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Fachstelle Einwanderung

1 Einleitung

Der Fachkraftebedarf der Unternehmen (Nachfrage) und die Kompetenzen,
Zertifikate und Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (Ange-
bot) auf dem Arbeitsmarkt ergeben in ihrer Passung oder Differenz im Ar-
beitsmarktsegment der qualifizierten Arbeit die Fachkriftesituation, die nach
Regionen oder Branchen variieren kann. Verschiedene Analysen und Einschat-
zungen von regionalen oder sektoralen Fachkraftesituationen und Prognosen
zu ihrer zukinftigen Entwicklung zeigen unterschiedliche Beurteilungen fir
Deutschland. Es gibt eine kontroverse Diskussion, die nicht allein auf der em-
pirischen Fundierung, sondern vor allem auf den unterschiedlichen Modellan-
nahmen, die haufig von politischen oder wirtschaftlichen Interessen gepragt
sind, beruht (vgl. Neubecker 2014; Rukwid 2018: 5; Ehrentraut 2015: 2; Seils
2018).

Das Uberangebot an qualifizierten Arbeitskraften oder das Unterangebot
(Fachkraftemangel) sind in der Analyse und vor allem in der Prognose nicht
objektiv, sondern in ihrer Einschatzung von Interessen gepragt. Zudem unter-
liegen sie einem kontinuierlichen Wandel und sind keine starren GréRen.

Das AusmaR des derzeitigen und kiinftigen Fachkraftebedarfs ist umstritten.
Unumstritten erscheint allenfalls der schon bestehende und noch drohende
Fachkraftemangel im Pflege- und Gesundheitssektor.

Uneinigkeit herrscht bei der Auswahl und Konstruktion geeigneter Indikato-
ren, sinnvoller Modellannahmen in Langfristprojektionen, der Sichtweise auf
die Elastizitat der Arbeitsmarkte und des volkswirtschaftlichen Gefliges sowie
die Beurteilung der Tragheit von Unternehmen. Nach der Definition der Bun-
desagentur fir Arbeit liegt ein Fachkraftemangel z. B. vor, wenn die regionale
Vakanzzeit 30 bis 40 Prozent Giber dem Bundes- bzw. Landesdurchschnitt aller
Berufe liegt, es weniger als 200 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen gibt (bei
Experten weniger als 400 je 100 gemeldete Stellen) und die berufsspezifische
Arbeitslosenquote nicht hoéher als 3 Prozent liegt (vgl. Bundesagentur fiir Ar-
beit 2018: 28).

Auch die oftmals angefiihrten, negativ interpretierten Folgen eines fiir die
Bediirfnisse der Unternehmen nicht ausreichenden Fachkrafteangebotes sind
umstritten. Geografische oder historische Vergleiche belegen etwa, dass auch
Volkswirtschaften kleinerer Lander 6konomisch erfolgreich sein kénnen (z. B.
die Schweiz) oder wirtschaftlicher Erfolg auch bei fehlendem oder knappem
Fachkrafteangebot moglich ist. In der Vollbeschaftigungsperiode in Deutsch-
land von 1960 bis 1973 mit einer Arbeitslosigkeit unter 300.000 Personen und
nur ca. 600.000 offenen Stellen im Jahresdurchschnitt wurde dennoch ein
Wachstum von ca. 4 Prozent erreicht. Mogliche Folgen erscheinen also weni-
ger objektiv, vielmehr scheinen sie geronnene Anspriiche auf zuklinftigen Er-
folg zu sein.
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Vieles scheint daher bei den Analysen, Prognosen und Einschatzungen von
den Modellannahmen abzuhdngen:

= @Gibt es eine rigide Nachfrage oder dominieren Anpassungsprozesse an
den Riickgang des Arbeitsangebots?

* Funktionieren regionale und berufliche Mobilitat als Ausgleichsmechanis-
men?

= Gibt es eine Veranderung der Nachfrage nach Gitern und Dienstleistun-
gen im demografischen Wandel (z. B. Pflege und Gesundheit)?

= Wie entwickelt sich die Fachkraftesituation mittel- und langfristig in den
Branchen und Berufen (Ingenieure, Industrie, Handwerk, Pflege- und Ge-
sundheitsberufe, Informatik etc.)?

=  Mit welchen Schwankungsbreiten?

= Es gibt weniger junge Menschen und damit Auszubildende. Gleicht eine
steigende Zuwanderung aus dem Ausland dies aus?

* Kénnen Qualifizierungsreserven von Alteren, Menschen mit Migrations-
hintergrund oder Frauen mobilisiert werden?

= Was kosten solche Interventionen? Sind sie effektiv und effizient?

=  Welche Rolle spielen die Arbeitsbedingungen (Bezahlung, Anerkennung
der Qualifikationen, Entwicklungspotenzial etc.)?

= Wird Personalfluktuation mit Fachkraftemangel verwechselt?

* Mobilisiert ein hoherer Lohn mehr Fachkrafte bzw. umgekehrt zeigen feh-
lende Lohnsteigerungen einen Fachkrafteliberschuss?

Ohnehin gibt es immer wieder neue Konjunkturen der Kompetenzentwicklung
durch neue Technologien, den Wandel zur Wissensgesellschaft oder demogra-
fische Verschiebungen. Eine vom Wirtschaftswachstum gepragte Okonomie
erfordert zugleich standig Veranderungen der Produkte, Arbeitsprozesse,
Technik und Arbeitskrafte. Die Wettbewerbsfahigkeit in einer globalisierten
Welt ist damit abhangig von einer kontinuierlichen Mobilisierung der Qualifi-
zierungsreserven in den jeweiligen Standorten. In der politischen Debatte hat
man schnell den Eindruck, dass dabei auch erhebliche Potenziale fiir Deutsch-
land in der Zuwanderung oder der Aus- und Weiterbildung von Menschen mit
Migrationshintergrund liegen. Dies zeigt sich etwa in der jlingsten Debatte
Uber das Fachkrafteeinwanderungsgesetz, in Beurteilungen der Ausbildungssi-
tuation von Jugendlichen mit Migrationshintergrund oder den Ausbildungsan-
strengungen von Betrieben der Migrantendkonomie.

Zudem stellen Migration und Zuwanderung in einer globalisierten Welt, an-
ders noch als vor einigen Jahren, den Normalfall dar. Dies hat seine Griinde
weniger in den Wanderungs- oder Fluchtursachen. Die Globalisierung hat je-
doch die Rahmenbedingungen fiir Wanderungsbewegungen grundlegend ver-
andert:
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= Arbeitskréftenachfrage: Unternehmen suchen nicht nur weltweit nach
neuen Anlagesphadren, sondern auch nach Arbeitskraften. Dies betrifft heute
langst nicht mehr nur die Mangerinnen und Manager transnationaler Konzer-
ne, sondern auch die Fachkrafte fiir das deutsche Handwerk oder Dienstleis-
ter. Der Staat hat dafir, gestaffelt nach seinen Interessen, Reise- und Zuwan-
derungsregelungen geschaffen.

=  Mobilitét: Die Transportkapazitaten fir Menschen und Waren wurden
erheblich ausgeweitet und haben sich beschleunigt. Dies erlaubt auch Migra-
tion in groRer Anzahl und erheblich kiirzeren Zeitraumen.

»  Kommunikation: Die Digitalisierung von Informationen und Kommunika-
tion fiihren zu einem weltweiten Austausch von Informationen und ihrer Be-
sprechung in Echtzeit. Dies betrifft natlrlich auch die Diskussion von Lebens-
verhaltnissen in anderen Landern oder auch den Austausch Uber differierende
Zuwanderungsregimes in unterschiedlichen Staaten.

= Elitebildung: Die Bildung der Eliten an auslandischen Hochschulen hat sich
in einer globalisierten Welt zu einer vielfaltigen Voraussetzung der Standort-
politik entwickelt. Angefangen von der Sprache Uber die Kultur bis zum frih-
zeitigen Kennenlernen von Geschaftspartnern wird sie zur unverzichtbaren
Voraussetzung fiir Karriere und Geschaft.

=  Wertewandel: Wahrend in vergangenen Jahrzehnten Unzufriedenheit mit
den Zustanden in den jeweiligen Herkunftslandern haufig zur Rebellion gegen
die Herrschaftsverhaltnisse und dann infolge der Ereignisse zu Flucht fiihrte,
wird heute die sofortige Flucht als Alternative gesehen. Erklarbar ist dies nur
mit einem grundlegenden Wertewandel bei Migrantinnen und Migranten
selbst.

Die Debatte zur Fachkraftesicherung und die daraus resultierenden Absichten
in Bezug auf Zuwanderung haben aber eine strukturelle Verzerrung, weil sie
auf eine spezifische Art der Zuwanderung zielen: qualifizierte Migrantinnen
und Migranten, die nicht einfach in den ,normalen” Wanderungsbewegungen
von Flucht, Studium oder Familienzusammenfiihrung kommen, sondern pri-
mar das Fachkraftereservoir der deutschen Wirtschaft vergrofRern sollen. Dies
schafft neue Herausforderungen:

»  Matching: Nachfrage und Angebot auf dem Arbeits- und Ausbildungs-
markt finden nicht einfach zueinander. Matchingprobleme werden (uberall
beklagt, vor allem aber bei der qualifizierten Zuwanderung. Viele Betriebe
haben Schwierigkeiten mit Auslandsrekrutierung von Fachkraften und Auszu-
bildenden, obwohl sie immer 6fter durch Dienstleister unterstitzt werden
(siehe z. B. MobiPro-EU oder die Fachkrafteallianzen in Sachsen). Dabei fallen
aber vor allem Betriebe der Migrantendkonomie durch das Raster, weil sie
zum einen in Bezug auf Ausbildung ohnehin Schwierigkeiten mit dem deut-
schen Berufsbildungssystem und seinen Reglementierungen haben. Resultate
sind dann etwa niedrige Ausbildungsquoten in der Migrantendkonomie, die
dann auch noch besonders niedrig bei Jugendlichen mit Migrationshinter-
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grund sind. Zum anderen sind in Bezug auf die Auslandsrekrutierung bei Be-
trieben der Migrantendkonomie zwar Zuwanderungen in das deutsche Ar-
beitssystem aus dem sozialen Umfeld der Heimatlander nicht ungewdhnlich,
die qualifizierte Fachkrafterekrutierung auch aus anderen Herkunftslandern
ist ihnen aber weitgehend bisher nicht zuganglich.

=  Migrantenorganisationen: Kettenwanderungen, bei denen Migrantinnen
und Migranten ihren Zielort aufgrund persdnlicher Kontakte, direkter oder
indirekter Art, zu Freunden, Bekannten oder Verwandten wahlen, haben eine
zunehmend hohere Bedeutung. Informelle und formelle Migrantennetzwerke
spielen hier eine groRe Rolle, z. B. fiir die raumliche Konzentration von ethni-
schen Gruppen in Metropolen, die Anpassung von Einwanderern an Verhal-
tensweisen der aufnehmenden Gesellschaft sowie fiir die Intensivierung von
Migrationsprozessen im Rahmen der qualifizierten Zuwanderung. Zugewan-
derte selbst und ihre Organisationen werden bisher aber wenig in die Strate-
gien zur qualifizierten Zuwanderung einbezogen.

= ntegration schon zugewanderter ausldndischer Fachkrdéfte: Trotz vieler
struktureller Veranderungen im deutschen Zuwanderungsregime und welt-
weit durchaus konkurrenzfahiger Regelungen, lasst die Dynamik der Zuwan-
derung nach Deutschland nach. Ein Grund besteht darin, dass fiir neue Rege-
lungen Transparenz und Werbung gebraucht werden — manchmal bis ins Ziel-
land. Die grofite Neu-Zuwanderungsgruppe der letzten Jahre kommt noch aus
der EU. EU-Zugewanderte sind haufig tGberdurchschnittlich qualifiziert, aber
oft unterqualifiziert beschaftigt und stellen ein sehr hohes Fachkraftepotenzial
dar. Auslandische Studierende sind auch ein wichtiges Fachkraftepotenzial
und haben den ersten Zuwanderungsschritt bereits gemacht. Sie haben je-
doch viele Hiirden zur Arbeitsaufnahme in Deutschland, die etwa in Kommu-
nikationsbarrieren, Lehr-Lernkulturunterschieden, unzureichender sozialer
Integration, Alltagsproblemen, fehlenden Kenntnissen von Bewerbungsver-
fahren oder arbeits- und aufenthaltsrechtlichen Aspekten bestehen (vgl. Sie-
gert/Ketzmerick 2017: 53; Doring/Itskovych/Weizsdcker 2014). Offensichtlich
gelingt es nicht umfassend, die Potenziale von auslandischen Fachkraften, die
schon in Deutschland sind, zu mobilisieren und binden.

= Entscheidungen: Zuwanderung ist durch unterschiedlichste Push- und
Pull-Faktoren (Lohne, Arbeitslosigkeit, personliche Freiheiten etc.) sowie Stay-
und Stay-Away-Faktoren (familidare Bindungen, kulturelle Barrieren etc.) ge-
pragt, unabhingig davon, ob ein Zuwanderungsregime diese aufnimmt. In
deutschen Ballungszentren gewinnt z. B. die Situation auf dem Wohnungs-
markt als zunehmender Stay-Away-Faktor an Bedeutung. Diese komplexen
Entscheidungssituationen erzeugen einen Bedarf nach Information und Bera-
tung, der voraussichtlich noch zunehmen wird. Verdanderungen der Rahmen-
bedingungen — selbst wenn sie eine Vereinfachung und Effektivierung gegen-
Uber den alten Regelungen darstellen wie ggf. beim Fachkrafteeinwande-
rungsgesetz — erzeugen neuen Informations- und Beratungsbedarf. Dartber


https://www.spektrum.de/lexikon/geographie/migrantennetzwerke/5087

Fachstelle Einwanderung

hinaus sind viele Systemelemente der beruflichen Bildung im Zielland
Deutschland den Zugewanderten ohnehin fremd (z. B. duale Ausbildung).

=  Zustdndigkeiten: Die Fachkraftegewinnung durch gesteuerte Zuwande-
rung trifft in den Regionen einerseits auf ein schon bestehendes ausgepragtes
und spezifisches Migrationsgeschehen, andererseits auf eine ausgebaute, zu-
gleich historisch gewachsene und manchmal zersplitterte Support-Struktur zur
Zuwanderung und Migration. Fachkraftegewinnung und -sicherung (inkl. Zu-
wanderung) sind zudem Themen mehrerer Verwaltungen und Institutionen,
die regional zu koordinieren sind. Dazu kommt die praktische Begleitung und
Unterstitzung in vielen Projekten und Initiativen aus Bundesprogrammen und
Landesstrategien, die durch zahlreiche Informations- und Beratungsangebote
erganzt werden, welche bisher auf Fachkraftesicherung und Qualifizierung
zugeschnitten sind (Kammern, AG-S der Arbeitsagentur, Unternehmenswert
Mensch etc.). Das neue Fachkrafteeinwanderungsgesetz wird auch bei diesen
Institutionen zu einer erheblichen Veranderungsdynamik fiihren, die zu Aktivi-
taten und Schwerpunktsetzungen im Bereich der qualifizierten Zuwanderung
fihren werden. Ohnehin ist kein Regelsystem allein fiir die Umsetzung der mit
Zuwanderung einhergehenden Aufgaben ausgelegt. Daher brauchen einer-
seits Fachkrafte und Betriebe Hilfen in diesem Entscheidungsdschungel, ande-
rerseits bedirfen Regelinstitutionen genauer Abstimmung und Koordinierung.

Zur Bebilderung und Unterlegung der 6ffentlichen und politischen Debatten
zum Fachkraftemangel oder der Notwendigkeit qualifizierter Zuwanderung
dienen haufig die so genannten ,,Fachkraftestudien”, die neben den Analysen
auch Prognosen und Handlungsempfehlungen bieten. In der Untersuchung
einer Auswahl mit unterschiedlichen regionalen und sektoralen Ansatzen sol-
len vor allem drei Aspekte betrachtet werden (siehe zur Ubersicht der analy-
sierten Studien Anlage 1), die auch fir die qualifizierte Zuwanderung von
Fachkraften von besonderer Relevanz sind:

1) Wie wird die heutige und zukiinftige Lage eingeschatzt?

2) Welche Belege, Bedingungsgefiige und Indikatoren werden in diesen
Fachkraftestudien dabei gesehen?

3) Wie kommen darin Aspekte der Zuwanderung und Menschen mit Migrati-
onshintergrund bei der Analyse des Zustandes, den prognostizierten Per-
spektiven und den Handlungsempfehlungen vor?

2 Fachkraftestudien

Alle Fachkraftestudien haben eine dhnliche Struktur in ihrer Methodik: Zuerst
erfolgt eine Analyse, dann schliefen sich Prognosen, Handlungsdefizite und
Handlungsempfehlungen an. Zur Gesamtlage, dem Stand der Zuwanderung
und ihrer Wirkungen ergeben sich unterschiedliche Befunde und Einschatzun-
gen. Die meisten Studien, und das ist eigentlich der erstaunlichste Befund, be-
riicksichtigen Aspekte der Integration und Zuwanderung gar nicht oder nur am
Rande.
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Ebenso unterscheiden sich die Studien in ihren Prognosen hinsichtlich Zuwan-
derung und Migration und darauf bezogener Interventionen, die vorgeschla-
gen werden.

Nachfolgend sind in Form von Steckbriefen die wesentlichen Fachkraftestu-
dien zusammengefasst. Die Steckbriefe enthalten Ansatz und Methode der
Studien sowie Aussagen zu Zuwanderung und der Wirkung von Migration
(falls vorhanden). AuRerdem sind die Beurteilung der allgemeinen Lage sowie
Prognosen und Interventionen der Studien enthalten. Folgende Studien wur-
den aufgenommen, die insgesamt ein breites Spektrum in den verschiedenen
Ansatzen der Fachkraftestudien reprasentieren:

=  MINT-Friihjahrsreport 2018

= Brandenburger Fachkraftestudie Pflege

»  Fachkrafteperspektive Thiringen 2025

= Arbeitslandschaft 2040

=  Quellmarktstudie 2017

=  Fachkrafteengpassanalyse

=  Fachkraftesicherung Liichow-Dannenberg
=  Standortfaktor Fachkrafte 2018
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MINT-FRUHJAHRSREPORT 2018

Institut der deutschen Wirtschaft Kéln. Gutachten fur BDA, BDI, MINT Zukunft schaffen und

Gesamtmetall. K6In, 14.05.2018.

ANSATZ
e Sektorstudie zu MINT-Berufen

e Ausgewiesene Abschnitte zu Migration
und Zuwanderung

e Region: Deutschland

ZUWANDERUNG

Erhéhung der Zahl der MINT-Fachkrafte
von 1.159.100 (2011) auf 1.227.800 (2015)
Zugewanderte (5,9 % Veranderung) von
9.080.400 (S. 12).

Anteil der MINT-Fachkrafte mit Migrations-
erfahrung an allen erwerbstatigen MINT-
Fachkraften: von 11,9 % (2011) auf 14,7 %
(2015) gestiegen (S. 27f.).

Erhohung zugewanderter MINT-Akademike-
rinnen und Akademiker von 368.600 (2011)
auf 470.800 (2015) (ca. 28 % Verdanderung)
von 2.697.400 (S. 13).

Anteil der MINT-Akademikerinnen und Aka-
demiker mit Migrationserfahrung an allen
erwerbstatigen MINT-Akademikerinnen und
Akademiker von 14,3 % auf 17,5 % (2011-
2015) gestiegen (S. 27).

Erwerbstatigenquote unter den MINT-Ar-
beitskraften mit Migrationserfahrung bleibt
konstant (ca. 80 %) (2011-2015) (S. 27).

Sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
von Personen aus Eritrea, Irak, Afghanistan
und Syrien in MINT-Berufen dynamisch ge-
stiegen auf 16 8.042 (3. Quartal 2017)

(S. 38).

China und Indien (8.704) stechen mit Antei-
len von 67 % bzw. 54 % Hochqualifizierter
hervor. Darliber hinaus zeigt sich auch unter
spanischen MINT-Arbeitskraften mit 39 %
ein mehr als doppelt so hoher Expertenan-
teil als im Durchschnitt; Bulgarien, Rumani-
en und Polen nehmen Spitzenpositionen bei
den MINT-Facharbeitenden ein (S. 41)

PROGNOSEN

METHODE

e Analyse von Sekundardaten (z. B. Mik-
rozensus, Bundesagentur flr Arbeit)

e Einige Regionaldaten

WIRKUNG MIGRATION

Bruttowertschépfung durch Zuwanderung
170,4 Mrd. € p.a. (S. 18).

12,9 % der zugewanderten erwerbstatigen
MINT-Akademikerinnen und Akademiker
haben eine Flihrungsposition (2015) (S. 28).

Sozialversicherungspflichtige Beschaftigung
deutscher Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer in MINT-Berufen vom 4. Quartal
2012 bis zum 3. Quartal 2017 um 5,5 %
gesteigert, die der auslandischen Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer hingegen
um 40,1 % (S. 38).

Baden-Wirttemberg hat einen Anteil
auslandischer Beschaftigter an sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten in MINT-Be-
rufen von 12,7 % wahrend in den 6stlichen
Bundeslander (ohne Berlin) der Anteil

der auslandischen MINT-Beschaftigten im
Durchschnitt lediglich 3,2 % betragt (S. 42).

Reduzierung der Fachkréaftellicke durch
auslandische MINT-Arbeitskrafte um rund
148.200 (S. 7).

ALLGEMEINE LAGE

MINT-Krafte haben eine zentrale Bedeutung
fir die Innovationskraft in Deutschland:
82,8 % der Erwerbstatigen in Forschungsab-
teilungen (2015) haben eine MINT-Qualifi-
kation (S. 12).

In den 36 MINT-Berufskategorien be-
steht eine Arbeitskraftellicke in Hohe von
314.800 Personen (2018) (S. 7).

Zwischen 29.800 und 49.600 Personen aus den wichtigsten nicht-europaischen Asylher-
kunftslander (Afghanistan, Eritrea, Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia und Syrien) werden
bis zum Jahr 2020 in einem MINT-Beruf sozialversicherungspflichtig beschaftigt sein (S. 39).

INTERVENTIONEN

MINT-Kréfte aus Drittstaaten gewinnen (S. 6).
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BRANDENBURGER FACHKRAFTESTUDIE PFLEGE

Studie im Auftrag des Ministeriums fur Arbeit, Soziales, Frauen und Familie des Landes
Brandenburg. Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg, Institut fiir Gesundheit- und

Pflegewissenschaft. Marz 2014.

ANSATZ
e Pflege in Brandenburg

e Analyse von Migrantinnen und
Migranten als Pflegebediirftige und
Arbeitskrafte fehlt

e  Gestaltung der kiinftigen Pflegestrat-
egie des Landes Brandenburg

ZUWANDERUNG

9,2 % der Pflegedienstleister rekrutieren
schon Fachkréfte aus dem Ausland (S. 72).

ALLGEMEINE LAGE

Zahl der pflegebedirftigen Menschen und
damit Bedarf an Pflegekraften steigen (S.
10ff.).

Viele Pflegefachkrafte stehen kurz vor der
Rente (S. 10ff.).

METHODE
e Methoden-Mix

e Differenzierungen der Pflegebediir-
ftigen, z. B. nach Geschlecht, werden
vorgenommen, aber nicht nach
Migrationshintergrund

PROGNOSEN

Prognosen zur Zielgruppe ,,Migrantinnen
und Migranten” oder zur Zuwanderung
fehlen.

INTERVENTIONEN

Handlungsempfehlungen zur Zuwanderung
fehlen.

31 % der Pflegedienstleister wollen Fach-
krafte aus dem Ausland rekrutieren (EU-
Zugewanderte gegeniiber Drittstaatsange-
horige bevorzugt: 97,2 % versus 69,4 %) (S.
72f.).

FACHKRAFTEPERSPEKTIVE THURINGEN 2025

Studie im Auftrag des Thiringer Ministeriums flr Wirtschaft, Arbeit und Technologie.
Erstellt vom Zentrum fir Sozialforschung Halle (zsh) e. V. an der Martin-Luther-Universitat

Halle-Wittenberg. November 2013.

ANSATZ

e Berechnung des Ersatz- und Erweiter-
ungsbedarfs an Arbeitskraften der
Thiringer Wirtschaft nach Branchen
und Regionen

ALLGEMEINE LAGE

Ersatzbedarf fur altersbedingte Renteniiber-
tritte (210.000) und Erweiterungsbedarf
(70.000) lassen einen Arbeitskraftebedarf in
Thiiringen von ca. 280.000 Personen (2025)
erwarten (S. 3, 16ff.).

Verarbeitendes Gewerbe (70 %) und un-
ternehmensnahe Dienstleistungen (60 %)
haben Uberwiegend Ersatzbedarf, Gesund-
heits- und Sozialwesen haben nur 35 %
Ersatzbedarf (S. 4).

Facharbeiter-Anteile von 70 — 80 % je nach
Branche (S. 5).

10

METHODE

e Hochrechnungen auf Grundlage der
amtlichen Statistik und Daten der
Bundesagentur fiir Arbeit

PROGNOSEN

Prognosen zur Zielgruppe ,,Migrantinnen
und Migranten” oder zur Zuwanderung
fehlen.

INTERVENTIONEN

Handlungsempfehlungen zur Zuwanderung
fehlen.
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ARBEITSLANDSCHAFT 2040

Studie der Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft (vbw), erstellt von der Prognos AG. Mai 2015.

ANSATZ

e Ungleichgewichte zwischen Arbeitsangebot
und Arbeitsnachfrage in den kommenden
Jahrzehnten

e Region: Bayern

WIRKUNG MIGRATION

Zugewanderte Personen haben bisher eine nied-
rigere Qualifikationsstruktur als die einheimische
Bevolkerung (S. 37).

ZUWANDERUNG

Seit 1960 sind 11.5 Mio. Menschen netto nach
Deutschland eingewandert. Zwischen 2010 und
2014 waren es durchschnittlich ca. 335.000
Personen, in 2013 und 2014 sogar Gber 400.000
Menschen (S. 36).

Von den 429.000 netto zugewanderten Personen
(2013) stammten 295.000 und damit mehr als
zwei Drittel aus EU-Staaten. Davon wiederum
kamen rund zwei Drittel aus den osteuropdischen
EU-11-Staaten, die seit 2004 der EU beigetreten
sind, und etwa 30 % aus den GIPS-Staaten (ltalien,
Griechenland, Portugal, Spanien), welche einen
Rickgang des Wirtschaftswachstums und eine
hohe Arbeitslosigkeit hatten (S. 37).

11.300 Personen in Deutschland hatten einen
Aufenthaltstitel Gber die Blaue Karte EU fiir hoch-
qualifizierte Zuwanderer aus Drittstaaten (2013)
(S.37).

Akademikerinnen und Akademiker nehmen vor
allem im Bundesland ihres Hochschulstudiums
ihre erste Tatigkeit auf. In Bayern ist der Anteil mit
82 % liberdurchschnittlich hoch. Danach wechseln
nur 24 % im Zeitraum von ca. 5 Jahren das Bun-
desland. In Bayern ist die Wechselquote mit 14 %
am geringsten (S. 98f.).

INTERVENTIONEN

Bayern muss sich auch kiinftig um eine hohe An-
ziehungskraft fiir Arbeitskrafte aus dem Ausland
bemihen. Anknipfungspunkte sind: Verbesse-
rung der Beschéftigungssituation, verbesserte
Moglichkeiten des Berufseinstiegs fiir Hochschul-
absolventinnen und -absolventen, starkere Kom-
munikation und Vermarktung der hohen Lebens-
qualitat in Bayern sowie weitere Steigerung der
Attraktivitat Bayerns gegeniiber anderen Landern
in Deutschland (u. a. Lebensqualitat, Wohnan-
gebot, Lebenshaltungskosten, Infrastruktur fir
Familien) (S. 99f.).

METHODE
e  Expertenbefragung
e  Statistische Grundlagen

ALLGEMEINE LAGE

In Deutschland werden bis 2020 1.8 Mio. Arbeits-
krafte fehlen, darunter 1.2 Mio. mit Berufsab-
schluss und 500.000 Hochschulabsolventen (S.
55ff.).

Trotz des technologischen Fortschritts fallen keine
Arbeitsplatze weg, sondern es verdndern sich die
Arbeitsinhalte (S. 55ff.).

Verschiebung der Arbeitsnachfrage hin zu wis-
sensintensiven Tatigkeiten (S. 60 ff.).

Binnenwanderungssaldo Bayerns seit iber 20
Jahren stets positiv (S. 95).

In Bayern und bundesweit werden hochqualifi-
zierte Arbeitskrafte und Personen mit mittlerer
Qualifikation fehlen (S. 97).

Verringerung des Erwerbspersonenpotentials von
50.2 Mio. auf nur noch 41.3 Mio. (2040) (52,8 %
der Bevolkerung) (S. 38f.).

PROGNOSEN

Nettozuwanderung von durchschnittlich 200.000
Personen pro Jahr (ist ein optimistischer Wert, da
zwischen 1960 bis 2010 dieser Wert nur in den
1990ern Jahren durch Sonderfaktoren wie Spat-
aussiedler oder den Jugoslawien-Krieg deutlich
Gberschritten werden konnte) (S. 35ff.).

Die Nettozuwanderung aus siidosteuropaischen
Staaten wird zurtickgehen, wenn sich die wirt-

schaftliche Situation dort bessert; sogar eine ge-
genteilige Nettoabwanderung ist moglich (S. 37).

Einzelne Bundeslander (u. a. Bayern) konnen mit
einem Wanderungsgewinn von Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen rechnen. Perspekti-
visch entfallen in Bayern auf 100 vor Ort ausgebil-
dete Hochschulabsolventinnen und -absolventen
zusatzlich 23 zugewanderte (S. 99).

Ohne die Nettozuwanderung von 200.000 Perso-
nen jahrlich wiirde der Fachkraftemangel groRer
ausfallen. Bayern profitiert aufgrund seiner
hohen Attraktivitat iberdurchschnittlich von (Bin-
nen-)Wanderungsgewinnen im Bundesvergleich
(S. 101).
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QUELLMARKTSTUDIE 2017

Studie im Auftrag des Sachsischen Staatsministeriums fuir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr.
Erstellt von der Invest Region Leipzig GmbH durch das Zentrum fir Sozialforschung Halle
(zsh) e. V. an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg. Januar 2017.

ANSATZ

Quellmarkte in der EU und Regionen
Deutschlands werden fiir die Gewin-
nung von Fachkraften in ausgewahlten
Engpassberufen in einem mehrstu-
figen Vorgehen identifiziert und
bewertet

Analyse regionaler Potentiale
Deutschlands fiir ausgewahlte Ziel-
berufe

HandlungsmalRnahmen zur Personal-
rekrutierung

Relevante Markte fiir Berufssegmente
Landerspezifische Fachkraftepoten-
tiale, ihre Passfahigkeit und Inte-
grationschancen fiir ausgewahlte
Tatigkeiten

Region: Leipzig

ZUWANDERUNG

METHODE

Aufbereitete statistische Daten
Literaturrecherchen

Ein Experteninterview mit dem Kom-
munalen Jobcenter des Landkreises
Leipzig

Verteilung Beschaftigter nach Berufs-
feldern in Bundeslandern und Kreisen
sowie Analyse deren Altersstruktur

Strukturen ausgelbter (nicht erlern-
ter) Berufe verschiedener National-
itdten in Deutschland

Struktur der in Deutschland beschaft-
igter EU-Zugewanderte im regionalen
Vergleich

Kleinrdumige Analysen regionaler Po-
tentiale wichtiger EU-Herkunftslander

Sachsische Unternehmen haben bereits zu 13,2 % EU-Zugewanderte eingestellt, weitere

39,3 % ziehen dies in Erwagung (2014) (S. 11).

In der Region Leipzig sind (2015) 12.730 auslandische Staatsangehorige (3,2 %) beschaftigt.
6.715 (1,7%) kommen aus der EU, aus nicht-europdischen Drittstaaten stammen 4.502
Personen (1,1 %) (S. 44).

Hauptzielregionen der Zuwanderung waren Leipzig mit 9.598 Personen, der Landkreis
Leipzig mit 1.405 und Nordsachsen mit 1.727. Mit 3,2 % auslandischer Beschaftigter lag die
Region Gber dem sachsischen Niveau von 2,8 % aber unter dem ostdeutschen Durchschnitt
(mit Berlin) von 4,8 % und Westdeutschland mit 10,4 % (S. 44).

Zugewanderte aus Polen sind die groRte Zuwanderungsgruppe in Ostdeutschland und
migrieren starker in ldndliche oder kleinstadtische Regionen als andere Migrantinnen und
Migranten (S. 45).

Die Region Leipzig hat im Vergleich zu Sachsen und Thirringen hohe Anteile von West- und
Stideuropéern (z. B. Griechen, Franzosen, Spaniern, Osterreichern und Portugiesen), wah-
rend Tschechen und Slowaken die grenznahen (landlichen) Regionen bevorzugen (S. 45).

INTERVENTIONEN

Im Wettbewerb um Fachkréfte wird die Region Leipzig nicht iber das Lohnniveau bestehen
kénnen. Differenzierte Strategien zur Anwerbung und Bindung wanderungsbereiter qualifi-
zierter Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer missen entwickelt werden (S. 53).

Das Potential slowakischer Arbeitskrafte soll erschlossen werden (S. 45ff.).

Grol3e und Struktur des italienischen Marktes empfehlen eine gezielte nationale regionale
Ansprache (S. 45ff.).

Geeignete MaRnahmen kdonnen existierende Wanderungsbewegungen aus Kroatien in die
Region Leipzig lenken (S. 45ff.).
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QUELLMARKTSTUDIE 2017 (FORTSETZUNG)

PROGNOSEN
Allein Einwanderung aus den EU-Landern wird den Bedarf nicht decken (S. 11).

Tschechien hat Potentiale: mit 61,9 % weist es einen hohen Anteil Beschaftigter in Zielbe-
rufen ohne regionale Unterschiede auf. Lediglich Prag erreicht mit 77,4 % bzw. 439.171 von
2.747.643 tschechischen Beschéftigten ausgewahlter Marktsegmente tiberdurchschnittli-
che Werte. Zudem ist Tschechien relativ gro8 und raumlich nah gelegen. Es besteht derzeit
ein unterdurchschnittlicher Anteil tschechischer Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in
der Region Leipzig. Arbeitsmigrantinnen und -migranten konzentrieren sich auf grenznahe
Regionen (S. 45ff.).

Der Bedarf in Leipzig an Arbeitskraften im Verkehrs- und Logistikbereich legt eine gezielte
Ansprache ,logistikaffiner” Gruppen aus der Slowakei nah. Hier ist der Beschaftigtenan-

teil in Zielberufen mit 57,3 % vergleichsweise hoch, wobei die Region Bratislavsky kraj mit
70,1 % (291.866 von 2.009.405 slowakischen Beschaftigten in Zielberufen) dominiert. Zuge-
wanderte aus der Slowakei sind bisher unterdurchschnittlich in der Region Leipzig vertre-
ten. Sie wandern in andere Landesteile oder nach Thiiringen ein. Die Zielgruppe ist bereit,
groRere raumliche Distanzen zu Gberbriicken als Tschechen (S. 45ff.).

In Italien arbeitet mit 48,3 % (12.057.485 Personen) ein mittlerer Anteil der Beschaftigten in
den Zielberufen. Besonders in der Lombardei (53,1 % bzw. 2.379.572 Beschaftigte) sowie in
Latium (incl. Rom). Dort arbeiten 1.252.153 oder 53 % aller Beschéftigten in Zielberufen (S.

45ff.).

Mit 53,7 % (928.734 Personen) ist in Kroatien ein mittlerer Anteil Beschaftigter in Zielbe-
rufen zu finden. Die Zuzugsdynamik ist hoch. Qualifikationen sind etwas hoher als die der
anderen Sidosteuropéer. Kroatien ist erst seit kurzem EU-Mitglied mit Arbeitnehmerfrei-
zlgigkeit. Allerdings ist das Volumen klein. Im Vergleich zu Westdeutschland profitiert die
Region unterdurchschnittlich von kroatischen Arbeitsmigrantinnen und -migranten (S. 45ff.).

Die Arbeitsmigration aus Bulgarien und Rumanien konzentriert sich auf das Segment Ver-
kehr und Logistik in geringqualifizierten Positionen. Der Vergleich mit anderen Regionen
zeigt, dass das Potential auch fiir Iandliche Kreise der Zielregion noch hoher ist. Rumanische
und bulgarische Arbeitsmigrantinnen und -migranten sind bereits haufig in der Region
vertreten (S. 45ff.).
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FACHKRAFTEENGPASSANALYSE
Bundesagentur fiir Arbeit 2018

ANSATZ

e Demografischer Wandel, hohe Einstel-
lungsbereitschaft der Unternehmen
und steigende Erwerbstatigkeit sowie
die Digitalisierung, lenken den Blick
verstarkt auf die Fachkraftesituation
in Deutschland. Eine allumfassende
Kennzahl zur Messung von Mangeln
bzw. Engpassen gibt es nicht. Politik,
Wirtschaft und Gesellschaft bedirfen
jedoch einer Einschatzung, wie sich die
Fachkraftesituation berufsfachlich und
regional darstellt.

e Engpassanalyse schafft Transparenz,
weil sie beschreibt, in welchen Berufen
Besetzungsschwierigkeiten auftreten
und wie sich die Situation in den
Landern darstellt.

e Region: Deutschland

ALLGEMEINE LAGE

Fachkraftemangel besteht in einzelnen tech-
nischen Berufsfeldern, in Bauberufen sowie
in Gesundheits- und Pflegeberufen (Juni
2018). Im Vergleich zu Dezember 2017 sind
Bauberufe, Berufe in der Ver- und Entsor-
gung, Softwareentwicklung und Steuerbe-
ratung neu mit einem Engpass identifiziert
worden. Im Gesundheits- und Pflegebereich
wurde ein deutlicher Anstieg der Vakanzzeit
(Altenpflege am hochsten) verzeichnet. Die
Nachfrage nach Fachkraften in Bauberufen
ist ebenfalls nochmal deutlich angestiegen
(S. 6ff.).

INTERVENTIONEN

METHODE

Mehrstufiges Verfahren nach Berufen
und Regionen

Hinweise auf einen schwer zu
deckenden Fachkraftebedarf in
Berufen bzw. Berufsfeldern werden
aus der Gesamtschau verschiedener
Quellen gezogen, da jeder Indikator
Schwdchen und Einschrankungen hat,
die seine Aussagekraft relativieren.
Aus der Heranziehung mehrerer In-
dikatoren kristallisieren sich Schnitt-
mengen heraus, die dann ein aus-
sagekraftiges Bild Gber Engpéasse auf
dem deutschen Arbeitsmarkt liefern.

Bei der regionalen Betrachtung ist

zu bericksichtigen, dass Pendlerver-
flechtungen mit den Nachbarlandern
ein Potenzial zur Abschwachung
oder sogar zur Kompensation von
Engpassen darstellen. Zudem kann
die regionale Betrachtung einzelner
Berufe zu kleinen GroRen fihren. Die
Indikatoren sind dann in der Regel
schwankungsanfalliger und ihr Niveau
und ihre Veranderungen dadurch
nicht eindeutig interpretierbar.

PROGNOSEN

Prognosen zur Zielgruppe ,,Migrantinnen
und Migranten” oder zur Zuwanderung
fehlen.

Die Zuwanderung aus Drittstaaten wird durch die Bundesagentur fiur Arbeit arbeits-

markt- und integrationspolitisch verantwortbar gesteuert (§ 6 Abs. 2 Satz 1 Nr. 2 Beschaf-
tigungsverordnung). Dies geschieht derzeit tiber die Positivliste mit Berufen, in denen eine
Betdtigung in Deutschland grundsatzlich moglich ist. Die Grundlage bildet diese Fachkréfte-
engpassanalyse. Es werden derzeit solche Berufe ausgewahlt, fiir die nicht bereits andere
Moglichkeiten des Arbeitsmarktzugangs bestehen. Seit Sommer 2015 wird in der Positivliste
auch regionalen Sonderbedarfen Rechnung getragen. In diesen Berufen miissen mindes-
tens 15 % der bundesweiten sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in dem betroffenen

Bundesland beschéftigt sein (S. 26).
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FACHKRAFTESICHERUNG LUCHOW-DANNENBERG
Studie im Auftrag des Landkreises Liickow-Dannenberg. Wirtschaftsférderung Liichow-Dan-

nenberg und Stiderelbe AG. August 2016.

ANSATZ

e Bestandsaufnahme und Handlung-
sempfehlungen zur betrieblichen
Personalarbeit

e Region: Lichow-Dannenberg

INTERVENTIONEN

Eine untergeordnete Rolle spielt die Anwer-
bung auslandischer Fachkrafte fur die Unter-
nehmen, um kiinftig ihren Fachkraftebedarf
zu sichern (S.24).

MafRnahmen zur Aktivierung inlandischer

Fachkraftereserven werden vorgeschlagen
(S. 35ff.).

METHODE
e Befragung von 118 Betrieben

e Auswertung der Arbeitsmarkt- und
Beschiéftigtenstatistik

ALLGEMEINE LAGE

Aktuell keine Engpasse, aber bis 2030

wird ein wachsender Fachkraftebedarf bei
gleichzeitigen Bevolkerungsriickgang erwar-
tet (S. 5ff.).

PROGNOSEN

Prognosen zur Zielgruppe ,,Migrantinnen
und Migranten” oder zur Zuwanderung
fehlen.

STANDORTFAKTOR FACHKRAFTE 2018
IG-Metall im Auftrag des IG-Metall Vorstandes 2018.

ANSATZ

e Zuwanderung und Migration spielen
keine Rolle, aber Auswanderung von
Deutschen in andere Staaten

METHODE
e Literatur- und Dokumentenstudie
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3  Wirkungsmodell zur Fachkraftesicherung mit migrantischer Bevol-
kerung und Zuwanderung

Fachkraftestudien belegen durchgehend, dass Angebot und Nachfrage auf
dem Arbeitsmarkt nicht einfach zueinander finden und ein Defizit an verfilig-
baren Arbeitskraften besteht oder eintreten wird. Dies ist einerseits schon
fast eine selbsterfiillende Bestimmung dieser Forschung. Andererseits ergibt
sich dieser fortwahrende Mehrbedarf auch aus der Wachstumsausrichtung
des Wirtschaftssystems und einer nicht planmaRigen Marktsteuerung.

Diese Differenzen zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt
werden vielfach beklagt. Dies gilt auch und besonders fiir Menschen mit Mig-
rationshintergrund. Offene Stellen fihren nicht einfach zur Besetzung mit
Menschen mit Migrationshintergrund. Viele Faktoren beeinflussen die ent-
sprechenden Prozesse auf unterschiedlichen Ebenen. Diese vermischen sich
dann auch noch mit dem Entscheidungsgefiige zur Zuwanderung, wenn man
den Fokus auf qualifizierte Zuwanderung legt. Die jeweiligen Auspragungen
der Migrationsbewegungen zwischen verschiedenen Regionen und Staaten
konnen ebenfalls durch vielfaltige politische, soziale und wirtschaftliche Fak-
toren beeinflusst werden, die teils im Herkunftsland, teils im Zielland auftre-
ten und sich teils fordernd, teils hemmend auf die Migration auswirken (vgl.
Bodvarsson/Van den Berg 2009: 7). Wir haben es also mit zwei korrespondie-
renden Feldern zu tun — Fachkraftesicherung sowie Migration und Zuwande-
rung — die in der qualifizierten Zuwanderung eine Schnittmenge haben, die im
Folgenden methodisch beschreibbar und gestaltbar gemacht wird.

Dafiir erscheinen zunachst wirtschaftswissenschaftliche Theorien zur Ar-
beitsmigration besonders relevant. Sie konzentrieren sich jedoch in ihren Ana-
lysen auf wenige Faktoren, unter denen Einkommensverteilungen und Ein-
kommensunterschiede zwischen Landern sowie die beruflichen Qualifikatio-
nen der Arbeitskrafte eine besondere Stellung einnehmen. Zuwanderung wird
malgeblich aus dem Humankapital und den erwarteten Arbeitsmarktertragen
im Herkunfts- sowie im Zielland erklart. Der Ansatz der Angebotssteuerung
der Zuwanderung, geht davon aus, dass vor allem das Einkommensniveau und
die Lohnspreizung im Herkunfts- wie im Zielland relevant dafir sind, ob sich
Personen mit niedrigem oder hohem Qualifikationsniveau zur Migration ent-
schlieBen. Liegt das Einkommensniveau im Zielland insgesamt hoher, haben
Menschen einen potentiellen Anreiz zur Einwanderung. Deutschland zeichnet
sich durch ein im Vergleich zu den Herkunftslandern hohes Einkommensni-
veau aus und ist daher grundsatzlich fir Zuwanderungsinteressierte aller Qua-
lifikationsniveaus attraktiv. Demgegeniber sind die Einschdtzungen und Be-
funde zur nachfrageorientierten Zuwanderungssteuerung, die eine Zulassung
zur Einwanderung an den Nachweis eines konkreten Arbeitsplatzes kniipft,
uneinheitlich. Das vorhandene Arbeitsplatzangebot garantiert erst einmal
kurzfristig die 6konomische Verwertung der Kompetenzen der Zuwanderin-
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nen und Zuwanderer. Andererseits birgt die Orientierung an den kurzfristigen
Bedirfnissen der Arbeitgeber das Risiko, solche Personen auszuwahlen, deren
Kompetenzen rasch veralten (vgl. Bodvarsson/Van den Berg 2009: 79ff.; Tani
2014: 5ff.; Aydemir 2014: 8). Aktivitaten zur nachhaltigen Anwerbung qualifi-
zierter Fachkrafte erscheinen jenseits dieser wirtschaftswissenschaftlichen
Ausgangspunkte Erfolg versprechender, wenn Zielgruppen nicht nur Gber
Lohndifferenzen angesprochen werden. Wohnraum, Integrations-, Arbeits-
oder Ausbildungsangebote fiir Familienmitglieder sind wichtig. Zudem werden
Zielregionen bevorzugt, die in ihrer Struktur der Herkunftsregion dhneln (fach-
lich, ethnisch, sprachlich usw.) und in denen Netzwerke vorhanden sind. Ein
ausschlaggebender Pull-Faktor fiir die qualifizierte Zuwanderung sind beste-
hende Communities mit ihren Organisationen und sozialen Netzwerken. Diese
Faktorenbiindel sind regional oder sektoral unterschiedlich ausgepragt. Zu-
wanderung ist zudem haufig von Sonderfaktoren gepragt, dominiert von Push-
Faktoren in den Herkunftslandern, kaum vorhersehbar und nur schwierig
steuerbar. Die hohe Zuwanderung in Deutschland seit 2010 ist z. B. vorrangig
auf die Situation in den Herkunftslandern zuriickzufiihren und nicht das Er-
gebnis einer positiven Zuwanderungs- und Willkommenskultur (vgl. etwa Eh-
rentraut 2015).

Diese Differenzierungen mit ihren Auspragungen kdonnen auf unterschiedli-
chen Ebenen und zu differierenden Beziigen mittels eines Radar-Charts zu-
gleich anschaulich und prazise dargestellt werden. Radar-Charts erlauben
nicht nur den raschen Vergleich iber eine einfache Visualisierung spezifischer
Lagen, sondern kénnen auch zum Ausgangspunkt fir den quantitativen Ver-
gleich der Resultate von Interventionen genommen werden. Durch diese Ana-
lysen mit Indikatoren lassen sich der relative Grad des Zustandes oder die
Entwicklung der Zuwanderung nach Regionen quantifizieren. Sie kdnnen zum
Ausgangspunkt fiir Benchmarking-Analysen gemacht werden oder Lernpro-
zesse fordern. Folgende Variationen sind mit dem Instrument maoglich (vgl.
Abb. 1):

= geografisch: bezogen auf Regionen oder Staaten im Vergleich zwischen
Herkunfts- und/oder Zielregionen

= fachlich: bezogen auf Branchen oder Berufe im Vergleich zwischen Her-
kunfts- und/oder Zielregionen

=  methodisch: Zur Analyse des Standes oder zur Prognose oder Abschat-
zung von Auswirkungen von Interventionen

=  mixed: Kombination verschiedener Aspekte der qualifizierten Zuwande-
rung bzw. der Fachkraftesituation

Die in diesen Analysen verwendeten Indikatoren missen in ihren Auspragun-
gen bestimmt (positiv/negativ), gewichtet und in ihrem Zusammenspiel statis-
tisch berechnet werden (vgl. Tabelle 1 im Anhang). Stark vereinfacht und
schematisiert ldsst sich das so beschreiben: Herkunfts- und Zielregion erhalten
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dabei jeweils bei guten Voraussetzungen fir eine Fachkraftezuwanderung
nach Deutschland in der Tendenz einen hohen Wert und vice versa bei
schlechten Voraussetzungen einen geringen Wert. Grundlage hierfiir kdnnen
etwa schon eigetretene Ergebnisse von Zuwanderung (z. B. Anerkennungen
von auslandischen Berufsabschliissen), Datenanalysen (z. B. von Wirtschafts-
oder Arbeitsmarktdaten) oder Dokumentenanalysen mit anschlieBenden Ex-
perten-Ratings sein. Verwirrend oder befremdlich, aber logisch, mag dabei
erscheinen, dass dann Armut, Korruption oder Blrgerkrieg hoch positiv be-
wertet werden.

Die sich dann ergebenden Linien zeigen erstens Differenzen oder Gemeinsam-
keiten nach Regionen, Branchen oder Berufen und zweitens die Auspragungen
fir eine Fachkraftezuwanderung. Eine grolRe Ndahe mit hoher Bewertung be-
deutet also z. B. gute Voraussetzungen in der angefiihrten Dimension fir bei-
de Regionen. Ein anderes Beispiel: eine hohe Auspragung des Wertes in der
Zielregion bezogen auf die Dimension ,Wirtschaft und Arbeitsmarkt” zeigt
einen hohen Bedarf der Wirtschaft, aber eine geringe Auspragung des Wertes
beziiglich der Herkunftsregion zeigt auch hier gute Beschaftigungschancen mit
einem relativ hohen Lohnniveau und daraus folgt eine relativ geringe Wande-
rungsneigung. Statistisch konnte man die Ergebnisse nach Regionen, Branchen
oder Berufen dann in Kennzahlen zusammenfassen.

Das Indikatoren-Set zur Analyse von regionalen Fachkraftelagen und Verande-
rungen durch Zuwanderung, welches aus den hier analysierten Fachkraftestu-
dien gewonnen wurde, muss jedoch reflektiert angewendet werden, weil sie
eine Reihe von Problemen in der konkreten Beurteilung aufwerfen:

= Nicht jede offene Stelle deutet auf einen zusatzlichen Arbeitskraftebedarf
hin

= Nicht jede dem Arbeitsmarkt zur Verfligung stehende Person ist in der
Arbeitslosenzahl enthalten

= Angebot und Nachfrage sind keine starren GroRen

= Das Erwerbsverhalten variiert und ist keine Konstante

Daran anschlieRend lassen sich fiir bestimmte Bereiche Interventionen be-
schreiben, um die Fachkraftesituation in der Zielregion zu verandern, die auch
Zuwanderungsbestrebungen direkt oder indirekt betreffen und positiv oder
negativ beeinflussen (vgl. Tabelle 2 im Anhang). Sie konnen die Zielregion fir
Zuwanderung attraktiver machen, die Nachfrage nach qualifizierten Arbeits-
kraften reduzieren oder das Angebot durch die Mobilisierung von Qualifizie-
rungsreserven in Deutschland ausweiten.

Inhaltlich lasst sich dies an einem Beispiel grob skizzieren. An Pflegefachkraf-
ten besteht schon derzeit in Deutschland ein groRer Bedarf. Ldsst dieser sich
aber mit Pflegerinnen und Pflegern aus China decken? Dies wird am Beispiel
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einer moglichen Wanderungsbewegung aus der chinesischen Provinz Hubei in
das Bundesland Brandenburg grob skizziert. Dabei werden nicht umfassend
und abschlieRend alle Aspekte analysiert und bewertet, sondern nur ein plas-
tischer Einblick in den Einstieg einer Analyse und Bewertung mittels des In-
struments ,Radar-Chart-Fachkrafteeinwanderung” gegeben.

Rechtliche Regelungen

Wirtschaft und

Gesellschaft Arbeitsmarkt

Bildung Zuwanderungsprozess

Werte und Normen

Arbeitsgestaltung

Hubei

===-Brandenburg

Soziales Umfeld

Abbildung 1: Beispiel ,Pflegefachkrafte aus Hubei nach Brandenburg”
(erste Grobschatzung). © Minor

Wirtschaft und Arbeitsmarkt: Bereits jetzt fehlen Schatzungen zufolge ca.
30.000 Pflegefachkrafte in Deutschland. Nach Prognosen wird der Bedarf wei-
ter steigen und im Jahre 2030 zu einem nicht gedeckten Bedarf von 175.000
Pflegefachkraften flhren. In Brandenburg besteht nicht nur mittelfristig ein
Erweiterungsbedarf, weil die Zahl der pflegebediirftigen Menschen steigt,
sondern auch ein Ersatzbedarf, weil viele Pflegefachkrafte kurz vor der Rente
stehen. Die Beschaftigungschancen sind deswegen aktuell und in Zukunft in
Brandenburg gut (vgl. Behrens/Fleischer 2014: 10ff.). Die aktuelle Lage spie-
geln die so genannten Vakanzzeiten wider. Fiir Kranken- und Gesundheits-
pflegerinnen und -pfleger liegen diese in Deutschland derzeit bei 153 Tagen
und fiir Altenpflegerinnen und -pfleger bei 175 Tagen, dem zweithochsten
Wert Giberhaupt. Brandenburg hat sehr viel weniger Einwohner (ca. 2.5 Mio.)
als Hubei (ca. 57 Mio.). Entsprechend groR ist das Arbeitskraftereservoir. Dies
trifft auch auf die Pflegefachkrafte zu. Allein das Wuhan Railway Vocational
College of Technology bildet derzeit tGber 1.300 Pflegefachkrafte aus. Damit ist
Hubei erst einmal unter quantitativen Gesichtspunkten eine interessante Her-
kunftsregion. Allerdings gibt es in Hubei keine Arbeitslosigkeit an Pflegefach-
kraften, die eine Ausschau nach anderen Beschéftigungschancen befordern
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wirde. Brandenburg ist jedoch demgegeniiber keine Uberaus interessante
Zielregion fiir chinesische Pflegefachkrafte, weil in Deutschland keine signifi-
kant bessere Bezahlung geboten wird.

Rechtliche Regelungen: Der Berufsabschluss reglementiert den Zugang von
Pflegefachkraften in die Beschaftigung in Deutschland. Deshalb stellt seine
Anerkennung einen gewichtigen Faktor fiir die Zuwanderung aus Hubei dar.
Der chinesische Bachelorabschluss, entspricht in etwa dem deutschen Berufs-
abschluss ,,Gesundheits- und Krankenpfleger/in“, erlangt in Deutschland aber
nicht die volle Gleichwertigkeit. Er umfasst zwei Jahre Theorie in einem Col-
lege und ein Jahr Praktikum in einem Krankenhaus. Dies macht einen Anpas-
sungslehrgang fur den Beruf ,Gesundheits- und Krankenpfleger/in“ erforder-
lich. Schwieriger noch ist eine Anerkennung fiir den Beruf , Altenpfleger/in“,
da es hier noch mehr an der Vergleichbarkeit fehlt. Hier wiirde in der Regel
eine erneute Ausbildung erfolgen missen. Da die Ausbildung in China erwor-
ben wurde, ist der Antrag in dem Bundesland zu stellen, in dem der Antrag-
steller spater seinen Hauptwohnsitz und Arbeitsplatz hat. Dem Antrag im Land
Brandenburg sind zunachst ein Lebenslauf und die Ausbildungsnachweise bei-
zufiigen. Nach Eingang des Antrages werden individuell umfassende Hinweise
zum weiteren Antragsverfahren und zu den konkreten Anforderungen gege-
ben. In der Regel erfolgt ein persénliches Gesprach im Landesamt fir Soziales
und Versorgung in Brandenburg. Damit ist der Zugang fiir Pflegefachkrafte aus
Hubei nach Brandenburg schwieriger als in andere Staaten. Die aufenthalts-
rechtlichen Bestimmungen in Deutschland erlauben eine Zuwanderung, aber
formulieren bestimmte Voraussetzungen, die zwar Hiirden darstellen, aber zu
bewaltigen sind. Berufe in der Alten- und Krankenpflege sind auf der ,Positiv-
liste” der Bundesagentur fiir Arbeit. Fachkrafte aus diesem Bereich kdnnen
schon jetzt auch aus Nicht-EU-Ldndern nach Deutschland kommen, wenn sie
ein Jobangebot vorweisen. Auf chinesischer Seite sind hingegen erhebliche
Gebuhren zu entrichten, die eine auch zeitweilige Abwanderung unattraktiv
machen, zumal auch keine positive Lohndifferenz in Deutschland besteht (vgl.
Bonin/Braeseke/Ganserer 2015: 33; Deutscher Bundestag, Drucksache
19/2455 vom 4.6.2018: 5f.).

Werte und Normen: Ein Drittel der Pflegedienstleister in Brandenburg wollen
Fachkrafte aus dem Ausland zur Deckung ihres Fachkraftebedarfs rekrutieren.
Sie praferieren dafiir aber in vielen Féllen eine Zuwanderung aus der EU ge-
genliber Drittstaaten (vgl. Behrens/Fleischer 2014: 72f.). Damit gibt es bei
Arbeitsgebern voraussichtlich erst einmal oft nur ein eingeschranktes Interes-
se an Pflegefachkraften aus Hubei. Positiv auf Seiten der chinesischen Pflege-
fachkrafte hingegen wirkt ihr Respekt vor dem Alter, der meist daraus resul-
tiert, dass sie haufig bei ihren GrolSeltern aufgewachsen, da die Eltern arbeite-
ten. Dadurch sind sie also in ihrer Familie schon mit pflegebediirftigen Men-
schen in Kontakt gekommen. Sie haben ein natirliches Verhaltnis zu Demenz-
patienten, generell zu alten, pflegebediirftigen Menschen. Sie gehen ohne
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Vorbehalte auf diese Menschen zu. Diese positive Motivation trifft auf einen
groBen Bedarf an Pflegefachkraften in der Altenpflege in Brandenburg. Riick-
Uberweisungen nach China sind hingegen ein geringes Motiv fir die Mobilitat
chinesischer Pflegefachkrafte. Dies gleicht etwas den geringen Anreiz durch
fehlende positive Lohndifferenzen aus.

Arbeitsgestaltung: Nur wenige Pflegedienstleister in Brandenburg rekrutieren
schon Fachkrafte aus dem Ausland (vgl. Behrens/Fleischer 2014: 72). Sie ken-
nen sich daher tendenziell eher wenig mit einer interkulturellen Arbeitsgestal-
tung aus, die eine Integration in Arbeit mit wenigen Reibungsverlusten ermog-
licht. Chinesische Pflegefachkrafte sind in einer anderen Arbeitskultur soziali-
siert. Sie wiinschen sich z. B. haufig eine hohe Aufmerksamkeit von Vorgesetz-
ten, wollen mehr Anleitung und sind wenig gewohnt, selbstandig Entschei-
dungen zu treffen. Daraus resultierende Probleme in der Kommunikation oder
Dokumentation kénnen jedoch etwa bei der Gabe von Medikamenten
schwerwiegende Folgen haben. Dazu kénnen interkulturelle Barrieren in der
Altenpflege kommen. Bei Demenzkranken ist die Vergangenheit meist prasen-
ter als die Gegenwart. Einige Expertinnen und Experten behaupten deshalb,
dass sie mehr als andere auf vertraute Sprache und Sprachmelodie angewie-
sen sind und fremde Akzente sowie ungewohnte Mimik und Gestik sie in Un-
ruhe versetzen kénnten. AulRerdem bedarf die Einarbeitung chinesischer Pfle-
gefachkrafte einiger Anstrengungen von Pflegedienstleistern, auf die sie in
Brandenburg erst einmal nicht optimal vorbereitet sind. Hinzu kommt, dass
die interkulturellen Barrieren auch im Kontakt mit Kolleginnen und Kollegen
eine Rolle spielen. Anders als in kooperierenden Professionen, wie z. B. bei
Arztinnen und Arzten, ist die kulturelle Diversitit der Belegschaft im Pflegebe-
reich nicht sehr hoch.

Bildung: Chinesische Pflegefachkrafte lernen in der Regel kein Deutsch in der
Schule oder Ausbildung. Hinzu kommt die ungewohnte Fremdsprache Latein.
Pflegefachkrafte aus China missen aber das Sprachlevel B2 beherrschen, um
sich spontan und flieBend zu verstandigen und Fachdiskussionen folgen zu
kénnen. Sprachbarrieren und auch kulturelle Barrieren miissen also durch
Sprach- und Kulturschulungen in Vorbereitung und spater begleitend zur Ar-
beit erfolgen.

Gesellschaft: Es gibt keine fehlende oder unzureichende berufliche oder per-
sonliche Anerkennung des Pflegeberufs in China. Dies wirkt eher dampfend
auf Wanderungsneigungen chinesischer Pflegefachkrafte.

Soziales Umfeld: Es gibt eine starke Orientierung auf familidare Bindungen in
China. Daraus resultiert eine geringe Mobilitdtsneigung nach Europa. Hinzu
kommt eine geringe kulturelle Vertrautheit mit Europa. In Brandenburg gibt
es keine grofRere chinesische Community, schon gar nicht auf dem Land, die
Identitat stiften und Vertrautheit férdern konnte.
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Zuwanderungsprozess: Es gibt in China ein groRes Interesse daran im Ausland
Know-how zu sammeln. Dies betrifft im Besonderen auch die Altenpflege, die
dort erst aufgebaut werden muss. In China gibt es bisher fast keine Altenhei-
me. Die meisten alten Menschen werden in ihren Familien gepflegt. Die Fol-
gen der Ein-Kind-Politik werden jedoch sichtbarer und es wird mehr dltere,
pflegebedirftige Menschen geben und weniger Kinder, die sie pflegen kon-
nen. Deshalb soll Personal Erfahrungen im Ausland sammeln und dann zu-
riickkommen. Fast 1 Mio. chinesische Pflegefachkrdfte arbeiten bereits im
Ausland. Derzeit folgen ihnen jedes Jahr mehr als 200.000 Personen. Ziellan-
der sind etwa Kanada oder Australien. Demgegentber gibt es bisher nur eine
geringe Zuwanderung chinesischer Pflegefachkrafte nach Deutschland. Im
Jahre 2013 arbeiteten gerade einmal 106 sozialversicherungspflichtige Be-
schéaftigte in Deutschland (vgl. Bonin/Braeseke/Ganserer 2015, S. 29). Es gibt
also eine Tradition der Arbeitsmigration chinesischer Pflegefachkrafte, die sich
jedoch nicht auf Deutschland bezieht. Dem direkten Anwerben von Pflege-
fachkraften in Drittstaaten setzt ein Globaler Verhaltenskodex der World
Health Organization (WHO) Grenzen, den auch Deutschland 2010 unterzeich-
nete. Danach sollen keine Pflegekrafte in Landern angeworben werden, in
denen es selbst nur wenige Fachkrafte in der Gesundheitsversorgung gibt.
Darunter fallt China nicht. Damit waren die Voraussetzungen zur Anwerbung
chinesischer Pflegefachkrafte im Unterschied zur Anwerbung von Pflegefach-
kraften aus vielen anderen Drittstaaten gegeben.

Diese grobe Skizzierung von Indikatoren im Fallbeispiel wird schnell Gberholt
sein und muss kontinuierlich angepasst werden. Ein Grund besteht in der
schnellen Verdanderung der rechtlichen Rahmenbedingungen auf allen Ebe-
nen. Der Beruf verdndert sich in Deutschland etwa durch die Einflihrung der
generalistischen Pflegeausbildung, die eventuell auch den Anerkennungspro-
zess auslandischer Berufsabschliisse in der Altenpflege verdandern konnte,
oder durch eine veranderte Zuwanderung infolge des neuen Einwanderungs-
gesetzes flr qualifizierte Fachkrafte, welches punktuell zur Vereinfachung von
Zuwanderungsregelungen fiihren kénnte.

22



Fachstelle Einwanderung

Der Filmtipp zur Wissenschaft:

FAREWELL YELLOW SEA

Dokumentarfilm von Marita Stocker, Deutschland 2018

Qing (23) hat ihr Heimatland China noch nie verlassen und brennt darauf, die
Welt zu sehen. Eine Ausbildung zur Altenpflegerin in Deutschland klingt verlo-
ckend, doch als sie im Schwarzwald ankommt, prallen Welten aufeinander.
Wahrend Qing sich noch wundert, warum Deutsche taglich Brot mit kaltem
Fleisch essen, erwartet ihr Arbeitgeber schnelle Integration und das Unterdri-
cken jeglichen Heimwehs. Fiir die Senioren wird das ,flinke Chinesamadle’
unterdessen zur willkommenen Abwechslung im Heimalltag, vor allem fir
Frau Wohlfahrt, die Qing’s Intelligenz dem Konsum von Fischaugen zuschreibt
und fiir den 100-jahrigen Herrn Reiner, der zu ihrem Mentor wird. Der Film
begleitet Qing drei Jahre durch bewegte Zeiten. Wir erleben wie sie hadert,
wie sie erste Wurzeln schlagt und wie sie reift. FAREWELL YELLOW SEA ist ein
Film Gber das flligge werden, Gber das Wandern zwischen den Welten und das
Ankommen im eigenen Leben. Mal skurril und komisch, mal melancholisch
und herzerwarmend.

Quelle: http://indifilm.de/project/farewell-yellow-sea/

4 Fazit

Wahrend friher viele eingewanderte Personen, etwa einige der so genannten
Gastarbeiterinnen und Gastarbeiter, unqualifiziert waren, ist dieser Anteil bei
Neuzuwandernden derzeit geringer. Viele Europderinnen und Europder haben
berufsfachliche Abschliisse oder sind akademisch qualifiziert. Dazu kommt ein
relativ hoher Anteil an Hochqualifizierten aus aulRereuropdischen Staaten, der
der zunehmenden Liberalisierung der deutschen Zuwanderungsregelungen
geschuldet ist. Diese Regelungen beglnstigten in der Vergangenheit die Zu-
wanderung von Akademikerinnen und Akademikern aus Drittstaaten, wohin-
gegen die Zuwanderung von Facharbeiterinnen und Facharbeitern sehr gering
blieb. Osteuropaerinnen und -europder haben eine hohe Bedeutung in allen
Qualifikationsgruppen, die auBerdem besonders hoch in grenznahen Regio-
nen ist (vgl. Anger u.a. 2018: 41; Siegert/Ketzmerick 2017; von Gostomski
2016: 3f.; Kaplon u. a. 2016).

Diese qualifizierte Zuwanderung hat einige Besonderheiten und Resultate:

1) Der GroRteil der Zugewanderten ist unter ihrer Qualifikation beschaftigt,
d. h. geht unterqualifizierter Beschéaftigung nach (vgl. etwa Kaplon u. a.
2016).

2) Die qualifizierte Zuwanderung von Personen aus dem Ausland in die deut-
schen Bundeslander differiert jedoch nach Regionen. Die Zuwanderung
nach Ostdeutschland liegt bisher deutlich unter dem Niveau der Zuwande-
rung nach Westdeutschland (vgl. Siegert/Ketzmerick 2017; Ehrentraut
2015).
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3) Diese Zuwanderung hat dadurch bereits zur Deckung des qualifizierten
Arbeitskraftebedarfs (z. B. MINT-Berufe, Pflegeberufe) und zur deutschen
Wertschopfung beigetragen.

4) Gesamtwirtschaftlich schliefit jedoch selbst eine qualifikationsadaquate
Zuwanderung von Personen die potentiellen Licken am Arbeitsmarkt
nicht vollstandig, da Zuwanderung stets eine zusatzliche Nachfrage mit
sich bringt. Dies kann so weit gehen, dass der Zuzug Hochqualifizierter die
Licke nicht verkleinert, sondern durch ,Zweitrundeneffekte” sogar stei-
gert, wenn etwa verstarkt personalintensive Dienstleistungen, wie Kinder-
betreuung, haushaltsnahe Dienstleistungen u. a. nachgefragt werden (vgl.
Ehrentraut 2015).

5) Allein eine Einwanderung aus EU-Landern wird ohnehin den Bedarf in Zu-
kunft nicht decken kénnen — glaubt man einigen Fachkraftestudien.

Daraus resultieren einige Handlungsempfehlungen, die sich direkt oder indi-
rekt aus den Fachkraftestudien ableiten lassen:

®  Fachkrdftezuwanderungsstrategie: Qualifizierte Fachkrafte sind nicht al-
lein Gber das Lohnniveau zu rekrutieren, sondern die Rahmenbedingungen
miussen in eine Zuwanderungsstrategie einbezogen werden. Wirtschaftswis-
senschaftliche Theorien zur Angebots- oder Nachfragesteuerung greifen ohne
ausreichende Berlcksichtigung sozialer, infrastruktureller, kultureller oder
psychologischer Faktoren zu kurz. Dafiir ist besonders in den Anwerbe- und
Rekrutierungsprozessen bei auslandischen Partnern und deutschen Unter-
nehmen auf eine hohe Qualitat und faire Bedingungen von Rekrutierung und
spaterer Arbeit zu achten. Entsprechende Qualitétsgrundsdtze miissen im-
plementiert werden. Weiterhin muissen betriebliche Personalstrategien auf
einwandernde Fachkrafte ausgerichtet werden, um den Anwerbe- und Bin-
dungserfolg nachhaltig zu verbessern. Zu diesem Komplex sind die angedeute-
ten Handlungsempfehlungen in den Fachkraftestudien eher oberflachlich,
plakativ und wenig konkret. Dies deutet auf eine erhebliche Aufgabe im Be-
reich Strategieentwicklung zur qualifizierten Zuwanderung in Deutschland.
Allein aufgrund 6konomischer Faktoren oder einer veranderten Gesetzgebung
wird sich die Situation wahrscheinlich nicht signifikant andern.

= Willkommenskultur: Vor allem die ostdeutschen Bundeslander missen in
Zukunft hohere Anstrengungen unternehmen, das Fachkraftepotenzial der
Zugewanderten starker als bisher zu aktivieren. Gelingt es den 6stlichen Bun-
deslandern nicht, zeitnah eine nachhaltige Willkommenskultur zu entwickeln
und z. B. deutlich mehr auslandische MINT-Arbeitskrafte als bislang zu gewin-
nen, werden sich die demographischen Probleme im MINT-Bereich dort nur
schwer bewaltigen lassen — mit entsprechend gravierenden Folgen fir die
regionale Wirtschaft (vgl. Anger u.a. 2018: 43; Siegert/Ketzmerick 2017).

=  Zuwanderungsmanagement: Um Fachkrafte aus Drittstaaten fiir eine T&-
tigkeit in Deutschland zu gewinnen, muss ein nachhaltiges regionales Fach-
krafte-Zuwanderungsmanagement etabliert werden, welches Stakeholdern,
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Regelinstitutionen und Support-Strukturen dazu dient, Problemanalysen, in-
stitutionelle Abstimmungen, regelmaBigen Informationsaustausch und Inter-
ventionsplanungen vorzunehmen. Migrantenorganisationen kénnen hier eine
groRe Rolle spielen. Erforderlich ist dafiir eine verstarkte Einbindung und Akti-
vierung von ihnen zur qualifizierten Zuwanderung unter Nutzung ihrer spezifi-
schen Starken (Heimatsprache, Netzwerke in die Herkunftslander etc.). Die
verschiedenen Institutionen und Akteure sollten zudem zu einem vermehrt
koharenteren Handeln bewegt werden. Ein struktureller Ansatz mit Vernet-
zung von Institutionen und Akteuren, mit Verbesserung von Informationsfluss
und Ubergangsmanagement, mit Fallkldrung in schwierigen Fillen etc. ist hier
ein erfolgversprechender Weg fiir alle Beteiligten. Ein Dialog muss Institutio-
nen und Akteure einbinden, um ihre Kompetenzen zu beriicksichtigen und
Akzeptanz zu schaffen. Insbesondere Migrantenorganisationen sind dabei als
Stakeholder zu beriicksichtigen.

= Support-Strukturen: Veranderungen des Zuwanderungsregimes in
Deutschland werden voraussichtlich auch eine Dynamik von Veranderungen in
den Support-Strukturen auslésen. Ein besonderer Fokus wird dabei auf unter-
nehmerischen Erfordernissen der Migrantenorganisationen einerseits und die
Migrantendkonomie andererseits gelegt werden mussen. Insbesondere muss
das Matching von Arbeitgebern und potentiellen Fachkraften effektiv organi-
siert und dann im weiteren Verlauf der Arbeit oder Bildung auch begleitet
werden.

Die Einflihrung des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes wird also umgekehrt
ohne eine begleitende Support-Struktur und ein mafRgeschneidertes regiona-
les Zuwanderungsmanagement bei der Umsetzung zu Friktionen flihren.

Um die Situation jedoch fundiert beurteilen zu kénnen, missen auch einige
Forschungsdefizite bearbeitet werden:

=  Wanderungsbewegungen: Qualifikationsniveau und Mobilitatsbereit-
schaft von Arbeitskraften hdangen vermutlich miteinander zusammen. Sie
kénnten maligeblich die Wanderungsbewegungen bestimmen. Insbesondere
Hochqualifizierte und Fachkrafte sind unter dem Gesichtspunkt der Fachkraf-
tesicherung von Interesse. Die verfligbaren Daten machen eine differenzierte
Analyse der Wanderungen nach Qualifikationen oder zielgruppenspezifische
Wanderungs- und Bleibemotiven von auslandischen Fachkraften jedoch nicht
maoglich (vgl. Ehrentraut 2015; Siegert/Ketzmerick 2017: 18, 56).

®  Qualifikationsstruktur: Unterschiedliche Einschdtzungen bestehen gegen-
Uiber dem Qualifikationsniveau von Zuwanderinnen und Zuwanderern (niedri-
ges Niveau versus nicht qualifikationsaddaquate Beschaftigung versus unver-
zichtbare Fachkrifte). Die Differenzen erkldren sich aus den betrachteten
Branchen, Zuwanderergruppen oder Regionen. In der genauen Bestimmung
scheint jedoch noch immer ein grofRer Forschungsbedarf zu liegen (vgl. etwa
von Gostomski 2016: 2).
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=  Prozesskette zur Integration: Eine gesteuerte Fachkraftezuwanderung
verandert die Prozesskette zur Integration von diesen Migrantinnen und Mig-
ranten. Fir ihre Gestaltung und spatere Nachjustierung bedarf es fundierter
Analysen zur Ausgangslage und weiterer Begleitung, um friihzeitig Hemmnisse
und Treiber zu identifizieren und auch regional oder sektoral zu bearbeiten.
Zu denken ist etwa an Kapazitdatsengpasse in der Umsetzung der veranderten
rechtlichen Rahmenbedingungen bei der Visaerteilung, der Ausstellung von
Sprachzertifikaten oder der Bearbeitung von Antrdagen im Anerkennungsver-
fahren von Berufsabschlissen.

= Zertifikate jenseits von deutschen Berufsabschliissen: In anderen Landern
werden Kompetenzen mehr als in Deutschland informell erworben. Die even-
tuell bestehenden Nutzungsmoglichkeiten von Bescheinigungen und Zertifika-
ten darlber in einer gesteuerten Fachkrdaftezuwanderung sind noch nicht er-
forscht. Es fehlt schon eine erste Analyse der Voraussetzungen, d. h., dass
existierende Bescheinigungen und Zertifikate noch nicht einmal hinsichtlich
guantitativer und qualitativer Aspekte explorativ betrachtet worden sind. Zu-
mindest hinsichtlich einiger Lander (z. B. ,Fokuslander” der gesteuerten Zu-
wanderung) und Sektoren (z. B. IT) konnte das interessante Ergebnisse liefern.
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Fachstelle Einwanderung

Anhang

Tabelle 1: Indikatorenset 1 - Dimensionen mit ihren Indikatoren auf unterschiedlichen Sys-

temebenen

Legende: Z = Zielregion, H = Herkunftsregion © Minor

Systemebenen
Dimensionen

System

Institution

Individuum

Rechtssicherheit (Z,H)

personliche Freiheit

Vorgeschriebene Ko-
operationen (2)

Arbeitsmarktzugang
(,H)

Anerkennung von

Rechtliche (z,H) Qualifikationen (2)
Regelungen .
Arbeitsrecht (z.B. Kiin- E:ll::rev:enh?nl:fir:]t on
digungsschutz) (Z,H) 2) g gung
Sicherheit (Z,H)
Zuwanderungs- und Kulturelle Akzeptanz Identitatsstiftende
Willkommenskultur (Z) | (Z,H) Handlungsmuster (Z)
Werte und Wertekonsens zwi- . - .
Normen schen Migrant/innen Auslanderfeindlichkeit Sprachbarrieren (Z)

und Zielgesellschaft (2)

(2)

Kulturelle Barrieren (2)

Wirtschaft und
Arbeitsmarkt

Arbeitssuchende nach
Branche und/oder
Region (Arbeitslosen-
quote im Verhéltnis zu
Deutschland) (Z,H)

Offene Stellen nach
Branche und/oder
Region (Z,H)

Vakanzzeiten offener
Stellen nach Branche
und/oder Region (Z,H)

Binnenwanderung(Z,H)

Erweiterungsbedarf (Z)
Mittelfristiger Ersatz-
bedarf (vor dem Ren-

teneintritt) (Z,H)

Steuerbelastung (Z,H)

Branchenstruktur (Z)

BetriebsgrofRenklassen

(2)

Lohnniveau (hohe oder
niedrige Lohne; Ge-
haltsgefalle im Ver-
haltnis zu Deutschland)
(Z,H)

Beschaftigungschan-
cen (Z,H)

Steuerbelastung (Z,H)
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Systemebenen
Dimensionen

System

Institution

Individuum

Arbeitsbedingungen
(Z,H)

Arbeitszeiten (Z,H)

Berufliche Entwick-
lungsmoglichkeiten
(ZH)

Vorhandener Arbeits-

Arbeitsgestal- platz (Z,H)
tung Vorhandene berufliche
Netzwerke in der Ziel-
gesellschaft: z.B. inter-
nationale Vernetzung
von Wissenschaftlern
(2)
Bildungsmaoglichkeiten
(auch der Angehorigen | Qualifikationen und
] im sozialen Umfeld) Kompetenzen (Z,H)
Bildung (ZH)
Fremdsprachkompe-
tenzen (2)
Fehlende oder unzu- Armut (H)

Gesellschaft

Krieg, Unruhen, Ge-
walt (H)

reichende berufliche
oder personliche Aner-
kennung (Z,H)

Fehlende politische
Beteiligung (Z,H)

Sozialer Status (Z,H)

Diskriminierung und
Verfolgung (Z,H)

Wohnangebot (Z,H)

Lebenshaltungskosten

Vorhandene informelle
oder formelle Netz-
werke (z.B. Migran-

Familidre Bindungen
(ZH)

Kulturelle Vertrautheit

Soziales A
Umfeld (ZH) tenorganisationen) (Z) (ZH)
Infrastruktur fir Fami- Arbe|t§5|tuat|on und Vorhandenes Eigen-
lien (Z,H) Lohnniveau von Ange- tum (Z,H)
’ hérigen (Z,H) ’
Zuwanderungsrege- Transparente und
lungen (Z,H) esres beherrschbare Verwal- | Mobilitat
§ ’ tungsabldufe (Z,H)
Raumliche Distanz Nicht-tarifire Hemm-
. . . . Kosten der Zuwande-
Zuwande- zwischen Herkunfts- nisse (Visa, Arbeitser- run
rungsprozess | und Zielregion (Z,H) laubnis ...) (Z,H) g

bestehende Wande-
rungsgeschichte zwi-
schen Herkunfts- und
Zielgesellschaft (Z,H)

psychologische und
soziale Belastungen
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Tabelle 2: Indikatorenset 2 — allgemeine Fachkraftesicherungsstrategien mit Interventionen

© Minor
. . soziales Um- . " .
Arbeit Zielgruppen feld Bildung Okonomie
Arbeitsgestal- Frauen L?bensquall- Schule (Absenkung
tung tat der) Nachfra-
" Wohnange- Ubergangs- ge an Ar-
Gehalt Altere bot system beitskraften
Arbeitszeiten Zugewander- | Lebenshal- Ausbildung
te tungskosten
Menschen . .
Bereiche mit Behinde- Ir'Tfrastrl.JI.(tur Weiterbil-
far Familien dung
rung
(aggregiert
manchmal
hd
nach dem Hochschule
Gegensatz
Stadt und
Land)
Ausweitung . B|Idungs.z.e|-
. sozialer Verlagerung ten verkirzen
Vollzeitquote | der Erwerbs- . .
. e 1 Wohnungs- der Produkti- | (z. B. klrzere
erhodhen tatigkeit (z. B. .
bau on Ausbildungs-
von Frauen) .
zeiten)
Verdi - V
e"rdl.enst . Senkung von Bildungs- erbesserte Anpassung
moglichkei- I und kosten-
Mobilitats- strukturen S der Handels-
ten verbes- R freie Kinder-
kosten verdandern strukturen
sern betreuung
Ausweitung
der Arbeits-
zeit: Woche,
Verbesserung
Jahr, Leben .
der Arbeits-
Interven- | (z. B. durch
. suche und -
tionen Umbau der .
. . vermittlung
Sozialversi-
cherungssys-
teme)

Arbeitsbelas-
tungen ver-

ringern (z. B.
in der Pflege)

Verbesserte
Moglichkei-
ten des Be-
rufseinstiegs

Mobilisierung
von Qualifi-
zierungsre-
serven

Anwerbung
im Ausland
Abbau von
Diskriminie-
rungen
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