Thiirin-
gen weisen nur noch geringe Unterschiede in der Wirtschaftsstruktur gegentiber den alten
Bundeslandern auf. Inzwischen ist der Schrumpfungsprozess in der Bauwirtschaft abge-
schiossen und es entstehen wieder neue Arbeitsplétze in der Industrie und im (produktions-

bezogenen) Dienstleistungssektor.

Angetrieben wird die Wirtschaft in Mitteldeutschland durch die Konsolidierung und verstarkte
Wettbewerbsféhigkeit der Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes. Das Riickgrat der
gewerblichen Wirtschaft in der Metropolregion Sachsendreieck bilden — neben einigen ganz
wichtigen industrieflen Leuchttiirmen (z.B. VW Zwickau, BMW Leipzig, Infineon, Jenoptik, CZ
Jena) — kileine und mittelsténdische Unternehmen, die sich mit qualitativ hochwertigen Pro-
dukten und intelligenten Dienstleistungen erfolgreich in gesamtdeutsche und internationale
Wertschdpfungsketten integriert haben. In Schiiisselbranchen wie der Automobilzulieferindu-
strie, dem Fahrzeugbau, dem Maschinen- und Werkzeugbau, der Halbleiterindustrie, der
Optischen Industrie, der Chemie- und Kunststoffindustrie weisen viele Firmen hohe Wach-
stumsraten und Wachstumserwartungen auf, wobei der Export eine immer groRere Rolle

spielt.

Die Firmen erschlieBen sich neue Méarkte und heue Technologiefelder. Durch eine immer
bessere Nutzung der zum Teil exzellenten regionalen Forschungs- und Wissenschaftsinfra-
struktur etwa in Dresden, Chemnitz/Zwickau, Jena, Leipzig, Magdeburg, Halle gelingt es den
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Firmen neben der hervorragenden Problemiésungskompetenz in Detailanpassungen an
Kundenwiinsche mehr und mehr auch gréfere Innovationsspriinge zu organisieren. Eine
wachsende Zahl von Firmen behauptet in der weltweiten Konkurrenz bei wichtigen Produk-

ten sogar Technologiefithrerschait.

Inzwischen ist es einigen Stadten der Metropolregion und den Kooperationspartnern der im-
pulsRegion gelungen, durch die Erfolge in zukunftsfahigen Industriebranchen, der Ausstrah-
lung der Universitdten und Forschungseinrichtungen und der touristischen Attraktivitét sich
imagepolitisch deutlich vom Klischee ,Ostdeutschland® abzuheben. Dies ist in Mitteldeutsch-
land fur die Stadte Dresden, Leipzig, Jena und Weimar sicher in besonderer Weise der Fall.
Aber auch die Stadte Chemnitz, Zwickau, Erfurt, Dessau, Halle, Magdeburg und Gera ver-
figen Uber beachtliche Potentiale im verarbeitenden Gewerbe und bei den unternehmens-
nahen Dienstleistungen (aber auch was die Attraktivitat der Stadte, die Kulturangebote und
den Tourismus angeht). Unter dem Gesichtspunkt der Gewinnung von Experten und beson-
ders qualifizierter Spitzenkréfte, bei denen die mitteldeutschen Unternehmen in Konkurrenz
zu attraktiven Mitbewerbern deutschlandweit stehen, wére es von Bedeutung ,Mitteldeutsch-
land als Region der starken Stadte” zu profilieren. Voraussetzung dafiir ist, dass sich die
Stadte und ihr jeweiliges Umland weiter entwickeln und Ausstrahlkraft entfalten.

Eine zentrale Voraussetzung flir die Erfolgstorys in der Metropolregion Sachsendreieck be-
steht in der guten Qualifikationsbasis von Facharbeitern, Angestellten und Akademikern in

Unternehmen, F&E Abteilungen und Forschungseinrichtungen.

Die Starke der Unternehmen als flexible Spezialisten und intelligente Problemléser mit aus-
geprégter Dienstleistungs- und Kundenorientierung, hohem Qualitétsbewusstsein und Zuver-
lassigkeit bei der Terminrealisierung war nur moglich durch die grole Zahl von hoch qualifi-
zierten Facharbeitern, technischen und kaufménnischen Angestellten, Meistern und Techni-
kern. Die Geschéftsfuihrer haben die giinstigen Rekrutierungs- und Selektionsméglichkeiten
nach der Wende genutzt, sich mit motiviertem Fachpersonal auf der Grundlage eines relativ

niedrigen Lohn- und Gehalisniveaus auszustatten.

Das erfolgreiche ,Produktionskonzept Ost” ist, wenn man so will, in hohem Mafle ,fachkréaf-
tebasiert®. In den Firmen arbeiten vergleichsweise mehr Ingenieure und Facharbeiter als in
Unternehmen der alten Bundeslénder. Diese hohe Facharbeiterdichte erklart auch die hohe
Funktionsfahigkeit ,produktiver Leistungsgemeinschaften, die hierarchiearme, unkomplizier-
te Kommunikation und Informationen zwischen den Abteilungen und Funktionsbereichen

gestatten.

Dies bedeutet aber auch: Eine Schwachung der Humankapitalausstattung der Unternehmen,
eine Verringerung des regionalen Humanvermdgens, eine Verschlechterung der Rekrutie-
rungsmoglichkeiten von Fachkraften gefahrdet relativ schnell den nach der Wende hart er-
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kdmpften Wettbewerbsstatus. Vertreter des ,Tiefensee-Ministeriums®, also des BMVWS,
gehen davon aus, dass ,in der Moglichkeit, dass in den neuen Landern zukiinftig kein aus-
reichendes Fachpersonal zur Verfligung steht, das gréte Hemmnis fiir die weitere positive
Entwicklung des ,Aufbau-Ost' liegt® (Staatssekretar Kasparick).

»~Fachkréftemangel”, insbesondere bei Ingenieuren und IT-Spezialisten, ist zwar — beférdert
durch den Stellenbedarf infolge der guten Konjunktur der Gesamtwirtschaft — ein gesamt-
deutsches Problem. Fir die neuen Lander, auch fir die Metropolregion Sachsendreieck,
stellt sich dieses Problem in den nachsten 15 Jahren jedoch besonders dramatisch dar. Die
Untemehmen stehen fldchendeckend vor einem radikalen Umbruch in den personalwirt-

schaftlichen Rahmenbedingungen.

Ursé&chlich verantwortlich fir das ,Ende des Nachwendearbeitsmarktes* sind folgende Fakto-
ren: In den néchsten Jahren nimmt die Zahi der Renteneintritte aus Beschéftigung stark zu.
Zugleich nimmt die Zahl der Schulabg&nger dramatisch ab. Bis 2015 halbiert sich die Zahl
der jungen Menschen in Mitteldeutschland zwischen 18 und 25 Jahren. Durch diese beiden
Entwicklungen nimmt die Zahl potentieller Arbeitskrafte erheblich ab. Das Erwerbspersonen-
potential schrumpft deutlich schneller als die Bevélkerung insgesamt. Wahrend die Bevélke-
rung in den neuen L&ndern bis 2025 um etwa 18% zuriickgehen wird (wesentlich verursacht
durch den Sterbeliberschuss), wird das Erwerbspersonenpotential um etwa 28% zuriickge-
hen. Hinzu kommt, dass das Erwerbspersonenpotential wie auch die faktisch Erwerbs-
tatigen (noch) schneller altern als die Bevélkerung insgesamt. Sind gegenwartig etwa 26%
der SV-Beschaftigten in den neuen Landern &lter als 50 Jahre sind, kénnten dies im Jahr
2015 schon 40% sein.

Besonders hoch ist der Anteil der iber 50-J&hrigen bei den Fach- und Fithrungskraften, der
technischen Angestellten, Meister und Techniker, der promovierten Naturwissenschaftler,
der Hochqualifizierten in der Offentlichen Verwaltung und der Akademiker im Bildungssy-

stem.

Bis 2020 — also in den nachsten 12 Jahren — werden groRe Teile der ostdeutschen Produkti-
onsintelligenz wie auch der Akteure in der Verwaltung der Gebietskérperschaften, des Bil-

dungs- und Gesundheitssystems in Rente gehen.

Die grofite Herausforderung liegt in den neuen Landern darin, den anstehenden Generatio-
nenwechsel zu organisieren, die Verjiingung einzuleiten, das Qualifikationsniveau zu erhal-
ten, den Wissenstransfers zu managen, das aufgebaute Sozialkapital, die Kundenkontakte
usw. rechtzeitig an die junge Generation weiter zu reichen. Pathetisch formuliert geht es dar-
um, das Erbe der hart erk&mpften Erfolge der Nachwendezeit geordnet anzutreten.

Zum gegenwartigen Zeitpunkt gibt es in der jungen Generation dafiir nur ein unzureichendes
Wissen. Unter grolen Teilen von Schiilern und Studierenden herrscht immer noch die
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Meinung vor, dass ,in den neuen Landern nicht viel zu holen“ sei. Viele von ihnen gehen
davon aus, auch wenn sie gerne bleiben wirden, in die Altbundeslander gehen zu milssen,

wenn sie eine (angemessene) Ausbildung und Beschéftigung bekommen wollen.

Ein zentrales Handlungsziel muss es sein, die knapper werdenden Humanressourcen durch
besseres Matching zwischen Bildungs- und Beschéaftigungssystem, bedarfsorientierte Be-
rufswahlorientierungen und die Organisation verlustarmer Ubergénge im Schulsystem und
zwischen Schule — Ausbildung/Studium und Arbeitsmarkt zu kompensieren. So gesehen ist
die Qualitat der regionalen Bildungstkonomie in Mitteldeutschland der Schliissel zur Errei-
chung von drei Zielen: Absicherung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen durch Stabi-
lisierung des Erfolgsfaktors qualifiziertes und innovationsféhiges Personal, Verbesserung der
Ausbildungs- und Beschéaftigungsméglichkeiten fir die jungen Menschen sowie der Erhalt
des demographischen Potentials durch Verringerung der Abwanderung in die alten Bundes-

lander.

Verfligt die junge Generation {iber die Qualifikationen, die auf die vakanten Stellen passen,
kénnte ein Positivkreislauf in Gang kommen, der die weitere Entwicklung der Metropolregion

zu einem dynamischen Wirtschaftsraum maRgeblich pragen kénnte:

Mehr qualifizierte Nachwuchskréfte — aber auch berufserfahrene Fachkréfte — finden (wieder)

den Einstieg in Beschéiftigdﬁg. Das AbWandéfuﬁgsnivééu verringert sich deutlich. Die Ver-
jingung der Unternehmen mit qualifizierten Kraften aus den Hochschulen erhéht die Innova-
tionsfahigkeit der Unternehmen. Der Wechsel in den Fithrungsetagen der Unternehmen er-
hoht die Risikobereitschaft des Managements. Gelingt die Synthese aus Erfahrung und
neuem Gestaltungswillen, wirkt sich dies auch auf die Umsatzentwicklung aus. Neue Markte
und neue Kunden benétigen mehr Personal, die die Auftrége abarbeiten. Zum Ersatzbedarf
kommt ein Erweiterungsbedarf hinzu. Der fallige Verjliingungsprozess gewinnt an Fahrt.
Stadte und Regionen, in denen die Abwanderung signifikant abnimmt, in denen es zu ver-
mehrter Zu- und Riickwanderung kommt, nehmen zunéchst sich selbst anders wahr — und
werden dann auch ,von aulen anders wahrgenommen. Der Imagegewinn erleichtert die
Rekrutierung von Fachpersonal aus der Region und von weiter her. Junge Leute sind dann
eher bereit, wieder (mehrere) Kinder zu bekommen. In der Konsequenz kénnte dieser Posi-
tivkreislauf auch einen Einfluss auf das demographische Potential ausiiben, die Vorausbe-
rechnungen der statistischen Bundes- und Landesamter miissten korrigiert werden.

Das Bildungssystem selbst, aber mehr noch der Matching-Prozess zwischen Bildungs- und
Wirtschaftssystem wird zur zentralen SteligréRe im Prozess der weiteren Regionalentwick-
lung. Information ist ihr Steuerungsmedium, Fachkréftebedarfsanalysen ihr Instrument.
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Il. Solides Fundament, aber auch groer Handlungsbedarf. Zur Deutung der

Situation der Metropolregion im Urteil zentraler Akteure.

Bei den zentralen Akteuren der Metropolregion handelt sich um ausgewahlte Schitisselper-
sonen, die aufgrund ihrer Funktion und ihres langjahrigen Engagements in den Schwerpunk-
ten berufliche Qualifikation, regionale Wirtschaftsférderung, Standortpolitik und Arbeits-
marktpolitik iber besonders viel Erfahrung und Urteilsvermdgen verfligen. Tatsachlich erwie-

sen sich die Interviews als hoch ergiebig.

Das verarbeitende Gewerbe als Wirtschaftsmotor in Mitteldeutschland:

Alle Experten sehen das verarbeitende Gewerbe und die produktionsnahen Dienstleistungen
als den Bereich mit dem starksten Wachstum an Umsatz und an Arbeitspléatzen. Die Befrag-
ten betonen — in Ubereinstimmung mit den Vorannahmen und jeweils bezogen auf ihre
Region — die Dynamik in den Branchen Chemische Industrie, Pharmazie, Kunststoffverar-
beitung, Maschinen- und Fahrzeugbau, Optische Industrie, Metall- und Elektroindustrie. Aber
auch technische Textilien, Nahrungsmittelindustrie und Porzellanindustrie werden genannt.
Von einigen Interviewten werden dariiber hinaus regionalspezifisch noch moderne Dienstlei-
stungen genannt, wie Versicherungen, das Messe- und Kongresswesen sowie eine Zunah-
me an Callcenteraktivititen.
»~Bei den modernen Dienstleistungen sind es (in Leipzig) ganz Klar die Versicherungen,
das Thema Messe- und Kongresswesen, das Thema produktionsnahe Dienstleistungen.
Ein Thema, was ja auch Halle ziemlich beschéftigt, wie das Thema Callcenter oder das
ganze Thema Back-Office. Logistik natirlich, wenn man das auch als Dienstleistung be-
zeichnen will, ist auch ein ganz wichtiger Aspekt. Wenn man das auch unter Dienstlei-
stung fassen will, gehért nattirlich auch alles dazu, was mit Energie zu tun hat, wie al-
ternative Energien oder alternative Rohstoffe.“ (Stadt Leipzig)
Diese positive Trendannahme wird von allen vorliegenden Studien zur Entwickiung des
Fachkréftebedarfs in Mitteldeutschland unterstiitzt (FK-Studie im Auftrag des Thiiringer Wirt-
schaftsministeriums, Fachkrafte-Monitoring der Kammern in Sachsen, Sachsen-Anhalt und
Tharingen, Studie des lfo Dresden, Branchenbezogene Studien etwa fiir die ostdeutsche

Metall- und Elektroindustrie, die Optische Industrie.)

Besonders gefragt sind gewerblich technische Berufe in Industrie und DL:

Ein starker Fachkraftebedarf entsteht insbesondere im verarbeitenden Gewerbe, hier allen
voran bei der Metallbearbeitung, der Elektrotechnik und dem Maschinenbau. Zusitzlich zu
den klassischen Facharbeitern (zum Beispiel Werkzeugmacher, Chemiefacharbeiter,
Mechaniker, Schlosser, Schweiler, Elektriker) gibt es eine besonders starke Nachfrage nach
Ingenieuren mit unterschiedlicher Spezialisierung (Elektroingenieure, Maschinenbau u.a.)
sowie IT-Spezialisten. Gefragt sind Techniker, Konstrukteure, Entwickler und Programmierer.
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»Yom Fachkréftemangel betroffen ist vor allem die Gruppe der klassischen Facharbeiter,
also im gewerblichen-fechnischen Bereich — die Mechaniker, SchweilSer, Elektriker.
Aber auch Ingenieure fehlen und andere Fachkrifte mit akademischen Abschluss. Am
geringsten befroffen ist der kaufménnische Bereich. Dort wurde in den letzten Jahren
gut ausgebildet.” (IHK Halle-Dessau)

~Insbesondere in den ganzen technischen Richtungen wird das Personal knapp. Das ist
das, was wir immer héren, also wo quasi gute Facharbeiter, so zum Beispiel in der Me-
tallindustrie, gesucht werden. Das sagen eben die Unternehmen. Weniger im Handel
oder in der Gastronomie, wo ich quasi mit einem geringen Qualifikationsniveau noch
auskomme. Da ist das noch relativ stark auswechselbar und da kann ich natiirlich auch
noch auf das Potential, was wir hier ja durchaus rein quantitativ in Mifteldeutschland ha-
ben, noch zuriickgreifen. Aber in den technischen Branchen kann man das eben nicht
mehr. Also immer eigentlich tiberall dort, wo es ein entsprechendes Qualifikationsniveau
voraussetzt. Aber ich kann Ihnen jetzt zum Beispiel nicht sagen, im Eméhrungsgewerbe
Ja und in der Zuliefererindustrie nein. So pauschal kann man das auch wieder nicht sa-
gen, weil es dann eigentlich mehr um die Berufsgruppen geht.” (IHK Erfurt)

Vertreter von den Kammern Magdeburg und Leipzig geben zudem an, dass es punktuell im
Verkehrsgewerbe, im Logistikbereich, zu Engpéassen kommt.

"War fiir uns ein bisschen erstaunlich, aber wir haben auch das Feedback teilweise von
den Unternehmen selbst, dass wirklich auch gerade jetzt im Lastverkehrsbereich Fahrer
gesucht werden — also im Logistikbereich. Das hatten wir so nicht erwartet, aber es ist
so." (IHK Magdeburg)

Generell wird fur die nachsten zehn Jahre von einem erheblichen Fachkraftebedarf — allein
aufgrund der Verrentungsdynamik ausgegangen.

Fachkréftemangel — ein ernstzunehmendes Problem, aber auch kein Grund zur Panikmache:

Aktuell schatzen die Kammemn die Fachkréaftesituation branchenspezifisch als angespannt
ein, aber noch nicht als akut. Man sieht den Fachkraftebedarf und man sieht, dass es deut-
lich erschwerte Rekrutierungsbedingungen gibt, aber man geht davon aus, dass es gegen-
wartig (!) noch keinen generellen Fachkraftemangel gibt.

~Momentan — ich mdéchte insbesondere fiir Ostdeutschland sprechen — sehen wir noch
kein Problem. Wir sehen einen Fachkréftebedarf, aber noch nicht eben unbedingt einen
Fachkréftemangel in der groBen Breite. Also zumindest nicht quantitativ. In einigen Be-
reichen, Sektoren ist es nattirlich so, dass dort die Unternehmen schon verstérkt Fach-
kréfte suchen und auch zunehmend weniger bekommen. Das héngt aber hier bei uns in
der Region — und das ist das zweite Problem — zwar auch mit der demographischen
Entwicklung zusammen, aber auch mit dem Standort als solchen. Zum einen was die
Attraktivitét des Standortes insgesamt betrifft. Was die Entwicklungsmdglichkeiten ins-
besondere der jungen Leute betrifit, also Karrieremdglichkeiten und natdrlich in hohem
Mafle auch Gehalts- und Lohnentwicklungen.“ (IHK Ostthtiringen zu Gera)

~ES gibt einen punktuellen Fachkréftebedarf in gewissen Bereichen, also in gewerblich-
technischen vor allem im ingenieurwissenschaftlichen und naturwissenschaitlichen
Bereich. Partiell gibt es ihn bei uns auch im Verkehrsgewerbe. Und es ist im Moment
wohl eher — das ist unsere Vermutung — ein konjunkturell bedingter Fachkréaftebedarf.
Die Demographie spielt da noch keine so tragende Rolle. Das wére erst mal das, was
ich dazu grundsétzlich sagen wiirde.” (IHK Magdeburg)
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Allerdings gehen alle Experten davon aus, dass sich der Fachkraftemangel in den nachsten

Jahren deutlich verscharfen wird.

~Wir gehen auf jeden Fall davon aus, dass das zunehmen wird. Das hat jetzt quasi erst
begonnen. Aber wir wissen ja, dass wir es mit einer Vielzahl an &lteren Beschéftigten zu
tun haben, die natiirlich iber kurz oder lang ausscheiden. Auch wenn sich nattirlich in
der Richtung jetzt schon viel getan hat. Altere bleiben ja schon derzeit wieder langer in
den Unternehmen als noch vor ein paar Jahren, weil die einfach stérker gebraucht
werden als noch vor einigen Jahren. Aber sie scheiden dann irgendwann aus und das
wissen wir ja auch alle, dass eben dann einfach schlicht und ergreifend der Nachwuchs
fehlt. und dass eben das eigentlich vorhandene Arbeitslosenpotential nur bedingt quali-
fizierbar ist.“ (IHK Erfurt)

Des Weiteren wird ein Mangel an bestimmten Qualifikationszuschnitten genannt. Es fehlen
querschnittsibergreifende Berufsgruppen, die technisches, kaufmannisches und kreatives
Know-how in sich vereinen. Diese werden von Unternehmen verstarkt gesucht, aber von den
Hochschulen nicht ausgebildet.

»Meines Erachtens, was nach wie vor noch ein Problem ist, sind die querschnittsiiber-
greifenden Branchen und die querschnittsiibergreifenden Berufsgruppen, die vielleicht
auch in unserer Region die besondere Chance haben, sich zu entwickeln, d.h. der
Logistiker mit IT-Kompetenz oder der IT-Fachmann mit Versicherungskompetenz. Also
das, was im Prinzip in der Wirtschaft und in den Unternehmen auch wirklich gesucht und
gebraucht wird, was aber von den Hochschulen nicht wirklich ausgebildet wird, das
querschnittsiibergreifende, die Verbindung: technisches, kaufménnisches und kreatives
Know-how. [...] Ich finde die jungen Leute sind hervorragend ausgebildet. Was ihnen
natdrlich fehlt und jetzt kommt mein Impetus, dass die Hochschulen und das was
gerade ausgebildet wird, nicht dem entsprechen, was die Unternehmen wirklich
brauchen. Das ist ein altes Thema, was uns beschéftigt, seitdem es Universitéten gibt.“
(Stadt Leipzig)

Wahrend man den Fachkréftebedarf momentan hauptséchlich dem konjunkturellen Auf-
schwung zuschreibt, ist man sich einig dariiber, dass in Zukunft der demographische Wandel
auf dem Arbeitsmarkt langfristig die entscheidende Rolle bei der Verknappung von Human-
ressourcen spielen wird. Ein Mehr an Beschéftigungen aufgrund konjunktureller Zykien gab
es schon immer; die demographische Entwicklung stellt die Regionen jedoch vor eine neue
Aufgaben. Es wird bald zu hohen Renteneintritten von Erfahrungstrdgern kommen, denen
eine verringerte Zahl potentieller Nachwuchskréfte gegentiiberstehen wird — nicht nur quanti-
tativ, auch qualitativ. Unternehmer klagten diesbeziiglich schon tber einen Mangel an gen(-
gend und hinreichend qualifizierten Bewerbern, speziell was die zu besetzenden Ausbil-
dungsplétze anbelangt.
»Die Aktualitdt des Fachkréftethemas ist sicherlich der konjunkturellen Entwicklung ge-
schuldet. Wir sind ja froh, dass es so gut lduft. Aber wie gesagt, weitere Griinde sind
eben, dass zum einen quantitativ der Nachwuchs nicht mehr in den GréBenordnungen
da ist. In Sachsen haben wir 2010 nur 1/3 Schulabgénger, die Renteneintritten gegenti-
berstehen. Und das wird dann auch weiter so gehen. Aber wir haben nattirlich auch hin-
sichtlich des Nachwuchses ein qualitatives Problem. Es ist sowohl quantitativ als auch

qualitativ zu sehen. Das heiB3t, wir miissen trotz alledem stérker in den Untemehmen
ausbilden. Und wir missen natrlich auch versuchen, dber andere Quellen etwas zu er-
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reichen. Also das Stichwort betriebliche Weiterbildung. Aber auch extern miissen wir
versuchen, Fachkréfte aus dem Ausland anzuwerben.” (IHK Leipzig)

Veralten — Abwanderung — Fehlsteuerung im Berufswahlverhaltung und den Ausbildungsak-

tivitdten. Der Fachkréftemangel hat viele Ursachen:

Die Ursachen, die zu einem Fachkraftemangel fiihren, sind vielféltig. Neben der konjunkturel-
len und demographischen Entwicklung wurden etliche weitere Griinde genannt, die im Fol-

genden kurz vorgestellt werden:

* Eine hohe Abwanderungsrate von Qualifikationstragern aufgrund schlechter Karrieremog-
lichkeiten, niedriger Entlohnung oder fehlender Méglichkeiten bei der Vereinbarung von

Beruf und Familie.

» Eine Dequalifizierung ehemals vorhandener Fachkréfte, die nur noch bedingt dem
Arbeitsmarkt und den Anforderungen der Unternehmen zur Verfiigung stehen.

»Was sich [...] in den letzten zehn Jahren zum Negativen entwickelf hat, ist die mit der andauern-
den Arbeitslosigkeit einhergehende Dequalifizierung von Facharbeitern. Deren Qualifikationen
sind nun entwertet. Hier liegt nun das Problem, dass infolge des konjunkturellen Aufschwungs
die erhShte Nachfrage in manchen Segmenten nicht bedient werden kann.” (IHK Halle-Dessau)

»ES ist also bei weitem nicht mehr so, dass im Grunde relativ verniinftige Qualifizierungspoten-
tiale, wie sie Anfang der 1990er Jahre, also mit Beginn des Transformationsprozesses, vor-
gelegen haben, jetzt noch nachgehalten werden kénnen. [...] Also ein Facharbeiter, der im Be-
reich Drehen 1990 aus der DDR-Produktion herausgekommen ist, vielleicht das Pech hatte — und
das waren viele — dass das Werk geschlossen worden ist, dann {iber ABM keinen Einstieg ge-
funden hat, nicht den Weg nach Westdeutschland gefunden hat, also keine neuen Qualifi-
kationen aufgenommen hat, der ist tiber diesen Trauerrhythmus, kann man fast schon sagen,
dequalifiziert worden, wenn Sie so wollen.” (Stadt Halle)

» Qualifikations-Mismatch — Hierbei handelt es sich inzwischen auch um Fehisteuerungen
im Bildungssystem, die durch eine unzureichende Kommunikation zwischen Schulen/

Hochschulen und Wirtschaft zustande kommen.

-Und natiirlich das ganze Thema Berufswahlvorbereitung/Berufsorientierung spielt eine ganz,
ganz wesentliche Rolle, weil wir das eben immer wieder erleben, dass die Schiiler nach wie vor
in ganz spezifische ausgewshlte Berufe dréngen und die ganze technische Strecke nicht aus-
reichend abgedeckt wird. Und das féngt sogar schon im Kindergarten an. Das zieht sich durch
die Schule durch. Da hat schon die ganze Gesellschaft und auch die Schule, die haben da natiir-
lich auch eine Verantwortung.” (IHK Erfurt)

Der Chef der Wirtschaftsforderung Halle bringt das Problem aus Sicht der Stadt und
Region Halle folgendermaRen auf den Punkt:

"In Magdeburg sitzen die Technologen, in Halle die Theologen. Und auch wenn man angesichts
dieser Situation auf die Hilfe des Herm angewiesen ist, wére mir als Wirtschaftsférderer ein
stichhaltiges Argument an die Adresse von ansiedlungswilligen Unternehmern schon lieber.”
(Stadt Halle)
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= Nachwendeaversion gegen gewerblich-technische Berufe — Die Expertin der IHK Halle-
Dessau sieht das Problem des Mismatching auch auf der Mikroebene, dem Erfahrungsbe-

reich der jungen Menschen:

"Die Erfahrungswelt der Kinder von Eltern mit solchen Berufen war davon geprégt, dass sie mit-
erlebten, wie ihre Eltern dauerhaft aus dem Erwerbsleben ausschieden bzw. nur schwer wieder
in den Arbeitsmarkt hineinkamen. Aufgrund dessen bevorzugte man dann lieber andere Berufe,
wie zum Beispiel Bankkaufmann. Dazu trdgt aber auch die Werbung einen erheblichen Teil bei.
Die dort vermittelte Arbeitswelt beinhaltet eher die Vorstellung von Angestellten in schicken An-
ziigen." (IHK Halle-Dessau)

* Ausbildungseignung der Schulabganger — Von einigen Kammern wird das Bildungsniveau
der Schiller als eine der Ursachen herangezogen. Unternehmen beméngeln diesbeztiglich
Probleme bei den Grundlagen Rechnen und Schreiben, eine unzureichende Bildungs- und
Teamfahigkeit sowie fehlende Ordnung und Plinktlichkeit.

~Wir sind nicht zufrieden mit dem, was die Schule auf den Arbeitsmarkt schickt.”
(IHK Ostthiringen zu Gera)

Im Zusammenhang mit den Ursachen fir den Mangel an Fachkréften wurde nach méglichen
Losungsansétzen gefragt. Die Experten gaben einige Handlungsempfehlungen, die in den
né&chsten Abschnitten aufgezeigt werden.

Unternehmen miissen eine langfristige Personalpolitik betreiben:

Alle Befragten betonen die Eigenverantwortung der Unternehmen. Letztlich miissten sie im
eigenen Interesse an einem langfristig orientierten Aufbau ihres Humankapitals orientiert

sein.

#In erster Linie sind es die Unternehmen natiirlich selber. Ein Unternehmen lauft nur mit
entsprechenden Arbeitskréften. Wenn das Unternehmen das ausblendet, wird es auf
kurz oder lang nicht mehr wettbewerbsféhig sein und vom Markt verschwinden. Also die
Unternehmen sind selbst gefragt.” (IHK Leipzig)

~Ja, zunéchst mal, dass Untemmehmen, die im Personalmanagement Reserven haben,
dass die schnellstméglich erschlossen werden. Insbesondere eine planméBigere Perso-
nalarbeit, eine Professionellere.” (IHK Siidwestsachsen)

»Man muss auch sagen, dass es nicht so viele Unternehmer gibt, die so langfristig in die
Zukunft sehen und sich dieser Problematik bewusst sind, dass ein Fachkréftemangel
auf sie zukommt. Die wissen zwar, dass ihre Belegschaften auch nicht mehr die  Jiing-
sten sind, aber manche denken, dass sich das zu gegebener Zeit regeln wird und sie ih-
re Leute und gerade ihre Azubis dann schon finden werden. Aber gerade bei den Azubis
wird es zuerst kranken. Die Azubis werden eines Tages rar gesét sein und dann wird es
tatséchlich eines Tages so kommen, dass sich nicht mehr die Betriebe die Azubis, son-
dern die Azubis die Betriebe aussuchen. Diese Vorstellung, dass sich das mal umkehrt,
ist gar nicht so abwegig.” (IHK Magdeburg)

Kritisiert wird von vielen eine mangelhafte, kurzfristige, nicht auf Nachhaltigkeit angelegte
Personalpolitik in kieinen und mittleren Unternehmen.
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»in den groen Firmen, in den konzernorientierten Unternehmen sind wirklich richtige
Stababteilung, die wirklich Personalentwicklung betreiben. [...] Die kleineren, mittleren
tun sich damit natirlich schon schwer, weil sie auch von den Zyklen viel abhéngiger
werden.” (Stadt Leipzig)

#In erster Linie geht es darum, das Bewusstsein der Unternehmen fiir die Situation zu
erweitern. Wie vorhin schon erwéhnt, rechnen viele Unternehmen erst einmal kurz-
fristig, was ja auch versténdlich ist. Die gucken zuerst einmal, wie sie (iber die Runden
kommen und wie sie ihre Produkte beziehungsweise Dienstleistungen absetzen. Den in
Anfiihrungszeichen gesetzten Luxus, sich tber die langfristige Personalentwicklung Ge-
danken zu machen, kénnen sich viele einfach noch nicht leisten. Und da miissen wir als
IHK eben versuchen, auch ein bisschen zu helfen. [...] Letztendlich aber missen die
Unternehmen es schon selber in die Hand nehmen. Die Personalentwicklung zu planen,
ist nun mal die Aufgabe eines Unternehmers. Das muss der schon selber machen. Man
kann da unterstiitzen. Man kann da informieren. Man kann da Hilfe und Kontakte zu
Leuten anbieten, die sich damit auskennen. Aber machen und die Initiative ergreifen
muss dann der Unternehmer selbst.“ (IHK Magdeburg)

Dies wird aber auch mit den dort fehlenden finanziellen Mitteln entschuldigt. Nichtsdestotrotz

miissen auch diese Unternehmen lernen, Verantwortung zu Gibernehmen.

Langfristige Personalentwicklungskonzepte sind der Schlitissel zum Erfolg — kein ,day-to-day
Business®. Dazu kénnen sich vor allem kleinere Betriebe Personalberatungshilfe tiber For-
derprogramme, wie zum Beispiel den Mittelstandsrechtlinien holen:

»Es gibt gerade in dieser Gruppe der kleineren Untenehmen kaum Personalentwick-
lungskonzepte, wo man sich mal strategisch orientieren kann oder strategische Perso-
nalpolitik betreibt. Das ist alles day-to-day Business. Hier muss viel Kontinuitat und Stra-
tegie rein. Das ist wichtig. Das versuchen wir auch den Unternehmen sténdig einzu-
blduen. Es gibt da ja auch Férderprogramme. Also man kann sich diese Personalbera-
tungen eben auch férdern lassen Uber die Mittelstandsrichtlinien. Es ist ja nicht so, dass
das nicht geht. Wenn man dann einen externen Berater hat, der das fir einen macht.
Wir kénnen ja die Einstiegberatung auch ein Sttick weit geben, also die Sensibilisierung.
Aber dann die eigentliche Personalberatung und die Erstellung eines Personalentwick-
lungskonzeptes, das kénnen durchaus auch Berater machen fiir kleinere Unternehmen,
weil die kleineren Unternehmen ja da wirklich so gut wie — ich glaube sogar die Halfte —
davon erstattet kriegen oder geférdert bekommen (ber die Mittelstandsrichtlinien. Hier in
.Sachsen ist das zumindest so.“ (IHK Leipzig)

Es gilt das Bewusstsein der Unternehmen bezlglich der Fachkraftesituation und den sich
daraus ableitenden Konsequenzen fir den Miss-/Erfolg ihres Unternehmens zu erweitern,
was auch schon von den Industrie- und Handelskammern sowie den Wirtschaftsinitiativen
rege betrieben wird. Klein- und mittelstandische Unternehmen miissen zu einer erhéhten
Aus- und Weiterbildung angehalten werden und sich von der géngigen Praxis verabschie-
'den, sofort den ,fertigen“ Facharbeiter haben zu wollen.
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Konkrete Qualifikationsbedarfe miissen eruiert und die betroffenen Akteure entsprechend
sensibilisiert werden:

Ein weiteres Problem, das es zu beheben gilt, sind die nicht an dem realen Bedarf ausge-
richteten Berufswahlorientierungen der Schiiler/innen und Student/innen. Die meisten Be-
fragten stimmen der These einer ,mentalen Deindustrialisierung® in Ostdeutschland in Folge
des Transformationsschocks zu.

Ein Experte sprach davon, dass die Industriegeschichte Mitteldeutschlands oft nur noch
~museal” vermittelt wiirde: ,das war einmal unsere GréRe...“ Diesem Informationsdefizit kann
vorgebeugt werden, indem Unternehmen mehr in den Schulen und Hochschulen prasent
sind bzw. es zu einer besseren, abgestimmten Zusammenarbeit kommt.

In diesem Zusammenhang sind — so sehen es die Experten — auch die Kammern und Ar-
beitsagenturen gefragt. Sie missen konkrete Qualifizierungsbedarfe analysieren. Dies schei-
tert oft an Kommunikationsschwierigkeiten zwischen Unternehmen und Arbeitsagenturen.
Die Betriebe geben nicht die entsprechenden Signale und Informationen hinsichtlich des
Qualifizierungsbedarfes und der Anspriiche an Bewerber und Auszubildende.

»Der Unternehmer an sich hat dann nur Kommunikationsschwierigkeiten, weil er nicht
genau riberbringen kann, was er denn genau will oder was er fir Qualifizierungen
braucht. Die Agenturen miissen das iiber ihren AuBendienst, iber ihre Unternehmens-
berater versuchen, herauszubekommen. Da muss man raus in die Unternehmen. Die
missen sich das dort selber vor Ort angucken und auch das entsprechende technische
Versténdnis mitbringen, damit diese Kommunikationsverluste nicht eintreten. Das ist
wichtig. Also die Agenturen im Zusammenspiel mit den Unternehmen. Wir als Kammern
kénnen unterstiitzen und mit einem solchen Monitoring helfen, die jetzt, wie gesagt,
auch qualitativ durchgefiihrt werden.“ (IHK Leipzig)

Allerdings gibt es in diesem Bereich schon erste Ansatze beispielsweise von der IHK Gera,
die durch so genannte Qualifizierungsberater den Arbeitskrafte- und Qualifizierungsbedarf

eines Unternehmens evaluieren. Hierbei spielen aber auch die Anforderungen an die poten-
tiellen Arbeitskréfte eine entscheidende Rolle.

Durch wirtschafts- und praxisnahe Bildung sind die Weichen zu stellen:

Die meisten Experten fordern, die Lehrpline an Schulen zu veréndern, um die Schulbildung
etwas wirtschafts- und praxisnaher zu gestalten.

-Der zweite groe Bildungspunkt betrifft die Schule. Da kann man die Lehrpline umge-
stalten, um die Schulbildung ein bisschen wirtschafts- oder praxisnah zu gestalten, so
dass man dann halt solche Sachen wie Schulwerkstétten und Praktika in der Wirtschaft
mehr nach Bedarfen ausrichtet und dann eben versucht, die Jugendlichen fiir bestimmte
technische Berufe zu interessieren, die gefragt sind. Also dass man einfach schon in der
Schule versucht, ein bisschen zu lenken und vorzubilden und nicht nach 0815 vorgeht.“
(IHK Magdeburg)
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~Wir haben ein Problem, das in den Kindergartenstrukturen beginnt und dass in der
Schule auswéchst. Also, ich habe noch eine DDR-Bildung genossen, mit Unterrichista-
gen in der Produktion, wissenschaftliche und praktische Arbeit. [...] Ich habe auch kei-
nen Zugang dazu gefunden und staft eines Ingenieurberufes Volkswirtschaft studiert.
Aber was ich meine ist, dass an den Schulen etwas gemacht werden miisste. Ich habe
eine 22-jhrige Tochter, wo ich denke, dass es nicht nur die Gene gewesen sind, die sie
in die Soziologie getrieben haben, aber sie hat in der Schule (ber Mathematik und Na-
turwissenschaften geflucht. Ihr Soziologiestudium ist ein halbes Mathematikstudium und
welch Wunder, jetzt funktioniert es mit der Mathematik. Die haben vier oder finf Jahre in
der Schule ohne Lehrbuch gearbeitet, weil sich die Lehrer nicht auf eins einigen konn-
ten. Das sagt etwas zu unserem Umgang mit Bildung in Deutschland. [...] Das ist doch
alles lacherlich. Entweder es gibt einen finnischen Weg fiir Deutschland, ich sag es mal
so einfach, als eine zentrale Aufgabe, um die einfach schwécher werdenden Nach-
wuchsjahre gewissermallen gezielfer auf die Aufgabenschwerpunkte hinzufihren, die
sie aus Sicht der wirtschaftlichen Entwicklung der Arbeitsplétze zeigen, oder wir gehen
unter. Also, dass wir ganze Generationen an Pddagogen und Lehramtsanwértem als
Taxifahrer durch die Gegend kutschen, da hat Deutschland vor dem Hintergrund der
Geburtenpolitik versdumt, dass es so nicht mehr geht. [...] Sie werden annehmen kén-
nen, dass ich dabei nicht aus der DDR-Ecke schiel3e, sondern ich sage einfach, es geht
zu weit. Das zahlt der Steuerzahler. Das ist wirtschaftlich unvemiinftig, Das ist einfach
eine Fehlallokation von Mitteln. Das kann man nicht machen. [...] Hier muss die Politik
eingreifen, weil ein Marktversagen vorliegt. Sie muss sehen, dass sie die Bildungsre-
form in dieser Weise aufbaut.” (Stadf Halle)

Schulwerkstatten und Prakiika soliten mehr an dem Bedarf der Wirtschaft ausgerichtet

werden. Es gilt, die Schiler fir bestimmte technische Berufe zu interessieren.

~Zum einen muss wirklich beim betrieblichen Nachwuchs angesetzt werden. Das geht
dann schon in der Schule los. Eine verbesserte Zusammenarbeit zwischen Wirtschaft
und Schule. Das sind eben immer diese Plattitiiden, die dann immer kommen. Aber die
scheitern schon an kieinsten Dingen, ja. Wenn Sie merken, dass eine Klasse, die auf
dem plaften Land wohnt, nicht das Geld aufbringt oder die Schulen nicht das Geld ha-
ben, um in die ndchst gréRere Stadt fahren zu kénnen, um sich dort einen Betrieb anzu-
gucken, um mal in Sachen Berufsorientierung ein paar Eindriicke zu bekommen, dann
ist das nattirlich schon ein Punkt.” (IHK Leipzig)

Hier gibt es zum Beispiel — von der IHK Erfurt ausgehend — die ,Spielbox Technik” fiir Kin-
dergérten oder die Initiative ,Berufsstart Plus” flir Schiiler ab der siebten Klasse. Mit diesem
Tool kénnen Schiiler Erfahrungen in verschiedenen Ausbildungsbereichen sammeln.

» Thiiringen hat in den letzten Jahren ein ganz hervorragendes Projekt gestartet: Berufs-
start oder Berufsstart Plus heifit es jetzt in der neusten Projekiphase. Da werden Schi-
ler ab der 7. Klasse ganz speziell begleitet. Sie erhalten einen Kompetenzscheck, wo
man einfach mal schauen kann, in welche Neigung die Berufswahl geht. Sie erhalten die
Méglichkeit iber einzelne Bausteine Praxisluft zu schnuppern in Bildungstrégern und
Unternehmen, um einfach mal festzustellen, ob das schon was ist. Schon in dieser Pha-
se in der 8. Und der 9. Klasse werden schon die ersten Kontakte zu Unternehmen ge-
kniipft. Das kann sogar dazu fiihren, dass ich so gute Kontakte habe, dass ich dadurch
einen Ausbildungsplatz bekomme. Was ich damit sagen will ist, dass man Schulen und
die Produktion wieder ndher zusammenbringen soll, um zu sehen was in den Unter-
nehmen passiert und welche Méglichkeiten sich da bieten. Also, die Darstellung von den
alten Berufen, wie bei Metall und Elekiro, wo es da schmutzig und superdreckig in den
Produktionshallen zugeht, ist ja sowieso nicht mehr existent. Das setzt sich auch so in
den Képfen der Kiddis fest Als Kammer Erfurt haben wir initiierf, dass Unternehmen
Kindergérten mit der Spielbox Technik ausstatten. Das ist eine richtige Holzkiste voll mit
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sehr technikbezogenen Spielsachen. Unternehmen (ibergeben das den Kindergérten.
Wir haben das vorher mit Wissenschaftlern und Praktikern aus Kindergéarten
besprochen, um die Technikbegeisterung der Kinder wieder zu férdemn. Das setzt also
schon im Kindergarten an und muss sich in der Schule fortfiihren, damit wir dort wieder
ein mehr Begeisterung fiir die Berufe hinbekommen. Das wird ein schwieriger Weg wer-
den. Zugegeben, das wird ein schwieriger Weg werden.* (IHK Erfurt)
Des Weiteren hat sich die IHK Halle-Dessau fiir die Einstiegsqualifizierung von ,Altbewer-
bern* eingesetzt. Dabei handelt es sich um Anfang 20-Jahrige ohne Ausbildung, die zu-
nachst fiir 72 Jahr direkt im Unternehmen praktisch arbeiten. Auf diese Weise kénnen sie
eigene Erfahrungen {iber dieses Berufsfeld sammeln und sehen, ob der Wunschberuf auch
der richtige fir sie ist. Auch die Arbeitgeber kénnen sich so ein Bild Uiber die Anwérter ma-

chen: ,Der Klebeeffekt hat sich dadurch deutlich erhéht.” (IHK Halle-Dessau)

Auch auf der Ebene der Hochschulen kénnen vorzeitig MaRnahmen ergriffen werden. Ein
Beispiel sind die so genannten Mentorenprogramme: Universitétsabsolventen kommen in die
Betriebe und werden von einem Mentor oder mehreren Mentoren angelernt und einge-
wiesen. Auf diese Weise kann Wissen weitergeben werden, bevor die Alteren in Rente ge-
hen.
~Dann gibt es natirlich die Moglichkeit — das hat es punktuell auch schon gegeben —,
dass zum Beispiel dber Mentorenprogramme Uni-Absolventen oder jingere Arbeitskréf-
te in Betriebe kommen und von einem Mentor oder mehreren Mentoren angelernt und
eingewiesen werden. Damit kann dann Wissen weitergegeben werden. Das ist ja auch
eine Frage des verlorenen Wissens, wenn die Leute dann irgendwann ausscheiden.
Das Wissen muss ja auch weitergegeben werden. Und mit solchen Mentorenprogram-
men kénnen sie es dann vielleicht auch schaffen, einen jungen Uni-Absolventen hier im
Land zu halten, damit der eben nicht die besser dotierte Stelle in Frankfurt am Main
oder in Stuttgart annimmt, sondern hier bleibt und hier in einen kleinen mittelsténdigen
Betrieb geht. Aber dieser Kontakt muss halt erst mal da sein. Das scheitert half oft auch
daran, dass man nichts von einander wei8. Das ist eben auch noch so ein Knackpunkt,
dass man die Kontakte intensiviert.“ (IHK Magdeburg)
Das Mentoring kann in Form von Praktika oder Diplomarbeiten noch wahrend des Studiums
geschehen. Diese Art von Kontakten, bei der beide Parteien schon im Voraus in Erfahrung
bringen, woran sie bei dem jeweiligen Gegentiber sind, kann anschlieRend in einer Festan-
stellung in diesen Betrieben miinden. Aufgrund der oben angesprochenen Personalpolitik

missten Unternehmen ihre Aktivitidten im Bezug auf Praktika aber noch deutlich verstarken.

Es wére aber auch sinnvoll, Hochschulabsolventen zu Existenzgriindungen zu motivieren,
um sie auf diese Weise in der Region zu halten. Um dies zu erreichen, kénnen Informations-
veranstaltungen in den Hochschulen dienlich sein. Auch in der Lehre kénnte man das im
Laufe des gesamten Studiums starker vermitteln, damit sie dazu angeregt werden, eher eine
Firma zu griinden als den sicheren Weg zu gehen.

»Eine andere Mbglichkeit ist, dass sie aus der Uni etwas herausgriinden, dass die also

hier bleiben und selbst ein Unternehmen aufmachen. Das ist der Idealfall. Ziel wére
also, den Wunsch oder den Mut oder wie auch immer man es nennen méchte, letztend-
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lich den Willen zur Existenzgriindung zu stérken [...] in der Uni durch Informationsver-
anstaltungen [...] in der Lehre in den Hochschulen kann man das stérker vermitteln,
damit sie mehr dazu angeregt werden, selber eine Firma zu griinden als den sicheren
Weg zu wéhlen. Die meisten — und das ist ja nicht verkehrt — suchen immer noch den
sicheren Arbeitsplatz. Existenzgriindung ist das wesentlich groBere Risiko und deswe-
gen machen das natiirlich auch nicht viele, die frisch von der Uni kommen.“ (IHK Mag-
deburg)

Zudem ist eine Zunahme der Weiterbildungsangebote fiir Altere sehr wichtig. Hier sind wie-
der die Bildungstrager gefordert, die analysieren missen, was gebraucht wird und was flr
Angebote man noch schaffen muss.

»Und bei der Weiterbildung ftir élfere Mitarbeiter sind die Bildungstréger gefordert. Die

miissen dann eben gucken, was man braucht und was fiir Angebote man noch schaffen
muss.” (IHK Magdeburg)

Die Geschéftsfiihrerin des Bereiches Aus- und Weiterbildung der IHK Gera gibt ebenso an,
dass Ausbildungszeiten verkirzt und der Zugang zu Qualifizierungsmafnahmen vereinfacht
und optimiert werden sollten.

Zu guter Letzt ist die Wiedereingliederung von Fachkraften in den Arbeitsmarkt zu nennen,

welcher besser organisiert werden muss.

JAuch was die Arbeitszeitregelungen und die betrieblichen Regelungen betrifft, merken
wir nattirlich auch stérker, dass die Alteren eingebunden werden; dass versucht wird,
auch aus der Arbeitslosigkeit heraus die Leute so zu schulen, dass sie wiederum im Un-
ternehmen eingesetzt werden kénnen. Also, ich glaube schon, dass die Unternehmen
sich auch zunehmend wieder &lteren Beschiéiftigten zuwenden werden. Das ist sicherlich
noch nicht in allen Képfen drin, aber Anséize sind auf alle Félle da und werden sicher
auch noch stérker werden.“ (IHK Ostthiringen zu Gera)

Die IHK Ostthiiringen zur Gera fithrt zusammen mit Partnern aus Halle ein erfolgreiches
Programm speziell fiir arbeitslose Fach- und Fuhrungskréfte durch. Diese werden gezielt mit
Unternehmen zusammengebracht und dort geschult. Die Vermittlungsquote ist enorm.

,Wir haben ja insbesondere fiir Fach- und Fiihrungskréfte auch ein Programm. Das
machen wir mit der ISB zusammen, mit Halle. Dort werden gezielt Arbeitslose, also
ehemalige Fach- und Fihrungskrafte mit Unternehmen zusammengebracht und dort
gezielt geschult. Und die kénnen dann eingesetzt werden, was eine Vermittlungsquote
von — wir haben mal mit 80 % angefangen — mittlerweile 100 % ausmacht. Also eine
super erfolgreiche Sache.” (IHK Ostthiiringen zu Gera)

AuBerdem kénnte die Attraktivitat fiir Wiedereingliederungen sowohl fiir die Arbeitnehmer als
auch fiir Arbeitgeber durch MaRnahmen wie Fortbildungen und Kombiléhne erhéht werden.

~Wenn man fiinf Jahre drauBBen ist, dann hat man seine Qualifikation verloren. Daher
miissen Anreize sowohl fr den Arbeitnehmer als auch fiir den Arbeitgeber geschaffen
werden, zum Beispiel durch Fortbildungen und Kombiléhne. Dies bezieht sich vor allem
auf den Niedriglohnbereich, aber auch auf Facharbeiter.” (IHK Halle-Dessau)
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Anreizschaffungen zur Abwanderungsreduktion und Riickkehrerh6hung:

Ein weiterer L&sungsansatz betrifft die Motivationen von jungen, qualifizierten Menschen, die
sie zu einer Abwanderung aus, aber auch zu einer Riickkehr in die Region bewegen koénn-
ten. Attraktive Arbeitsplétze kénnen geschaffen werden, indem man die Infrastruktur sehr gut
ausbaut. Dazu zahlen auf der einen Seite kulturelle Angebote, Kunst und Sportmdglichkeiten
— also jene weichen Standortfaktoren, die hoch qualifizierten, flexiblen Arbeitskraften in ihrer
Freizeitgestaltung wichtig sind. Das Klima in der Region, Weltoffenheit und Toleranz, darin
waren sich die Befragten einig, sei fir die Wahl eines Arbeits- und Wohnortes mit entschei-
dend.

~Warum gehen denn Leute hier weg? Weil sie keine Perspektiven hier vermuten, dabei
sind eigentlich viele Jobs da. Da kommt auch wieder dieses Toleranz- und Offenheits-
thema wieder. Gehen Sie doch mal in Haldensleben, in Quedlinburg oder in Oschatz
oder in vergleichbaren Stédten in Thiringen durch die FuBgéngerzone. Da haben Sie
erstens —~ weil die Leute kein Kaufkraft haben — Ein-Euro-Billigldden, Leute sind zu
einem Drittel arbeitslos und laufen in billigen Turnschuhen, Kopf gesenkt, mit grimmigen
Gesicht nach unten guckend durch die Gegend. In so einer Welt méchte niemand auf-
wachsen. Auch fir hochinnovative Kunststoffunternehmen gerade im Ostthiringer
Raum, super innovative Unternehmen, interessiert sich niemand mehr, weil man Jja nur
weg méchte. Das ist ein strukturelles Problem. Die Abwanderung, die Arbeitslosigkeit
und den Fachkréftebedarf muss man in einem gréeren Kontext sehen. Wie ist es mit
der Fremdenfeindlichkeit? Rechtsextremismus ist ja nur ein Aspekt. Ich wiirde sagen, es
ist Fremdenfeindlichkeit, weil auch andere Fremde sozusagen, komisch angeguckt
werden. Die Stadt Jena hatte vor ein paar Monaten Besuch von einer Delegation aus
Japan, aber keiner sprach Englisch. Steigen Sie am Leipziger Flughafen in ein Taxi. Da
kénnen Sie froh sein, wenn es nicht verraucht ist und wenn der Taxifahrer halbwegs
ordentlich aussieht. All diese Geschichten. Wie gibt sich die Region gegeniiber an-
deren? Wie ist das mit dem Klima, der Stimmung in der Region? Das héngt alles zu-
sammen. Also, man kann das Fachkréftethema nicht isoliert betrachten ohne andere
-Standortfaktoren auch zu betrachten.“ (Wi Mitteldeutschland)

Auf der anderen Seite miissen aber auch die Arbeitsbedingungen stimmen. Eine bessere
Entlohnung fiir hoch qualifizierte Fachkrafte wird als ein Aspekt angesehen, der zur Fach-

kraftesicherung beitragen kénnte.

»Natlirlich spielt auch die Entlohnung eine Rolle. Es geht immer um die Frage Lohn-
spreizung und so weiter. Man muss gut ausgebildeten Fachleuten dann entsprechend
auch Gehalt zukommen lassen, was den Knappheiten am Markt entspricht. Brauch ich
lhnen ja nicht zu erzéhlen, dass der Lohn nun mal der Preis am Arbeitsmarkt ist und

- wenn irgendwas knapp ist, wird auch irgendwas teurer. Dann muss ich eben darauf rea-
gieren. Ein Ungelemter kann halt dann doch nicht so viel bekommen. Der muss im
Zweifelsfall subventioniert werden, um den Faktor Arbeit in dem Fall eben auch bezahl-
bar machen zu kénnen. Auf der anderen Seite muss aber eben auch die Fachkraft oder
der gut Ausgebildete entsprechend den Knappheiten von dem Unternehmen ordentlich
bezahlt werden. Den Marktgegebenheiten entsprechend. Das ist wichtig. Auch wenn es
darum geht, irgendwelche Leute beispielsweise aus den Alten Bundesldndem, irgend-
welche Pendler, hierher zuriickzuholen.“ (IHK Leipzig)

Daneben sind familienfreundliche MafRnahmen, die es jungen Muttern erlauben, ihre berufli-
che Karriere mit der Familiengriindung zu vereinbaren, von enormer Relevanz.




25

»Lusétzlich muss natirlich die ganze Peripherie stimmen, wenn man die Leute im Land
halten méchte oder hierher zurdckholen will. Da muss auch der Beruf mit der Familie
vereinbar sein. Da stehen wir jetzt ja nicht so schlecht da. Mit der Kinderbetreuung
beispielsweise funktioniert das ja ganz gut. Wenn man sich das Erwerbspersonen-
potential bei den jungen Frauen erschlieBen will, von denen ja doch noch einige
zuhause sind, dann muss eben auch gewéhrleistet sein, dass die bei der Familiengriin-
dung ihre Kinder betreut wissen. Das ist nétig, damit sie (berhaupt frei sind und die
Méglichkeit haben, arbeiten zu gehen. Solche Umfeldsachen miissen dann eben auch
stimmen.” (IHK Magdeburg)

Ruickkehrer missen sich gut versorgt wissen. In diesem Zusammenhang ist es wichtig zu
untersuchen, welche Motive zu einer Abwanderung fuhrten.

~Wenn mal wirklich, was die Landesregierung auch insgeheim versucht, versuchen will,
die Leute wieder zuriickzuholen, spielt es eine wichtige Rolle, dass die Zuriickgekehrten
wussten, dass sie hier gut versorgt sind. Ich persénlich halte es zunéchst mal fir wich-
tiger, die Leute, die hier sind, hier zu halten, als diejenigen, die weggegangen sind,
wieder zuriickzuholen. Aber das ist Ansichtssache. Beispielsweise ist es ja schén in
Hessen zu leben, aber wenn Sie als kleine Familie mit einem Kind keinen Platz in der
Kinderbetreuung finden, dann niitzt lhnen auch das schéne Hessen nichts.“ (IHK Mag-
deburg)

Schaffung eines regionalen Fachkréfteaustausches:

Da das Vorhandensein von und der Bedarf an bestimmten Fachkraften regional variiert,
konnte mithilfe einer flichendeckenden Analyse des Pendlerraumes ein regionaler Prozess
des Ausbalancierens geférdert werden. Der Chef der Wirtschaftsférderung Halle schiagt
diesbeziglich vor, beispielsweise einige der {iberschiissigen Mechatroniker in Dresden nach
Chemnitz zu vermitteln, wo sie eben gebraucht, aber bisher nicht rekrutiert werden konnten.

~Nehmt doch einfach mal die Gliederung, wie man [...] in Chemnitz vorgegangen ist und
legt das als Facher gewissermallen auf das gesamte Gebiet drauf und fangt nicht mehr
an Stadt fiir Stadt abzuarbeiten, sondern eher mal als generellen Blick. Ich gehe davon
aus, wo auf der einen Seite etwas fehlt, wird auf der anderen Seite etwas Uberschiissi-
ges da sein. Vielleicht haben die Bemiihungen — beispielsweise Mechatroniker in Dres-
den — dazu gefiihrt, dass inzwischen méglicherweise die Situation dort abgedeckt ist
oder soviel entstanden ist, dass vielleicht der ein oder andere ,(iber-fiissige* Mechatro-
niker da ist, der aber bereit wére nach Chemnitz zu gehen, wo vielleicht nicht so viele da
sind. Das sind so die einfachen Uberlegungen, die sich da anschlieBen. [...] So kénnte
man auch feststellen, dass Halle etwas anbieten kann, was in Leipzig oder in Erfurt
nutzbar wére. Es besteht aus meiner Sicht keine Abgestimmtheit fiir einen Groraum.
Der Fehler besteht also nur darin, dass jeder die Noten der eigenen Stadt ganz gut be-
schreiben kann, aber gewissermalen bisher niemand fiir einen Groraum gesorgt hat,
gewissermalien fir eine Region von Pendlern auch mal die Situation einzuschétzen und
festzustellen, ob wir in einem gréBeren Raum einen besseren Ausgleich hinbekommen,“
(Stadt Halle)
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Zuwanderung ermdéglichen, Arbeitsmérkte liberalisieren:

Eine andere Mdglichkeit betrifft die Deregulierung des Zuwanderungsgesetzes. Einige Ex-
perten sehen dies als unerlésslich an, um dem Fachkraftemangel vorzubeugen. Hier muss
bei den Rahmenbedingungen flir Zuwanderungen angesetzt werden.

-Wir haben das mieseste Zuwanderungsgesetz in Europa.” (IHK Siidwestsachsen)

~Eine weitere Moglichkeit ist die Zuwanderung von ganz auBen. Aber auch innerhalb der
EU massen die Grenzen aufgemacht werden. Das wére realistisch.“ (IHK Halle-Dessau)

Wie schon weiter oben angesprochen, spielen hier auch wieder Malinahmen zur Integration
von hoch qualifizierten auslandischen Fachkréften vor Ort eine entscheidende Rolle.

»Ich sage mal ganz offen, z.B. die neuen Lénder tun sich ja auch wirklich mit Inter-
nationalitét schwer. Das wére natiirlich eine ganz interessante und innovative Geschich-
te. [...] Gucken Sie sich doch mal in den Schulen um, wie Schiiler mit auslédndischen
Schiilern umgehen und was da so passiert. Schauen Sie sich das mal an.“ (Stadt Leip-

zig)
Manche Experten sprechen sich fir eine Lockerung des Kiindigungsschutzes und einer

flexibleren Arbeitszeitenregelung aus.

Verbesserte Kooperation der verantwortlichen Akteure und Institutionen:

Alle Experten betonen die hohe Relevanz der Zusammenarbeit aller wichtigen regionalen
Akteure: Unternehmen, Hoch-/Schulen, Kammem, Arbeitsagenturen und Wirtschaftsinitiati-
ven. Hier schiummern noch erhebliche Problemlésungspotentiale.

»Die Situation ist so, dass ich denke, hier gehéren zunéchst all die an den Tisch, die fiir
ihre Aufgabenbereiche irgendwie fiihlen, dass sie in den néchsten Jahren mit einem
Problem zu kdmpfen haben. Ich wei8 gar nicht, ob sich alle so des Problems bewusst
sind. Das ist der erste Punkt.“ (Stadt Halle)

LAlle. Alle. Da gibt es keinen, der da ausgebunden ist. Die Politik ist gefragt. Die Ver-
waltung ist gefragt. Jeder Einzelne ist gefragt. Natiirlich die Unternehmer, die Unter-
nehmensverbénde. Und die Bildungssysteme. Da hat jeder sein Scherflein beizutragen.
[...] Jede Sensibilisierung der betroffenen und der notwendigen Akteure ist zu begriiBen.
Wie gesagt, man muss dann nur aufpassen, dass das nicht unabgestimmt erfolgt. Also
in Richtung der Leistungsorientierung der Schiiler, der Motivation der Eltern, der
Studien- und Berufsorientierung und so weiter und so weiter.“ (IHK Stidwestsachsen)

~Diese komplexe Handlungsaufgabe kann nur ein Netzwerk fabrizieren. Da miissen alle
Akteure mit an den Tisch. Das féngt bei der Agentur fir Arbeit an, geht (iber die Ministe-
rien in den einzelnen Bundesléndern, wird ganz klar iiber die Kammerlandschaft mit
weiter gehen. Die Bildungstréger sind aber auch mit im Boot. Das muss also ein ziem-
lich komplexes Herangehen haben, dass wir uns nicht verlieren. Ich habe immer den
Eindruck, es gibt ganz viele Projekte, aber man muss dartiber miteinander vernetzten
und man muss dartiber informiert sein, was der Nachbar macht. Das verpufft még-
licherweise auch. Da sind wir ja schon sehr stark dran, z.B. bei der Berufswahlorien-
tierung. Wenn man das weiterlaufen Ilasst, haben Sie in x Schulen die tollsten Projekte
laufen, die aber vielleicht nicht ganz nachhaltig sind. Da muss man schon mal ein biss-
chen steuernd drauf schauen. Da ist Netzwerkarbeit gefragt.” (IHK Erfurt)
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Ein wichtiger Aspekt hinsichtlich der Berufswahlorientierung von Schiilern ist die unzurei-
chende Informationsbasis seitens der Unternehmen. In den Schulen gilt es, die mentale

Deindustrialisierung zu tiberwinden.

Die Kammern kénnen die Unternehmen hinsichtlich des zu erwartenden Fachkraftemangels
sensibilisieren; sie versuchen, ein erweitertes Bewusstsein bei den Betrieben zu schaffen
und sie zu einem professionellen Personalmanagement anzuhalten. Zusammen mit den Ar-
beitsagenturen kénnen sie Kontakte vermitteln und Hilfeleistungen bei der Qualifizierung
geben. Dabei ist die Bedeutung von Fachkraftebedarfsanalysen und Monitoring nicht zu un-
terschatzen.

Als erste Instanz, die dafiir sorgen kann und muss, dass groRe Verdnderungen zustande
kommen, wurde durchweg die Politik genannt — sowohl auf Bundes- als auch auf Lander-
ebene. Erst wenn sich die Rahmenbedingungen dndern, kann sich der Gestaltungswille der
regionalen Akteure voll entfalten.

Fachkréfteentwicklung als strategische Herausforderung fiir die Metropolregion:

Auch wenn das ,Konzept der Metropolregion* zum gegenwértigen Zeitpunkt noch nicht allen
Gespréchspartnern einleuchtet, scheint das Thema Fachkraftesicherung fiir Mitteldeutsch-
land ein attraktives Thema zu sein. Gemeinsame Imagepolitik, Standortpolitik jenseits des
-Ostklischees®, Nutzung von Offentlichkeit, um Erfolge der Region insgesamt zu kommuni-
Zieren, kénnte die Stadte und mit ihnen die Region insgesamt voranbringen.

~Die Metropolregion ist ja auch ein Vermarktungstool. Man sollte die Plattformen, die
Initiativen und Kontaktmdglichkeiten, die die Metropolregion hat, etwa im Bereich Inter-
netforen, nutzen, um ein mitteldeutsches Bewusstsein zu schaffen, Kontakte und Infor-
mationen zu vermitteln. Die Metropolregion ist ein raumordnerisches Konstrukt und
dahinter stehen Firmen und Stédte, die wirtschaftlich etwas in der Region bewegen wol-
len.” (IHK Magdeburg)

»Die Stédte allein kbnnen die Fachkréfte nicht gewinnen. Ich weil auch nichts von ei-
nem gemeinsamen Handlungskonzept zur Bekémpfung des Fachkraftemangels. Viele
regionale Akteure in Mitteldeutschland miissen zusammenarbeiten. Ein Austausch muss
stattfinden zwischen den Lé&ndem, den Kommunen, den Kammern, den Handels-
kammern, den Universitdten etc. Gute Leute missen durch Investitionen gewonnen
werden, die Bildungsanstrengungen miissen erh6ht werden; die Agentur fiir Arbeit spielt
auch eine wichtige Rolle. Und was die Metropolregion, also die Stédte selbst tun kén-
nen, ist, sich gut zu vermarkten, um auf diese Weise Fachkréfte anzuziehen.“ (IHK
Halle-Dessau)
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ill. Optimistisch — Problembewusst — Aktiv. Die Sicht der Unternehmens-

vertreter auf die Herausforderungen im Betrieb und der Region.

Bei der Unternehmensbefragung ging es in erster Linie um die Sicht der verschiedenen
Firmen auf die Fachkréfteausstattung in der Region, die Wahrmehmung der eigenen Rekru-
tierungsbedingungen und ,Problemgruppen®, das eigene Engagement zum Erhalt der Fach-
kréfte sowie ihre weiteren Handlungsempfehlungen an Politik und andere regionalen Akteu-
re. In diesem Zusammenhang wurden auch ihre Bewertungen der Standortbedingungen,
etwa wie die Verkehrsanbindungen, Zulieferbezithngen und die Wissenschaftsinfrastruktur

erfasst.

Standortbedingungen:

Die verschiedenen Standorte innerhalb der Metropoiregion werden aus Unternehmersicht
uberwiegend positiv bewertet. Zu einer sehr guten Einschétzung kam es fast durchweg bei
den Mitarbeiterqualifikationen und dem Arbeitskraftepotential, was meist auf die langen
branchenspezifischen Traditionen am Standort zuriickgefiihrt wird. Dariiber hinaus wird die
gute Kooperation mit Schulen, Hochschulen, Instituten und anderen Unternehmen gelobt.
Die Verkehrsanbindungen, was Strale und Schiene anbelangt, werden {iberwiegend gut
bewertet. Kritik wird am qualitativ nicht ausreichenden Angebot der Flugh&fen gedufert. Es
wird kritisiert, dass es in Mitteldeutschland zu viele kleine Flughéfen (Leipzig, Erfurt, Alten-
burg) gébe, mit zu wenigen Verbindungen zu internationalen Knotenpunkten.

Ein wichtiger Punkt, der sich negativ auf die Entwicklungsméglichkeiten der Region auswir-
ken kann, sind die fehlenden Konzernzentralen.

~ES ist also schon ein Problem, weil wir hier noch nicht ausreichend (iber Industriean-
siedlungen verfiigen. Speziell wenn ich an die Headquarter denk, also an die Intelligenz,
da man hat man hier noch (iberwiegend die Werkzeugbank, die nur ausfiihrt.“ (Messe
Leipzig)

Zentrale Standortentscheidungen der groReren Unternehmen wiirden immer noch zu haufig
von auflen nach (bergeordneten Interessen und nicht immer im Interesse der regionalen
Standorte in den neuen Bundesléndern getroffen.

~Die Politik hat zu wenig getan, dass sich hier Headquarter oder Hauptverwaltungen von
Unternehmen ansiedeln. Auch wenn es um das Thema der Forschungstétigkeit geht
oder um Fragen zu wesentlichen Konzemnentscheidungen, dann werden diese eben
- nicht in der Region getroffen, sondern anderswo in der Welt. Darin sehe ich ein gro3es
Problem, weil das héufig auch die qualifizierten Jobs sind. Wenn ich aber einen
interessanten und qualifizierfen Job machen mdéchte, dann ist die Wahrscheinlichkeit
eines anderen groRen Marktes in Deutschland gr6Rer als hier. [...] Die politischen
Rahmenbedingungen miissen besser werden. Ich habe es ja vorhin schon mal gesagt,
ich kann hier keine Headquarter herbekommen, wenn ich keine verniinftigen Flugver-
bindungen in die Region habe. Ich glaube, es gibt keinen wirklichen Anreiz, mit seiner
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Hauptverwaltung nach Ostdeutschland zu ziehen, weil die Férderbedingungen, die es
im Moment fiir die Region gibt, sehr stark auf Investitionen und Investitionszulagen- und
Zuschisse abzielen. Das ist vor allem das ganze Thema zum Aufbau von Produktions-
stétten, aber das fiihrt nicht dazu, dass ich hier Entscheider herbekomme. Entscheider
bekomme ich hierher, wenn ich, erstens eine sehr gute infrastrukturelle Anbindung ha-
be, vor allem flugseitig. Zum anderen brauche ich nattirlich ein Umfeld, wo sich Ent-
scheider auch wohlfiihlen. Das geht mit kulturellen Dingen los, aber auch die Shopping-
Méglichkeiten spielen da eine Rolle. Ich denke, da gibt es eine ganze Reihe weicher
Standortfaktoren, wo es noch einiges zu tun gibt, wenn wir das mit Minchen, Stuttgart,
Frankfurt oder Diisseldorf vergleichen.“ (GF, Wirtschaftspriifungsgesellschaft, Leipzig)

Die Standortbedingungen werden im Vergleich der ostdeutschen Bundesiédnder — in den mit-
teldeutschen Bundesldndern besser eingeschéatzt als in Brandenburg und Mecklenburg-
Vorpommern (wobei im Fall M-V immerhin das auRerordentlich hohe Tourismuspotential
gesehen wird). Die Freistaaten Thiringen und Sachsen werden starker bewertet als Sach-
sen-Anhalt. Allerdings wird SA inzwischen als kommender Wirtschaftsraum betrachtet. Auf
der einen Seite hat sich die Chemieindustrie im Chemiedreieck Leuna-Halle-Schkopau
wieder sehr dynamisch entwickelt, andererseits entwickelt sich die Stadt und die Region um
Magdeburg sehr gut. Der siidliche Teil Sachsen-Anhalts wird regelrecht als eines der bedeu-
tendsten Zuzugsgebiete der neuen Lander eingeschéatzt.
~Die Region wird sich wandeln vom Abwanderungsgebiet/Migrationsgebiet hin zum Zu-
zugsgebiet. Einfach durch die Masse von Arbeitspldtzen, die geschaffen werden. [...]
Das ist ja so ein Wertewandel, der einsetzen muss oder ein Imagewandel. Der ist jetzt
gestartet und der wird sich von jetzt in drei, fiinf Jahren an &ffnen und es wird immer
besser werden.” (GF, Pharmaunternehmen, Bitterfeld)
Dresden wird durchweg als sehr starke Wirtschaftsregion bewertet. Jena, Leipzig und
Chemnitz gelten als weitere Leuchttiirme allerdings mit unterschiedlichem Stadtimage. Dem
Image der Stadt, in der das Unternehmen angesiedelt ist, wird eine mafigebliche Rolle bei
der Rekrutierung von Fachkréften, die von auflen kommen, zugesprochen.
~Das Image der Stadt ist natirlich wichtig. Es muss ja auch die nétige Infrastruktur
geben, damit sich zum Beispiel Familien wohl fiihlen und dass die Stadt nicht voll-
kommen tot ist, bezogen auf Kulturelles und Soziales ist schon ein wichtiger Standort-
faktor.” (TL, Energiedienstleister, Halle/Leuna)
Westdeutsche Geschéftsfiithrer heben hervor, dass die Region an sich insgesamt betrachtet
gute Strukturmerkmale vorzuweisen hat, dennoch miissten manche weiche Standortfaktoren
verbessert und vor allem der Ruf Mitteldeutschlands aullerhalb der Grenzen der Neuen
Bundeslander einem Wandel unterzogen werden.
JES ist dringend erforderlich, dass die Offentlichkeit am Image der Region arbeitet. Die
so genannten weichen Standortfaktoren miissen verbessert werden, das heif3t, fiir Leute
aus dem verwdhnten Stidwesten Deutschlands muss es attraktiv sein, hier in die Ge-
gend zu ziehen. Das ist das hehre Ziel. Das umschlief3t also die Infrastruktur, Geschéf-
te/Boutiquen, die Innenstadigestaltung, nette Lokale/Bars, Kinos, Kegelbahn — was man

so alles gemne hat, das muss entstehen. Und auf der anderen Seite miissen die Altla-
sten saniert werden, so dass man nicht, wenn man einen Bewerber hat und den zum
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ersten Mal mit Ehefrau hier in die Region einl&dt, durch Abrisskanten fahrt. Image ist al-
les! Ansonsten ist ja schon wahnsinnig viel getan worden.“ (GF, Pharmauntermehmen,
Bitterfeld)

Vermarktungskonzepte mlssten starker den Blick von auflen einnehmen und weniger aus
den Befindlichkeiten der Region heraus formuliert werden.

»Leipzig ist super. Aber die Vermarktung ist eben... Die Stadte vermarkten sich immer
so ein bisschen aus der Eigensicht. [...] Die machen eben aus der Innenschau heraus
Marketing, anstatt sich von Leuten die in Frankfurt oder Miinchen oder Diisseldorf sil-
zen, die Imagekampagne machen zu lassen, weil die ja auf Leipzig ganz anders guk-
ken. Die Oststédte vermarkten sich immer — ich sage das jetzt mal — hart mit Ossis von
Innen heraus und nicht mit Leuten, die von drauB3en gucken und die Stadt in ihrer Attrak-
tivitét beurteilen. Die betrachten den Markt falsch. Das habe ich ganz oft bei mittelstan-
dischen Unternehmen. Die sagen ganz oft ,lch habe keinen Wettbewerb* Aber aus der
Marktsicht heraus ist der Wettbewerb ganz groB. Leipzig, Halle oder Magdeburg, die
miissen sich von anderen vermarkten lassen. Die miissen den Markt eben wettbewerbs-
technisch sehen.” (GF, Finanzdienstleistungsunternehmen, Leipzig)

Dies spielt sicher eine besonders groe Rolle, wenn es um das Imageprobleme geht, die
Ostdeutschland im Ausland hat.
~Nachdem, was ich mitbekomme, haben auslindische Kollegen manchmal Bedenken,

(hierher) zu kommen. Okay, vielleicht nicht direkt mit dem Standort [...], aber mit dem
Osten an sich.” (GF, produzierendes Unternehmen, Halle/Leuna)

~ES gibt auch immer wieder groBe Uberraschungen — gerade von ausléndischen, neuen
Mitarbeitern, die doch sehr erstaunt sind, wie hoch technologisiert, wie schén es auch
hier ist. Da spreche ich auch von der Stadt. Auch die Stadt Dresden bringt uns hier sehr,
sehr viele Pluspunkte. Insgesamt gesehen spielt das Thema Ostdeutschland allerdings
immer noch eine Rolle und das gerade bei asiatischen Bewerbem. Es fiihrt unter ande-
ren dazu, dass es doch Absagen gibt. Fiir den Standort Miinchen eher weniger, aber bei
Dresden bzw. Ostdeutschland gibt es manchmal eben noch Vorurteile in verschiedener
Hinsicht, die ich jetzt selber nicht nachvoliziehen kann. Aber wie das eben manchmal so
ist mit Vorurteilen. Das hat allerdings massiv abgenommen.“ (PL, Unternehmen der
Halbleitertechnologie, Dresden)

Starke Industriebranchen:

Ahnlich wie die Experten aus Wirtschaftsférderung und Kammern sehen die befragten Un-
ternehmensreprésentanten die folgenden Branchen im Aufwind: Automobilindustrie sowie
Kfz-Zuliefererindustrie, Chemie, Luftverkehr und Logistik wurden aufgezahit, genauso wie die
Branche der neuen Energie, also Solartechnik, Raffinerie, Ol- und Gas. Zudem wurden die
IT-Branche, die Mirkoelektronik sowie die Halbleiterindustrie und der Maschinenbau mehr-
fach genannt. Ferner wurden die industrielle Messtechnik, die Medizintechnik, die Optische
Industrie und die Ernahrungsbranche aufgefiihrt. Branchen, die schon in den vergangenen
* Jahren gewachsen sind, wiirden weiter wachsen und sind somit die Trager der regionalen
Wirtschaft. In allen drei Bundesléndern gébe es erfreulicherweise so gut wie keinen Nieder-
gang, allerdings befanden sich — nach Einschétzung der Unternehmer — auch nur die wirt-
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schaftlichen Zentren im Aufschwung, wahrend die landliche Gegend bzw. kleinere Stédte

mdoglicherweise ins Hintertreffen geraten kénnten.

JAlso wirtschaftlich haben wir nattirlich die Problematik, es gibt einige Leuchttiirme. Also
ich denke Leipzig und Dresden sind da ganz gut aufgestellt. Aber das unmittelbare Um-
feld, also da wo auch entsprechend Nachfragen generiert werden bzw. da, wo wir Un-
ternehmen bendtigen, da sieht es doch recht ,mau“ aus.” (Messe Leipzig)

Lohngefélle als - kritischer — Standortvorteil:

Das gegentiber Westdeutschland deutlich gtinstigere Lohn- und Gehaltsgeflige wird von den
meisten Unternehmensvertretern zunéchst als Standvorteil gesehen. In diesem Zusammen-
hang weisen die Unternehmer allerdings auch auf die niedrigeren Lebenshaltungskosten
generell in den neuen Léndern und auf starke regionale Unterschiede hin, wie es sie auch in
Westdeutschland gébe.

~Aber wie gesagt, die Lebenshaltungskosten sind hier half auch — gerade was Mieten
und so angeht — wirklich erheblich niedriger. Und da sollen wir doch hier den Standori-
vorteil ,niedrige L6hne” nutzen. [...] Die Leute verdienen nun mal weniger alsim  We-
sten, aber die kommen mit ihrem Geld hier gut zurecht.” (PL, produzierendes Unter-
nehmen, Gérlitz)

Man muss bei solchen Betrachtungen aber auch immer regionale Unterschiede ganz
stark im Auge haben. Wenn Sie in den Norden gehen, dann haben Sie eine ganz ande-
re Struktur als im stiddeutschen Raum. Da sehe ich zurzeit eher ein Nord-Stid-Gefélle
als ein Ost-West-Gefélle. (GF, produzierendes Unternehmen, Zittau)

N&hme man zudem Osteuropa mit in den Blick, sei die Lohnausrichtung dem globalen Wett-
bewerb entsprechend angepasst.

~Die Wirtschaftskraft selber ist einfach nicht gegeben. 1989 bis Heute — das sind keine
20 Jahre. Das reicht nicht, um eine Wirtschaft richtig stabil in so einem Wettbewerbsum-
feld, was wir haben, was global ist, zu positionieren. Ich meine, wir miissen gegen Bres-
lau und Kattowitz wettbewerbsfahig sein. Da sind hunderte von interationalen Firmen.
Wir mtissen-das global sehen. Also wenn wir nach Westdeutschland gucken, dann sind
die Léhne zu niedrig. Aber wenn wir nach Polen gucken und wenn man jetzt einfach die
Grenzen weglédsst — wir gucken 200 oder 300km nach Osten, da sind die Léhne viel
niedriger und die Sozialstrukturen, also die Sozialgefiige, die der Staat bezahlt — also
die Lohnnebenkosten. Da sitzt eigentlich der Weitbewerb. Man wiirde aus dem Bauch
heraus vielleicht sagen, dass man sich nach Westdeutschland orientieren miisste, weil
die da mehr haben. Aber aus einer reinen Marktbetrachtung muss man Osten gucken,
weil da der Weftbewerb der deutschen Industrie sitzt - wie man an Nokia und Ruménien
sieht. [...] Was vielleicht passieren kann, wenn sich die osteuropéischen Lénder 6ffnen,
dass dann eben genau das gleiche stattfindet: dass die Topfachkréfte aus dem Osten
hierhin kommen; dass also dann eine Migration stattfindet wie es heute schon im Um-
feld von grenznahen polnischen Stédten stattfindet. Wo die Polen eben nach Deutsch-
land ziehen, weil sie da eine bessere Infrastruktur, Schulbildung und und und kriegen.
Also das, glaube ich, wird passieren. Also Lohnniveau bleibt gleich und Fachkréfteman-
gel wird vielleicht ausgeglichen. Die Polen haben auch — ich war gerade in Warschau
und in Breslau — eine viel geringere Bindung an ihre Firmen und ihren Arbeitsplatz. Die
laufen schneller weg, wenn es einen Schlag mehr Geld gibt. Das kann fir uns eine
Chance sein.” (GF, Finanzdienstleistungsunternehmen, Leipzig)
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Andererseits empfinden auch betriebliche Entscheidungstrager die unterschiedliche Entioh-
nung als ungerecht. Die meisten Befragten halten eine gewisse Angleichung in der Tendenz
allerdings fir nétig, um die Attraktivitat der Wirtschaftsregion Mitteldeutschland zu steigern
und im Kampf um Fachkréfte nicht ins Hintertreffen gegeniiber westdeutschen Standorten zu
geraten.
~Wenn man die Kréfte halten will, muss man entweder entsprechend zahlen oder man
verliert sie.“ (GF, produzierendes Unternehmen, Halle/Leuna)

»Ich bin der Meinung, dass es héchste Zeit wird, dass sich daran etwas &ndert. [..]
Buschzulage Osten? Keine Ahnung. Es ist hichst veraltet. Ich sehe das ein, dass man
sich das kurz nach der Wende erstmal anschauen musste, wie die Strukturen sind, wie
das ganze aufgebaut ist, welche Qualifikationen es gibt und und und. Aber es gibt so
viele Benachteiligungen, die (berhaupt nicht nachvollziehbar sind, warum die (iber-
haupt bestehen. Nur weil man im Osten ist? Das kann ich nicht nachvollziehen. (PL, Un-
ternehmen der Halbleitertechnologie, Dresden)
Wahrend einige Befragte davon ausgehen, dass viele mittelstandische Unternehmen auf-
grund ihrer geringeren wirtschaftlichen Leistungsfahigkeit nicht in der Lage seien, héhere
Lohne zu zahlen, gehen andere Geschéftsfithrer davon aus, dass das Lohnniveau sich nach
den Gesetzen auf dem Arbeitsmarkt nach der Wende entwickelt hat und — bei sich veran-

dernden Parameter — durchaus hohere Léhne gezahlt werden miissten und auch kénnten.

Fachkréftebedarf und mégliche Engpésse:

Im gesamten mitteldeutschen Raum besteht — nach Einschatzung der Unternehmensvertre-
ter — bereits ein hoher Bedarf an technischem Personal, besonders bei Ingenieuren und
hoch qualifizierten Spezialisten der unterschiedlichsten Fachrichtungen. Vor allem in l&ndli-
chen Gegenden kommt dazu noch ein Mangel an Facharbeitern. Die befragten Unternehmen
berichten von einer verstérkten Orientierung gefragter Fachkrafte hin zu attraktiveren Arbeit-
gebern, welche in den meisten Fallen Téchterunternehmen internationaler Konzerne in den
Ballungsgebieten sind. Kieinere ostdeutsche Mittelstandler béten dagegen weniger interes-
sante Stellen und haben daher im Wettbewerb mit GroRunternehmen das Nachsehen, was
die marktméRige Verteilung von Facharbeitern anbelangt.
~Die VWs dieser Welt zahlen héhere Léhne als es ein kleinerer Mittelsténdler kann, weil
die eben durch die Gewerkschaften so hohe Tarifvertrdge haben und saugen nattirlich
durch diese interessante Entlohnungsstruktur, die ein kleiner normaler Mittelstandler gar
nicht bieten kann, Fachkréfte weg. [...] Das wird alles weggesaugt aus den funktionie-
renden Mérkten.” (GF, Finanzdienstleistungsunternehmen, Leipzig)
- Einig sind sich alle befragten Unternehmensreprasentanten mit den Experten aus den Kom-
munen darin, dass es zunehmend schwieriger wird, geeignetes Personal zu finden, weil die
Fahigkeiten der noch vorhandenen Arbeitssuchenden immer weniger tber die Qualifikatio-
nen verflgen, die von den Betrieben verlangt werden. Nur im Bezug auf kaufmannische Be-
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rufe gibt es nach wie vor gentigend geeignete Bewerber. Die unternehmensnahen Dienstlei-
ster schéatzen die Rekrutierungsbedingungen zwar momentan noch besser ein als die Indu-
striebetriebe. Sie gehen aber davon aus, dass sie in Zukunft auf zunehmende Schwierigkei-
ten bei der Personalgewinnung stolRen werden. Der groRere Teil der Unternehmen beklagt
einen Mangel an verfligbarem technischem Personal. Es wird zunehmend schwieriger, Mit-
arbeiter im Bereich der hoch Qualifizierten zu finden, hier ganz besonders bei den Inge-
nieuren, aber auch bei den Facharbeitern mit Spezialkenntnissen, wie z. B. den CNC-
Drehern. AuRerdem fehlen gut qualifizierte Azubi-Bewerber und Personal mit entsprechen-
den Sprachkenntnissen.

~Und im Biiro ist es im Grunde inzwischen auch schon ein Problem — und dort eben ins-

besondere die Englischkenntnisse, die einfach unzureichend sind bei den Leuten.” (PL,

produzierendes Unternehmen, Gérlitz)
Der regionale Wettbewerb, verstarkt durch das Gehaltsgefiige und die damit verbundene
Abwanderung, beeintréchtigt die Suche nach qualifiziertem Personal branchentbergreifend.
Gleichzeitig wird Mitteldeutschland als dynamische Region wahrgenommen: Durch das
Wachstum aller Branchen werden interessante Arbeitsplétze geschaffen, die wiederum einen
Zuzug in die Region bewirken kénnen.

Mitarbeiterrekrutierung:

Humankapitalaufbau spielt in den befragten Unternehmen eine herausragende Rolle bei der
Sicherung des Wettbewerbsfaktors Qualifikation. Bis auf wenige Ausnahmen geben fast alle
an, selbst auszubilden bzw. das in Zukunft vorzuhaben. Wer nicht ausbildet, kooperiert zu-
mindest mit Hochschulen oder Berufsakademien, um so Studenten schon wahrend des Stu-
- diums auf sich aufmerksam zu machen und sie an das Unternehmen zu binden. Nummer
eins bei der Sicherung des Qualifikationsniveaus und bewahrtes Instrument ist und bleibt die
eigene Ausbildung von Mitarbeitern. Man kdnne in Mitteldeutschland regelrecht von einer
Revitalisierung der Tradition dualer Ausbildung sprechen. Die Weitergabe von firmeneige-
nem Wissen spielt fiir viele eine sehr groRe Rolle. Initiativbewerbungen und Stellenportale
werden zwar weiterhin genutzt, aber zunehmend von den neuen Mbglichkeiten im Internet
verdrangt bzw. ergénzt. Arbeitsagenturen und Zeitarbeitsfirmen sind nur fir einige von Nut-
zen, sind aber dennoch unerldsslich, gerade wenn es um die Rekrutierung von Facharbei-
tern und Biropersonal geht. Headhunting und Abwerbung lehnen die meisten Unternehmen
dagegen ab. Dies spiele nur bei der Suche nach Spezialisten eine gréfiere Rolle. Die mei-
sten der befragten Unternehmen setzen auf breit angelegte MalRnahmen, um an Fachkréfte
zu kommen. Die eigene Ausbildung steht dabei an erster Stelle. Des Weiteren setzen sich
viele Firmen dafiir ein, thre Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden, z.B. indem sie eine
attraktive Entiohnung und Dinge wie Betriebssport und Weiterbildungsmafinahmen anbieten.
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Tabelle 1: Wichtigkeit verschiedener Rekrutierungsmaéglichkeiten (N=28; in Prozent)

Strategien zur frithzeitigen Bindung von Studenten an die Firmen ist ein grofles Thema in
den Firmen (Praktika, Diplomarbeiten, Stipendienvergabe). Viele Geschaftsfiihrer betonen in
diesem Zusammenhang die Bedeutung enger Kooperationen mit den verschiedenen Bil-
dungseinrichtungen in der Region. Die Unternehmen bieten die Mdglichkeit fur Schulpartner-
schaften und anderen Projekten zur Berufsvorbereitung.
.Wir beteiligen uns hier im Bereich der ganzen Bildungsmessen, Schulclub, um halt den
Jjungen Leuten zu zeigen, dass es Mbglichkeiten in Naturwissenschaften hier in der Re-
gion gibt. Es gibt gute Berufschancen, es lohnt sich, hier zu bleiben. Es gibt gute Ausbil-
der. Da machen wir Projektwochen. [...] Hauptaussage ist immer: ,Die Region hat eine
Riesenzukunft.. Es ist vielleicht DIE Wachstumsregion in Deutschland. Man muss nicht
weggehen.“ (GF, Pharmaunternehmen, Bitterfeld) '
In Kooperation mit den Hochschulen unterstiitzen einige Forschungsprojekte und Angebote,
wie die Sommerschulen. Dariiber hinaus sind viele Unternehmen in Netzwerken vertreten,
wie z.B. in der Wirtschaftsinitiative Mitteldeutschland und versuchen durch eine sténdige
offentliche Prasenz in verschiedenen Medien sowie auf Messen und Ausstellungen auf sich
aufmerksam zu machen. Fast alle Unternehmen — mit Ausnahme weniger Kleinstbetriebe —
sehen bei sich die Verantwortung und die Pflicht, in erster Linie selbst fiir die Fachkrafte zu
sorgen.

~Ausbildung ist das allerwichtigste.“ (GF, produzierendes Untemehmen, Freiberg)
~Wer nicht sét, wird auch nicht emten.“ (GF, produzierendes Unternehmen, Jena)
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~Den jungen Leuten erstmal eine Chance geben, dass sie gar nicht erst weggehen. Sie
zuriickzuholen, erfordert viel mehr Aufwand, als sie gar nicht erst gehen zu lassen.” (PL,
Energiedienstleister, Chemnitz)

Ein wesentlicher Punkt dabei ist die Tatsache, dass man die jungen Leute genau dem
eigenen Bedarf entsprechend ausbilden und unternehmensspezifisches Know-how weiter-

geben kann.

~Die Leute lernen Sie von klein auf kennen und Sie kénnen die tatséchlich auf die unter-
nehmensspezifischen Besonderheiten hin ausbilden.“ (PL, Energiedienstleister, Leipzig)

~Weil man dann ja automatisch Fachkréfte hat, von denen man weil3, dass sie genau fir
die Stelle, wo man sie braucht, geeignet sind.“ (VL, Energiedienstleister, Halle/Leuna)

~ES ist definitiv eine Investition in die Zukunft. [...] Wenn ich in der Lage bin, mir meine
Spezialisten heranzuziehen und die wirklich im Unternehmen so einzusetzen, dass sie
dann auch etwas nlitzen, dann ist das die beste Investition, die ich machen kann.“ (PL,
Unternehmen der Halbleitertechnologie, Dresden)

Fachkréfte aus anderen Unternehmen abzuwerben, bewertet die Halfte der Befragten als
keine gute Strategie und weitere acht Unternehmen stehen diesem Punkt zwiespaltig ge-
geniiber, da es zum einen sehr unfair ist und man zudem nicht darauf bauen kann, dass sich
eine langfristige Bindung zwischen dem Abgeworbenen und dem Unternehmen entwickelt.

~Da besteht auch die Gefahr, dass er schnell wieder auf ein neues Angebot eingeht.
Wenn sie da noch Headhunter einsetzten, dann sind sie noch nicht mal davor gefeit,
dass die gleichen Mitarbeiter, die ihn beschafft wurden, spéter wieder abgeworben wer-
den, weil ja da schon mal ein Draht entstanden ist. Das ist eine schwierige Welt.“ (VV,
Bank, Dessau)

»No do. Das ist eine ganz klare Unternehmensphilosophie, das machen wir nicht. Das
taugt nicht. Wer sich abwerben ldsst, der Iésst sich auch bei uns wieder abwerben.

Wenn Sie einmal darauf eingeschworen sind, dass das gut funktioniert, dann wechseln
Sie fiir zehn Prozent die Stelle.“ (GF, Pharmaunternehmen, Bitterfeld)

~Erstmal ist es einfach ein schlechter Stil und ich denke mal, wenn jemand zu uns will,

- dann wird er sich eher von selber melden. Man will ja auch eine dauerhafte Zusammen-
arbeit. Und jemand, der sich abwerben ldsst — ich weil8 nicht, ob man sich auf den dann
verlassen kann.” (VL, Energiedienstleister, Halle/Leuna)

»Das machen wir aus Faimessgriinden nicht. Nein.“ (PL, Unternehmen der Halbleiter-
technologie, Dresden)
Des Weiteren kommt es bei Abwerbungen lediglich zu einer Problemverschiebung, sei es
von Unternehmen zu Unternehmen oder von Region zu Region. Das Gesamtproblem kénne

man dadurch nicht beheben.

»Na das I6st ja das Problem nicht. Das verlagert blo3 das Problem auf andere.” (GF,
produzierendes Unternehmen, Freiberg)

»Ich persénlich halte davon wenig, weil es uns nichts nutzt. Letztlich schwécht das auch
nur die Region insgesamt. Auf Dauer ist das keine Lésung. (GF, Forschungsunterneh-
men, Leipzig)
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»Das ist aus Unternehmersicht eine reine Notstrategie. Aber wenn sich die deutschen
Unternehmen die eigenen Leute abwerben, da haben wir nichts gewonnen.“ (GF, unter-
nehmensnaher Dienstleister, Halle/Leuna)

Abgewanderte Arbeitnehmer mit Wohnsitzverlagerung oder Pendler wieder zuriick in die
Neuen Bundeslénder zu holen, wird vom Grofteil der Befragten als eine gute bis sehr gute
Strategie bewertet. Viele von ihnen haben auch selbst Riickkehrer in ihrer Belegschaft und
sind sehr zufrieden mit ihnen. Das liegt daran, dass bei den Riickkehrern durch das soziale
Umfeld (Familie, Freunde) natirlich eine enge Bindung an die Region vorhanden ist, sie aber
gleichzeitig ,weltoffen” sind und neue Erfahrungen mitbringen. Schwierigkeiten gibt es jedoch
bei der Umsetzung (attraktive Arbeitsbedingungen; entsprechendes Umfeid).
~Rickkehrer sind sehr motivierte Leute, weil die teilweise ziemlich straffe Arbeitsbedin-
gungen kennen gelernt haben. Sie haben sich dort einer stérkeren Organisation und ei-
ner stérkeren Lenkung unterwerfen miissen. Sie haben natirlich oft sehr viel gelernt,
wenn sie in modemen Unternehmen gewesen sind und kommen entsprechend mit die-

sen Erfahrungen im sozialen wie auch im produktiven Bereich wieder zurtick hier.“ (GF,
produzierendes Unternehmen, Zittau)

~Die kommen zwar mit hohen Gehaltsvorstellungen, aber auch mit einer sehr gut
passenden Berufserfahrung und mit sehr guten berufspraktischen Kenntnissen. Also
das sind schon auf jeden Fall ganz wertvolle Leute.“ (GF, produzierendes Unternehmen,
Freiberg)

Fachkréfte aus Westdeutschland als neue Ressource fiir die Neuen Bundeslénder sehen
zwei Drittel als keine bis maRig geeignete Strategie an, da es einfach schwer sei, westdeut-
sche Arbeitnehmer fiir den ,Osten” zu gewinnen. Das Bild der Neuen Bundeslinder miisste
zuvor in der Offentlichkeit einem Wandel unterzogen und anders wahrgenommen werden.

~Weil jemand, der da im Westen grof8 geworden ist, zur Schule gegangen ist, der wird
erstmal nicht in den Osten gehen, weil der Osten einfach so einen schlechten Ruf hat..“
(GF, Finanzdienstleistungsuntemehmen, Leipzig)

»Das ist die schlechteste Variante, weil Sie die Leute erst begeistern miissen. Und die
Begeisterungsféhigkeit hat ihre Grenzen, so wie ich das in den letzten fiunf bis zehn Jah-
ren erlebt habe. Obwohl wir hier relativ gute Arbeitsplatze haben.” (GF, unternehmens-
naher Dienstleitster, Leipzig)

~ES geht im Wesentlichen darum, einfach ein anderes Bild, eine andere Wahrnehmung
der Region auch im Westen zu generieren.“ (Messe Leipzig)

»Da haben wir als Region noch ein Imageproblem. Die Neuen Bundeslénder werden von
vielen Westdeutschen, was die Arbeitsplitze und die Lebenssituation angeht, immer
noch als ,No-Go* betrachtet. Das merken wir auch konzernintern, wenn es darum geht,
Leute fiir verschiedene Positionen hier in den neuen Bundesléndern zu finden.“ (PL,
Energiedienstleister, Kabelsketal)

Zur Negativbewertung dieser Strategie tragen ebenfalls die Angst vor einem moglichen
Technologiediebstahl und darliber hinaus auch zu hohe Gehaltsvorstellungen bei.
~Wir wenden Technologien im Unternehmen an, wo ich einfach sehr viel Sicherheit

brauche, dass sie auch im Untemehmen bleiben. Es hat schon Bewerbungen gegeben
fiir ganz sensible Bereiche, von denen wir keinen Bebrauch gemacht haben. Und dann
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gab es auch Interessenten — wir zahlen seit Jahren nach so genanntem Westtarif — mit
Vorstellungen, die wir einfach nicht realisieren konnten. Also wo Leute verwdhnt waren;
wo die Leistungen, zu denen sie in der Lage gewesen wéren, nicht mit den Forderun-
gen, die sie vom Gehalt her an uns gestellt haben, (ibereinstimmten, so dass wir davon
Abstand genommen haben. Also das ist bisher keine von uns bevorzugte oder prakti-
Zierte Methode.” (GF, Optische Industrie, Gera)

Tabelle 2: Bewertung der Strategien zur Absicherung der Fachkriftebasis (N=29; in Prozent)

Innovative Ansétze bei der Personalrekrutierung:

Als weitere personalpolitische Instrumente werden genannt: Weiterqualifizierungsangebote;
Verbesserungsmafinahmen im Bildungssystem (schon im Kindergarten); familienfreundliche
MaRnahmen; tiberregionale Zusammenarbeit; evil. Riickgriff auf Arbeitslose; Migration.

~Wichtiger Aspekt ist sicherlich auch wieder die Rekrutierung von élteren Mitarbeitern,
die die fachlichen Kenntnisse haben, aber schon eben eine Weile aus dem Arbeitspro-
zess raus sind. Dort wird man einfach eine langere Zeit brauchen, um die auch wieder in
den Arbeitsprozess zu bringen. Vielleicht auch irgendwie iiber geschickte Teilzeitmodel-
le oder so etwas. Das weil3 ich noch nicht. Aber auch dort wird sicherlich noch einiges
passieren miissen.” (GF, produzierendes Unternehmen, Zittau)

»Als biologisches Potential wiirde ich das mal bezeichnen. In letzter Konsequenz: Man
kann nur mit den Menschen arbeiten, die geboren sind. Dort an der Stelle, muss ich sa-
gen, da gibt es in der Summe im Staat noch relativ viel zu tun. Wenn Kinder als erstes
Armutsrisiko fir eine Familie gelten, dann gibt mir das arg zu denken.“ (GF, produzie-
rendes Unternehmen, Jena)

»Ja, unter Umsténden ist auch ein Riickgriff auf ausldndische Mitarbeiter interessant. Al-
so, wir sitzen ja hier im Dreildndereck, zumindest global betrachtet. Von uns aus ist es
noch ein Sttick bis nach Tschechien und Polen, aber mittlerweile gibt es auch mehr aus-
léndische Studenten, die hier an den deutschen Hochschulen studieren und auch das ist
sicherlich eine interessante Alterative.“ (GF, unternehmensnaher Dienstleister,
Dresden)
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Im Hinblick auf die Metropolregion Sachsendreieck und die Thematik der Absicherung der
Fachkréftebasis sollte der informelle Stadteverbund darauf hinarbeiten, das nétige Umfeld
durch den weiteren Ausbau der Infrastruktur, aber vor allem auch durch die Forderung
weicher Standortfaktoren zu schaffen, damit weniger Fachkrafte abwandern und Fremde
zuziehen. Es wurde von einigen Unternehmensreprasentanten beklagt, dass landeriiber-
greifende Initiativen aufgrund der landerbezogenen Férderrichtlinien nur schwer umsetzbar
sind und gute Ansétze an der Kieinteiligkeit der réumlichen Zusténdigkeit scheiterten.

~Wir haben ja immer wieder die Diskussion, die ich Ihnen schon mit dem Beispiel der
Hochschulen genannt habe: Die Landesgrenzen stellen Hemmnisse da, wenn es um
bestimmte Dinge geht, wie zum Beispiel die Rekrutierung von Fachkréften oder auch die
Ausbildung. Hier in der Region haben wir einige Initiativen, die sich damit befassen,
dass Schulen und Wirtschaft zusammen gebracht werden oder dass Hochschulabsol-
venten und Unternehmen zusammengebracht werden. Die enden aber in der Regel an
den Landesgrenzen. Wir haben Initiativen hier in Sachsen-Anhalt und im Groraum
Leipzig, die sich bis Dresden erstrecken. Die séchsischen Initiativen enden aber wirklich
an der Landesgrenze, die ja hier zwischen Halle und Leipzig in Sichtweite ist. Aus
irgendwelchen Griinden, Férdermittel usw. enden die eben an den Landesgrenzen. Es
ist sehr schwer etwas ldndertibergreifend zu etablieren, um dieses Dreieck oder zumin-
dest die Region Halle-Leipzig mit einer Region zu vertreten. Da haben es selbst die bei-
den Oberbirgermeister von Halle und von Leipzig sehr schwer gemeinsame Anhalts-
punkte zu finden.” (PL, Energiedienstleister, Kabelsketal)

Dies gilt auch fiir die (iberregionale Berufsberatung, die starker nach Wirtschaftsraumen als

nach Bundeslandern ausgerichtet werden sollten.
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IV. Mitteldeutschland als starke Region mit — liberraschenden — Pluspunkten.

Der Blick der Beschiftigten auf die Unternehmenslandschaft und die Region: Riick-

kehrer, Westdeutsche und Bleiber mit Optionen.

1. Erfolgreich im Westen, heimatverbunden — aber nicht heimatselig. Die Riickkehrer:

Die durchschnittliche Dauer der Aufenthalte auRerhalb der Neuen Bundesldnder liegt bei
unseren Befragten bei knapp vier Jahren. Diejenigen, bei denen der Partner mitging oder
sich im neuen Umfeld eine feste Partnerschaft entwickelte, sind verweilten langer in den Al-
ten Bundesléndern. Die Motivation fur das Verlassen der Neuen Bundeslénder — meist nach
Westdeutschland, in zwei Fallen auch in das deutschsprachige Ausland — lag bei der Mehr-
heit der Befragten in attraktiven Arbeitsangeboten begriindet.

~Erstmal erweitert es den Horizont. Zweitens war das eine neue (berufliche) Heraus-

forderung.” (Betriebsleiter, Sachsen-Anhalf)

~Perspektiviosigkeit im Osten, sagen wir es so.“ (Projektcontroller, Sachsen-Anhalf)

»Das Ausschlaggebende war einfach die Arbeit.“ (Wirtschaftspriifer, Sachsen)

Arbeitserfahrungen und das Verhéltnis Arbeit und Leben:

Durchweg wurden sehr gute berufliche Erfahrungen gesammelt und man war mit den
Arbeitsbedingungen in den Alten Bundeslandern sehr zufrieden. Neben einer angemessenen
Entlohnung hatte man auch weniger Verantwortung zu tragen.
-Ich glaube, dass die Arbeitsbedingungen einfach besser sind (in den Alten Bundes-
léndern). [...] Man verdient einfach — ich sage mal auch nicht immer angemessen und

auch nicht immer supergut , aber man wird angemessener entlohnt als hier und man
erhélt entsprechend mehr fiir das, was man macht.“ (Industriekauffrau, Ostsachsen)

»,Hier sind meine Uberstunden all-inclusive. Da (in Bayem) hatte ich eine Stempelkarte
und habe sie abgefeiert. Dort hatte ich fiir mehr Geld — vor iiber zehn Jahren — weniger
Verantwortung.“ (Industriekauffrau, Ostsachsen)

sEinerseits natlirlich ein deutlich héheres Gehaltsniveau. Es war, was die Arbeits-
belastung angeht, etwas entspannter und der Leistungsdruck war im Zweifel geringer.“
(Wirtschaftspriifer, Sachsen)
Das Privatieben bereitete jedoch Schwierigkeiten, es fehite die vertraute Lebenswelt. Einige
Befragten sprechen gr6Rere Integrationsproblemen an und vermissten soziale Wérme,
Kollegialitdt und Vertrautheit, die sie als ,ostdeutsche Mentalitat“ bezeichnen. Das Fehien
dieser sozialen Dimension, die als ein zentraler Aspekt der Lebensqualitat angesehen wird,
konnte oft die attraktiven Arbeitsbedingungen nicht wettmachen.
~Die beruflichen Erwartungen hinsichtlich des Arbeitsumfeldes wurden zumeist erfillt,

aber die persénlichen Lebensumstéinde nicht immer. Wenn es Probleme gab, dann lag
es zumeist an den persénlichen Lebensumsténden.” (Investmentmanager, Sachsen)




40

sich habe sehr viel tiber die andere Kultur gelemnt. Ich wére auch gern dort geblieben,
wenn das mit der Integration noch besser funktioniert hétte. [...] weil nach der Arbeits-
zeit jeder seine Tiir zumacht und nach Hause geht. Der Osten ist da schon wieder
sozialer. Die Menschen sind sozialer. [...]. Das Kollegialwesen ist im Osten stérker als
im Westen.* (Projektcontroller, Sachsen-Anhalt)

~Der Job war top. Ich habe auch vom Verdienst viel, viel mehr verdient. Nur das hat man
dann irgendwann zum Schluss auf der Autobahn gelassen, so dass die Kosten-Nutzen-
Rechnung hier die Gleiche ist. Also ich habe mich in der Firma sehr wohl gefiihlt. Es fiel
mir auch sehr, sehr schwer, die zu verlassen. Mein ehemaliger Vorgesetzter hat mir
auch vorgeschlagen oder sémtliche Wege erdffnet, die Lebensqualitit besser zu
machen. Niitzt aber nichts vor dem Hintergrund der Riickkehr, die Familie oder Freunde
zu ersetzen. [...] Und man wird NIE die Freunde dort haben, die man in seinem Heimat-
land hat. [...] Von der Lebensqualitét ist es heute besser. Definitiv!“ (Projektcontroller,
Sachsen-Anhalt)

Integrationsschwierigkeiten traten vor allem bei denjenigen auf, die augrund ihres Berufes
viel unterwegs waren und nicht viel Zeit in der neuen Stadt verbrachten, aber auch die Vorur-
teile hinsichtlich der Mentalitat bestétigt fanden.
,Das hat allerdings nichts mit Ost-West zu tun, sondemn einfach mit Stuttgart und der
Region. [...] Freitag trifft sich einfach die Fraktion der — das betrifft nicht nur Ost-
deutsche, sondern auch viele Westdeutsche — Stuttgartfiiichtlinge am Flughafen und

verzieht sich dort wieder nach Hamburg, Berlin oder wo auch immerhin. (Investment-
manager, Sachsen)

~Grundsétzlich finde ich half, dass eine Stadt wie Dresden lebenswerter ist als eine
Stadt wie Stuttgart, aufgrund der Mentalitét. Die sind lockerer und lustiger hier.“
(Industriekauffrau, Ostsachsen)
Generell ist eine sehr starke Verbundenheit zur den Heimatregionen aufgrund der Familie
und den Freunden bei den meisten Riickkehrem festzustellen. Viele pendelten regelmaRig
nach Hause. Diese starke Verwurzelung wurde stets mit angegeben, wenn es um die Riick-
wanderungsgriinde ging.
,Die, die weggehen, die kommen alle drei Wochen nach Hause. Wer da nicht nach
Hause kommit, der hat wirklich damit abgehakt und das sind die seltensten Félle. Aber
alle, die ich so kenne, da ist jeder einmal im Monat spétestens da. [...] Und ich weiR,
dass es auch sehr viele gibt, die jetzt in Kéin sitzen beispielsweise, die wollen zuriick.
Aus dem Grund: Freitag 15 Uhr machen sie das Biiro zu und dann gehen die meisten in
die Einsamkeit und warfen bis es Montag wird. Und das ist fiir mich verlebte Zeit. Ich

lebe nur ein einziges Mal und warum soll ich meine Zeit so vergeuden?“ (Projektcontrol-
- ler, Sachsen-Anhalt)

Zurtickkehren:

Alle Befragten unterhielten auch bei mehrjahriger Berufstétigkeit in den Alten Bundeslandern
weiterhin Kontakte zu ihrer Herkunftsregion in den Neuen Landemn. Offensichtlich interessier-
te man sich auch weiterhin fiir die Entwicklung der Beschaftigungsmdglichkeiten im  erlern-
ten und ausgelibten Beruf. Schlieflich wurde die positive Dynamik der Neuen Bundeslénder
genutzt, um hierher zurlickzukehren.
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»INa ja, die Offerte, die ich hier bekommen habe, war einfach berufstechnisch sehr gut.
Die drei Dinge kamen zusammen: Es hat prima gepasst, also die berufliche Herausfor-
derung, die Arbeitsbedingungen — im Zusammenhang mit den Lebensumsténden und
der Tatsache, dass ich meine Wurzeln hier habe.“ (Investmentmanager, Sachsen)

~Die Offenheit - dass vielleicht noch mehr Dinge realisierbar sind, wenn man das ent-
sprechend angeht. Dass vielleicht noch nicht alle Sachen so etabliert sind und man so
vielleicht ein bisschen mehr bewegen kann in den verschiedensten Bereichen. (Wirt-
schaftspriifer, Sachsen)

~Aber ich glaube, in jungen dynamischen ostdeutschen Unternehmen merkt man dieses
Feeling mehr. [...] Ich glaube, die sind motivierter, engagierter und arbeiten langer und
sind auch bereit am Wochenende zu arbeiten.“ (Prokuristin, Sachsen)

Die Riickkehrer als Erfahrungstrager guter Standards:

Die Rickkehrer kommen keineswegs als gebrannte Kinder aus Westdeutschland wieder, die
nun — heimatselig — alles besonders gut fanden, was sie als Entwicklung in den Neuen L&n-
dern beobachten. Auch wenn die Befragten wieder sehr zufrieden tiber ihre eigene, persén-
liche Lebenssituation sind, nehmen sie die Entwicklungsunterschiede zwischen Ost- und
Westdeutschland besonders schmerzlich wahr. Dabei sind die in Westdeutschland und
auflerhalb Deutschlands gesammelten Erfahrungen in den Koépfen prasent und werden als
neuer Maf3stab benutzt — sowohl was die wirtschaftlichen als auch die kulturellen Gegeben-
heiten betreffen.
~Wirtschaftlich sind sie (die Westdeutschen) auf jeden Fall weiter. Das merkt man auch
daran, dass der Kunde bereit ist, fiir gute Qualitit auch einen angemessenen Preis zu
zahlen. Das ist im Osten noch nicht méglich. Die méchten es alle haben, aber méchten
nichts dafiir zahlen. Und gute Arbeit wird halt im Westen oder in Bayern gut bezahlt,
‘sowohl von Einzelperson zu Unternehmen als auch von Unternehmen zu Unternehmen.

Und das macht es den Unternehmen auch mdéglich, gescheite Léhne zu bezahlen.”
(Projektcontroller, Sachsen-Anhalt)

~Es ist [...] generell festzustellen, dass grof3e Ketten in Ostdeutschland ein schlechteres
Angebot haben als die gleiche Kette im Westen. Es sind gravierende Unterschiede. Das
mag damit zusammenhéngen, dass die Kaufkraft im Osten geringer ist. Aber ich
wiinschte mir, dass eben auch gute Ware, die natiirlich auch ihren Preis hat, auch im
Osten angeboten wird. Das ist doch schon erstaunlich, dass das mir als Mann schon
aufféllt. (Betriebsleiter, Sachsen-Anhalt)
Aber es gibt auch eine andere Dimension, die den meisten Riickkehrern in Westdeutsch-
land aufgefalien ist und von einem anderen Lebensgefiihl, einem anderen Freizeit-
verhalten zeugt.
~Die Biergérten dort sind jeden Tag im Sommer voll. Wenn man hier im Osten durch die
Stral3en geht ist ab 18 Uhr in der Kleinstadt Ruhe. (Projektcontroller, Sachsen-Anhalt)
Bei der industriellen Entwicklung werden als grofies Manko das Defizit an Headquartern und
die zu geringe Anzahl an Leuchttirmen genannt.

»Das sind blo3 immer so ein paar Leuchttiirme. Das reicht aber alles nicht. Und wenn
ich jetzt die Vergabe von Eliteschulen sehe, da ist wieder Ostdeutschland auB3en vor. Da



42

missen wir auch mal ein Signal setzen. Wobei das komplett gesponsert wurde von der
Industrie. Das ist aber hier viel zu diinne, weil die Headquarter das alles sponsem. Und
die haben wir hier leider nicht! Aber jammem hilft ja nicht.“ (Betriebsleiter, Sachsen-
Anhalt)

~Und dann noch dazu die Tatsache, dass hier keine Konzernzentralen sind, sondemn
nur die veringerten Werkbédnke von BMW. Oder gucken Sie sich Porsche an: Das ist
ein Eventzentrum und hat nichts mit Produktion zu tun.“ (Investmentmanager, Sachsen)

,Das ist so wie im FuBball: [...] Gucken Sie sich Hoffenheim an, dieses Meganest, was
kein Mensch kennt, ist durch SAP-Sponsoring in die erste Bundesliga aufgestiegen. Und
genau dieses Verhéltnis hat man in der Industrie hier eben auch.“ (Betriebsleiter,
Sachsen-Anhalt)

Jedoch wird das auch als Herausforderung gesehen. Dementsprechend bestand eine Ruick-
kehrermotivation darin, die ostdeutsche Niederlassung durch den erweiterten Horizont (im
Ausland bei der Konzernzentrale) fur den globalen Wettbewerb zu riisten, was Weltoffenheit

und Sprachkenntnisse zwingend einschlieft.

~Aber man kriegt ja dann doch mit, was in Lateinamerika, was in den USA, was in Asien
und so weiter los ist, also neben Europa. Damit erweitert sich ja der Blick. Und ich
glaube, es ist auch notwenig, dass gerade die Firmen, die in Ostdeutschland sind, auch
Leute brauchen, die diesen groen Blick auch haben oder das einfach mal erlebt haben,
um einfach auch die Firmen, die hier sind, so zu orientieren, so dass sie in diesem glo-
balen Geschéft doch mithalten kénnen.“ [...] Ich hétte auch vom Geld her dort bleiben
miissen. Das ist aber alles fiir mich nicht so schwerwiegend wie »Ich komme zurtick und
mdbchte gern diese Erfahrung hier kundtun«. Und auch sagen wir mal, die Talentent-
wicklung so zu férdern, dass, wenn ich hier in sechs bis acht Jahren in Rente gehe, ich
sage: »Leute, ich bin mir sicher, diese Fabrik bleibt noch zehn Jahre«. Und zehn Jahre
zu gucken, ist sehr, sehr weit.“ (Betriebsleiter, Sachsen-Anhalf)

Riickkehrer als atfraktive Fachkriftereserve:

Die meisten Befragten schatzen das Riickkehrinteresse der ,Exilsachsen®, ,-Thiiringer* und
~Anhaltiner* als sehr hoch ein. ,So wie mir geht es, glaube ich den meisten®. Die Befragten
fordern aber, dass man sich um diese Gruppe mehr kiimmern miisste. Zur Bekampfung des
Fachkraftemangels soliten zudem mehr Initiativen fiir Riickkehrwillige angeboten werden.

~Da miisste man dann aber gezielte Kampagnen in den Alten Bundesldndern machen,
um genau diese Personen anzusprechen. Also ich kénnte Ihnen sofort fiinf Leute sagen,
die zuriick wollen, aber keine Méglichkeiten da sind. [...] Ich kenne so eine Kampagne
aus Sachsen: www.sachsekommzuriick.de. Die finde ich total klasse. Wenn das jetzt
fidchendeckend fir den Osten gemacht werden wiirde, denke ich schon, dass das
etwas bringt.” (Projektcontroller, Sachsen-Anhalf)

Befragt nach der Motivation, die Neuen Bundeslander irgendwann ein weiteres Mal zu ver-
lassen, kénnen sich jiingere Personen eine projektbedingte Abwanderung noch einmal vor-

stellen, langfristig wiirden sie aber immer wieder zuriickkehren wollen.
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2.  Von den anfanglichen Vorbehalten blieb nicht viel librig. Westdeutsche in Ost-

deutschland:

Im Rahmen der Studie wurden sechs mannliche Angestellte mit (iberwiegend gehobener
Qualifikation, oft mit Leitungstatigkeit befragt. Vier kamen wegen einer attraktiven Arbeits-
stelle nach Mitteldeutschland, zwei wegen ihrer Partnerin nach Ostdeutschland. Wahrend
vier Befragte vor ihrem Umzug schon Berufserfahrungen in Westdeutschland gesammelt
hatten — zwei wechselten den Standort bei derselben Firma —, kam ein Befragter direkt nach
seiner Ausbildung und ein anderer noch in seiner Ausbildungsphase in die Neuen Bundes-
lander. Zuvor hatten die Befragten kaum Erfahrungen mit Ostdeutschland gemacht. In-
zwischen leben und arbeiten sie durchschnittlich zehn Jahre in den Neuen Landern.

Der Giberwiegende Teil der westdeutschen Arbeitnehmer ist zufrieden mit der Arbeits- und
Lebenssituation in den Neuen Bundesléndern. Es gibt einige Integrationsprobleme, vor allem
bei denjenigen, die sich in Westdeutschland einen sehr homogenen Freundeskreis ,auf-
gebaut® haben. Besonders zufrieden sind dagegen diejenigen mit einem (Ost-West-)ge-
mischten Freundeskreis. Was den Bleibewillen anbelangt, haben zwei vor, in den Neuen
Bundesléndern zu bleiben, zwei méchten irgendwann wieder wechsein und zwei machen
dies von der Zukunft ihrer Arbeitsstelle abhéngig. Alle Befragten sprechen die wechselseiti-
gen Vorurteile an, die es von beiden Seiten gabe und die sie in eine Position zwischen den

Stiihlen bringe:

»Gerade in meiner Anfangszeit habe ich wirklich festgestellt, immer wenn ich in West-
deutschland war, dann habe ich die Ostdeutschen verteidigt. Wenn ich hier war, habe
ich die Westdeutschen verteidigt. Und irgendwann habe ich gedacht, das macht doch
keinen Sinn. Da sieht einer nur, was ihm am anderen nicht passt. Ich muss sagen,
mittlerweile finde ich die Unterscheidung gar nicht mehr wesentlich. Also man hat frither
immer geguckt, in welcher Abteilung Wessis sind und was wei8 ich. Aber das spielt
tiberhaupt keine Rolle mehr. [...] Ich finde diese Unterscheidung inzwischen einfach
démlich.” (Bankkaufmann, Sachsen-Anhalf)

Viele sprechen davon, dass sie ganz aktiv gegen Vorurteile vorgehen:

~E8 ist schon immer noch so, dass diese alten Vorurteile, was also letztlich den Zustand
der Wirtschaft angeht, vielleicht auch so ein bisschen dieses Image mit rechtsextremen
Ausschreitungen und &hnliche Dinge, dass das schon vorherrscht und dass Viele wirk-
lich dberrascht sind, wenn man sie mal hierher einlidt, dass die Wirklichkeit ganz an-
ders aussieht. Und das ist eigentlich auch das, was ich tue. Ich versuche aus meinem
Freundes- und Bekanntenkreis wirklich die Leute mal hierher zu holen. Auch in der
Firma. Wir gehéren ja zur [...] und wenn wir mal ein Meeting haben oder so, dann zeige
ich den Leuten auch mal ein bisschen die Stadt und viele sind absolut positiv iiber-
rascht. Noch mehr in Halle war das der Fall als hier in Chemnitz. Einfach Leute mal
auch dazu animieren, nicht nur dariiber zu reden, sondem sich das auch mal anzu-
gucken.” (Jurist, Mittelsachsen)

Alle westdeutschen Befragten &rgern sich sehr Giber das ,enorme Desinteresse* der West-
deutschen an Ostdeutschland...
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~ICh denke, die Wahrehmung ist da sehr unterschiedlich. Es gibt viele Westdeutsche,
die wenig Plan davon haben, wie es in Ostdeutschland aussieht und haufiger, auch da-
durch, dass ich jetzt in Ostdeutschland einige Orte berufsbedingt kenne, sage ich da
schon was zu. Dass es sehr viele schéne Gegenden gibt, viel schéner, als viele West-
deutsche das, glaube ich, wissen und dass es auch teilweise sehr unterschiedlich und
sehr schlimm ist.” (Priifungsassistent, Westsachsen)

... und wollen anderen dabei helfen, Vorurteile, wie sie sie selbst einmal hatten, zu iiber-

winden:

~Die Erwartungen an die Stadt waren niedrig, weil ich Leipzig von 1990/91 kannte. Also
so eine typische vergammelte Industriestadt. Und das hat sich ganz, ganz gewendet. Es
ist eine ganz tolle Stadt. Also das ist hier schon eine Wahlheimat. Es gibt viele schéne
Gegenden auf der Welt, aber Leipzig ist schon eine Stadt die zu den schéneren
Gegenden gehért. Auch das wissenschaftliche Umfeld und das Unternehmensumfeld da
bin ich sehr zufrieden. Es macht schon Spaf, in diesen Netzwerken mitzuarbeiten.“
(Geschéftfiihrer, Westsachsen)

Ein weiterer Befragter sieht in der guten Betreuungsinfrastruktur ein wichtiges Plus der
neuen Lénder.
LAlso ausgesprochen positiv fand ich in der Tat die Versorgung mit Kindertagesstétten.
Das grenzt den Osten wirklich positiv vom Westen ab. Kommt ja auch erst. Und die

Grundidee, dass man eigentlich so ganztdgig in der Schule bleibt halte ich auch fiir
sehr positiv.“ (Jurist, Mittelsachsen)

Erfahrungen in der Arbeitswelt:

Gerade den Angesteliten in Leitungsfunktion viel auf, dass es in den Unternehmen eine
hohere Bereitschaft gab, positiv auf Verénderungen zu reagieren. Als besonders positiv
werden die geringere Hierarchie sowie die gréRere Flexibilitat und héhere Verin-
derungsbereitschaft der Arbeitnehmer eingeschitzt.

»~Ich habe so den Eindruck, dass manches hier schneller und unter weniger Hierarchie-
ebenen erledigt wird als im Westen. Das ist aber doch eher nur ein Eindruck.“ (Jurist,
Mittelsachsen)

»Ich denke, dass die Veranderungsbereitschaft der Menschen sehr viel gréer ist als im
Westen. Ein hohes Mal3 an Flexibilitat und Verdnderungsbereitschaft.“ (Jurist, Mit-
telsachsen)

In diesem Zusammenhang wird die gute Qualifikation der Belegschaft als ausgesprochen gut
eingeschatzt:

»Die sind hier alle sehr qualifiziert und hoch motiviert.“ (Technischer Leiter,
Stidsachsen-Anhalt)

~Wir haben hier eine sehr gute Belegschaft. Wir haben hier [...] den héchsten Anteil an
Hochschulabsolventen, die frither zum Teil einen véllig anderen Beruf hatten, z.B. Inge-
nieur, Biochemiker usw. Inzwischen sind die anerkannte Betriebswirte und Bankkauf-
leute geworden. Das ist wirklich ein spannender Prozess. Das sichert auch das Ver-
stehen. Wir haben den Umbruch ja alle gemeinsam mitgemacht. Da ist das eigentlich
sehr schén.” (Vorstandsvorsitzende aus Siidsachsen-Anhalt) .
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~Wir missen uns da nicht verstecken.“ (Niederlassungsleiter Westsachsen)

~Also was die eigenen Mitarbeiter angeht, sind wir auf einem sehr hohen Niveau. Ich
méchte behaupten, zumindest fir die dritte Fiihrungsriege, also Referentenniveau, gibt
es keinen, der nicht wenigstens einen Studienabschiuss hat. Teilweise (iber viele Ein-
steiger hin bis zu Promotion. Was die Einbindung, die Motivation angeht, auch die Flexi-
bilitét sind wir auch dem Westen weit voraus. Ginge auch gar nicht anders, weil es sonst
diese Erfolge nicht gabe.“ (Westsachsen)

Weiterempfehlung des Standortes:

Einige, die die Gegenden auch schon vor ihrem Zuzug kannten, waren sehr positiv Uiber-
rascht tber die fortgeschrittene Entwicklung. Entsprechend héaufig wiirden unsere ,Wessis*

auch den jeweiligen Standort empfehlen.

~Ja, natiirlich. Absolut. Ich versuche jedem das hier schmackhaft zu machen. Klar.*
(Geschéfifihrer, Westsachsen)

»Ja, uneingeschréankt. Wir tricksen mit allen Mitteln, um Vorurteile abzubauen. Ich habe
ein Boot, na ja so eine Barkasse, so ein Eisenteil, sag ich immer. Hier in Magdeburg
haben wir einen schénen Binnenhafen auf dem alten Werder mit einer Insel im alten
Zollhafen. Das ist wirklich sehr schnuckelig. Wenn ich die Zeit habe und wirklich mal
Jjemanden polemisieren méchte, dann mache ich mit dem so eine ganz gezielte Tour
durch die Stadt. Da sieht die Stadt super aus. Wir gehen dann eine Stunde aufs Boot,
wenn wir die Zeit haben und gucken uns nur die Flussseite der Stadt an, die auch
brillant aussieht. Danach gehen wir noch richtig gut essen, bei jemand der fantastisch
kochen kann. Hier gibt es schon eins, zwei Spitzenrestaurants oder besser gehobene
Restaurants. Also, es gibt wirklich ein paar Restaurants, die auch was taugen. Wenn
dazu noch schénes Wetter ist, schmelzen die Leute dahin. Selbst erfahrene Leiter
irgendwelcher Diisseldorfer Anwaltskanzleien denken dann, wie schén es doch hier ist.
Das denkt man gar nicht. Spiegel und Frontal 21 fiihren ja immer nur Dunkel-
Deutschland vor.“ (Geschéftsfihrer, Mittelsachsen-Anhalf)

Bei der Bewertung der Standortfaktoren schnitten Leipzig und Dresden ausgesprochen gut
ab, es kamen haufig Zustimmungen zu den Antwortvorgaben ,eher zufrieden” bis ,sehr zu-
frieden”. Beméngelt wurden von den drei in Leipzig wohnenden Befragten einzig tind allein
der Ausbau und Zustand der Straf3en sowie die Versorgung mit Ausbildungsplatzen.

Ahnlich positiv allt die Stellungsnahmen zu Chemnitz aus. Abgesehen von der Unzufrieden-
heit mit der Kneipenszene, dem Ausbau der Griinanlagen und hohen Unzufriedenheit mit der
Attraktivitat der Innenstadt werden die anderen Faktoren eher positiv bewertet. Gerade auch
Chemnitz ist auf dem richtigen Weg: Der Mittelstand wird gestérkt, das Wachstum ist stabil.
Sachsen-Anhalt unterliegt eher einer Stagnation, woran sich so schnell auch nichts &ndern
wird. In Dessau ist das Stimmungsbild sehr schlecht, es fehlt der Glaube an sich selbst.

Auch Dessau wird mit Ausnahme der Kneipenszene und der mangelnden Attraktivitat der
Innenstadt alles in allem als recht gut beurteilt:
»[-..] eigentlich war das schon nach wenigen Monaten fiir mich endgtiltig und das bleibt

auch so. Nachdem ich nun die ganzen Jahre seit meiner Kindheit in H. (Alfe Bundes-
lénder) zugebracht habe, werde ich jetzt den Rest meines Lebens in Dessau zubringen.




46

[--.] einmal bin ich gut aufgenommen worden. Insgesamt gesehen verstehe ich mich
ganz gut mit der gesamten Belegschaft und mit der halben Stadt. Ich kenne vielleicht die
meisten Menschen in ganz Dessau und da bin ich diberall willkommen. Ich wohne sehr
schén. Dessau hat auch Highlights zu bieten. Es ist Weltkulturerbe. Wenn mir dann
noch was fehlt, kann ich ja nach Beriin fahren.“ (Vorstandsvorsitzende, Siidsachsen-
Anhalt)

Gerade auch Chemnitz ist auf dem richtigen Weg: Der Mittelstand wird gestarkt, das Wach-
stum ist stabil.

~Ich glaube, dass sich die groen Metropolen in Sachsen relativ gut entwickeln werden.
Ich denke, dass die den richtigen Weg gehen. Sie stérken sehr stark den Mittelstand.
Haben einen Industriezweig im Bereich mittelsténdische Industrie, Fahrzeugbau,
Maschinenbau, der durchaus zukunftsorientiert ist und nicht so Weltmarktschwankun-
gen unterliegt wie in Dresden mit ihrer riesigen Chipindustrie. Ich denke mal, die Region
Chemnitz ist nicht so prosperierend in den letzten Jahren gewesen wie manche anderen
in Ostdeutschland, aber die haben ein stabiles Wachstum und das ist gut.“ (Jurist,
Mittelsachsen)

Als sehr problematisch werden aber auch Phinomene wie Alterung der Bevolkerung, Ab-
wanderung der Jugend sowie die Fremdenfeindlichkeit angesehen.

»Ich habe ein tendenziell negatives Bild von den Neuen Bundesldndern. Ich sehe die
beiden Leuchtttirme Berlin und Leipzig. Ich sehe drum herum eine Landschaft, die ge-
prégt ist von hoher Arbeitslosigkeit, von Vergreisung [...]. So sehe ich eben, dass sich
die Neuen Bundeslénder in der Fldche sehr auf Senioren, auf die Deckung des Freizeit-
bedarfes konzentrieren miissen, um soziale Spannungen abzubauen. Allein das Thema
Fremdenfeindlichkeit in den &stlichen Bundesléndern ist fiir mich derart gravierend, dass
auch sicherlich das ein Brennpunkt ist. Ich glaube auch nicht, dass der Prozess um-
kehrbar ist. Wenn man in andere Gebiete guckt und zieht mal einen 100-km-Kreis um
Nirberg oder um andere Stidte drum rum, da sieht es dhnlich diister aus. Auch im
Emsland. Der Osten ist halt nur derartig gepragt, weil es wenig Industrie und wenig
Arbeitsméglichkeiten fiir junge Leute gibt. Zwei drei Leuchttiirme und ansonsten ist es
dunkel.“ (Abteilungsleiter, Westsachsen)

»Fremdenfeindlichkeit ist etwas, was ich nur schwer tolerieren kann. Klar, der Osten hat-
ten bis auf — Entschuldigung — den ein oder anderen Fidschi keine Auslénder. [...]
Wiéhrend es im Westen ja 1970 mit Spaniern und Italienern losgegangen ist, (iber den
Bau und dort haben sich immer mehr integriert und es wurde auch vemetzt. Da gibt es
Jja noch in Berlin die Insel der Gliickseligkeit, aber ansonsten relativ wenig und keiner
akzeptiert, dass die auslandischen Mitarbeiter die einzigen sind, die die Renten fiir die
Ossis bezahlen werden in Zukunft. Und wo sollen die jungen Leute sonst herkommen.
Wenn der Léander-Finanz-Ausgleich nicht mehr so gut funktioniert, dann wird es den
Kommunen im Osten schlechter und schlechter gehen, wenn es nicht gelingt junge
Leute anzulocken. Die, die angelockt werden kénnen, aufgrund von Gehaltsniveau und
-Interessenslage, Wohnraum das sind natiirlich typischerweise nicht junge Leute aus
Westdeutschland, sondern eher aus anderen Landern.“ (Abteilungsleiter, Westsachsen)

Allerdings solite man die Hoffnung nicht aufgeben:
~Wenn man den Demographen glaubt, dann misste man denken, Ostdeutschland ist

vom Aussterben bedroht. Gerade im Wertpapierbereich habe ich die Erfahrung ge-
macht, dass langfristige Prognosen nicht immer aufgehen miissen. Dann muss man
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sich manchmal auch das Positive raussuchen und das glauben, was man lieber glaubt.
(Bankkaufmann, Sachsen-Anhalf)

3. Wenn die Arbeitsbedingungen stimmen, verblassen die Sirenenklinge aus dem

Westen. Bleiber mit Optionen:

Ob man diese Gruppe von engagierten Fachkréften nun als ,Bleiber mit Alternativen® oder
als ,zufriedene Optionisten” bezeichnen will, so handelt es sich auf jeden Fall um eine ost-
deutsche Beschéftigtengruppe, die aufgrund ihrer Qualifikation, aber auch ihrer Neugierde
durchaus auch in Westdeutschland erfolgreich FuR fassen kénnte. Es sind Uberdies Be-
schéftigte, die nicht aus Mangel an Alternativen auch dann loyal zur Firma stehen, wenn die
Arbeitsbedingungen und Entlohnungsstandards eigentlich ein anderes Handeln nahe legen
missten. Es sind junge, gut qualifizierte Arbeitnehmer, die fiir sich schon Griinde haben
mussen, eben doch — vielleicht anders als ehemalige Kommilitonen oder Azubis — hier zu
arbeiten. Und diese Griinde haben sie auch. Die befragten Optionisten weisen durchgehend
eine hohe bis sehr hohe Identifikation mit ihren Unternehmen auf. Die meisten gehen mehr
als neun Jahre ihrer Téatigkeit in ein und derselben Firma nach.

Entlohnung, Internationalitét, Infrastruktur, Historisch gewachsene Strukturen. Die Pluspunk-

te im Westen:

‘ Trotz dieser starken Bindung zum Betrieb werden die Arbeitsbedingungen doch kritisch be-
trachtet und mit denen in den Alten Bundesidndern in Beziehung gesetzt. Die wichtigsten
Faktoren, die hier negativ bewertet wurden, sind die I&ngeren Arbeitszeiten, bedingt durch
eine hohe Arbeitsbelastung und die vergleichsweise geringe Zahl an Mitarbeitern, gleichzei-
tig das niedrigere Gehalt, geringere Aufstiegsméglichkeiten in Fithrungspositionen sowie
eine gewisse Unruhe im téglichen Arbeitsablauf aufgrund von Umstrukturierungen und Fu-
sionen.
»Als Unterschied zu Westdeutschland sehe ich, dass es von der Bezahlung her wesent-

lich attraktiver ist, in den Alten Bundesldndern zu arbeiten.” (Sparkassen-Betriebswirtin,
Dessau) .

»Zum Beispiel die Arbeitszeiten. Die Entlohnung. Das ist ja nun ein offenes Geheimnis,
dass in den Alten Bundesléndern ein bisschen mehr bezahlf wird, als bei uns. Solche
Sachen. Dass die Teams ein bisschen internationaler besetzt sind, das wiirde ich schon
besser finden, wenn man das bei uns auch ein bisschen verstérkter antreffen kénnte.“
(Wirtschaftspriifer, Leipzig)

~Durch die fehlenden Leute, die sehr knappe Personaldecke, die wir haben, haben wir
natdriich auch Druck intern.” (Wissenschaftsorganisatorin, Dessau)

Dieser interne Druck kann sich negativ auf das Betriebsklima auswirken und zu Reibungen
unter den Kollegen fithren. Viele Befragte sprechen in diesem Zusammenhang die grofiere
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Souveranitét stabil in einer Region verankerter Branchencluster und historisch gewachsener

Unternehmen mit guter Infrastruktur an.

~Das hatte ich vorhin schon gesagt, dass es alles gewachsene Betriebe sind. Es sind
alles historisch gewachsene Dinge. Es ist nicht aus dem Boden gestampft. Es sind da-
durch sicherlich iiber die Dauer der Zeit Fehler erkannt und auch vermieden wurden, die
bei uns eben dann wiederholt wurden.“ (Diplom-Ingenieur, Gera)

-Was mir aufféllt, [...] ist, dass das ganze Umfeld, die ganze Infrastruktur mir besser
scheint. Das ist eigentlich so die Hauptsache.“ (Sparkassen-Betriebswirtin, Dessau)

» 1eilweise Infrastruktur und dann noch Versorgung. Also nicht, dass es hier keine Ver-
sorgung gibt, aber es ist zum Beispiel die Vielfalt. Das merkt man ja schon innerhalb
einzelner Konzerngruppen. Beispielsweise wenn man das Angebot von Karstadt hier bei
uns in Dessau vergleicht oder dann beispielsweise in Westdeutschland — das ist schon
ein Unterschied.” (Bankkaufmann, Dessau)

Aber — Mehr Spielrdume und mehr Kollegialitdt in den kleineren Ostbetrieben:

Auf der anderen Seite werden aber auch die vielen Entwickiungsmdglichkeiten in den Neuen
Bundesléndern gesehen. Es wird auf eigensténdiges Arbeiten an anspruchsvollen Projekten
Wert gelegt und die Qualifikationsrichtungen der Kollegen sind sehr breit gestreut, so dass
auch die Mitarbeit untereinander sehr interessant und abwechslungsreich gestaltet ist. Dies-
beziiglich berichtet ein Befragter tiber Arbeitserfahrungen eines ehemaligen Kommilitonen,
der in die Alten Bundeslander abgewandert ist und auf die negativen Seiten einer deutlich
ausgepragteren Arbeitsteilung eingeht:
JAber negativ gesehen [...], dass man eine Nummer unter vielen ist. Dass man nur ein
kleines Segment von Aufgabenspektrum hat und man eigentlich wie mit Scheuklappen
da sitzt und man gar nicht weil3 und sieht, was eigentlich den Gesamiprozess betrifft.
Dann wird halt eine Teilaufgabe bearbeitet und an den néchsten Bereich weiter-
gegeben. Was dann damit geschieht — ob das angenommen oder weitergetrieben wird,
da findet dann die Riickkopplung gar nicht statt. Das ist natiirlich auch eine Motivations-
frage. (Personalleiter, Leipzig)
Auch die immer noch ausgepréagte kollegiale Zusammenarbeit, obwohl diese seit der Wende
abgenommen hat, wird in den Neuen Bundeslandern geschétzt.
»Ich denke, auch dass das Miteinander ein anderes ist, die gegenseitige Unterstiitzung.
Auch wenn die nach der Wende deutlich nachgelassen hat gegentiber den DDR-Zeiten,
wo es ein wirkliches sich gegenseitiges Helfen aufgrund der schwierigen Lage insge-
samt gegeben hat. Das hat hier schon deutlich nachgelassen. Da hat auch ein stérkerer
Egoismus Einzug gehalten. Aber ich denke, dass das in Westdeutschland noch stérker
ausgeprégt ist. Das gegenseitige Helfen ist hier zumindest noch in Ansétzen vorhanden.
Aber vielleicht sind das auch wieder Pauschalisierungen.” (Personalleiter, Leipzig)
Die meisten der Befragten nennen die Familie und Freunde sowie das personliche Umfeld
als den Hauptbindungsgrund an die Region.

JHier habe ich meine Wurzeln. [...] Sicherlich gibt’s nicht nur in Westdeutschland, son-
dem auch in Ostdeutschland von den Bedingungen her attraktivere Orte. Aber dadurch,
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dass ich hier geboren bin und ein GroB3teil meiner Familie hier wohnt, habe ich nicht das
Bedtirfnis hier wegzuziehen.“ (Bankkaufmann, Dessau)

»INa gut, wir sind hier zu Hause. Ach, das ist Familie, Atmosphére, Umwelt, Umfeld. Den
Heimatbegriff, wenn Sie den irgendwo erwéhnen wollen. Das ist eigentlich das Wohi-
fihl-Gefiihl.“ (Diplom-Jurist, Leipzig)

~Dadurch, dass ich ein Haus habe, bin ich ja angebunden.“ (Entwicklungsingenieur,
Gera)

Daneben sprechen viele noch die besondere Mentalitat an, die es hier gibt.
» [...] hier sind die Menschen ziemlich offen und man hat schnell einen persénlichen
Kontakt.“ (Wissenschaftsorganisatorin, Dessau)

»[--.] Wir neigen dazu, eher die Armel hochzukrempeln und nicht zu sehr Laut zu geben,
wie schwer und hart das Leben ist.“ (Jurist, Leipzig)

»ich denke aber auch, dass eine gewisse Mentalititsfrage bei uns nicht existiert, also so
die Ellenbogenmentalitdt — wie man es so schén bezeichnet. Die ist bei uns unter-
schwelliger oder unterschwellig vielleicht da, aber auch nicht so ausgeprégt wie im
Westen.“ (Ingenieur, Gera)

Eine weitere Rolle scheinen zudem die Erfahrungsberichte von abgewanderten Freunden
und Bekannten zu spielen, die — &hnlich wie bei den Riickkehrern — zwar mit den Arbeits-
bedingungen weitgehend zufrieden sind, aber tber ein unbefriedigendes personliches Um-
feld klagen.

JAlso, das was mir meine Freunde beschreiben, ist, dass Westdeutschland deutlich

anonymer ist als Ostdeutschland.” (Bankkaufmann, Dessau)

~Die Arbeitsbedingungen sind in Ordnung. Die Bezahlung sowieso, wesentlich besser,
als bei uns hier. Das ist klar. Beruflich nicht ganz so. Dieser Zusammenhalt, so wie wir
ihn eben hier bei uns kennen, ist nicht immer unbedingt so gegeben und, wie gesagt,
das persénliche Umfeld ist eher schwierig.“ (Betriebswirtin, Dessau)

»Die sind schon mit ihrem Beruf weitgehend zufrieden. Verdienen ganz gut. Sicher, im
sozialen Umfeld ist es teilweise schwierig, da Anschluss zu finden.“ (Mitarbeiter IT und
Marketing, Gera)

Keiner der Befragten erwagt zum jetzigen Zeitpunkt, einen Firmenwechsel in eine dynami-
schere Region Ostdeutschlands bzw. in die Alten Bundeslénder vorzunehmen, sondern
wiirde diese Option lediglich in Betracht ziehen, wenn es die Situation erfordert.
Jimmer fdr Arbeit. Das ist auf jeden Fall das Wichtigste. Das muss man einfach so
sagen.“ (Betriebswirtin, Dessau)

~FUr eine Arbeit oder fiir eine Aufgabe, die man hier nicht geboten bekommt bzw. die
Alternative, die da immer dahinter steht, wenn es hier keine Méglichkeiten mehr gibt,
dann ist das iiberhaupt keine Frage. (Jurist, Leipzig)

-Wenn ich hier nichts finde, dann ja. Wenn es sein muss, klar.“ (Ingenieur-Okonomin,
Gera)

»Ich war bis auf ein halbes Jahr nie arbeitslos. Das hatte andere Griinde. Aber insofem
gab es fir mich eigentlich auch nie gro den Anlass zu sagen: Ich gucke und sehe,
dass ich woanders etwas kriege [...].“ (Ingenieur, Gera)
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Ein Gespréachspartner weist auf die Fremdenfeindlichkeit hin, die nach wie vor ein Problem in
Ostthiiringen darstelit und damit nattriich ganz eng mit der Attraktivitat eines Standortes ver-

bunden ist.

~Was mich zum Weggehen aus den &stlichen Bundesldndern bewegen wiirde, das wé-
ren die Nazis. Wenn dieses Unwesen weiter um sich greift, halt mich hier nichts mehr.“
(Diplom-Ingenieur, Gera)

V. Resiimee. Die zweite Wende in Ostdeutschland — Wo steht die Metropol-

region Sachsendreieck im Jahr 20207?

Die neuen Bundeslénder stehen knapp zwei Jahrzehnte nach der Wende vor einer neuen
groRen Herausforderung. Wahrend die Wirtschaft gerade in der Metropolregion Sachsen-
dreieck in den vergangenen Jahren erheblich an Wettbewerbsfahigkeit gewonnen hat und
die Schlisselbranchen des Verarbeitenden Gewerbes — neben dem wachsenden Ersatz-
- bedarf — vermehrt Erweiterungsbedarf an Fachkriften generieren, veréndern sich die Rekru-
tierungsbedingungen fiir die Unternehmen dramatisch: Junge Nachwuchskrifte werden in
dem Moment knapp, wo viele Kompetenz- und Erfahrungstrager, die die schwierigen Nach-
wendejahre erfolgreich gestaltet haben, das Rentenalter erreichen. Zugleich verringert sich
das Potential an verfugbaren einschldgig qualifizierten Erwerbspersonen auf den Arbeits-

maérkten.

Anders als nach der ,ersten Wende* 1989/90 steuern die verschiedenen Regionen nun in
eine offene Zukunft, weil es fiir die Bewdéltigung der demographischen Sondersituation in
Ostdeutschland keine Vorbilder gibt. Von der Problemlésungsfahigkeit der Unternehmen und
der regionalen Akteure aus Politik, Wirtschaft und Wissenschaft der Metropolregion hingt es
ab, wo wir im Jahr 2020 leben:

* In einem der dynamischsten Wirtschaftsraume Deutschiands, mit starken Unternehmen,
einem hohen Vernetzungsgrad der Firmen, mit einer Wissenschaftsinfrastruktur, die eng
mit der regionalen Wirtschaft verzahnt ist, einem Bildungssystem, das den jungen Men-
schen Ausbildungsméglichkeiten gibt, mit der sie an der Weiterentwicklung der Region
mitwirken kénnen und einer Region, die bei wachsendem Positivimage durch Zuwande-
rung von qualifizierten, offenen und kulturell interessierten Menschen gepragt ist, wodurch
die Innovationsfahigkeit weiter steigt und damit Positivkreislaufe in Gang kommen, mit de-
nen die demo-graphischen Hypotheken der Nachwendezeit kompensiert werden kénnen.

= Oder in einer Region, die durch weitere Schrumpfung der Bevolkerung, durch Alterung und
Fachkréftemangel gekennzeichnet ist, in der die Jugend weiterhin abwandert, weil in den
Stédten und auf dem Land ,nichts los ist, wo der Einwohnerverlust Arbeitslosigkeit im
Dienstleistungssektor verursacht und Fachkraftemangel die Innovationskraft der Unter-
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nehmen geféhrdet, in der die Unternehmen von der Versorgung mit jungen Innovationstra-
gern aus den Hochschulen abgekoppelt werden und Wissenschaftier eher ihre Partner in
Westdeutschland suchen, kurz: Wo Negativspiralen so stark wirken, dass das demogra-
phisch-6konomische Potential so stark geschwacht wird, dass eine progressive Entwick-

lung kaum mehr mdéglich ist.

Der Umbruch ist in seinen Ausmalien so bedeutsam, dass er Risiken (fiir Unternehmen mit
hohem Fachkréftebedarf) und Chancen (firr gefragte Arbeitnehmer) gleichermaRen schafft —
insgesamt aber davon ausgegangen werden muss, dass die regionalen Disparitaten deutlich
zunehmen. Klar ist dabei nur: Von der Qualitst des Matchingprozesses auf den lokalen
Arbeitsmérkten und der Fahigkeit der Untenehmen und Akteure im Bildungssystem, das ins-
gesamt knapper werdende Humanvermégen intelligent zu nutzen und an die Region zu bin-
den, héngt entscheidend die weitere Entwickiung der einzelnen Region in Deutschland und

vor allem der Neuen Lander ab.

Neben der Wirtschaft ergeben sich auch fiir die anderen gesellschaftlichen Teilsysteme
erhebliche Herausforderungen: Fiir die Wissenschaft ergibt sich das Problem, die neuen
Entwicklungen angemessen einzuordnen und — unter Bedingungen des Umbruchs, der nur
bedingt Aussagen im Sinne der Fortschreibung vergangener Trends erméglicht — verléssii-
che Prognosen zu erstellen; fiir die Politik ergibt sich die Herausforderung, aktiv Schneisen
in eine Zukunft zu schlagen, unter Rahmenbedingungen, die — wie wahrend der Transfor-
mationsphase nach 1989/90 — in ihren Folgen schwer kalkulierbar sind.

Es ist daher nicht abwegig von einer ,zweiten Wende* in Ostdeutschland zu sprechen.
Anders aber als nach 1989/90, wo die Akteure im Transformationsprozess eine klare Regie-
anleitung hatten (Angleichung der Strukturen und Lebensverhéltnisse an Westdeutschland),
stehen nun keine Vorbilder zur Verfugung. Im Gegenteil: Da in den Neuen Landern alle rele-
vanten demographischen Trends fruher, schneller und in den Dimensionen ausgeprégter
stattfinden, wird Ostdeutschland — ab man es will oder nicht — zum demographischen Vor-
reiter in Deutschland und Westeuropa. Das hat fiir die politischen Eliten auch einen ent-
scheidenden Vorteil. Sie werden von den Exekutoren einer ,nachholenden Modernisierung®
zu den Protagonisten einer neuen Entwickiung, die modellhaftes Erproben und Experimen-
tieren erzwingt, das dann so auch — um mindestens zehn Jahre verzégert — in Westdeutsch-

land genutzt werden kann.

Eins ist aber klar: In der Verbesserung der Antizipationsfahigkeit (iber wichtige regionale und
branchenbezogene Entwicklungstrends sowie im Aufbau von Strukturen zur verbesserten
Abbildung zukinftiger Bedarfslagen auf dem Arbeitsmarkt liegt ein Schiiissel zur Sicherung
der Zukunftsfahigkeit in der Metropolregion — fiir die unternehmerischen Akteure genauso
wie fiir die arbeitenden Menschen in der Region. ‘






