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0. Kurzzusammenfassung

Zielsetzung und Kernergebnisse der Studie

Ziel der vorliegenden Studie zum ,,Werdegang internationa-
ler Fachkrifte und ihrem Mehrwert fiir kleine und mittlere
Unternehmen (KMU)“ ist es, die vorhandenen Forschungs-
liicken zum Werdegang und Mehrwert internationaler Fach-
krifte durch moglichst belastbare quantitative und qualita-
tive Daten zu schlieflen - und zwar unter Berticksichtigung
der Perspektiven sowohl von KMU als auch von internatio-
nalen Fachkriften. Im Kern belegt die Studie, dass interna-
tionale Fachkrifte einen wichtigen Beitrag zur Fachkrifte-
sicherung in Deutschland in den Bereichen Gesundheit/
Pflege sowie Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und
Technik (MINT) leisten. Mehr als 80 Prozent der KMU, die
aktiv nach internationalen Fachkraften suchen, wollen diese
Aktivitaten fortfiihren oder sogar ausbauen. Im Lichte der
demografischen Veranderungen und der damit verbundenen
zunehmenden Fachkrifteengpisse sowie aufgrund des bisher
wenig genutzten Potenzials internationaler Fachkrifte soll-
ten KMU systematischer als bisher fir die Moglichkeit, eine
internationale Fachkraft einzustellen, sensibilisiert werden.
Gleichzeitig sollten die bereits eingeleiteten Mafinahmen
zur Flexibilisierung des Zuwanderungsrechtes, Entwicklung
einer offenen Willkommenskultur sowie Gewinnung von
Fachkriften aus dem Ausland langfristig fortgefiihrt werden.

Methodisches Vorgehen/Schwerpunkte

Der erste Untersuchungsschwerpunkt befasst sich mit der
Perspektive der KMU. Es werden die Ursachen fiir die Tat-
sache analysiert, dass bislang die wenigsten KMU internati-
onale Fachkréfte eingestellt haben und kaum ein deutsches
KMU internationales Personal strategisch rekrutiert. Der
zweite Schwerpunkt liegt auf der Perspektive der internati-
onalen Fachkrifte. Dabei wurden die Eigenschaften inter-
nationaler Fachkrifte erforscht, die sich fiir eine berufli-
che Karriere in Deutschland entschieden haben. Auch der
Mehrwert einer Einstellung internationaler Fachkrifte und
ihr Werdegang wurden aus beiden Perspektiven analysiert.
Aufbauend auf den Ergebnissen wurden wirtschafts- und
mittelstandspolitische Mafnahmen vor allem im Hinblick
auf den MINT- und den Gesundheits-/Pflegebereich ent-
wickelt.

Die methodische Herangehensweise besteht aus quanti-
tativen und qualitativen Methoden. Die Datenerhebung
basierte auf einer Telefonbefragung von KMU (n = 595) und
einer elektronischen Befragung von internationalen Fach-
kriften (n = 260).

Im Anschluss an die Befragungen folgten vertiefende Inter-
views mit zehn Unternehmen, die zu ihren Erfahrungen
mit der Rekrutierung und Integration von internationa-
len Fachkriften befragt wurden. Um auch diesen Einblick
mit qualitativen Aussagen der internationalen Fachkrafte
zu erginzen, wurden 20 vertiefende Interviews mit Fach-
kraften gefiihrt. Im letzten Schritt wurden die Ergebnisse
der Studie in einem Expertenworkshop mit Vertretern von
Verbanden, Kammern und weiteren Multiplikatoren disku-
tiert und validiert.

Ergebnisse der Studie

Die Kombination der Perspektiven der internationalen
Fachkrifte und der KMU mit Fokus auf die Engpassbereiche
des MINT- und Gesundheits-/Pflegesektors ist bislang noch
nicht tiefgehend erforscht worden. Insgesamt steigen in die-
sen Sektoren die Fachkrifteengpisse, die nach Region vari-
ieren, sich aber in den néchsten Jahren mit einer abnehmen-
den Zahl an Erwerbspersonen voraussichtlich noch weiter
verstetigen werden. Bereits heute gibt es lange Vakanzzeiten
im MINT- und Gesundheits-/Pflegebereich und Stellen kon-
nen nur schwer besetzt werden. Eine von mehreren parallel
laufenden notwendigen Strategien der Fachkréftesicherung
ist die Einstellung von internationalen Fachkraften.

Die befragten KMU sehen einen deutlichen Mehrwert in
der Einstellung ihrer internationalen Fachkrifte. Insbe-
sondere deren Offenheit und Lernbereitschaft sowie das
auflerordentliche Engagement und die hohe Motivation
werden geschitzt. Nur selten treten Schwierigkeiten bei der
Integration internationaler Fachkréfte auf. In den meisten
Fallen handelt es sich dabei um Sprachprobleme.

Die Erkenntnisse zum beruflichen Werdegang zeigen, dass
die Karriereleiter fur internationale Fachkréfte nach oben
offen ist: Nach Wahrnehmung der Fachkréfte wurden rund
40 Prozent zunidchst unter dem Niveau ihrer formalen
Qualifizierung eingesetzt, nach dem Berufseinstieg ist der
berufliche Werdegang jedoch vergleichbar mit dem deut-
scher Fachkrifte.

Die Analyse der Hintergriinde der Migrationsentscheidung
zeigt, dass diese grofitenteils von 6konomischen und kar-
rierebedingten Faktoren geprigt ist. Im Hinblick auf die
Auswahl Deutschlands als Zielland geben die Fachkrifte
an, dass, abgesehen von den 6konomischen Griinden, die
Lebensqualitit und die Qualitdt der Hochschulausbildung
eine wichtige Rolle fiir ihre Wahl gespielt haben.



In Bezug auf die mit der beruflichen Karriere in Deutsch-
land verbundenen Herausforderungen haben Dritt-
staatsangehorige mehr und vielféltigere Probleme als
EU-Biirgerinnen und Biirger. Wahrend 42 Prozent der
zugewanderten EU-Biirgerinnen und Biirger angeben, dass
sie keine Probleme bei der Einwanderung hatten, sind

es bei den Drittstaatsangehodrigen nur 21 Prozent. Die
Wohnungssuche stellt die grofite Herausforderung fiir alle
internationalen Fachkrifte dar. Des Weiteren verursachen
im ersten Jahr nach der Einwanderung vor allem fehlende
Sprachkenntnisse und Schwierigkeiten beim Erlernen der
deutschen Sprache Probleme.

90 Prozent der befragten internationalen Fachkrifte sind
mit dem Leben in Deutschland zufrieden und 80 Prozent
geben an, dass ihre Erwartungen an ihr Leben in Deutsch-
land erfiillt wurden. Deutschland prasentiert sich somit
als Zuwanderungsland in einem guten, aber vor allem
wirklichkeitsnahen Licht. Aus den qualitativen sowie quan-
titativen Befragungen ergibt sich, dass viele Fachkréfte
weiterziehen wiirden, wenn sie ein besseres Angebot aus
einem anderen Land erhielten. Diese Bereitschaft schwin-
det jedoch, je besser die Integration der Fachkraft und/
oder ihrer Familie in das Unternehmen und die deutsche
Gesellschaft erfolgt ist.

Ziel der Rekrutierungsmafinahmen der KMU ist es pri-
mar, eine qualifizierte Fachkraft zu finden. Dabei spielt die
Nationalitit keine entscheidende Rolle. Die Mehrheit der
Befragten steht einer Bewerbung internationaler Fach-
krifte offen gegentiber, hat aber selbst noch nicht gezielt
nach ihnen gesucht. Neben den fachlichen Kompetenzen
sind die Deutschkenntnisse fiir viele KMU fiir die erfolgrei-
che Einstellung entscheidend.

Die Analyse der Wahrnehmung der gesetzlichen Rahmen-
bedingungen und der Informationsangebote zeigt, dass
die gesetzlichen Anderungen des Zuwanderungsrechts der
letzten Jahre bei KMU und bei internationalen Fachkraf-
ten nicht ausreichend bekannt sind. Demnach fiihlen sich
rund 60 Prozent der Drittstaatsangehorigen nicht dartiber
informiert, ob sich die Rahmenbedingungen fiir die Ein-
wanderung aus Nicht-EU-Staaten verbessert haben. Auch
Uber ein Drittel der Unternehmen verneint, gut informiert
zu sein. Die Hauptinformationsquellen der internationalen
Fachkrifte vor der Einwanderung nach Deutschland sind
gegenwartig die deutschen Einrichtungen im Herkunfts-
land.
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Schlussfolgerungen und wirtschaftspolitische
Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse zeigen, dass es von essentieller Bedeutung
ist, Migration als ganzheitlichen Prozess zu verstehen. So
sollte Migration von der Entscheidung zur Auswanderung
bis hin zur erfolgreichen Integration betrachtet werden.
Vor diesem Hintergrund kénnen in jeder Phase des Mig-
rationsprozesses Mafinahmen implementiert werden, um
den Erfolg zu erhohen.

Zusitzlich ist auch die Umsetzung einer offenen Willkom-
menskultur in Wirtschaft, Verwaltung und Gesellschaft
unabdingbar, um die Integration in die deutsche Gesell-
schaft zu verbessern und damit die Bleibeabsichten von
internationalen Fachkriften zu erhohen.

Der Prozess der Migration lésst sich wie in der nachfolgen-
den Grafik beschrieben in vier Prozessschritte unterteilen.
Eine genaue Erlduterung der Phasen und der Handlungs-
empfehlungen findet sich in Kapitel 10.
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internationalen Fachkriften

Entscheidung zur
Auswanderung

MaRnahmen zur
Sensibilisierung

Aufklarung bei KMU tber
demografischen Wandel
und die Optionen der Fach-
krafterekrutierung aus dem
Ausland (insbesondere auch
hinsichtlich rechtlicher
Rahmenbedingungen fiir
Drittstaaten)

* Infoveranstaltungen in

den Regionen (Road Show,

Woche der int. Fachkraft),
um mit Best Practices zu
sensibilisieren

* Nutzung von lokalen und
branchenspezifischen

Medien zur Sensibilisierung
* Beratungskapazitat vor Ort

bei Kammern, Verbianden
etc. erhéhen

Quelle: Kienbaum

Phasen der Migration

Auswahl des Zuzug-
Landes

MaRnahmen zur Anwerbung

und Bewerbung

Mehrsprachige Informatio-

nen transparent und leicht

verstehbar gestalten und

abstimmen

e Stdrkere Vernetzung be-
stehender Informations-
angebote und einheit-
licher AuRenauftritt

Systematische Einbindung

der deutschen Behorden/

Institutionen im Ausland

e Willkommenskultur in
Auslandsvertretungen
ausbauen

* Welcome-Center in
wichtigen Herkunftslan-
dern etablieren (bspw.
wie bei Pilotprojekten
von ,Make it in Germany“)

* Anpassung Einkommens-
grenze flr Blaue Karte EU

* Vermittlungskapazitdten
der BA/ZAV erh6hen

* Englischsprachige Stellen-
angebote anbieten

Auslandische Studierende
direkt mit Unternehmen in
Kontakt setzen (Matching,
International Career Center)

Aus- bzw.
Einwanderungsprozess

MaRnahmen im Rahmen
des Einstellungsprozesses

Praxisgerechte Anforderun-

gen an die Sprachkenntnisse

definieren

¢ Bedarfsgerechte Anforde-
rungen unter enger Ein-
bindung von KMU definie-
nieren (z.B. im Bereich
Pflege: B1 + Fachvokabular
Pflege)

Transparenz und Vereinheit-

lichung des Anerkennungs-

prozesses erhéhen

¢ Einrichtung eines zentralen
Ansprechpartners fir KMU
und internationale Fach-
kréfte (z.B. bei den Kam-
mern), um Informationen
zu und Begleitung bei
Anerkennungsverfahren
zu geben

Unterstiitzung fiir KMU

¢ Angebot der Berater der
Passgenauen Vermittlung
ausbauen

Magliche MaRnahmen und Ansatzpunkte

Abbildung 1: Magliche MaRnahmen und Ansatzpunkte zur Ausweitung einer erfolgreichen Migration von

Integrationsprozess

MaRnahmen zur
Integration

Berufliche Integration durch
Willkommenskultur in Be-
horden starken

* Fremdsprachenkenntnisse
in Ausldnderbehérden
sowie mehrsprachige For-
mulare ausbauen

Gesellschaftliche Integration

durch aktive Unterstiitzung

beim Einleben in Dtl. (Woh-

nung, Sprachkurse, Familie)

* Begleitung bei Behdrden-
gangen und Wohnungs-
suche durch Mentoren

* Etablierung eines Schu-
lungsprogramms fiir Men-
toren von internationalen
Fachkraften in KMU




0. Abstract

Objective and key findings

This objective of this study was to close current gaps in
research on the professional development of international
qualified professionals in Germany. This was undertaken
through the compiling of reliable qualitative and quanti-
tative data that takes into account the perspectives of both
SMEs and international qualified professionals. The study
found that international qualified professionals play an
important role in securing skilled labour in Germany in the
healthcare/nursing care sector as well as in jobs in science,
technology, engineering and mathematics (STEM). More
than three quarters of the SMEs surveyed that had already
hired an international qualified professional said that

they would do so again. Against the background of demo-
graphic change, the continued increase in the skills gap,
and the still largely untapped potential of employing inter-
national qualified professionals, it is crucial to raise aware-
ness amongst SMEs of the option of hiring an international
professional. At the same time, it is also important to press
ahead with long-term measures that have already been
introduced and that are designed to increase the flexibility
of legislation on immigration, to develop a culture of wel-
come, and to ensure the availability qualified professionals
from abroad.

Methodology/Key aspects

The first part of the study deals with the perspectives of
SMEs. This involved an analysis of the reasons why very
few SMEs have taken on international professionals thus
far and why hardly any German SMEs are actively seek-
ing to recruit them. The second part of the study consid-
ers the perspective of international professionals, including
motives behind the decision to pursue a career in Ger-
many. An analysis was made of the added value of employ-
ing international qualified professionals and of the profes-
sional development of the international professional from
the perspective of both employer and employee. Build-

ing upon these findings, the study goes on to present pol-
icy recommendations, especially those targeting the STEM
subjects and the healthcare/nursing care sectors.

In terms of collection of data, both quantitative and quali-
tative methods were applied. The data was obtained from
telephone interviews with SMEs (n = 595) and an electronic
survey conducted amongst international professionals

(n = 260).

As a follow-up to the surveys, interviews were conducted
among 10 companies in order to obtain more detailed
information. These focussed on what kind of experience
the companies had had with the recruitment and integra-
tion of international professionals. In addition, 20 more
in-depth interviews were conducted among international
professionals in order to gain a realistic counter-perspec-
tive. During the final part of the project, the findings of
the study were discussed at a workshop involving experts
from business associations, chambers, as well as other key
opinion leaders.

Findings of the study

There has not yet been any in-depth research conducted
which draws together the perspectives of both interna-
tional professionals and of SMEs in relation to the skills
gap in the STEM subjects and the healthcare/nursing care
sectors. Overall, the skills gap in these areas is widening
and varies from region to region. This trend is set to con-
tinue over the coming years due to the continuing decline
in the workforce.

We are already seeing long vacancy periods in the STEM
subjects and in the healthcare/nursing care sectors, in
which posts are hard to fill. One of the strategies being
used to ensure the availability of skilled labour is to hire
international professionals.

The SMEs that took part in this study consider there to be
clear added value in employing international profession-
als. Their openness and willingness to learn, as well as their
extraordinary level of dedication and motivation are highly
valued. In addition, SMEs indicated that they only rarely
encounter difficulties in the integration of international
professionals. In the majority of cases, these complications
arise due to difficulties with the German language.

The findings on professional development reveal that
career prospects for international professionals are very
much open. Of the international professionals that took
part in the survey, around 40 per cent had initially been
hired in jobs below their level of qualification. After
taking up their first post, however, their professional
development is shown to converge with that of their
German counterparts.
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The analysis of the reasons why international professionals
decide to migrate reveals that the majority were motivated
by economic and career-related factors. Aside from eco-
nomic reasons, the professionals indicate that the quality
of life and the high quality of university education in
Germany played a decisive role in their decision to move
to the country.

When it comes to launching a professional career in Ger-
many, the study found that third-country nationals faced
more/a wider variety of problems than EU citizens. Twenty-
one per cent of third-country nationals indicate that they
did not experience any difficulties with their migration,
with this figure rising to 42 per cent among EU citizens.
Finding accommodation was shown to be the most diffi-
cult challenge for all international professionals. Moreover,
the study reveals that a lack of proficiency in the German
language and difficulties with learning the German lan-
guage were among the main difficulties in the first year in
Germany.

Some 90 per cent of the international professionals that
took part in this study feel satisfied with their lives in
Germany and 80 per cent state that their expectations
regarding life in Germany have been met. These figures
paint an accurate picture of a country that has success-
fully embraced immigration. Both the qualitative and the
quantitative findings of the survey reveal that many inter-
national professionals would be willing to move (from
Germany) to a different country if they received a more
attractive job offer. However, the level of willingness
decreases if the international professionals and their fam-
ilies are well integrated in the company and in German
society.

The recruitment strategy of SMEs primarily aims at find-
ing qualified professionals, with the nationality of the can-
didate playing only a marginal role. The majority of the
SMEs that took part in the study welcome foreign applica-
tions, but have not yet actively sought to recruit interna-
tional professionals. International professionals must not
only possess the right professional knowledge, but their
proficiency in the German language is also a key factor in
whether or not they are hired.

The study also looked at how SMEs and international qual-
ified professionals perceive the legal environment and to
what extent they have accessed the information available.
It found that neither SMEs nor international qualified pro-
fessionals are sufficiently aware of the changes that have
been made to immigration law over the past few years.
Some 60 per cent of third-country nationals feel they do
not have sufficient information about whether or not the
legal situation for immigrants from non-EU countries has
improved. Similarly, a third of companies also claim that
they are not adequately informed.

The main sources of information used by international
professionals before migrating to Germany are German
institutions in their home countries, e.g. embassies.

Conclusion and economic policy
recommendations

The findings underline the importance of understanding
migration as a process. Migration should thus be consid-
ered as an entire process, from the decision to leave the
country right through to the successful integration of the
migrant in the country of destination. This means that
measures that seek to improve success rates can be imple-
mented across each stage of the migration process.

Furthermore, it is crucial to stimulate a culture of welcome
in business, public administration, and society in order to
help international professionals better integrate into Ger-
man society and to encourage them to stay in Germany.

The following table presents the migration process in four
stages. A more detailed explanation of the four stages can
be found in chapter 10.
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Figure 2:

Decision to emigrate

Awareness-raising
action

Inform SMEs about demo-

graphic change and opportu-

nities for recruiting qualified

professionals from abroad

(incl. legal aspects when

recruiting from third countries)

* (o to the regions to stage
local events (road shows,
international professionals
week) and present best
practices

* Make use of local and
sector-specific media to
raise awareness

* Build up local consultancy
capacities within the cham-
bers, associations etc.

Source: Kienbaum

The stages of migration

Selection of destination
country

Action centred on recruitment

andthe application process

Present information consis-
tently, in multiple languages,
and in a transparent and
accessible way
¢ Link up existing sources
of information and present
them in a uniform way

Systematically involve German

authorities/institutions abroad

e Establish a stronger culture
of welcome in German
representations

* Establish welcome centres
in key countries of origin
(e.g. those taking part in
“Make it in Germany” pilot
projects)

* Adjust the salary threshold
for the EU Blue Card

* Increase the placement
capacity of the Federal
Employment Agency

* Publish job adverts in
English

Establish contact between
international students and
German companies
(match-making, International
Career Center)

Emigration and
immigration processes

Action to be taken during
the recruitment process

Define actual practical

requirements in terms of

language proficiency

* Define requirements in
close cooperation with
SMEs (e.g. for nurses: B1 +
specialised nursing care
vocabulary)

Improve transparency and

harmonise recognition

process

e Establish a one-stop shop
for SMEs and international
qualified professionals alike
(e.g. based at the chambers)
to provide information on
and help with the process
of having diplomas/certi-
ficates recognised

Support SMEs

* Make tailored placement
services more widely
available

Possible starting points and measures

Possible starting points and measures to further the successful migration of international professionals.

Process of integration

Action to foster
integration

Strengthen integration at

the workplace by establishing

a culture of welcome in the

public administration

¢ Improve foreign language
skills among staff in
foreigners authorities; make
forms available in multiple
languages

Strengthen social integration
by supporting migrants as they
settle in (finding a home;
language classes; family)

* Make mentors available to
help with dealings with the
authorities and finding a
new home

e Establish a training prog-
ramme for mentors of
international qualified
professionals hired by SMEs
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1. Einleitung

Auf dem deutschen Arbeitsmarkt machen sich Fachkrifte-
engpasse bei Unternehmen in den letzten Jahren in Form
von Rekrutierungsschwierigkeiten verstiarkt bemerkbar.
Nach der Finanz- und Wirtschaftskrise im Jahr 2008/2009
setzte in Deutschland eine deutliche Erholung am Arbeits-
markt ein, die dazu fiihrte, dass zum einen die Zahl der
Arbeitslosen im Jahr 2013 dauerhaft unter 3 Millionen
sank und zum anderen die Zahl der Erwerbstatigen bzw.
der Sozialversicherungspflichtigen neue Hochststande
erreichte. So stieg die Zahl der Erwerbstitigen von 40,8
Millionen im Jahr 2009 auf 42,3 Millionen im Jahr 2013.1
Obwohl beispielsweise im September 2013 2,8 Millionen
Menschen arbeitslos waren und tiber 800.000 an arbeits-
marktpolitischen Maffnahmen teilnahmen, hatten Unter-
nehmen Schwierigkeiten, Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer fiir rund 860.000 offene Stellen zu finden. Dies
liegt vor allem daran, dass das Arbeitsangebot und die
Arbeitsnachfrage sich nicht entsprechen - ein sogenannter
Mismatch. Der DIHK-Arbeitsmarktreport 2013/2014 zeigt
die Veranderungen eindrucksvoll. Wahrend zum Jahres-
beginn 2010 nur 16 Prozent der befragten 20.000 Unter-
nehmen im Fachkréaftemangel ein Risiko fir ihre wirt-
schaftliche Entwicklung sahen, waren es vier Jahre spater
schon 37 Prozent.2

Nach Angaben des Deutschen Industrie- und Handelskam-
mertages (DIHK) ist das Ausscheiden alterer Fachkrifte

das hiufigste Motiv fiir die Fachkriftesuche. Aufgrund der
sinkenden Anzahl an Erwerbstitigen infolge des Voran-
schreitens des demografischen Wandels wird der Fachkréf-
teengpass in Zukunft noch stiarker bei den Unternehmen
zu splren sein. Die Auswirkungen des demografischen
Wandels auf die Erwerbspersonenzahl sind nach den Prog-
nosen des Statistischen Bundesamtes erheblich.

Eine gezielte Férderung und Nutzung des inlandischen
Fachkriftepotenzials kann daher zukiinftig nicht mehr
allein ausreichen, um den Bedarf an Fachkriften zu
decken.# Daher miissen ergianzend auch Fachkrifte aus
dem Ausland fiir die Wirtschaft gewonnen werden. Vor
dem Hintergrund der Annahme eines zukiinftig noch stér-
ker auftretenden Fachkrifteengpasses besteht aktuell

ein Zeitfenster, um KMU fiir die Herausforderungen und
Erfolgsfaktoren der Fachkréftesicherung zu sensibilisie-
ren und somit auf die anstehenden Aufgaben vorzuberei-
ten. Aufgrund dessen hat das Bundesministerium fiir Wirt-
schaft und Energie (BMWi) die Kienbaum Management
Consultants GmbH in Zusammenarbeit mit der INTER-
VAL GmbH mit einer Studie zum Werdegang internatio-
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1. Statistisches Bundesamt (2014): Erwerbstéitigenrechnung. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/

Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/TabellenErwerbstaetigenrechnung/InlaenderInlandskonzept.html (10.09.2014).

2. Deutscher Industrie- und Handelskammertag (2014): Fachkraftesicherung - Unternehmen aktiv. DIHK-Arbeitsmarktreport, S. 9.
http://www.dihk.de/presse/meldungen/2014-03-12-arbeitsmarktreport (07.02.2014).

3. Wichtiger Hinweis: Aus Griinden der Darstellbarkeit und Ubersichtlichkeit werden Prozentangaben in den Abbildungen dieses Dokuments
gerundet. Dadurch kann es sowohl zu Rundungsfehlern (Summe # 100%) als auch leichten optischen Verzerrungen (z. B. ungleiche
Balkenldngen) kommen, die aber keinen Einfluss auf die Korrektheit der Werte sowie der zugrunde liegenden Berechnungen haben.

4. Deutscher Industrie- und Handelskammertag (2014): Fachkraftesicherung - Unternehmen aktiv. DIHK-Arbeitsmarktreport, S. 4.
http://www.dihk.de/presse/meldungen/2014-03-12-arbeitsmarktreport (07.02.2014).
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Abbildung 4: Voraussichtliche Entwicklung der Erwerbspersonenzahl in den Bundeslandern 2005 bis 2030
nach der Primérvariante
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naler Fachkrifte und ihrem Mehrwert fiir KMU beauftragt.
Im Rahmen der Studie sollen die bestehenden Forschungs-
liicken in Bezug auf beide Perspektiven - die der KMU
und die der internationalen Fachkréfte - durch moglichst
reprasentative und belastbare Daten und Erkenntnisse
geschlossen werden. Im Einzelnen sollen geméif Leistungs-
beschreibung folgende Fragen beantwortet werden:

Leitfragen der Studie

® Welche Ursachen liegen der Tatsache zugrunde, dass die
Mehrheit der KMU noch nie internationale Fachkrifte
eingestellt oder ausgebildet hat?

® Was zeichnet die internationalen Fachkrifte aus, die
sich fiir eine berufliche Karriere in Deutschland ent-
scheiden?

e Warum gehen die internationalen Fachkrifte diesen
Weg, wie verlaufen ihre Karrieren und wie attraktiv
ist dieser Weg flir internationale Fachkrifte und ihre
Familien?

e Welchen Mehrwert hat die Einstellung internationaler
Fachkrifte speziell fiir KMU?

Ausgehend davon sollen wirtschafts- und mittelstandspoli-
tische Mafnahmen abgeleitet werden. Der Fokus soll dabei
auf dem MINT- und Gesundheits-/Pflege-Bereich liegen,
da in diesen beiden Bereichen, variierend je nach Region,
bereits heute ein Fachkréifteengpass zu verzeichnen ist.

Um Erfolgsfaktoren und Hemmnisse der Einwanderung
einer Fachkraft zu identifizieren und zielgerichtete Hand-
lungsempfehlungen ableiten zu kénnen, muss die Migra-
tion als ganzheitlicher Prozess verstanden werden - von
der Entscheidung zur Auswanderung bis hin zur Integra-
tion im Zielland:
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Abbildung 5: Migrationsprozess

Entscheidung zur Auswahl des Zuzug-
Auswanderung Landes

Quelle: Kienbaum

Aus- bzw.

. Integrationsprozess
Einwanderungsprozess

Die erste Phase entspricht der Entscheidung zur Auswan-
derung, die von Push- und Pull-Faktoren beeinflusst wird.
In der zweiten Phase priift die Fachkraft verschiedene
Optionen und entscheidet sich fiir ein Zielland. Anschlie-
fend findet in der dritten Phase der eigentliche Aus- bzw.
Einwanderungsprozess statt und die vierte Phase besteht
aus der Integration im Zielland. Auf Basis dieses Verstind-
nisses ist der vorliegende Bericht aufgebaut. So widmen
sich die einzelnen Kapitel jeweils einer Phase bzw. den
dahinterstehenden Fragestellungen. Auch die entwickelten
Handlungsempfehlungen orientieren sich an diesem Pro-
zessverstindnis.

e In Kapitel 2 erfolgt zunéchst eine Darstellung der Ziel-
setzung der Studie und es werden relevante Definitio-
nen festgelegt, die die Grundlage fir den Bericht bilden.
AnschliefRend erfolgt die Beschreibung der durchgefiihr-
ten Untersuchungsschritte.

e Darauf aufbauend erfolgt in Kapitel 3 zunichst eine
Darstellung des aktuellen Forschungsstandes zum
Thema und der gegenwirtigen politischen Entwicklun-
gen bis Anfang 2014. Auf dieser Basis werden relevante
Forschungsfragen fiir die Studie abgeleitet.

e Kapitel 4 widmet sich den Hintergriinden der Migra-
tionsentscheidung von internationalen Fachkréften.

In Kapitel 5 erfolgt eine Darstellung der Erfahrungen
von KMU bei der Rekrutierung von internationalen
Fachkriften. Zudem werden Griinde, die die Rekrutie-
rungsentscheidung von KMU beeinflussen, dargestellt.

Kapitel 6 enthilt eine kurze Analyse zur Wahrnehmung
der gesetzlichen Rahmenbedingungen durch KMU und
internationale Fachkrifte und zu bestehenden Informa-
tionsangeboten fiir KMU und internationale Fachkréfte.

Kapitel 7 stellt die Ergebnisse der Analyse des berufli-
chen Werdegangs von internationalen Fachkréften dar.

In Kapitel 8 werden Aussagen zum Mehrwert von inter-
nationalen Fachkriften fir KMU getroffen.

Kapitel 9 befasst sich mit dem Integrationsprozess inter-
nationaler Fachkrifte in Deutschland und beschreibt die
Zuwanderungs-, Integrations- und Alltagserfahrungen
der internationalen Fachkréfte in Deutschland.

Kapitel 10 fasst die Ergebnisse und Schlussfolgerungen
der Studie zusammen und stellt abschliefdend wirt-
schafts- und mittelstandspolitische Handlungsempfeh-
lungen dar.
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2. Definitionen und Methodik der Studie

2.1 KMU in Deutschland und die daraus
abgeleiteten Definitionen dieser Studie

Folgende Definitionen von KMU, internationalen Fach-
kréften, dem Gesundheits- und Pflege- sowie dem MINT-
Bereich wurden in Abstimmung mit dem BMW:i der Studie
zugrunde gelegt.

Kleine und mittlere Unternehmen (KMU)

Eine allseits akzeptierte Definition des Mittelstands exis-
tiert nicht, weswegen i. d. R. auch zur Beschreibung des
Mittelstands auf allgemein verfiigbare quantitative Krite-
rien fir KMU, wie Grofle des Umsatzes und Anzahl der
Beschiftigten, als Abgrenzungsmerkmal zuriickgegriffen
wird.

Gemaf! einer Kommissions-Empfehlung,’ die auch fiir
diese Studie verwendet wird, wird seit dem 1. Januar 2005
ein Unternehmen in der Européischen Union (EU) als KMU
betrachtet, wenn es

a) weniger als 250 Beschiftigte hat,

b) entweder nicht mehr als 50 Millionen Euro Jahresum-
satz oder eine Bilanzsumme von nicht mehr als 43 Milli-
onen Euro hat und

) (weitgehend) unabhingig ist.

Zudem differenziert die Europaische Kommission ihre
Definition nach Kleinstunternehmen sowie kleinen und
mittleren Unternehmen. Hiernach werden Kleinstunter-
nehmen als Unternehmen mit bis zu neun Mitarbeiten-
den und einem Umsatz bzw. einer Bilanzsumme bis 2 Mil-
lionen Euro definiert.6 Als kleine Unternehmen werden
Unternehmen bezeichnet, die bis zu 49 Beschiftigte und
einen Umsatz / eine Bilanzsumme von bis zu 10 Millionen
Euro aufweisen. Grundsédtzlich muss es sich um ein eigen-
stindiges Unternehmen handeln, das heif3t, nach der EU-
KMU-Definition durfen 25 Prozent oder mehr seines Kapi-
tals oder seiner Stimmrechte nicht direkt oder indirekt von
einem anderen Unternehmen kontrolliert werden. Unter-
nehmen, die zu mindestens 25 Prozent im Eigentum einer
Unternehmensgruppierung, z. B. eines Konzerns, stehen,
werden somit nicht als KMU eingeordnet.” Die folgende
Tabelle illustriert die KMU-Definition der EU und zeigt

die unterschiedlichen Abgrenzungskriterien fiir Kleinst-,
kleine und mittlere Unternehmen.

Abbildung 6: Empfehlung der Europdischen Kommission zur Klassifizierung von KMU ab 1.1.2005.

Unternehmenskategorie Mitarbeiter
Kleinstunternehmen <10
Kleinunternehmen <50
Mittleres Unternehmen <250

KMU zusammen <250

oder
und Umsatz Bilanzsumme
< 2 Mio. Euro < 2 Mio. Euro
<10 Mio. Euro <10 Mio. Euro
< 50 Mio. Euro < 43 Mio. Euro
< 50 Mio. Euro < 43 Mio. Euro

Quelle: Commission of the European Communities (2003).

5. Commission of the European Communities (2003): Commission Recommendation of 6 May 2003 concerning the definition of micro, small
and medium-sized enterprises. Document number C (2003) 1422. In: Official Journal of the European Union. 2003. L 124/36-L 124/41.

6. Dem Merkmal der Beschiftigtengroflenklasse wird hierbei Vorrang eingeraumt. Nachrangig werden in der EU-KMU-Definition Grenzen fiir
die Umsatz- und Bilanzsumme genannt, wobei die Uberschreitung eines dieser beiden Kriterien der Zuordnung zur entsprechenden Unter-

nehmenskategorie nicht entgegensteht.

7. Commission of the European Communities (2003), L 124/36 ff.
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Die KMU-Definition der EU, die heutzutage insbesondere
bei der einzelbetrieblichen Férderung mafigeblich ist,
basiert somit auf drei quantitativen und einem qualitativen
Merkmal.8 Damit wird in dieser Definition berticksichtigt,
dass sich das Besondere von mittelstindischen Unterneh-
men nicht allein iber quantitative Abgrenzungsmerkmale
identifizieren lasst. Denn unter gesellschaftlichen Gesichts-
punkten ist das mittelstindische Unternehmen ein eigen-
timergefiihrtes Unternehmen oder eng mit einer Eigen-
timerfamilie verbunden. Die Verflechtung zwischen
Unternehmen und Unternehmerin bzw. Unternehmer
dokumentiert sich idealtypisch in der Einheit von Eigen-
tum, Leitung, Haftung und Risiko, d.h. der Einheit von
wirtschaftlicher Existenz des Unternehmens und seiner
Leitung und in der verantwortlichen Mitwirkung der
Leitung an allen unternehmenspolitisch relevanten Ent-
scheidungen.

Insbesondere bei den Kleinst- und Kleinunternehmen im
Sinne der EU-KMU-Definition ist festzustellen, dass diese
Unternehmen eigentimergefiihrte Familienunternehmen
sind.% Nach der Untersuchung des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB) wird mit einem Anteil

von 86 Prozent die Mehrheit der Betriebe ausschliefllich
vom Eigentiimer selbst oder von Mitgliedern der Eigen-
timerfamilie gelenkt.0 Eigentiimergefiihrte Betriebe sind
dabei besonders hiufig in der Gruppe der Kleinstbetriebe
zu finden (vgl. Abbildung 7).

Die qualitativen, also sozio6konomischen Aspekte, wie die
Eigentums- und Leitungsstruktur, spielen somit eine grofle
Rolle. Fiir die Mehrzahl der KMU im Sinne der EU-KMU-
Definition gilt, dass ihnen nur eine Person als Eigentiime-
rin oder Eigentiimer leitend, planend und kontrollierend
vorsteht. Aus der Einheit von Unternehmen und Unter-
nehmerin bzw. Unternehmer resultiert die unmittelbare
Einwirkung der Leitung auf alle strategisch bedeutsamen
Vorginge und Entscheidungen im Unternehmen. Aus die-
ser Struktur heraus entwickeln sich in mittelstindischen
Unternehmen - im Gegensatz zu Grofiunternehmen -
personlichere Beziehungen zwischen Mitarbeitenden und
Fihrung, die sich nicht nur auf die Art der Organisation
und die Kompetenzaufteilung auswirken, sondern auch auf
Entgeltstrukturen und Marktstrategien. All diese Wesens-
merkmale kénnen auch Auswirkungen auf die Personal-
rekrutierung in KMU haben.

Abbildung 7: Geschiftsleitung nach GroBenklassen

in Prozent

Kleinstbetriebe (1 bis 4 MA)
Kleinstbetriebe (5 bis 9 MA)
Kleinbetriebe (10 bis 49 MA)
Mittlere Betriebe (50 bis 249 MA)
GroRbetriebe (=250 MA)

Gesamt
0 10 20 30
M Familie

M Manager Beides

Quelle: Bechmann, Sebastian et al. (2011), S. 12.
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8.  Fur die Unternehmensbefragung wird nur die Zahl der Mitarbeitenden als Abgrenzungskriterium herangezogen. Andere Merkmale sind in
der verwendeten Datenbank nicht ausreichend verlésslich enthalten. Ferner fiihrt die Abfrage von Umsatzzahlen und Beteiligungsverhalt-
nissen regelmafiig zu einer hohen Zahl von Abbriichen und verweigerten Angaben.

9. Dadie Eigentiimer- und Geschaftsfiihrerstruktur der Unternehmen in der amtlichen Statistik nicht ausgewiesen werden kann, muss auf

empirische Untersuchungen zurilickgegriffen werden.

10. Bechmann, Sebastian et al. (2011): Beschiftigung, Arbeit und Unternehmertum in deutschen Kleinbetrieben. Ergebnisse aus dem IAB-

Betriebspanel 2010. IAB-Forschungsbericht 7/2011, S. 12.



Anzahl und wirtschaftliche Bedeutung der KMU in
Deutschland

Die umfangreichste Datenbasis zur Ermittlung der wirt-
schaftlichen Bedeutung der KMU innerhalb der deutschen
Volkswirtschaft bildet das vom Statistischen Bundesamt
gefiihrte Unternehmensregister,1! welches nach Unterneh-
mensgrofienklassen differenziert Auskunft iiber die Anzahl
der Unternehmen, deren Beschiftigte und deren Umsatz
gibt.
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Anzahl der Unternehmen

Die aktuell verfiigbare Auswertung des Unternehmens-
registers weist fiir das Jahr 2011 einen Unternehmensbe-
stand von rund 3,65 Millionen Unternehmen in Deutsch-
land aus. Unter Zugrundelegung der KMU-Definition der
EU-Kommission zeigt sich, dass tiber 3,3 Millionen Unter-
nehmen im Jahr 2011 weniger als zehn Beschiftigte hatten
und somit Kleinstunternehmen im Sinne der KMU-Defini-
tion der EU-Kommission sind.12 Rund 258.900 Unterneh-
men sind kleine und rund 56.000 Unternehmen sind mitt-
lere Unternehmen. Nur rund 12.500 aller Unternehmen
gehoren nach dieser statistisch determinierten Betrach-
tung zum Kreis der Groffunternehmen mit mindestens 250
Beschiftigten. Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass
im Jahr 2011 geméaf der KMU-Definition der EU-Kommis-
sion 99,5 Prozent der Unternehmen in Deutschland zu den
KMU zdhlten. Zudem ist in Abbildung 8 zu erkennen, dass
in allen Wirtschaftsabschnitten/Branchen der Anteil der
Kleinstunternehmen i. d. R. bei rund 80 bis 90 Prozent und
der Anteil der KMU insgesamt bei mindestens 95 Prozent
liegt.

11. Statistisches Bundesamt (2014), S. 1. Beim Unternehmensregister handelt es sich um eine von den Statistischen Amtern gefiihrte, regelmiRig
aktualisierte Datenbank, die Auskunft tiber Unternehmen und Betriebe aus nahezu allen Wirtschaftsbereichen mit steuerbarem Umsatz
und/oder sozialversicherungspflichtig Beschiftigten gibt. Land- und Forstwirtschaft, Fischerei und Fischzucht (Abschnitt A der WZ 2008)
sowie die 6ffentlichen Verwaltungen (Abschnitt O der WZ 2008) sind derzeit ausgenommen. Weitgehend unberticksichtigt bleiben auch
Unternehmen ohne Umsatzsteuerpflicht und ohne sozialversicherungspflichtig Beschiftigte. Informationen zu den Unternehmen und
Betrieben erhalten die Landesamter aus Dateien der Verwaltungsbereiche (wie der Bundesagentur fiir Arbeit oder den Finanzbehorden)
sowie aus Angaben verschiedener Bereichsstatistiken (wie den Erhebungen des Produzierenden Gewerbes, des Handels oder des Dienstleis-
tungsbereichs). Aus dem Unternehmensregister werden Unternehmens- und Betriebstabellen erstellt. Dabei werden Ergebnisse nahezu tiber

alle Wirtschaftszweige hinweg ausgewiesen.

12. Im Rahmen dieser Analyse kann nur das Beschaftigungskriterium der EU-KMU-Definition zugrunde gelegt werden. Informationen tiber
Bilanzsumme und/oder Eigentiimerverhéltnisse liegen in der amtlichen Statistik nicht vor.
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Abbildung 8: Unternehmen in Deutschland 2011 nach BeschéftigtengroRenklassen und Branchen

Unternehmen mit steuerbarem Umsatz aus Lieferungen und Leistungen und/oder
mit sozialversicherungspflichtig Beschiftigten im Berichtsjahr 2011

Davon mit ... bis ... sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten 2011

Wirtschaftsabschnitt Insgesamt 0-9 10-49 50-249 250 und mehr
B Bergbau und Gewinnung von Steinen und Erden 2379 1771 476 108 24
C Verarbeitendes Gewerbe 256.019 192.177 44.623 15.268 3.951
D Energieversorgung 48.292 46.967 671 472 182
it oriore R L S BT R E R
F Baugewerbe 391.273 355.379 32.792 2.880 222
G Handel: Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 682.508 621.808 50.870 8.304 1.526
H Verkehr und Lagerei 123.531 104.743 15.230 3.051 507
I Gastgewerbe 252.283 237.379 13.083 1.639 182
J Information und Kommunikation 130.842 120.158 8.204 2.082 398
K Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen 72.737 68.519 2.156 1.285 777
L Grundstiicks- und Wohnungswesen 321.601 317.940 3.132 461 68
S been e s ases nw aw
N Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 196.888 177.254 13.331 5.064 1.239
P Erziehung und Unterricht 74.108 61.651 10.343 1.736 378
Q Gesundheits- und Sozialwesen 236.387 200.593 26.088 7.686 2.020
R Kunst, Unterhaltung und Erholung 104.109 100.620 2.857 529 103
S Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 238.102 226.219 9.688 1.864 331
Zusammen 3.649.397 3.322.090 258.562 56.199 12.546

Quelle: Statistische Amter des Bundes und der Lander (2014), S. 1.



Umsatze und Beschiftigte in kleinen und mittleren
Unternehmen

Neben der Anzahl der Unternehmen lassen sich mittels
Sonderauswertungen aus dem Unternehmensregister, die
das Institut fir Mittelstandsforschung (IfM) Bonn verof-
fentlicht,!3 auch die Beschiftigten- und Umsatzzahlen der
dort erfassten Unternehmen ermitteln. Von den knapp
5,92 Billionen Euro, die im Jahr 2011 von den Unterneh-
men in Deutschland umgesetzt wurden, entfielen rund
34,9 Prozent auf KMU im Sinne der EU-KMU-Definition.14
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Fir die Zielsetzung der Studie bedeutender ist die Rolle

der KMU als Arbeitgeber. Bei der Betrachtung der Beschif-
tigten ergibt sich grundsatzlich ein dhnliches Bild wie bei
der Verteilung der Umsitze. Im Jahr 2011 waren in den im
Unternehmensregister ausgewiesenen Unternehmen in
Deutschland rund 26,45 Millionen Personen sozialversiche-
rungspflichtig beschiftigt.l> Rund 14,3 Millionen sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigte arbeiteten in einem KMU,
was einem Anteil von 54,1 Prozent entspricht (vgl. Abbil-
dung 9).16 Die KMU waren damit in der Summe der , grof3te
Arbeitgeber” in Deutschland.

13.

14.

15.

16.

IfM Bonn (2014): KMU in Deutschland gemaft der KMU-Definition der EU-Kommission, S. 1. http://www.ifm-bonn.org/fileadmin/data/
redaktion/statistik/unternehmensbestand/dokumente/KMU-D 2004-2012 EU-Def.pdf (13.11.2014).

Alle Kleinstunternehmen zusammen erzielten 571,06 Milliarden Euro Umsatz, die kleinen Unternehmen zusammen 643,78 Milliarden Euro
und die mittleren Unternehmen 849,75 Milliarden Euro Umsatz. KMU zusammen erzielten 2011 insgesamt 2.064,59 Milliarden Euro Umsatz.
IfM Bonn (2014): KMU in Deutschland gemaft der KMU-Definition der EU-Kommission, S. 1. http://www.ifm-bonn.org/fileadmin/data/
redaktion/statistik/unternehmensbestand/dokumente/KMU-D 2004-2012 EU-Def.pdf (13.11.2014).

Eine Ausweisung der Mitarbeiterzahlen auf Unternehmensebene ist zum gegenwirtigen Stand anhand von amtlichen Quellen nur mit dem
Unternehmensregister fiir das aktuelle Berichtsjahr 2011 méglich. Fir aktuellere Zahlen muss auf die betriebsbezogenen Daten der Bundes-
agentur fir Arbeit (BA) zuriickgegriffen werden, die Angaben zu Betrieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten
liefern. Hiernach hatten zum 30.6.2013 nur 2,1 Millionen Betriebe einen sozialversicherungspflichtig Beschiftigten, insgesamt waren in
diesen Betrieben rund 29,3 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschiftigte angestellt, vgl. Bundesagentur fiir Arbeit (2014), S. 1.1. Die
Beschiftigtenzahl ist gegentiber dem Unternehmensregister deutlich hoher, da zum einen im Unternehmensregister nicht der Wirtschafts-
zweig A (Land- und Forstwirtschaft) und O (Offentlicher Dienst) erfasst wird und zum anderen der Arbeitsmarkt sich von 2011 bis 2013
positiv entwickelte.

Weil diese Statistik nur Betriebe, also ortliche Einheiten, nicht jedoch Unternehmen als rechtliche Einheiten erfasst, dirfte sie in stark filiali-
sierten Bereichen, wie z.B. dem Handel, nur ein unzureichendes Bild der Grofienstruktur der Unternehmen wiedergeben. Beispielsweise
kann eine Bickerei aus vielen kleinen Filial-Betrieben bestehen und selbst ein mittleres Unternehmen sein. Unter Berticksichtigung dieses
Sachverhalts bedeutet dies, dass rund die Halfte der 3,6 Mio. Unternehmen in Deutschland, die sogenannten Solo-Selbststindigen, keinen
sozialversicherungspflichtig Beschiftigten hatten.

Die Beschiftigtenstatistik der BA beruht auf Meldungen der Arbeitgeber, die diese fiir ihre sozialversicherungspflichtig (SV-)Beschiftigten
gemaf} Datenerfassungs- und Datentibermittlungsverordnung bei den Krankenkassen als zustindige Sozialversicherungseinrichtungen ein-
zureichen haben. Die Statistik erfasst die Arbeitnehmer am geografischen Ort ihrer Arbeit, somit werden nur Daten von Betrieben mit min-
destens einem SV-Beschiftigten erfasst. Es fehlen also alle Ein-Personen-Betriebe ohne SV-Beschiftigte sowie Betriebe mit ausschlieflich
nicht versicherten Mitarbeitenden.

IfM Bonn (2014): KMU in Deutschland gemiaf} der KMU-Definition der EU-Kommission, S. 1. http://www.ifm-bonn.org/fileadmin/data/
redaktion/statistik/unternehmensbestand/dokumente/KMU-D 2004-2012 EU-Def.pdf (13.11.2014).
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Abbildung 9: Sozialversicherungspflichtig Beschiftigte der Unternehmen 2004 bis 2011 in Deutschland nach der
EU-KMU-Definition

Sozialversicherungspflichtig Beschaftigte der Unternehmen

Unternehmensgrofle 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Kleinstunternehmen 3.894.815  3.823.324  3.862.404  3.882.938  3.888.091  3.915.319  3.913.310  3.918.880
Kleine Unternehmen 4.518.009 4.419.630 4.516.925 4.004.272 4.685.831 4.717.064 4.807.480 4.912.259
Mittlere Unternehmen 4.944.628 4.888.159 5.014.235 5.154.439 5.234.559 5.221.382 5.349.608 5.466.591
KMU insgesamt 13.357.452  13.131.113 13.393.564 13.641.649 13.808.481 13.853.765 14.070.398 14.297.727
GroRe Unternehmen 10.578.430 10.690.452 10.967.339 11.247.254 11.542.077 11.311.521 11.663.954 12.153.354
Alle Unternehmen 23.935.882 23.821.565 24.360.903 24.888.903 25.350.558 25.165.286 25.734.352 26.451.081
Anteil in Prozent

Kleinstunternehmen 16,3 16,0 15,9 15,6 15,3 15,6 15,2 14,8
Kleine Unternehmen 18,9 18,6 18,5 18,5 18,5 18,7 18,7 18,6
Mittlere Unternehmen 20,7 20,5 20,6 20,7 20,6 20,7 20,8 20,7
KMU insgesamt 55,8 55,1 55 54,8 54,5 55,1 54,7 54,1
GroRe Unternehmen 44,2 449 45 45,2 45,5 449 45,3 459
Alle Unternehmen 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Quelle: IfM Bonn (2014), S. 1; eigene Berechnungen.

Ein Blick auf die Differenzierung in Kleinst-, kleine und
mittlere Unternehmen offenbart folgendes Bild: In den
rund 3,3 Millionen Kleinstunternehmen waren 2011 rund
3,92 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschiftigte
angestellt. Dies sind zwar rund 14,8 Prozent aller sozialver-
sicherungspflichtig Beschiftigten, bezogen auf die einzel-
nen Kleinstunternehmen bedeutet dies jedoch, dass diese
im Durchschnitt nicht einmal 1,2 sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigte hatten.1” Dieser Sachverhalt konnte
ein Hinweis darauf sein, warum diese Unternehmen sehr
selten internationale Fachkréifte beschiftigten.18

Insgesamt ist nach dieser ersten grundlegenden
Betrachtung folgendes Zwischenergebnis festzuhalten:
In Deutschland gibt es rund 3,6 Millionen Unterneh-
men, die weniger als 250 sozialversicherungspflichtige
Mitarbeitende haben und somit zu den KMU zdhlen.
Diese Unternehmen beschiftigen rund 55 Prozent aller
sozialversicherungspflichtigen Personen. Wichtig fir
das Verstandnis fir KMU ist: Ein KMU ist kein kleines
GrofRunternehmen. Insbesondere bei den Kleinst- und
Kleinunternehmen im Sinne der EU-KMU-Definition
ist festzustellen, dass diese Unternehmen i. d. R. eigen-
timergefiihrte Familienunternehmen sind. Die Inha-
berin bzw. der Inhaber entscheidet somit i. d. R. tiber
alle strategischen Fragen fiir das Unternehmen.

17. In dieser Zahl kommt zum Ausdruck, dass in Deutschland mittlerweile {iber die Halfte der 3,6 Millionen Unternehmen sogenannte Solo-
Selbststandige sind, d. h. keinen sozialversicherungspflichtig Beschiftigten haben.

18. In der Beschiftigtenstatistik zeigt sich ein dhnliches Bild: Rund 1,8 Millionen von den 2,1 Millionen Betrieben mit mindestens einem sozialver-
sicherungspflichtig Beschéftigten hatten ein bis neun sozialversicherungspflichtig Beschiftigte. Rund 240.000 Betriebe beschiftigten zwischen
10 und 49 Mitarbeitende. Von den insgesamt in der Beschiftigtenstatistik ausgewiesenen 29,3 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschf-
tigten (Stand: 30.6.2013) arbeiteten rund 4,9 Millionen Menschen in Kleinstbetrieben (Durchschnitt pro Kleinstunternehmen 2,9 Mitarbeitende)
und rund 6,9 Millionen in Kleinbetrieben (Durchschnitt pro Kleinbetrieb 20,1 Mitarbeitende), vgl. Bundesagentur fir Arbeit (2014), S. 1.1. Zu
dhnlichen Ergebnissen kommt auch eine Auswertung des IAB-Betriebspanels aus dem Jahr 2010. Hiernach sind 71 Prozent der Betriebe Kleinst-
betriebe und diese beschiftigen rund 18 Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschéftigten, vgl. Bechmann et al. (2011), S. 10.



In den rund 259.000 kleinen Unternehmen arbeiteten

in der Summe rund 4,91 Millionen sozialversicherungs-
pflichtig Beschiftigte (18,6 Prozent). Demzufolge arbei-

ten im durchschnittlichen Kleinunternehmen im Sinne der
EU-KMU-Definition rund 19 Mitarbeitende. In den rund
56.200 mittleren Unternehmen waren 5,467 Millionen Per-
sonen beschiftigt (20,7 Prozent), was einer durchschnitt-
lichen Mitarbeiterzahl von 97 entsprach. Die Analyse der
Entwicklung seit 1994 offenbart nur geringfiigige Verschie-
bungen der Anteilswerte der Kleinst-, kleinen und mittle-
ren Unternehmen.

Branchenabgrenzung: MINT und Gesundheit/Pflege

Im Folgenden wird die Abgrenzung der Branchen beschrie-
ben, die der Studie zugrunde liegt. Aus den genannten
Wirtschaftszweigen (WZ) wurden die Unternehmen fiir die
Befragungen rekrutiert, wobei durchweg eine Beschrin-
kung auf KMU erfolgte.
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Die Definition des Gesundheits-/Pflege-Bereichs basiert
auf den vom Statistischen Bundesamt vorgegebenen
WZ-Kategorien!® 86 - 88 im Bereich Q: Gesundheits- und
Sozialwesen.20 Wie aus obiger Tabelle (Zeile Q) ersichtlich,
gibt es rund 236.000 Unternehmen in diesen WZ, davon
sind rund 99 Prozent KMU.

Die zugrunde gelegte Definition des MINT-Bereichs
orientiert sich an einer vor einigen Jahren fiir das BMWi
erstellten Studie,?! die sich ebenfalls auf Fachkrafte aus
dem MINT-Bereich fokussierte. Die WZ-Kategorien
20-22, 25-30, 62 und 6322 werden einbezogen, da diese
weite Bereiche des technisch orientierten verarbeitenden
Gewerbes sowie die Dienstleistungen im IT- und Telekom-
munikationsbereich abdecken.23

In den in dieser Studie betrachteten Branchen verteilen
sich die Unternehmen wie folgt auf die vom statistischen
Bundesamt verwendeten GrofRenklassen:

19.

20.

21.

22.

23.

Unternehmen werden in den Statistiken des Bundes nach Wirtschaftszweigen klassifiziert. Das Zuordnungsverfahren basiert auf der Klassi-
fikation nach Wirtschaftszweigen (WZ 2008). Auf der Klassifikationsebene der Wirtschaftsabteilungen werden Unternehmen anhand einer
zweistelligen Ziffernfolge differenziert.

Q86. Gesundheitswesen, Q87. Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime), Q881. Soziale Betreuung élterer Menschen und Behinderter. Aus-
genommen wird die Kategorie Q889, da es sich bei Unternehmen dieser Kategorie meist um Kindertagesstiatten handelt, die in dieser Unter-
suchung nicht von Interesse sind.

Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie, Becker, Carsten et al. (2010): Berufliche Integration von Studienabbrechern vor dem
Hintergrund des Fachkriaftemangels in Deutschland.

C20. Herstellung von chemischen Erzeugnissen, C21. Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen, C22. Herstellung von Gummi- und
Kunststoffwaren, C25. Herstellung von Metallerzeugnissen, C26. Herstellung von Datenverarbeitungsgeriten, elektronischen und optischen
Erzeugnissen, C27. Herstellung von elektrischen Ausriistungen, C28. Maschinenbau, C29. Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen,
C30. Sonstiger Fahrzeugbau, J62. Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie, J63. Informationsdienstleistungen.

Im Rahmen der Studie sollen solche KMU befragt werden, die innerhalb der vergangenen flinf Jahre internationale Fachkrafte oder Auszu-
bildende aus dem Ausland eingestellt oder ausgebildet haben und/oder innerhalb der letzten fiinf Jahren gezielte Aktivititen unternommen
haben, um internationale Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland zu rekrutieren, selbst wenn diese Aktivititen (bislang) nicht
erfolgreich waren. Fiir die Obergrenze von flinf Jahren spricht, dass Details von fritheren Aktivititen weder Personalleitungen noch
Geschiftsfithrungen in Erinnerung sein durften.



22

Abbildung 10: Sozialversicherungspflichtig Beschiftigte der Unternehmen 2011 in Deutschland nach der
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EU-KMU-Definition

Wirtschaftsabschnitt Insgesamt 0-9 10-49 50-249 250 und mehr
MINT
C20 Herstellung von chemischen Erzeugnissen 4.236 2.585 843 594 214
C21 Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen 832 478 157 116 81
C22 Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren 8.915 4.955 2.407 1.295 258
C25 Herstellung von Metallerzeugnissen 51.262 38.257 10.046 2.543 416
26 wonisenen und aptechen Eesgrissn .21 8305 o1 783 210
C27 Herstellung von elektrischen Ausriistungen 7.636 4.822 1.696 834 284
C28 Maschinenbau 20.253 12.254 4.854 2.407 738
C29 Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen 3.529 2.136 669 455 269
C30 Sonstiger Fahrzeugbau 1.467 1.077 217 112 61
162 ferg:r:]oglt;r;igevon Dienstleistungen der Informations- 80.361 73,660 5.309 119 191
J63  Informationsdienstleistungen 24.989 24.080 651 213 45
Gesundheits-/Pflegebereich
Q86 Gesundheitswesen 196.129 179.360 13.960 1.701 1.108
Q87 Heime (ohne Erholungs- und Ferienheime) 11.481 2.888 4.322 3.821 450
Q881 Soziale Betreuung alterer Menschen und Behinderter 11.640 6.066 4.625 850 99

Unternehmen mit steuerbarem Umsatz aus Lieferungen und Leistungen und/oder

mit sozialversicherungspflichtig Beschiftigten im Berichtsjahr 2011

Davon mit ... bis ... sozialversicherungspflichtig
Beschiftigten 2011

Quelle: IfM Bonn (2014), S. 1; eigene Berechnungen

Internationale Fachkraft und Auszubildende aus dem Ausland

Im Rahmen dieser Studie werden unter dem Begriff inter-
nationale Fachkraft alle Personen verstanden, die im
Ausland geboren wurden, dort mindestens einen ers-

haben und sich derzeit fiir eine berufliche Ausbildung in

Deutschland aufhalten.

2.2 Methodisches Vorgehen

ten Bildungsabschluss erworben haben (z.B. einen Schul-
abschluss) und tiber eine mindestens zweijahrige Berufs-
ausbildung oder iiber einen Hochschulabschluss verfiigen.
Dabei ist unerheblich, ob die Personen ein Studium in
Deutschland absolvieren oder bei einem KMU angestellt
sind. Unter Auszubildenden aus dem Ausland werden Per-
sonen verstanden, die im Ausland geboren wurden, dort
mindestens einen ersten Bildungsabschluss erworben

Ausgehend von der oben beschriebenen Zielsetzung und
den sich hieraus ergebenden Fragestellungen wurde das
folgende Projektdesign, basierend auf einem Mix aus quan-
titativen und qualitativen Methoden, entwickelt. Das Pro-
jektdesign besteht aus vier Phasen, die in der untenste-
henden Grafik skizziert sind und im weiteren Verlauf des
Kapitels erlautert werden.
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Abbildung 11: Projektverlauf und methodisches Vorgehen

Phase I: Projektauftakt (Auftaktsitzung und 5 explorative Interviews)

Phase II:
Bestandsaufnahme

Experteninterviews (n = 5)

von Kontaktdaten
Zwischenbericht

Bereich

Phase III:
Datenerhebung und
Auswertung

Quelle: Kienbaum

Darstellung des aktuellen Forschungsstandes und Reflexion der aktuellen politischen
Entwicklungen anhand webbasierten Desk Researchs

Auswertungen von vorliegenden statistischen Daten

Finalisierung Analyseraster, Ziehung Stichprobe, Entwicklung Fragebogen, Sammlung

KMU im MINT- und Pflege-

Telefonische Befragung von KMU,
die internationale Fachkrafte
rekrutiert haben
(Ziel: n =300, realisiert: n = 311)

Telefonische Befragung von KMU,
die keine internationalen Fachkrifte
rekrutiert haben
(Ziel: n =300, realisiert: n = 284)

Fallstudien (n = 10 KMU und n = 20 Int. Fachkrifte)

Phase IV: Synthese, Expertenworkshop, Handlungsempfehlungen und Projektabschluss

Internationale Fachkrafte im
MINT- und Pflege-Bereich

Online-Befragung von
internationalen Fachkrifte (n = 260)

Bestandsaufnahme zum Forschungsstand

Im Rahmen der Bestandsaufnahme wurden ca. 120 deut-
sche und internationale Quellen zu den Themen interna-
tionale Fachkrifte (in KMU), Migration, Integration und
berufliche Anerkennung analysiert, die dem aktuellen For-
schungsstand entsprechen.24 Dabei zeigte sich, dass die
Kombination der Perspektiven der internationalen Fach-
kréafte und KMU sowie der beiden ausgewihlten Pilotbran-
chen (MINT- und Gesundheits-/Pflege-Bereich) bislang
noch nicht detailliert erforscht wurde. Die analysierten
Studien greifen jeweils nur einzelne Aspekte wie die Blei-

beabsichten von internationalen Fachkriften, die Einstel-
lung von KMU zur Personalgewinnung im Ausland oder
Analysen des MINT- oder Gesundheits-/Pflege-Bereichs
auf. Die dieser Studie unterliegenden Fragestellungen wur-
den somit bislang nicht tiefer untersucht. Um die Ergeb-
nisse der Recherche zu ergidnzen und weitere Einschédtzun-
gen zu den aktuellen Entwicklungen sammeln zu kénnen,
wurden flinf explorative, leitfadengestiitzte Expertenin-
terviews2® durchgefiihrt. Die Ergebnisse der telefonischen
Interviews sind in die Konzeption der Fragebogen fur die
Befragung der KMU und der internationalen Fachkrifte
eingeflossen.

24. Dabei erfolgte auch eine Kurzabfrage bei relevanten Organisationen, um weitere bereits abgeschlossene, unveroffentlichte Studien zu sam-
meln, die fiir diese Studie relevant sein konnten. Kontaktiert wurden: Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF), Hueser European
Recruiting UG, MEYPERSONAL GmbH, Internationale Handelskammer Schwaben, Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbénde,
Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Institut fiir Betriebliche Bildungsforschung, Jobsuchmaschine Monster.de, IW Koln, Hans-
Bockler-Stiftung, Sachverstindigenrat deutscher Stiftungen fir Integration und Migration GmbH, Deutsches Zentrum fiir Altersfragen,
Institut fir Beschaftigung und Employability Ludwigshafen, Manpower Group, Germanwork: Service der Seniocare24 e. K.

25. Die Experten kamen aus folgenden Organisationen: Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ), Zentralverband des Deutschen
Handwerks (ZDH), Sachverstidndigenrat deutscher Stiftungen fir Integration und Migration GmbH (SVR), Bundesverband privater Anbieter
sozialer Dienste e. V. (BPA), Bundesverband freiberuflich pflegender Krifte e. V. (BvfPk), Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV).
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Datenerhebung und Auswertung

Den Kern der Studie stellt eine breit angelegte Datenerhe-
bung dar, die sich aus folgenden Teilen zusammensetzt:

Telefonbefragung von KMU

Online-Befragung internationaler Fachkriften

Fallstudien mit KMU und internationalen Fachkriften

Expertenworkshop mit Vertretern von Verbinden,
Kammern und weiteren Multiplikatoren

Methodisches Vorgehen telefonische Befragung von KMU

Um die Perspektive kleiner und mittlerer Unternehmen
zu erfassen, wurden KMU in den Bereichen MINT sowie
Pflege und Gesundheit standardisiert telefonisch befragt.
Im Mittelpunkt standen ihre Erfahrungen mit der Suche
und Einstellung internationaler Fachkrifte bzw. die
Griinde dafiir, dass sich die Unternehmen gegen diese
Rekrutierungsstrategie entschieden haben. Hierfiir wurde
ein Fragebogen entwickelt, der sich im Anhang befindet.
Die folgende Abbildung 12 zeigt die Filterfithrung des
Fragebogens und die wesentlichen Themen der Befragung.

Vergleichsgruppe

Fragen an Unternehmen ohne
Suche/Einstellung von

Quelle: InterVal

Abbildung 12: Themen der telefonischen Befragung von KMU

Screening-Fragen:
(Internationale) Fachkrifte gesucht/eingestellt?

Allgemeine Fragen:
Angaben zum Unternehmen, Rekrutierungsstrategien, Personalsituation, Bewertung der rechtlichen Rahmenbedingungen

Zielgruppe

Fragen zur aktiven Suche nach internationalen

Fachkriften und Auszubildenden

internationalen Fachkriften:
Hemmnisse, Gegengriinde Fragen zur Einstellung und Integration
internationaler Fachkrifte und Auszubildender

Abschluss: Bereitschaft fiir Vertiefungsinterview?




Im Zeitraum vom 27. Februar bis zum 17. April 2014 wur-
den insgesamt 631 Unternehmen befragt.26 Die dafiir not-
wendigen Unternehmensadressen wurden aus der Mar-
kus-Datenbank gezogen.?” In die folgenden Auswertungen
gehen die Daten von 595 Unternehmen ein, da sich bei
den Uibrigen wihrend des Interviews herausstellte, dass

es sich nicht um KMU handelt. Entsprechend der Ziel-
stellung, etwa gleich viele Unternehmen mit Suche/Ein-
stellung internationaler Fachkréfte oder Auszubildender
(Zielgruppe) und Unternehmen ohne Suche/Einstellung
internationaler Fachkrifte oder Auszubildender (Ver-
gleichsgruppe) zu befragen, wurde die Auswahl der Unter-
nehmen gesteuert. Im Ergebnis haben etwas mehr als die
Halfte der befragten Unternehmen (311) Erfahrung mit der
Rekrutierung von internationalen Fachkréften, wobei sich
diese Zahl

1. auf die aktive Suche nach internationalen Fachkriften
oder Auszubildenden aus dem Ausland (59 Unterneh-
men) und/oder

2. die Einstellung internationaler Fachkrifte oder Auszu-
bildender innerhalb der vergangenen fiinf Jahre (297
Unternehmen)

bezieht. Die anderen 284 Unternehmen bilden die Ver-
gleichsgruppe, die in den letzten fiinf Jahren weder inter-
nationale Fachkrifte oder Auszubildende gesucht noch
eingestellt hat.

An dieser Stelle muss angemerkt werden, dass es gerade
unter den Kleinst- und Kleinunternehmen nicht viele
Unternehmen gibt, die bisher internationale Fachkrifte
oder Auszubildende gesucht und/oder eingestellt haben.
Daher mussten viele Unternehmen im Rahmen der Kon-
taktaufnahme ,herausgefiltert* werden. Im Ergebnis muss-
ten knapp 8.000 Unternehmen angesprochen werden, um
die angestrebte Anzahl an Interviews zu realisieren. Dieje-
nigen Unternehmen, die befragt werden konnten, hatten
grofRes Interesse an dem Thema. Dies zeigt sich u.a. daran,
dass die Dauer der Befragung hoher als geschitzt war und
die Unternehmen bei offenen Fragen sehr auskunftsfreu-
dig waren.
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Methodisches Vorgehen bei der Online-Befragung
internationaler Fachkrafte

Erginzend zur telefonischen KMU-Befragung wurde eine
Online-Befragung von internationalen Fachkraften durch-
gefithrt. Ziel war es, Erkenntnisse zu gewinnen, warum
diese Personen sich fur eine internationale Karriere ent-
schieden haben, welche (individuellen) Anreize es gibt, sein
Herkunftsland zu verlassen, was die Grunde waren, sich
fir Deutschland zu entscheiden, wie die Umsetzung die-
ses Wunsches erfolgt ist, welche Herausforderungen und
Hemmnisse aufgetreten sind und wo zusatzlicher Unter-
stiitzungsbedarf besteht. Ein weiterer wichtiger Aspekt die-
ser Befragung war darzulegen, welche Konsequenzen die-
ser Schritt nach sich gezogen hat i. S. v. Auswirkungen auf
die eigene Karriere und Einschitzungen zu den individu-
ellen Zukunftspldnen der internationalen Fachkrifte zu
erheben.

Die grundlegende Herausforderung bei der Befragung der
internationalen Fachkrifte lag darin, dass es kein 6ffent-
lich verfligbares (Melde-)Register von eben solchen Perso-
nen gibt. Entsprechend wurde ein mehrstufiger Ansatz zur
Erhebung der notwendigen Kontaktdaten gewahlt:

e Identifikation und Kontaktherstellung zu den
internationalen Fachkriften Gber die befragten
KMU, die internationale Fachkréfte beschéftigen.

e Identifikation und Kontaktherstellung zu internationa-
len Fachkriften tiber andere Institutionen und Akteure,
die mit den internationalen Fachkréften wihrend des
Prozesses der Zuwanderung und Integration (und ggf.
Riick- bzw. Weiterzug) in Deutschland in Kontakt kom-
men. So wurden beispielsweise folgende Kanile genutzt:
Verbiande, Wirtschaftscluster, Welcome Center, Hoch-
schulen, Personalvermittler, Relocation Services, Multi-
plikatoren - z.B. Deutscher Akademischer Austausch-
dienst e. V. (DAAD) und die Deutsche Gesellschaft fur
Internationale Zusammenarbeit (GIZ). Zusatzlich wurden
soziale Netzwerke - z.B. XING und LinkedIn - genutzt
und ein Aufruf auf dem Willkommensportal ,Make it
in Germany*“ geschaltet. Insgesamt wurden bundesweit
mehr als 200 Akteure/Multiplikatoren kontaktiert.

26. Detaillierte methodische Erlauterungen zur standardisierten KMU-Befragung sowie zu den vertiefenden Fallstudien finden sich im Anhang.
Diese beinhalten die Beschreibung der Schichtungskriterien und die Auswahl der KMU.

27. Bei der Markus-Datenbank handelt es sich um eine umfassende Datenbank deutscher Unternehmen, die von Creditreform bereitgestellt
wird. Sie enthélt Angaben zur Branchenzugehorigkeit sowie zu Mitarbeiterzahlen der Unternehmen.
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e Identifikation und Kontaktherstellung zu den interna-
tionalen Fachkréiften tiber andere internationale Fach-
krafte (,Weiterempfehlung® bzw. Mund-zu-Mund-Pro-
paganda).

Die Online-Befragung wurde Uber einen Zeitraum von
zehn Wochen durchgefiihrt. Insgesamt haben 1.893 Perso-
nen den Link benutzt. Davon gehérten knapp 320 zur Ziel-
gruppe?8 und davon haben 260 Personen den Fragebogen
vollstindig ausgefiillt. Die Hauptherausforderung lag somit
in der Identifizierung von Personen der Zielgruppe und
nicht im niedrigen Ricklauf. Riickblickend betrachtet kann
nicht festgestellt werden, welcher Weg am erfolgreichsten
bei der Rekrutierung der Fachkrifte zur Teilnahme an der
Befragung war.

Methodisches Vorgehen Fallstudien und vertiefende
Interviews

Mit zehn Unternehmen aus dem Pool der 311 befrag-

ten Unternehmen, die Erfahrung mit der Rekrutierung
von internationalen Fachkriften haben, wurden in einem
weiteren Termin vertiefende Interviews zu ihren Rek-
rutierungsstrategien und der Integration internationa-
ler Fachkrifte gefiihrt. Das Verfahren zur Auswahl dieser
Unternehmen ist im Anhang genauer beschrieben. Insbe-
sondere wurde darauf geachtet, verschiedene Grofienklas-
sen und Regionen zu berticksichtigen. Die Ergebnisse aus
diesen Interviews werden gemeinsam mit den Ergebnis-
sen der standardisierten Befragungen priasentiert. Es wird
jeweils gekennzeichnet, aus welchen Erhebungsschritten
die Ergebnisse stammen.

Mit 20 internationalen Fachkriften wurden vertiefende
Interviews gefiihrt, um detaillierte Einblicke in die folgen-
den Aspekte zu erhalten: Herausforderungen bei der Mig-
ration, beruflicher Werdegang, Integrationsprozess sowie
wahrnehmbarer Mehrwert. Die befragten KMU wurden
gebeten, ihre internationalen Fachkrifte zur Teilnahme zu
motivieren.

Expertenworkshop mit Vertretern von Verbanden,
Kammern und weiteren Multiplikatoren

Die Ergebnisse der Studie wurden in Rahmen eines Exper-
tenworkshops im Juli 2014 prasentiert und mogliche
Handlungsansitze diskutiert und validiert. Dazu wurden
wichtige Faktoren und Ansatzpunkte bestimmt, die als
Hemmnisse oder Erfolgsfaktoren fiir die Zuwanderung
von internationalen Fachkraften wirken.

Es nahmen Vertreterinnen und Vertreter von folgenden
Institutionen teil:

Verband privater Anbieter sozialer Dienste

Zentralverband des deutschen Handwerks

Deutscher Industrie- und Handelskammertag
e Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbiande

Institut der deutschen Wirtschaft Koln

Fachhochschule der Wirtschaft

Zusammenfassend betrachtet liefert die Studie erstmalig
eine breite empirische Erhebung zu den aufgeworfenen
Fragestellungen. Dennoch soll an dieser Stelle angemerkt
werden, dass es sich um eine Branchenstudie mit den bei-
den Fokusbereichen MINT und Gesundheit/Pflege han-
delt. Dabei ist die Unternehmensbefragung représentativ
far KMU mit Fachkriftebedarf in den gewihlten Branchen.
Die Befragung der internationalen Fachkréafte der bei-

den Branchen, die in KMU angestellt sind, ist nicht repra-
sentativ. Dies liegt daran, dass die Grundgesamtheit der in
Deutschland lebenden internationalen Fachkrifte unbe-
kannt ist. Auch die Suche der Teilnehmer wurde durch die
Tatsache erschwert, dass es keine 6ffentlich zugédngliche
Datenbank aller internationalen Fachkréfte in Deutschland
gibt. Somit konnte weder eine Vollerhebung noch eine
reprasentative Zufallsstichprobe gezogen werden. Dennoch
liefert die Befragung aber wertvolle Einblicke in den Ent-
scheidungs- und Integrationsprozess internationaler Fach-
krafte in Deutschland.

28. Die restlichen Personen waren vor allem Personen, die im Ausland wohnten und die Absicht hatten nach Deutschland zu ziehen.
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3. Aktueller Forschungsstand und aktuelle
politische Entwicklungen

Die Bestandsaufnahme der politischen und wissenschaftli-
chen Entwicklungen im Bereich der Fachkréiftegewinnung
der letzten Jahre bildet die Grundlage fiir die Studie. Ziel
der Bestandsaufnahme war die Aufarbeitung des aktuellen
Forschungsstands, um bestehende Datenliicken und daraus
abgeleitete Forschungsfragen fir die anstehenden Befra-
gungen zu identifizieren.

Insgesamt wurden rund 120 Publikationen und Studien
analysiert. Zusammenfassend kann festgehalten werden,
dass die meisten Studien sich mit Einzelaspekten der The-
menfelder befassen, die fiir diese Studie relevant sind.
Lediglich zu dem Aspekt moglicher Hemmnisse fiir KMU
bei der Beschiftigung von internationalen Fachkriften
finden sich umfangreichere Analysen. Vor allem die Kom-
bination der Perspektiven der internationalen Fachkrifte
und der KMU im MINT- und Gesundheits-/Pflegebereich
ist bislang noch nicht tiefgehend erforscht worden. Gene-
rell waren auch nur sehr wenige Studien auf die Belange
von KMU ausgerichtet und oft war das Thema der inter-
nationalen Personalgewinnung ein Randaspekt. Folg-

lich waren keine Studien mit einem gleichen oder dhnli-
chen Fokus vorhanden, auf die diese Studie umfangreich
aufbauen konnte. Zu einzelnen Teilaspekten liegen aber
Hypothesen und Ergebnisse vor, auf die im weiteren Ver-
lauf der Untersuchungen zuriickgegriffen werden kann.
Diese werden im Folgenden dargestellt.

3.1 Derzeitige und zukiinftige Fachkrafte-
engpasse in Deutschland

Die Notwendigkeit einer arbeitsmarktorientierten Gewin-
nung von internationalen Fachkriften neben der Aktivie-
rung aller inldndischen Fachkriftepotenziale hat vor allem
demografische Griinde, die sich auch auf dem Arbeitsmarkt
niederschlagen. Es bestehenden bereits heute in verschie-
denen Branchen und Regionen Deutschlands Fachkréfte-
engpasse.

Paradoxerweise erreichte das Erwerbspersonenpotenzial 29
2013 mit 45,4 Millionen Erwerbstétigen einen neuen Hohe-
punkt. Die Zahl der Erwerbstétigen betrug im Dezember
2013 42 Millionen.30 Allerdings sind nicht alle 42 Millionen
erwerbstitige Fachkrifte und der Mangel an Fachkraften
unterliegt grofien regionalen und branchenspezifischen
Schwankungen.3! Hinzu kommt, dass bis 2030 ein Riick-
gang der Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter um meh-
rere Millionen zu erwarten ist, der den Fachkraftebedarf
weiter erhoht. Schiatzungen gehen dabei von einem Riick-
gang zwischen 2 und 6,5 Millionen Personen aus.32 33

Experten gehen davon aus, dass der bestehende und abseh-
bare Fachkrifteengpass erhebliche Konsequenzen fiir die
deutsche Wirtschaft und damit auch fiir den Wohlstand
der deutschen Gesellschaft haben wird. Der Wohlstands-
verlust durch fehlende Fachkrifte wird im Zeitraum von
2010 bis 2030 auf 3,8 Billionen Euro geschitzt.34

29. Das Erwerbspersonenpotenzial setzt sich aus den folgenden Daten zusammen: Alle erwerbstétigen Personen, alle im Inland lebenden
Arbeitslosen sowie der Anteil der Personen, die nicht offiziell arbeitslos gemeldet sind (stille Reserve).

30. Statistisches Bundesamt (2014): Arbeitsmarkt auf einen Blick. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/

Arbeitsmarkt/Erwerbslosigkeit/Erwerbslosigkeit.html (07.02.2014).

31. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Fuchs, Johann et al. (2013): Arbeitslosigkeit sinkt trotz Beschiftigungsrekord S. 1, 8.

http://doku.iab.de/kurzber/2013/kb1813.pdf (18.12.13).

32. Bundesinstitut fir Berufsbildung (2014): Engpésse im mittleren Qualifikationsbereich trotz erhéhter Zuwanderung, S. 3.
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/al4 BIBBreport 2014 23.pdf (27.10.2014).

33. Bundesagentur fir Arbeit (2011): Perspektive 2025: Fachkrafte fiir Deutschland, S. 3.

34. Prognos AG (2011): Arbeitslandschaft 2030, S. 1.


https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Erwerbslosigkeit/Erwerbslosigkeit.html
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesamtwirtschaftUmwelt/Arbeitsmarkt/Erwerbslosigkeit/Erwerbslosigkeit.html
http://doku.iab.de/kurzber/2013/kb1813.pdf
http://www.bibb.de/dokumente/pdf/a14_BIBBreport_2014_23.pdf
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Die Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit3s (BA)
ergibt fiir den Monat August 2014 lange Vakanzzeiten flr
die IT- und naturwissenschaftlichen Dienstleistungsberufe,
diese liegen bei 94 Tagen. 38,5 Prozent der gemeldeten
sozialversicherungspflichtigen Arbeitsstellen waren dem-
nach flir mehr als drei Monate vakant. Der Bereich der
Softwareentwicklung und Programmierung weist einen
hohen Wert bei den Vakanzzeiten von 123 Tagen aus. Die
Anzahl der auf 100 Arbeitsstellen kommenden Arbeitslosen
variiert innerhalb des Berufsbereichs jedoch deutlich zwi-
schen den einzelnen Berufsgruppen des MINT-Bereichs.
Wihrend in der Mechatronik und Automatisierungstech-
nik auf 100 Arbeitsstellen 57 Arbeitslose kommen, sind
dies in der Berufsgruppe der Informatikerinnen und Infor-
matiker 177.

Die medizinischen und nicht-medizinischen Gesundheits-
berufe weisen ebenfalls relativ hohe Vakanzzeiten von

91 Tagen auf. 39,1 Prozent der gemeldeten sozialversiche-
rungspflichtigen Arbeitsstellen waren demnach fiir mehr
als drei Monate vakant. Der Bereich Human- und Zahnme-
dizin weist im August 2014 in der Gesamtheit der betrach-
teten Berufsgruppen die hochsten Vakanzzeiten von 152
Tagen aus. Der Bereich der Altenpflege weist mit 122 Tagen
ebenfalls einen hohen Wert bei den Vakanzzeiten aus.
Zudem ist auffallig, dass auf 100 gemeldete Arbeitsstellen
nur 45 Arbeitslose kommen. Die Bereiche Gesundheits-
pflege, Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe
weisen Vakanzzeiten von 110 Tagen auf und auf 100
gemeldete Arbeitsstellen kommen 86 Arbeitslose.36

Das Institut der deutschen Wirtschaft Kéln kommt in
seiner Untersuchung zu Fachkrifteengpéssen in Unter-

nehmen zu dhnlichen Ergebnissen. Im Mirz 2014 bestan-
den in 63 von 294 der untersuchten Berufsgattungen, die
eine abgeschlossene Berufsausbildung benétigen, Fachkraf-
teengpisse. Besonders betroffen waren dabei der MINT-
Bereich mit 25 Engpassberufen sowie der Gesundheitsbe-
reich mit 11 Engpassberufen.3”

Drei Szenarien zur Entwicklung der Fachkrifteengpasse
bis 2050

Die folgenden drei Szenarien stellen die potenziellen Ent-
wicklungen des Fachkrifteengpasses in Abhangigkeit

zu der gewihlten Strategie bzw. deren Wirksamkeit zur
Steigerung des Arbeitskraftepotenzials3® dar:

e Szenario 1: Unter der Annahme einer gleichbleibenden
Erwerbsbeteiligung ohne Zuwanderung internationaler
Arbeitskrifte wiirde das Arbeitskriftepotenzial bis 2050
von rund 45 Millionen Personen auf 26,9 Millionen Per-
sonen sinken. Das entspricht einer Abnahme von rund
40 Prozent.

® Szenario 2: Wenn es gelingt, eine umfangreiche Aktivie-
rung von Frauen und dlteren Arbeitnehmern zu realisie-
ren, kann die Erwerbsbeteiligung weiter erhoht werden.
In diesem Fall wiirden bis 2050 weitere 1,9 Millionen
Personen am Erwerbsleben teilnehmen. Unter dieser
Annahme wiirde die Beschiftigung von Frauen in der
Gruppe der 30- bis 49-Jdhrigen 93 Prozent erreichen
und folglich auf dem Niveau von Didnemark liegen, das
im Vergleich eine der hochsten Erwerbstatigkeitsquoten
von Frauen in Europa hat.

35. Inder Engpassanalyse der BA wird die Auflistung der Mangelberufe veréffentlicht. Die Liste umfasst z. B. Arztin/Arzt, Pflegekraft,
Elektrotechnikingenieurin/-ingenieur und weitere Berufe, die eine mindestens 40 Prozent héhere Vakanzzeit als der Durchschnitt der
Berufe haben und diese im letzten Jahr um mindestens zehn Tage gestiegen ist. Zusétzlich muss das Kriterium erfillt werden, dass
bundesweit weniger als drei Arbeitslose auf eine offene Stelle kommen. Weitere qualitative Faktoren werden in die Entscheidung
einbezogen, bevor die BA die Liste der Mangelberufe an das Arbeitsministerium zur Freigabe ibersendet.

36. Bundesagentur fir Arbeit (2014): Analyse der gemeldeten Arbeitsstellen nach Berufen (Engpassanalyse) August 2014.
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statischer-Content/Statistische-Analysen/Analytikreports/Zentrale-Analytikreports/Monatliche-

Analytikreports/Generische-Publikationen/Analyse-gemeldetes-Stellenangebot/Report-Engpassanalyse-KIdB-2010-201408.pdf (29.08.2014).

37. Institut der deutschen Wirtschaft K6ln, BufRmann, Sebastian et al. (2014): Fachkrifteengpisse in Unternehmen. Unternehmen steigern

Ausbildungsangebote in Engpassberufen, S. 2. http:

sebastian-bussmann-regina-flake-

susanne-seyda-fachkraefteengpaesse-in-unternehmen-179921 (29.08.2014).

38. Der Begriff Arbeitskraftepotenzial umschlief3t den Anteil der Gesamtbevolkerung, der im erwerbsfahigen Alter ist. Das Arbeitskraftepoten-
zial hangt von dem festgelegten Alter wie auch von den vorherrschenden sozio6konomischen Faktoren ab.
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® Szenario 3: Erh6hung des Arbeitskriaftepotenzials auch
durch Zuwanderung: Bei einer Nettozuwanderung von
100.000 Personen pro Jahr kénnen bis 2050 4,5 Millio-
nen zusatzliche Fachkrifte nach Deutschland kommen.
Um das gegenwartige Level, welches im historischen
Vergleich auf einem hohen Niveau liegt, zu halten,
miisste der Nettozuwachs an Erwerbstétigen jedoch
400.000 pro Jahr entsprechen.3?

Zahlen fiir das Jahr 2013 zeigen, dass die Nettozuwande-
rung* nach vielen Jahren wieder tiber 400.000 Personen
liegt.4! Allerdings ist eine Nettomigration in dem Ausmafie
aufgrund der demografischen Entwicklung der Herkunfts-
lander und der Entwicklung des Pro-Kopf-Einkommens in
Deutschland zukinftig kaum realistisch.42 43 Es l4sst sich
festhalten, dass mit einem Riickgang des Arbeitskraftepo-
tenzials gerechnet werden muss, der durch Arbeitsmigra-
tion nicht aufgehalten, aber deutlich reduziert werden
kann.#4 45

Um dem Fachkrifteengpass zu begegnen, wird im Rahmen
der Demografiestrategie*¢ und des Fachkraftekonzepts der

Bundesregierung im Inland vor allem versucht, das Erwerbs-
personenpotenzial durch die Aktivierung von Frauen sowie

ilteren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu erhéhen.
Ergdnzend sollen beispielsweise iber das Willkommens-
portal fiir internationale Fachkrifte ,Make it in Germany“4”
internationale Fachkrifte in Engpassberufen gewonnen
werden.48

Zusammenfassend zeigt die Bestandsaufnahme, dass
die Kombination der Perspektiven und Erfahrungen
internationaler Fachkrifte und von KMU im MINT-
und Gesundheits-/Pflegebereich bislang noch nicht
tiefgehend erforscht worden sind. Die vorliegende
Studie triagt mit dazu bei, diese Forschungsliicke zu
schliefien.

Auch ist festzustellen, dass im MINT- und Gesund-
heits-/Pflegebereich bereits heute vergleichsweise
lange Vakanzzeiten bestehen und viele Stellen nur
schwer besetzt werden kénnen. Im Ergebnis kann
festgestellt werden, dass solche Fachkrafteengpasse
erhebliche Konsequenzen fiir die deutsche Wirtschaft
und damit auch fiir den Wohlstand der deutschen
Gesellschaft haben.

39. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und Sozial-
staat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 7-8.

40. Die Nettozuwanderung entspricht dem Saldo aus Zuzligen und Fortziigen aus der Bundesrepublik Deutschland.

41. Statistisches Bundesamt (2014): Wanderungen. https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/GesellschaftStaat/Bevoelkerung/Wanderungen/

Wanderungen.html (24.10.2014).

42. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und Sozial-
staat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 7-8.

43. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Fuchs, Johann; S6hnlein, Doris (2013): Projektion der Erwerbsbevolkerung bis zum Jahr

2060. S. 33.
44. Ebd, S.24-26.

45. Da die Arbeitsnachfrage und Arbeitsmenge nicht konstant sind, ist davon auszugehen, dass in Reaktion auf das sinkende Erwerbspersonen-
potenzial auch eine Anpassung auf den Gliter-, Kapital-, und Arbeitsméarkten stattfinden wird, so dass nicht automatisch auf eine Fachkraf-
teliicke in Hohe der Differenz zwischen dem heutigen und zukiinftigen Erwerbspersonenpotenzial geschlossen werden kann.

46. Teil der Demografiestrategie ist die Arbeitsgruppe ,,Auslandisches Arbeitskriftepotenzial erschliefen und Willkommenskultur schaffen®.
Diese wird unter Leitung des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Energie (BMWi) und des Deutschen Industrie- und Handelskammer-
tages (DIHK) gefiihrt. Seit Oktober 2012 werden durch die Arbeitsgruppe bestehende Empfehlungen und Mafinahmen gebiindelt sowie neue

erarbeitet.

47. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie, Singh, Khushwant et al. (2014): ,Make it in Germany* starkt Willkommenskultur. Neues
Internetportal informiert internationale Fachkrifte tiber Leben und Arbeiten in Deutschland. In: Schlaglichter der Wirtschaftspolitik.
Monatsbericht Januar 2014. S. 17 - 22. http://www.bmwi.de/Dateien/BMWi/PDF/Monatsbericht/schlaglichter-der-wirtschaftspolitik-

01-2013,property=pdf bereich=bmwi2012,sprache=de,rwb=true.pdf (29.10.2014).

48. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie, Bielecka, Marianne et al. (2014). Demografiestrategie und Fachkriftesicherung fiir die
deutsche Wirtschaft. In: Schlaglichter der Wirtschaftspolitik. Monatsbericht Méarz 2014, S. 31 - 36. http://www.bmwi.de/Dateien/BMWi/

PDF/Monatsbericht/schlaglichter-der-wirtschaftspolitik-03-2014,propert

df,bereich=bmwi2012,sp rache=de,rwb=true.pdf (29.10.2014).
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3.2 Struktur der Arbeitsmigration nach
Deutschland

Nach Angaben des Auslidnderzentralregisters (AZR) sind

im Jahr 2012 738.735 ausldndische Staatsangehorige nach
Deutschland zugewandert und 317.594 abgewandert.
Damit stiegen die Zuziige um 19 Prozent und die Fortziige
um 5 Prozent im Vergleich zum Vorjahr. Die Gruppe der
Zuwanderinnen und Zuwanderer bestand zu 59 Prozent
aus EU-Staatsbiirgerinnen und -biirgern und zu 41 Prozent
aus Drittstaatsangehorigen.4® Zu den Top drei Herkunfts-
landern aus der EU gehéren Polen, Ruméanien und Ungarn.
Aus den Drittstaaten immigrierten am haufigsten Men-
schen aus der Tirkei, Serbien und China nach Deutsch-
land.50

Dabei hat sich die Struktur der Arbeitsmigration nach
Deutschland in den letzten Jahren mafigeblich veran-

dert. Eine Erhebung des Mikrozensus hat eine Steigerung
des Anteils der Neuzuwanderinnen und -zuwanderer aus
Drittstaaten mit hohem Bildungsniveau um 20 Prozent-
punkte auf 41 Prozent feststellen kénnen.5! Die hochquali-
fizierten Migrantinnen und Migranten kamen grofitenteils
aus Indien, den Vereinigten Staaten, China und Japan.52 In
der gleichen Periode stieg das Bildungsniveau der deut-
schen Erwerbstitigen lediglich um 3,8 Prozentpunkte auf
28,4 Prozent. Damit ist der Anteil an Hochqualifizierten
bei Neuzuwanderinnen und -zuwanderern hoher als bei
deutschen Erwerbstitigen.s3 Dieser Trend untermauert die
Wichtigkeit der Zuwanderung fiir den Erhalt der Wettbe-

werbs- und Innovationsfahigkeit der deutschen exportori-
entierten Wirtschaft, die auf der Arbeit qualifizierter Fach-
krafte basiert. Die vermehrte Zuwanderung aus Stid- und
Osteuropa allein wird das strukturelle Problem des Fach-
krafteengpasses nicht 1dsen konnen, da mit einem 6kono-
mischen Aufschwung bzw. einer Uberwindung der wirt-
schaftlichen Krisen in diesen Lindern zu rechnen ist und
die Fachkréfte dann vermehrt Jobangebote aus ihren Hei-
matlandern bekommen und zurtickkehren kénnten. Hinzu
kommt, dass auch andere européiische Lander wie Finn-
land, Schweden und Grofdbritannien aufgrund des demo-
grafischen Wandels mit Fachkréfteengpassen konfrontiert
sein werden und sich um internationale Fachkrifte bemii-
hen.>* Aus diesem Grund kann Deutschland seinen mittel-
fristigen Bedarf nicht nur durch die EU-Binnenmigration
decken, sondern muss zunehmend auch Personen aus den
Drittlandern rekrutieren.5s 56

Bei den nach Deutschland eingewanderten Fachkriften
stellt sich die Frage, ob diese temporar oder dauerhaft in
Deutschland bleiben werden. Nach Berechnungen der
OECD*57 sind Mitte 2012 lediglich 25 Prozent der im Jahr
2006 eingereisten Arbeitsmigrantinnen und -migranten
noch in Deutschland wohnhaft.’8 Aus diesem Grund kann
davon ausgegangen werden, dass Deutschland fiir die sub-
stanzielle Zahl der Zuwanderinnen und Zuwanderer aus
Drittstaaten ein temporires Migrationsland ist. Positi-

ver ist das Bild bei internationalen Fachkriften, die ihren
Hochschulabschluss in Deutschland erworben haben. Einer
Studie des IW Koéln zufolge lebten von den Bildungsaus-

49. Bundesamt fur Migration und Flichtlinge (2013): Migration nach Deutschland, Jahresbericht 2012, S. 5. http://www.bamf.de/SharedDocs/
Anlagen/DE/Publikationen/Broschueren/wanderungsmonitoring-2012.pdf? blob=publicationFile (12.12.2013).

50. Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (2013): Das Bundesamt in Zahlen 2012. S. 71 - 73. http://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/
Publikationen/Broschueren/bundesamt-in-zahlen-2013.pdf? blob=publicationFile (13.11.2014).

51. Im Vergleich der Jahre 1996/1997 und 2010/2011. Hohes Bildungsniveau wurde definiert als Level 5-6 der International Standard Classifi-

cation of Education - ISCED.

52. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrafte: Deutschland (German version), S. 57. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

53. Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge, Mayer, Matthias (2013): Gewinnung von hochqualifizierten und qualifizierten Drittstaats-
angehorigen, Fokus-Studie der deutschen nationalen Kontaktstelle fir das Europiische Migrationsnetzwerk (EMN), S. 21.

54. Europiische Kommission: Skills Mismatches and Labour Mobility, S. 5. http://ec.europa.eu/europe2020/pdf/themes/27 skills gaps and

labour mobility.pdf (02.03.2014).

55. Bertelsmann Stiftung, Morehouse, Christal (2013): Mit der ,Schwarz-Rot-Gold“-Karte internationale Fachkrifte gewinnen, S. 2.

56. Institut far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und
Sozialstaat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 6 - 8.

57. Die Berechnungen der OECD basieren auf den Daten des Bundesamtes fiir Migration und Fliichtlinge.

58. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrafte: Deutschland (German version), S. 58. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).
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landern, die zwischen 2001 und 2010 einen Abschluss in
Deutschland gemacht hatten, noch 44 Prozent in Deutsch-
land.59 Es lasst sich feststellen, dass Deutschland ein attrak-
tives Land fiir Zuwanderer ist, das allerdings eher von tem-
porérer als von dauerhafter Migration geprigt ist.

Eine Studie des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) zum Thema Entwicklung der Erwerbsbevol-
kerung in Deutschland untersucht u.a. die Fluktuations-
raten der Zu- und Fortzlige von Ausldndern nach und aus
Deutschland fiir die Jahre 1991 bis 2011. Die Ergebnisse
dokumentieren eine wesentlich hohere Schwankungsbreite
bei den Zuziigen als bei den Fortziigen, worin sich laut den
Autoren moglicherweise die Stabilitat der Attraktivitit des
Standortes Deutschland ausdriickt. Trotz zahlreicher Ein-
flussfaktoren bei der internationalen Wanderung spielen
demnach 6konomische, politische und rechtliche Entwick-
lungen eine entscheidende Rolle fiir die Migrationsent-
scheidung, was sich auch an den verstdrkten Zuwande-
rungsstromen aus stideuropdischen Landern im Zuge der
Finanzkrise zeigen lasse. Offensichtlich wird jedoch auch,
dass die vielfiltigen Einfliisse im Herkunfts- und Zielland
eine genaue Vorhersage, selbst fiir in naher Zukunft lie-
gende Zeitrdume, schwierig gestalten.60

Eine ethisch orientierte Gewinnung von Fachkriften aus
dem Ausland berticksichtigt auch die Perspektive der Her-
kunftslander. Die Auswanderung gut ausgebildeter Arbeits-
krafte aus einem Land in ein anderes wird in der entwick-
lungspolitischen Literatur als ,,Brain-Drain® bezeichnet. Es
geht dabei um den moglichen Verlust intellektuellen Ver-
mogens einer Volkswirtschaft, das vor Ort benétigt wird,
aber durch Auswanderung einer anderen Volkswirtschaft
zugutekommt.6! Studien und Angebote wie das Programm
~Ruckkehrende Fachkrifte des Centrums fiir internatio-

nale Migration und Entwicklung“ (eine Arbeitsgemein-
schaft der GIZ/BA) weisen jedoch darauf hin, dass sich

bei einer Riickkehr der Migranten in ihre Heimatlander
der urspriingliche intellektuelle Verlust in einen Gewinn
umwandeln kann. Die zurtickkehrenden hochqualifizier-
ten Arbeitskrafte weisen fachliche, betriebswirtschaftliche
und methodische Kenntnisse auf, welche in dieser Auspré-
gung auf dem heimischen Arbeitsmarkt oft nicht vorhan-
den sind. Zudem verfligen die Riickkehrer tiber Netzwerke
in auslandischen Wirtschaftszweigen, die fiir den interna-
tionalen Handel von Vorteil sind.62 Besonders fiir kleine
Liander mit einem limitierten universitdren Angebot sei die
Ruickkehr von Fachkriften, welche im Ausland eine aka-
demische Ausbildung absolviert haben, ein Zugewinn. Der
Umfang positiver Auswirkungen zuriickkehrender Fach-
krafte hiangt laut einer Verbleibsstudie kamerunischer
Fachkrifte jedoch davon ab, ob diese nach ihrer Riickkehr
Fihrungsverantwortung iibernehmen.53

Bei der Betrachtung des Themas ,,Brain-Drain“ darf aber
auch nicht tibersehen werden, dass ausgewanderte Stu-
dierende und Fachkrifte, auch wenn sie nicht in ihr Her-
kunftsland zurtickkehren, oftmals durch Know-how- und
Kompetenz-Aufbau sowie Geldiiberweisungen den Lebens-
standard sowie die Bildungschancen ihrer Familien und
Verwandten erhéhen und sich dadurch der vordergriindige
Verlust als Ausgleich oder gar Gewinn (,,Brain-Gain®“) aus-
zeichnet. Forschungsarbeiten weisen darauf hin, dass die
Motivation zu guten Schulleistungen, als Voraussetzung
fiir eine Auswanderung, die in vielen Fallen dann aber
doch nicht erfolgt, oder auch die Verbreitung demokrati-
scher Werte und unabhingiger politischer Institutionen
durch Zurtickkehrende die Verluste des ,Brain-Drain“ aus-
gleichen oder gar tibertreffen konnen. Einiges deutet aller-
dings darauf hin, dass der positive Effekt gerade in kleinen,

59. Institut der Deutschen Wirtschaft Kéln (2013): Zuwanderung tber die Hochschule. http://www.iwkoeln.de/de/studien/iw-trends/beitrag/
justina-alichniewicz-wido-geis-zuwanderung-ueber-die-hochschule-130631 (13.02.2013).

60. Institut far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Fuchs, Johann; S6hnlein, Doris (2013): Projektion der Erwerbsbevolkerung bis zum Jahr

2060, S. 13-14.

61. Centrum fiir Migration und Entwicklung, Schmelz, Andrea (2012): ,Wir wollen Briickenbauer sein zwischen Deutschland und Kamerun*.
Verbleibsstudie zu Riickkehrenden Fachkriften in Kamerun. CIM Paper Series Nr. 1. Dezember 2012. http://www.cimonline.de/

documents/01-cim-paper-series-verbleibsstudie.pdf (14.02.2014).

62. Centrum fir Migration und Entwicklung, Krobisch, Verena (2012): Braindrain is Better than Brain in the Drain. Eine empirische
Untersuchung der Riickkehrentscheidung hochqualifizierter Migranten. CIM Paper Series Nr. 2. April 2012. http://www.cimonline.de/

documents/02-cim-paper-series-empirie.pdf (14.02.2014).

63. Centrum fiir Migration und Entwicklung, Schmelz, Andrea (2012): ,Wir wollen Briickenbauer sein zwischen Deutschland und Kamerun®.
Verbleibsstudie zu Riickkehrenden Fachkriften in Kamerun. CIM Paper Series Nr. 1. Dezember 2012. http://www.cimonline.de/

documents/01-cim-paper-series-verbleibsstudie.pdf (14.02.2014).
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konflikttrachtigen Landern zu gering ist, wahrend auf-
strebende Lander wie beispielsweise China offensichtlich
profitieren.54 Daneben wirken Geldiberweisungen (soge-
nannte ,remittances®) stabilisierend auf Volkswirtschaf-
ten und tragen zur Armutsreduzierung und Entwicklung
in den Herkunftsldndern bei. Die registrierten Geldiiber-
weisungen in Entwicklungslander betragen das Dreifa-

che der 6ffentlichen Entwicklungshilfe. Nach Schatzun-
gen der Weltbank wurden im Jahr 2011 351 Milliarden
US-Dollar in Entwicklungslander Giberwiesen. Im Jahr 2014
konnte diese Summe nach Hochrechnungen der Welt-
bank bereits auf 441 Milliarden Dollar ansteigen.5> Zudem
entlasten Abwanderungen z. T. den strapazierten loka-

len Arbeitsmarkt.66 Aus diesen Griinden muss das Thema
,Brain-Drain“ differenziert analysiert werden. Wissen und
Fachkrifte stehen durch Arbeitsmigration dem Herkunfts-
land per se nicht mehr zur Verfiigung, aber die temporare
Migration bietet die Chance, Beziehungen zwischen Her-
kunfts- und Aufnahmeldndern auszubauen, Know-how

zu transferieren und Entwicklung im Herkunftsland vor-
anzutreiben.5” Eine verantwortungsvolle Gewinnung von
Fachkréften nimmt daher die beschriebenen Facetten der
Fachkréftemigration in den Blick, um im besten Fall einen
Gewinn fur alle Beteiligten herbeizufiihren - wohl wissend,
dass eingewanderte Fachkrifte aus den unterschiedlichsten
Griinden wieder in ihr Herkunftsland oder in ein anderes
Land weiterwandern kénnen.

Vor dem Hintergrund des zukinftig sinkenden Arbeits-
kraftepotenzials und der hohen Qualifizierung der Arbeits-
migrantinnen und -migranten ist Zuwanderung eine
Chance fur Deutschland, um den wachsenden Fachkrifte-
bedarf zu befriedigen und die Effekte des demografischen
Wandels auf die deutschen Sozialsysteme abzufedern.s8
Bereits im Jahr 2004 lag der Beitrag der ausldndischen
Bevolkerung zu den offentlichen Haushalten bei durch-
schnittlich 2.000 Euro pro Person. Unter der Annahme,
dass die Qualifikation der Zuwanderinnen und Zuwande-
rer weiter steigen wird, ist auch eine Steigerung der Bei-

trage zu den 6ffentlichen Haushalten zu erwarten.® Jedoch
bedarf es eines stabilen Zuwanderungsstroms und einer
gelungenen Integration, um die demografischen Heraus-
forderungen auf Dauer 16sen zu kénnen.

Die Struktur der Arbeitsmigration nach Deutschland
hat sich in den letzten Jahren gewandelt. Der Anteil der
Neuzuwanderinnen und -zuwanderer aus Drittstaaten
mit hohem Bildungsniveau ist um 20 Prozentpunkte
auf 41 Prozent gestiegen. Vor dem Hintergrund eines
immer stiarker werdenden Fachkrifteengpasses unter-
mauert dieser Trend die Wichtigkeit der Zuwanderung
fir den Erhalt der Wettbewerbs- und Innovationsfa-
higkeit der deutschen exportorientierten Wirtschaft,
die auf der Arbeit qualifizierter Fachkréfte basiert.

Eine ethisch orientierte Gewinnung von Fachkraf-
ten aus dem Ausland berticksichtigt dabei auch die
Perspektive der Herkunftslander. Der sogenannte
,Brain-Drain“ beschreibt den Verlust intellektuel-
len Vermogens einer Volkswirtschaft, das vor Ort
benoétigt wird, aber durch Auswanderung einer ande-
ren Volkswirtschaft zugutekommt. Bei einer Riick-
kehr der Fachkrifte in ihre Herkunftslander kann
sich der urspriingliche intellektuelle Verlust in einen
Gewinn umwandeln. Die zuriickkehrenden Arbeits-
krafte weisen fachliche, betriebswirtschaftliche und
methodische Kenntnisse auf, welche in dieser Aus-
pragung auf dem Arbeitsmarkt im Herkunftsland
oft nicht vorhanden sind. Aber auch wihrend der
Arbeitsphase im Ausland kénnen zugewanderte Fach-
krafte durch Wissenstransfer sowie Geldiiberweisun-
gen den Lebensstandard sowie die Bildungschancen
ihrer Familien und Verwandten erhéhen. Der vorder-
grindige Verlust kann dann ausgleichend oder gar
als Gewinn (,,Brain-Gain®“) wirken. Ein ganzheitlicher
Blick auf Migration muss daher bei der Entwicklung
von Handlungsempfehlungen bedacht werden.

64. Collier, Paul (2014): How does emigration affect countries-of-origin? Paul Collier kicks off a debate on migration.
http://oxfamblogs.org/fp2p/how-does-emigration-affect-countries-of-origin-paul-collier-kicks-off-a-debate-on-migration/ (06.05.2014).

65. Stiftung Wissenschaft und Politik, Angenendt, Steffen (2012): Migration, Mobilitit und Entwicklung, S. 6-8.

66. World Bank, Gibson, John; McKenzie, David (2011): ,,Eight Questions about Brain Drain“. Policy Research Working Paper 5668.
http://siteresources.worldbank.org/DEC/Resources/84797-1154354760266/2807421-1288872844438/7530108-1313070714827/Brain_Drain.pdf

(17.02.2014).

67. Stiftung Wissenschaft und Politik, Angenendt, Steffen (2012): Migration, Mobilitit und Entwicklung, S. 8.

68. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und Sozial-
staat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 5.

69. Ebd, S. 30.
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3.3 Rechtlicher Rahmen der Zuwanderung
internationaler Fachkrifte

Die deutsche Zuwanderungspolitik war bis zu den Libera-
lisierungen ab 2005 vom Anwerbestopp aus dem Jahr 1973
gepragt. Ab 1980 wurden Ausnahmeregelungen eingefthrt,
die das allgemeine Verbot der Arbeitsmigration langsam
auflockerten. Bei einem Bedarf an internationalen Fach-
kriften wurden anlassbezogen immer wieder Anderungen
und Ergdnzungen angefiigt. Der Anwerbestopp und die
damit eingefiihrten Ausnahmeregelungen wurden durch
die Einfithrung des Zuwanderungsgesetzes von 2005 wei-
testgehend nicht verdndert.”0 Nach Erkenntnissen der
Wirkungsanalyse des rechtlichen Rahmens werden auch
im internationalen Vergleich die liberale Umsetzung der
»Blauen Karte EU“ und die verbesserten Zuwanderungs-
moglichkeiten fiir beruflich Qualifizierte wahrgenommen.
Allerdings sind diese Anderungen noch nicht in allen Tei-
len der Verwaltung, Wirtschaft und Gesellschaft angekom-
men.”!

Im August 2000 wurde in Deutschland die ,,Verordnung
iber die Arbeitsgenehmigung fiir hoch qualifizierte aus-
landische Fachkrifte der Informations- und Kommu-
nikationstechnologie” eingefithrt, welche als ,,deutsche
Green Card* tituliert wurde. Die Initiative lief Ende 2004
aus und ist in ihrem Erfolg umstritten. Das Ziel der Initi-
ative bestand in der Vereinfachung des Anwerbungs- und
Zuwanderungsprozesses von IT-Fachkraften aus Drittstaa-
ten. Laut einer Studie der Bundeszentrale fiir politische
Bildung wurden zwischen August 2000 und Juli 2003 ins-
gesamt 14.876 Arbeitsgenehmigungen an IT-Fachkrifte
erteilt.”2 Die geringe Menge an vergebenen Arbeitsgeneh-
migungen wurde als Misserfolg der Initiative interpretiert.

Jedoch weist die Bundeszentrale fiir politische Bildung dar-

auf hin, dass die von der Initiative angestofiene 6ffentliche
Debatte zur Zuwanderungspolitik fiir die Einfiihrung des
Zuwanderungsgesetzes von 2005 forderlich war.73

Durch das Zuwanderungsgesetz wurde das Antragsverfah-
ren vereinfacht. Mit Beantragung eines Aufenthaltstitels
wird der Antrag automatisch an die BA weitergeleitet und
es wird Uiber die Erteilung der Arbeitserlaubnis entschie-
den. Damit kann die Aufenthaltsgenehmigung nicht von
der Arbeitsgenehmigung getrennt werden und folglich hat
jede Inhaberin und jeder Inhaber eines Aufenthaltstitels
auch Zugang zum Arbeitsmarkt. Unterschieden werden
kann zwischen zwei Aufenthaltstiteln; der befristeten Auf-
enthaltserlaubnis und der unbefristeten Niederlassungser-
laubnis. Allerdings enthilt die befristete Aufenthaltserlaub-
nis viele Unterkategorien, die sich in Laufzeit und Grad des
Arbeitsmarktzugangs unterscheiden. Dabei orientieren sich
die Unterscheidungen an Gehaltsniveaus, Qualifikationen,
Staatsangehorigkeit und beruflicher Tatigkeit.

Formen der intendierten Arbeitsmarktmigration seit 2005

Des Weiteren traten 2005 drei Formen einer intendierten
Arbeitsmigration in Kraft.

1. Internationalen Absolventinnen und Absolventen deut-
scher Hochschulen wurde ein Aufenthaltsrecht von
einem Jahr zugesprochen, um in dieser Zeit einen ange-
messenen Arbeitsplatz zu finden.

2. Hochqualifizierte erhielten die Moglichkeit, direkt nach
der Einreise eine Niederlassungserlaubnis zu erhalten,
wenn ihr Bruttogehalt tiber 84.600 Euro pro Jahr lag.7+

70. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrafte: Deutschland (German version), S. 77. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

71. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (2014): Wirkungsanalyse des rechtlichen Rahmens fiir auslandische Fachkrifte, S. 1-12.
http://www.bmwi.de/BMWi/Redaktion/PDF/F/wirkungsanalyse-des-rechtlichen-rahmens-auslaendische-fachkraefte-kurz,property=pdf,

bereich=bmwi2012,sprache=de,rwb=true.pdf (28.10.2014).

72. Bundeszentrale fiir politische Bildung, Kolb, Holger (2005): Wie erfolgreich war die deutsche Green Card? http://www.bpb.de/gesellschaft/

migration/kurzdossiers/57445/ein-erfolg (10.02.2014).

73. Bundeszentrale fiir politische Bildung, Kolb, Holger (2005): Kurzdossier. Hintergrund die deutsche ,,Green Card®. http://www.bpb.de/

gesellschaft/migration/kurzdossiers/57441/hintergrund (10.02.2014).

74. Ab August 2012 kénnen nur noch Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sowie Lehrpersonen direkt nach der Einreise eine Nieder-
lassungserlaubnis erhalten, wenn ,die Annahme gerechtfertigt ist, dass die Integration in die Lebensverhiltnisse der Bundesrepublik
Deutschland und die Sicherung des Lebensunterhalts ohne staatliche Hilfe gewahrleistet sind“ (§ 19 AufenthG).
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3. Die Arbeitsmigration von ausldndischen Selbststandi-
gen, die in Deutschland ein Unternehmen griinden
mochten, wurde ermoglicht. Voraussetzung fiir die Auf-
nahme einer selbststindigen Tatigkeit ist die Befriedi-
gung eines wirtschaftlichen Interesses oder regionalen
Bediirfnisses. Daneben muss die bzw. der Selbststindige
tiber eine Million Euro Startkapital verfligen und zehn
Arbeitsplétze schaffen. Bei erfolgreicher Geschéftstatig-
keit wird nach drei Jahren eine Niederlassungserlaubnis
erteilt.

Nach 2005 wurden weitere Reformen eingefiihrt, die zu
einer Liberalisierung des Zuwanderungsrechts fithrten. Ins-
besondere die Situation von internationalen Absolventin-
nen und Absolventen deutscher Hochschulen wurde im
Zuge der jiingsten Reformen verbessert. Seit 2007 wird bei
internationalen Absolventinnen und Absolventen deut-
scher Hochschulen auf eine Vorrangpriifung verzichtet.
Seit 2009 ist es ausreichend, wenn das Stellenangebot den
Qualifikationen der Hochschulabsolventin bzw. des Hoch-
schulabsolventen angemessen ist und seit August 2012

ist der Zeitraum zur Jobsuche nach dem Studium von 12
auf 18 Monate verlangert worden. Wahrend dieser Zeit
kann uneingeschrankt einer Erwerbstitigkeit nachgegan-
gen werden. Auch internationale Auszubildende, die ihre
Berufsausbildung in Deutschland absolviert haben, und
Absolventinnen und Absolventen deutscher Auslands-
schulen sind von der Vorrangpriifung befreit, wenn sie ein
angemessenes Arbeitsangebot nachweisen kénnen. Dane-
ben haben internationale Auszubildende nach ihrer Ausbil-
dung ein Jahr Zeit, eine ihrem Qualifikationsniveau ange-
messene Stelle zu finden.

Am 1. August 2012 wurde die ,,Blaue Karte EU“ als ein
neuer Aufenthaltstitel fir Arbeitsmigrantinnen und
-migranten im Rahmen der EU-Hochqualifizierten-Richt-
linie eingefiihrt.”s Damit kann jede bzw. jeder Drittstaats-
angehorige mit einer tertidaren Ausbildung, die bzw. der ein
Arbeitsangebot mit einem Bruttojahresgehalt von mindes-
tens 47.600 Euro erhalten hat, nach Deutschland immig-
rieren. Flr die Mangelberufe wurde die Grenze bei 37.128
Euro brutto festgelegt.’6 Den Ehepartnerinnen und Ehe-
partnern wird sofortiger und unbegrenzter Arbeitsmarkt-
zugang eingerdumt. Die Vorrangprifung entfallt.””

»Blaue Karte EU“: Einkommensgrenzen sollten sich am
Median orientieren

Trotz der Herabsetzung der Einkommensgrenzen liegt der
Verdienst bei KMU-Beschiftigten - in der Altersgruppe

25 bis 34 Jahre - im Median”8 bei 38.500 Euro und somit
unterhalb der Einkommensgrenze fiir die ,Blaue Karte EU“
- mit Ausnahme der Grenze fiir Mangelberufe.”d Aus die-
sem Grund ist gerade flir internationale Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen der Einstieg iber eine ,,Blaue
Karte EU“ schwierig, da die Einkommensgrenze iiber dem
Anfangsgehalt von Hochschulabsolventinnen und -absol-
venten liegt, mit Ausnahme der MINT-Berufe. Besonders
relevant ist dieser Aspekt fiir die Zuwanderung Qualifizier-
ter, weil ein Grofiteil der Migrantinnen und Migranten im
Alter zwischen 20 und 35 Jahren nach Deutschland immi-
griert und iber wenig Berufserfahrung verfiigt, sodass die
Einkommensgrenzen fiir diese Zielgruppe in den meisten
Fillen zu hoch liegen.80

75. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrifte: Deutschland (German version), S. 73 - 83. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

76. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (2014): Ratgeber Arbeiten in Deutschland, S. 6.

77. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrifte: Deutschland (German version), S. 126. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

78. Der Median ist der Wert, welcher an der mittleren Stelle steht, wenn man die Werte der Gréfe nach sortiert.

79. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrifte: Deutschland (German version), S. 124 -125. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

80. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und Sozial-
staat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 33.
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Seit der Einfihrung im August 2012 bis Juli 2014 wurden
iber 16.000 , Blaue Karten EU“ vergeben.8! Die bis zum
Jahresende 2013 erwartete Zahl von 10.000 ausgestellten
Karten wurde bereits im Oktober 2013 deutlich Gbertrof-
fen.82 Wie viele der Karteninhaber bereits nach Deutsch-
land eingereist waren, hatte das Bundesamt fiir Migration
und Fluchtlinge (BAMF) bis zur Erstellung des Berichts
allerdings noch nicht ausgewertet. Bis zum 1. Juli 2013
waren 8.879 ,,Blaue Karten EU“ an Zuwanderinnen und
Zuwanderer ausgestellt worden, von welchen lediglich
2.536 Personen mit der ,Blauen Karte EU“ eingereist sind.
Bei iiber 70 Prozent der Besitzerinnen und Besitzer handelt
es sich um bereits in Deutschland lebende Zuwanderin-
nen und Zuwanderer, die ihren Aufenthaltsstatus gedndert
haben.83 Folglich ist die ,,Blaue Karte EU“ bisher vor allem
wirkungsvoll, um bereits in Deutschland lebenden Fach-
kriften eine langerfristige und fiir die Familienangehori-
gen attraktive Aufenthaltsperspektive zu geben.

Die EU-Binnenmigration spielt eine wichtige Rolle bei der
Besetzung von Stellen durch Fachkrifte. Seit dem 1. Januar
2014 gilt die uneingeschriankte Arbeitnehmerfreiziigig-
keit fiir alle mittel- und osteuropéischen Staaten, inklusive
Ruminien und Bulgarien. Ausgenommen ist bislang Kroa-
tien. Kroatische Staatsbiirgerinnen und -biirger bendtigen
weiterhin eine , Arbeitserlaubnis-EU*. Aufgrund der unein-
geschriankten Arbeitnehmerfreiziigigkeit bezieht sich die
Beschreibung der Zuwanderungsbedingungen ausschliefR-
lich auf Fachkrifte aus den EU-Drittstaaten.

Fir Zuwanderinnen und Zuwanderer, die einen Mangel-
beruf ausiiben, entfillt die Vorrangpriifung und es gilt die
geringere Einkommensgrenze bei der Beantragung einer
,Blauen Karte EU“.

Mit der Einfithrung des § 18c AufenthG am 29. August 2013
wurde internationalen Hochschulabsolventinnen und
-absolventen mit einem ausldndischen Abschluss, die iiber
einen gesicherten Lebensunterhalt verfiigen, die Mog-
lichkeit eroffnet, fiir sechs Monate nach Deutschland ein-
zureisen, um in dieser Zeit eine Anstellung zu finden.84
Zusatzlich ist seit Juli 2013 Zuwanderinnen und Zuwan-
derern mit Berufsausbildung aus Nicht-EU-Landern der
Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt erleichtert worden.
Nach einer Feststellung der Gleichwertigkeit des auslan-
dischen Bildungsabschlusses und der Erfallung der Vor-
aussetzung, dass der Beruf zu den Engpassberufen gehort,
wird die Zustimmung zur Erwerbstitigkeit ohne Vorrang-
priifung erteilt. Gleiches gilt fiir Fachkréfte, die iiber die BA
aufgrund einer Absprache mit der Arbeitsverwaltung des
Herkunftslandes nach Deutschland gekommen sind. Damit
tragt die Novelle der Beschaftigungsverordnung dazu
dabei, dass auch qualifizierte Fachkréfte ohne akademi-
schen Abschluss nach Deutschland immigrieren kénnen.8>

Fiir die Feststellung der Gleichwertigkeit und Anerken-
nung besteht seit dem 1. April 2012 ein allgemeiner Rechts-
anspruch auf die Uberpriifung eines auslindischen Berufs-
abschlusses mit dem deutschen Referenzberuf.86 Der
Rechtsanspruch besteht unabhingig von der Staatsange-
horigkeit, dem Migrationsstatus und unter der Berticksich-
tigung der vorhandenen Berufserfahrung.8” Dies ist ein
Novum im deutschen Zuwanderungsrecht.
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Rechtlicher Rahmen der Berufsanerkennung

Eine Studie der Robert Bosch Stiftung geht davon aus,

dass von einer angemessenen Beurteilung der im Ausland
erworbenen Abschliisse insbesondere die MINT-Facher
profitieren konnen.88 Allerdings besteht das Problem der
Anerkennung von beruflichen Abschliissen weiter. Insbe-
sondere Berufe, die in Deutschland eine Ausbildung erfor-
dern, sind bei der Anerkennung problematisch, da die
Unterschiede in der Ausbildungsstruktur zum Ausland sehr
grofd sind. Dies kann dazu fithren, dass viele Migrantinnen
und Migranten unterhalb ihrer eigentlichen Qualifikation
beschiftigt sind.8° Insbesondere bei den Pflegeberufen
kommt es zu Schwierigkeiten. Die Anerkennung wird auf
Landerebene entschieden und die Kriterien sind noch
nicht vereinheitlicht. Daneben verfiigen nicht alle Aner-
kennungsstellen tiber das spezifische Fachwissen und tber
ausreichendes Personal.?® Die Entscheidung vom 28. Juni
2012, eine zentrale Gutachterstelle einzurichten, ist ein
wichtiger Schritt, um diese Prozesse und Entscheidungen
zu vereinheitlichen und um die Behorden auf Landesebene
deutlich zu entlasten.9!

Nach § 20b Absatz 1 und 2 der Ausbildungs- und Priifungs-
verordnung fiir die Berufe in der Krankenpflege (KrPflA-
PrV) kénnen Personen, die eine entsprechende Ausbildung
in einem Drittstaat nachweisen konnen, eine Anerkennung
als Gesundheits- und Krankenpflegerin bzw. -pfleger oder
Gesundheits- und Kinderkrankenpflegerin bzw. -pfleger
beantragen. Falls wesentliche Unterschiede zur deutschen
Ausbildung bestehen, die nicht durch Kenntnisse und
Fahigkeiten auszugleichen sind, muss entweder ein Anpas-
sungslehrgang nach § 20b Absatz 2 KrPflAPrV erfolgreich
absolviert oder eine Kenntnispriifung nach § 20b Absatz 3
KrPfIAPrV abgelegt werden. Die Entscheidung dartber,
welche Leistung zu erbringen ist, trifft die zustandige
Behorde im Rahmen der Prifung des Antrags auf Erteilung
der Erlaubnis zur Fiihrung der Berufsbezeichnung.

88. Ebd, S.49.

Nach § 20a Absatz 1 KrPfIAPrV kénnen auch Personen, die
eine entsprechende Ausbildung in einem EU-Staat nach-
weisen konnen, die aber nicht unter § 2 Absatz 4 oder § 25
des Krankenpflegegesetzes fallen, durch das Absolvieren
des Anpassungslehrgangs oder der Kenntnispriifung die
festgestellten, wesentlichen Unterschiede zu einer deut-
schen Ausbildung ausgleichen. Dies betrifft insbesondere
Personen, die ihre Ausbildung lange vor dem Beitritt ihres
Herkunftslandes in die EU absolviert haben - siehe Stich-
tage in der Anlage der KrPflAPrV. Gleiches gilt fiir Perso-
nen mit einem Ausbildungsnachweis aus einem Drittstaat,
der bereits in einem anderen EU-Staat anerkannt wurde.
Die Entscheidung dartiiber, welche Leistung zu erbringen
ist, trifft ebenfalls die zustindige Behdrde im Rahmen der
Priifung des Antrags auf Erteilung der Erlaubnis zur Fiih-
rung der Berufsbezeichnung.

Der Anerkennungsprozess ausldndischer Pflegekrifte bein-
haltet des Weiteren Anforderungen an die Sprachkennt-
nisse der Antragstellerin bzw. des Antragstellers. Diese sind
im Krankenpflegegesetz und im Altenpflegegesetz unter

§ 2 Absatz 1 Nr. 4 geregelt. In diesen heifit es, dass einem
Antrag auf Fithren der Berufsbezeichnung stattgegeben
wird, wenn der Antragsteller ,iiber die fiir die Austibung
der Berufstatigkeit erforderlichen Kenntnisse der deut-
schen Sprache verfiigt“. Die Auslegung dieser Rechtsvor-
schriften befindet sich im Ermessungsrahmen der Bundes-
lander und bei der Bewertung des Sachverhaltes, welches
Sprachniveau als ,erforderlich” erachtet wird, kann es zu
sUnterschieden in der Verwaltungspraxis kommen®. In der
Anerkennungspraxis wirkt sich dies darin aus, dass Pflege-
kriafte in Hessen ein B1-Niveau und in den restlichen Bun-
desldndern ein B2-Niveau nachweisen miissen.%2

Der Prozess der Anerkennung der Vorkenntnisse ist lang-
wierig und kostspielig, da viele Dokumente inklusive
aller Lehrinhalte ins Deutsche tibersetzt werden miissen.
Genaue Zahlen zur Héhe und Dauer des Anerkennungs-

89. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und
Sozialstaat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 13.
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EU-Freiztigigkeit fir Deutschland, S. 160.

92. Landtag von Baden-Wiirttemberg (2013): Drucksache 15/3273. Stellungnahme des Ministeriums fiir Arbeit und Sozialordnung, Familie,
Frauen und Senioren, S. 3. http://www.landtagbw.de/files/live/sites/LTBW/files/dokumente/WP15/Drucksachen/3000/15 3273 D.pdf

(14.02.2013).
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prozesses sind nur durch verschiedene Pilotprojekte erfasst
worden. Ziel der Befragung der internationalen Fachkrifte
wird demnach auch sein, weitere quantitative Ergebnisse
zu diesen Fragen zu liefern. Insbesondere fiir Fachkrifte,
die in Deutschland in der Pflege arbeiten mochten und im
Herkunftsland tiber geringe finanzielle Mittel verfiigen,
sind solche Kosten zusitzliche Hemmnisse. Hinzu kommt,
dass auch das Einkommen einer Pflegekraft in Deutschland
nicht so hoch ist, dass der finanzielle Mehraufwand schnell
wieder eingenommen wird.

Hilfestellung im Anerkennungsprozess bietet dabei das
Internetportal ,,Anerkennung in Deutschland“ (www.aner-
kennung-in-deutschland.de), bei dem sich Zuwanderungs-
interessierte und Zugewanderte aller Berufsrichtungen
informieren kénnen. Das Internetportal informiert tiber
den Prozess der Anerkennung und die zustidndigen Stellen
konnen auf umfassende Informationen zu auslandischen
Berufsabschliissen zuriickgreifen, die die Anerkennung
vereinfachen und beschleunigen sollen. Fiir Unterneh-
men und Anerkennungsstellen bietet hingegen das BQ-
Portal (www.bg-portal.de) umfassende Informationen,

um ausldandische Aus- und Fortbildungsabschliisse besser
beurteilen zu kénnen.

Rechtlicher Rahmen fiir auslindische Auszubildende

Bessere rechtliche Bedingungen bestehen fiir Zugewan-
derte, die eine Ausbildung in Deutschland absolvieren.
Nach § 17 AufenthG kann Ausldndern eine Aufenthaltser-
laubnis zum Zweck der betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dung durch die BA erteilt werden. Die Entscheidung der
BA richtet sich nach § 39 AufenthG (Aufenthaltstitel, die
Auslidndern die Austibung einer Beschiftigung erlauben)
oder § 42 AufenthG (Mangelberufe etc.), auler zwischen-
staatliche Vereinbarungen bestimmen, dass die Aus- und
Weiterbildung ohne Zustimmung der BA zuldssig ist. Han-
delt es sich um eine qualifizierte Berufsausbildung, berech-
tigt die Aufenthaltserlaubnis zur Austibung einer von der
Berufsausbildung unabhingigen Beschiftigung bis zu zehn
Stunden pro Woche. Nach erfolgreichem Abschluss der
qualifizierten Berufsausbildung kann die Aufenthaltser-
laubnis bis zu einem Jahr zur Suche eines diesem Abschluss

angemessenen Arbeitsplatzes, sofern er nach den Bestim-
mungen der §§ 18 und 21 AufenthG von Auslanderinnen
oder Auslandern besetzt werden darf, verlangert werden.
Die Aufenthaltserlaubnis berechtigt wihrend dieses Zeit-
raums zur Austibung einer Erwerbstitigkeit. Daneben ist
der ausldndische Auszubildende nach § 44a AufenthG (Ver-
pflichtung zur Teilnahme an einem Integrationskurs) nicht
verpflichtet, an einem Integrationskurs teilzunehmen.

Bewertung des rechtlichen Rahmens

Das deutsche Migrationssystem ist auf die Beschaftigungs-
fahigkeit der Migrantinnen und Migranten fokussiert. Die
OECD hat in ihrer Analyse der gesetzlichen und administ-
rativen Rahmenbedingungen darauf hingewiesen, dass drei
wichtige Faktoren im deutschen Zuwanderungssystem
nicht berticksichtigt werden: Sprachkenntnisse, Alter zum
Zeitpunkt der Zuwanderung und regionale Unterschiede.

Die Kenntnis der Sprache ist ein sehr wichtiger Aspekt, der
bis auf bei der Berufsanerkennung bislang unberticksich-
tigt bleibt. Zwei Drittel der durch die Unternehmensbefra-
gung der DIHK und der OECD befragten Unternehmerin-
nen und Unternehmer bewerteten Deutschkenntnisse als
~sehr wichtig® fiir die Auswahl von Arbeitsmigrantinnen
und -migranten. Allerdings weisen diese Studien keinen
expliziten KMU-Bezug auf und nur einige Fragen wurden
nach der Unternehmensgrofie unterschieden. Aus diesem
Grund ist unklar, ob KMU &dhnliche Priorititen setzen.

Der letzte Aspekt, der bislang in Studien fast unberticksich-
tigt bleibt, sind die regionalen Unterschiede. Die gegen-
wartigen Fachkrifteengpisse sind von starken regionalen
Disparititen geprigt und diese Unterschiede werden nicht
in der Bewertung der Mangelberufe oder den Zuwande-
rungsvoraussetzungen erfasst. Den Behorden vor Ort wird
ein groflerer Ermessensspielraum eingeriumt, wenn eine
Region stiarker vom Fachkrifteengpass betroffen ist. Aller-
dings sind diese Spielrdume nicht transparent und fir inter-
nationale Fachkréfte und Unternehmen schwierig einzu-
schitzen. Diese drei Aspekte werden im Zuwanderungsrecht
von Staaten wie Australien und Kanada berticksichtigt und
fihren zu einer besser steuerbaren Arbeitsmigration.%4

93. Gesellschaft fiir Innovationsforschung und Beratung mbH, Becker, Carsten et al. (2013): Empiriegestiitztes Monitoring zur Qualifizierungs-

situation in der deutschen Wirtschaft, S. 52.

94. OECD (2013): Zuwanderung auslandischer Arbeitskréfte: Deutschland (German version), S. 129-131. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).
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Insgesamt wurde das Zuwanderungsrecht in den letzten
Jahren deutlich liberalisiert und insbesondere die Zuwan-
derungsanforderungen an Hochqualifizierte wurden
gesenkt. Bestehen geblieben ist die Vorrangpriifung folg-
lich fiir Berufe mit hohen Qualifikationsanforderungen,
aber mit niedrigem Einkommen, die keine Mangelberufe
sind. Flr Personen mit mittlerem und geringem Qualifika-
tionsniveau ist die Zuwanderung weiterhin beschrankt.s

Aktuelle Studien, wie die ,Wirkungsanalyse des rechtli-
chen Rahmens fiir auslandische Fachkrafte“ im Auftrag des
BMWi, zeigen, dass die Willkommenskultur flir internati-
onale Fachkrifte auf gutem Wege ist und die Veranderun-
gen des rechtlichen Rahmens die Zuwanderung von Fach-
kraften seit 2012 erleichtert haben. Dazu beigetragen haben
u.a. das Anerkennungsgesetz, die Umsetzung der ,Blauen
Karte EU“ und die insgesamt verbesserten Zuwanderungs-
moglichkeiten fiir beruflich Qualifizierte.

Auch aus Sicht der Unternehmen wirkt sich der derzeitige
Rechtsrahmen positiv aus. In Bezug auf einzelne Zielgrup-
pen und Aspekte der Umsetzung lassen sich jedoch noch
weitere Optimierungspotenziale identifizieren. So werden
Verbesserungspotenziale in Bezug auf folgende Punkte
definiert:

e Informationsstand und die Informationsmoglichkeiten
der involvierten Akteure der Verwaltung, Unternehmen
und Fachkrifte,

e Effizienz und Transparenz der Umsetzungsprozesse,

e Anerkennung beruflicher Qualifikationen und Berufs-
abschliisse sowie

e Aspekte der Willkommens- und Anerkennungskultur.

95. Ebd, S.76.

So konnte festgestellt werden, dass bei den in den Zuwan-
derungsprozess eingebundenen Verwaltungsakteuren
noch Unsicherheiten bei der Umsetzung der neuen Rege-
lungen bestehen. Diese Unsicherheiten der Verwaltungs-
akteure beziiglich der neuen rechtlichen Regelungen und
ihrer Umsetzung wirken sich nach Ansicht der Auto-

ren direkt auf die Effizienz der Prozesse bei der Zuwande-
rung aus. Zudem sind Verbesserungspotenziale hinsichtlich
des Informationsstands zu den Zuwanderungsmaoglich-
keiten seitens der Fachkréfte und der Unternehmen iden-
tifiziert worden. So sind aktuell Informationen tber eine
Vielzahl von elektronischen Portalen verteilt, auch die
Informationsangebote auf den Webseiten der deutschen
Auslandsvertretungen sind unterschiedlich umfangreich
und vollstindig. Des Weiteren zeigt sich, dass gerade im
Gesundheits- und Pflegebereich beispielsweise die volle
Gleichwertigkeit ohne die Teilnahme an weiteren Fort-
und Weiterbildungen selten attestiert wird. Hinsichtlich
der Willkommens- und Anerkennungskultur sind eine
Vertiefung und Weiterfithrung der eingeleiteten Mafinah-
men sowie die Einfiihrung zusitzlicher Mafnahmen erfor-
derlich. Insbesondere in den Ausldnderbehoérden fithlen
sich die Fachkréfte nicht immer willkommen.%

I slch habe es gehasst, zur Auslanderbehérde zu gehen.
Es war jedes Mal ein schreckliches Erlebnis.”

Zitat einer internationalen Fachkraft

Aktuelle Studien, wie die ,Wirkungsanalyse des
rechtlichen Rahmens fir ausldndische Fachkréfte”
im Auftrag des BMWi, zeigen, dass die Willkommens-
kultur fir internationale Fachkrifte inzwischen auf
einem guten Weg ist und die Verdnderungen des
rechtlichen Rahmens die Zuwanderung von Fach-
kraften seit 2012 erleichtert haben. Dazu beigetragen
haben u.a. die Umsetzung der ,,Blauen Karte EU", die
insgesamt verbesserten Zuwanderungsmoglichkeiten
fir beruflich Qualifizierte und das Anerkennungs-
gesetz. Es bestehen aber weiterhin Optimierungs-
potenziale im Verwaltungsvollzug hinsichtlich der
Umsetzung des aktuellen rechtlichen Rahmens.

96. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (2014): Wirkungsanalyse des rechtlichen Rahmens fir ausldndische Fachkrifte, S. 1-12.
http://www.bmwi.de/BMWi/Redaktion/PDF/F/wirkungsanalyse-des-rechtlichen-rahmens-auslaendische-fachkraefte-kurz,property=

pdf.bereich=bmwi2012,sprache=de,rwb=true.pdf (28.10.2014).
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3.4 Hemmnisse und Erfolgsfaktoren der
Rekrutierung und Integration internatio-
naler Fachkrafte

Die nachfolgende Beschreibung der Hemmnisse und
Erfolgsfaktoren beinhaltet KMU-spezifische Aussagen,

da einige Studien sich insbesondere mit diesem Aspekt
beschiftigt haben. Allerdings sind die Analysen meist
brancheniibergreifend und beziehen sich nicht auf die im
Rahmen dieser Studie im Fokus stehenden MINT- und
Gesundheits-/Pflegebereiche.

Die Rekrutierung von auslandischen Fachkraften aus
Sicht der Unternehmen

Trotz eintretender Personalengpésse und langer Vakanz-
zeiten haben deutsche Unternehmen mehrheitlich noch
nicht mit einer verdnderten Rekrutierungsstrategie
reagiert. Gerade KMU halten das Zuwanderungsrecht fiir
komplex, restriktiv und unzulanglich. Die jiingsten Libera-
lisierungen sind noch nicht ausreichend bekannt und es
scheint, als dass das Verwaltungsverfahren fiir internatio-
nale Fachkrifte aus diversen Ausnahmeregeln des generel-
len Anwerbestopps von 1973 besteht.%7 Im Ergebnis haben
die wenigsten kleinen Unternehmen Erfahrungen mit
internationaler Personalgewinnung und leiden somit
besonders unter der ,mangelnden Benutzerfreundlichkeit
und Transparenz® des Systems.8 Daneben sorgen Sprach-
barrieren, Unterschiede in den Bildungs- und Ausbildungs-
systemen sowie Informationsdefizite dafiir, dass bislang
nur wenige Unternehmen gezielt im Ausland Fachkréfte
anwerben.?

Hinzu kommt, dass KMU im Gegensatz zu GrofSunterneh-
men Fachkrifte nicht Gber einen konzerninternen Perso-
nalaustausch nach Deutschland holen kénnen. 2010 kamen

iber 50 Prozent der neuen internationalen Ingenieurin-
nen und Ingenieure iber diesen Weg nach Deutschland.
Dartiiber hinaus wird die Integration von ausldndischen
Arbeitskriften in das Unternehmen aufgrund von unzu-
reichenden Kompetenzen und Sprachkenntnissen als pro-
blematisch angesehen und auch der biirokratische Mehr-
aufwand wirkt abschreckend auf viele KMU.100 Um diese
Hemmnisse abzubauen und Informationen sowie adminis-
trative Unterstiitzung anzubieten, wurde vom BMWi das
Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung fiir kleine und
mittlere Unternehmen gegriindet.10!

Das Bundesverband der deutschen Industrie (BDI)-Mittel-
standspanel befragte 2012 1.013 Unternehmen u.a. zu den
durchgefiihrten oder geplanten Mafinahmen zur Siche-
rung des Angebots an Fach-/Fuhrungskriften. Lediglich 7,2
Prozent der Unternehmen haben demnach bereits Fach-
krifte im Ausland gesucht, weitere 2,7 Prozent planten die
Personalgewinnung im Ausland. Vor allem Grofiunterneh-
men mit mehr als 500 Beschéftigten (22,2 Prozent) haben
bereits im Ausland nach Fachkriften gesucht. Auch das
Autorenteam der BDI-Studie vermutet, dass kleine Unter-
nehmen aufgrund der geringeren finanziellen und per-
sonellen Kapazititen und der oft fehlenden Kontakte ins
Ausland weniger haufig in diese Form der Personalgewin-
nung investieren. 71,4 Prozent der befragten Unternehmen
gaben an, ,keinen Bedarf” fiir eine Auslandsrekrutierung
zu haben. Die Unternehmen, die ihren Bedarf im Ausland
decken mochten, aber bislang noch nicht nach Fachkrif-
ten im Ausland gesucht haben, benannten als Hauptgrund
existierende Sprachbarrieren (74,1 Prozent). Erwartet wur-
den zudem unzureichende Qualifikationen (50,1 Prozent),
burokratische Hiirden (45,1 Prozent), die Unattraktivitat
des eigenen Standorts fiir Bewerberinnen und Bewerber
(26,4 Prozent), Akzeptanzprobleme der eigenen Mitar-
beitenden (19,4 Prozent) und Widerstande seitens des
Betriebsrats (1,2 Prozent).102

97. OECD (2013): Zuwanderung auslidndischer Arbeitskrafte: Deutschland (German version), S. 21. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).
98. Ebd,S.15-16,21-22.

99. Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und Sozial-
staat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 33.

100. Ebd, S. 16, 20.
101. Ebd, S. 164.

102. IfM Bonn (2012): BDI-Mittelstandspanel, Ergebnisse der Online-Mittelstandsbefragung Friithjahr 2012. Leider wurden in der Publikation die
erhobenen Werte nicht nach Unternehmensgrofienklassen differenziert dargestellt. Aus diesem Grund konnen die obengenannten Werte

nur als Hinweis gesehen werden.
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Auch in den Befragungen des aktuellen Qualifizierungsmo-
nitors fiir 2013 gaben noch immer 78 Prozent der Unter-
nehmen an, nicht die Absicht zu haben, in der Zukunft
Fachkrifte aus dem Ausland zu rekrutieren. Unter den
Kleinstunternehmern (bis 9 Beschiftigte) verneinten fast
vier Fiuinftel die Frage. Bei den kleinen Unternehmen (bis
49 Beschiftigte) duflerten sich zwei Drittel und bei den
mittelgroflen Unternehmen (bis 249 Beschiftigte) knapp
drei Fiinftel der Befragten entsprechend.!03 Eine Lings-
schnittstudie im Auftrag des Bundesministeriums fiir
Arbeit und Soziales (BMAS) beschiftigt sich ebenfalls mit
dem Fachkréfteengpass in Groflunternehmen und KMU
in Deutschland. Die Forschungskooperation, u.a. beste-
hend aus dem IAB und dem Lehrstuhl fiir Personalwirt-
schaftslehre der Universitiat Koln, veréffentlichte im April
2014 erste Ergebnisse aus der Befragung von 1.219 Perso-
nalverantwortlichen aus privatwirtschaftlichen Betrieben
mit mehr als 50 sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten sowie von 7.508 Beschiftigten. Demnach gehen viele
Betriebe neue Wege; durchschnittlich zehn Prozent rek-
rutieren im Ausland, wobei der Anteil mit der Unterneh-
mensgrofie steigt.

Auflerdem suchen 27 Prozent der Betriebe Fachkréfte tiber
Social-Media-Kanile. Des Weiteren unterstellen die Auto-
ren einen Kausalzusammenhang zwischen einer voraus-
planenden Personalstrategie und einer langfristigen Per-
sonalsicherung. Die Ergebnisse dazu zeigen, dass fast zwei

Drittel der Betriebe tiber Personalplane verfiigen, jedoch
reichen diese in nur jedem fiinften Betrieb {iber einen Zeit-
horizont von drei Jahren hinaus. Feedback-Gespriche (71
Prozent), variable Vergitung (iiber 50 Prozent), eine hohere
Einstellungsrate von Frauen oder auch flexiblere Arbeits-
zeitmodelle kommen in vielen Betrieben zum Einsatz, um
Fachkréfte zu halten. Es zeigt sich, welch hohe Priasenz

die Problematik des Fachkriafteengpasses in den Betrie-
ben hat und dass scheinbar - wenn dann allerdings nur
sehr langsam - eine verstiarkte Rekrutierung auslandischer
Fachkrifte stattfindet. Offensichtlich wird aber auch, wie
schwierig ein internationales Recruiting insbesondere fiir
kleinere Unternehmen in der Praxis ist und wie wenig aus-
gereift, wirksam und bekannt die Losungsansitze in vielen
Betrieben sind.104

Eine weitere Studie der Online-Jobbdrse monster.de, der
Goethe Universitat Frankfurt und der Universitit Bam-
berg bestdtigt diese Haltung der KMU gegeniiber der Per-
sonalgewinnung im Ausland. 70 KMU wurden 2013 zu den
Recruiting-Trends im Mittelstand befragt.105 Rund 22,4
Prozent der Unternehmen gingen davon aus, dass interna-
tionale Rekrutierung im Jahr 2017 wichtig sein wird. Aller-
dings erachten nur 17,7 Prozent die Personalgewinnung im
Ausland als eine effektive Moglichkeit, um den Fachkréifte-
engpass zu bekdmpfen. Effektivere Mafnahmen sind nach
Angaben der Unternehmen eigene Ausbildungsmafinah-
men (83,1 Prozent), die Rekrutierung von Frauen (63,5 Pro-

Abbildung 13: Ubersicht zu Auslandsrekrutierung, Personalplanung und Fachkrifteengpass nach UnternehmensgroRe

Unternehmensgrofe nach Anzahl Anteil derjenigen Betriebe, die

der Beschiftigten auch im Ausland rekrutieren
50-99 6%
100-249 12%
250-499 16%
2500 23%

Anteil der Betriebe, die in den
nichsten 2 Jahren Fachkrifte-
engpasse erwarten

Anteil der Betriebe, die eine
Personalplanung durchfiihren

58% 56%
66 % 66 %
79% 66 %
80% 66 %

Quelle: Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (2014), eigene Darstellung.

103. Gesellschaft fir Innovationsforschung und Beratung mbH, Becker, Carsten et al. (2013): Empiriegestiitztes Monitoring zur Qualifizierungs-

situation in der deutschen Wirtschaft, S. 35-36.

104. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales (2014): Arbeitsqualitit und wirtschaftlicher Erfolg. Erste Studienergebnisse, S. 3 -15.

105. Die Stichprobe der befragten KMU ist verhéltnismaflig klein, was dazu fiihrt, dass kaum differenzierte Aussagen getitigt werden und die
Ergebnisse lediglich als Anhaltspunkt fiir diese Studie dienen konnen. Zudem werden keine Auswertungen fiir den MINT- und Pflege-

Bereich vorgenommen.



3. AKTUELLER FORSCHUNGSSTAND UND AKTUELLE POLITISCHE ENTWICKLUNGEN 41

zent) und ilteren Personen (56,9 Prozent) sowie flexible
Arbeitszeitmodelle (56,3 Prozent).106 Falls es dennoch zur
Personalgewinnung im Ausland kommt, rekrutieren die
meisten Unternehmen tiber Geschéiftskontakte im Ausland
(37 Prozent), iber Online-Jobbérsen (32 Prozent), Institu-
tionen im Ausland (16 Prozent) und tber eigene Niederlas-
sungen oder Vertretungen im Ausland (15 Prozent).107

Hohe Anforderungen und Erwartungen an die
internationalen Fachkrifte

Die Anforderungen und Erwartungen der Arbeitgeberin-
nen und Arbeitgeber an die internationalen Fachkréfte
sind sehr hoch. Insbesondere in KMU wird auf Deutsch-
kenntnisse und sehr spezifische Qualifikationen bestanden,
die auch in traditionellen Herkunftslaindern - Mittel- und
Osteuropas — schwer zu finden sind. Hinzu kommt, dass
die Nachfrage nach Deutschkursen im Ausland das Ange-
bot bei Weitem tibersteigt und die Infrastruktur der deut-
schen Sprachschulen im Ausland nicht auf eine erhohte
Nachfrage von Arbeitszuwanderinnen und -zuwanderern
ausgerichtet ist.198 Aus diesem Grund wird die Erfiillung
der hohen Anforderungen an die Sprachkenntnisse der
internationalen Fachkrafte erschwert.

Ein bereits bestehender Erfolgsfaktor fiir die Steigerung
der Zuwanderung von internationalen Fachkriften und die
Befriedigung der hohen Anspriiche deutscher Unterneh-
men ist die Ausweitung der Anzahl von internationalen
Studierenden an deutschen Hochschulen. Die Absolven-
tinnen und Absolventen verfiigen tiber Deutschkenntnisse,
deutsche Abschliisse, Berufserfahrung und Erfahrungen
mit den institutionellen und kulturellen Gepflogenheiten
in Deutschland. Positiv ist auch die Studienwahl der inter-
nationalen Studierenden, denn ein Grofteil erlernt einen

Mangelberuf. In einer Studie des Sachverstindigenrats
deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration wurde
u.a. die Wahl des Studienfachs internationaler Studieren-
der in flinf Staaten der EU09 verglichen. Von den befrag-
ten Studierenden in Deutschland studierten 35,8 Prozent
Ingenieurwissenschaften, weitere 30,2 Prozent Mathema-
tik oder Naturwissenschaften und 10,3 Prozent Medizin.
Diese Zahlen unterstreichen die Relevanz, die internatio-
nale Absolventinnen und Absolventen fiir die Bewéltigung
des Fachkrifteengpasses haben.

Ein Erfolgsfaktor fiir die Anziehung von internationalen
Studierenden ist die deutsche Hochschullandschaft. Die
Umstellung auf ein Bachelor-Master-System, das interna-
tional kompatibel ist, der gute Ruf der deutschen Hoch-
schulen und die niedrigen Studiengebtihren erhéhen die
Attraktivitit des Standorts Deutschland fir internationale
Studierende.

Als generelle Hemmnisse fiir internationale Studierende
wurden fehlendes Wissen und schwer zugingliche Infor-
mationen Uber die rechtlichen Voraussetzungen fiir einen
Aufenthalt nach dem Studium identifiziert. 45,9 Prozent
der befragten internationalen Studierenden in Deutschland
flihlen sich kaum oder gar nicht informiert. Auch fehlen
den Studierenden englischsprachige Informationen.110

Begleitung der Integration durch
UnterstiitzungsmafBnahmen

Die Bundesregierung hat neben gesetzlichen Anderungen
auch zahlreiche Projekte ins Leben gerufen, um das Thema
Zuwanderung und Willkommenskultur positiver ins
Bewusstsein zu riicken. Ein Beispiel ist die vom BMAS und
BMWi durchgefiihrte bundesweite Wanderausstellung

106. Weitzel, Tim et al. (2013): Recruiting Trends im Mittelstand, Eine empirische Untersuchung mit 1.000 Unternehmen aus dem deutschen

Mittelstand, S. 6, 10.

107. Gesellschaft fir Innovationsforschung und Beratung mbH, Becker, Carsten et al. (2013): Empiriegestiitztes Monitoring zur Qualifizierungs-

situation in der deutschen Wirtschaft, S. 45 - 46.

108. OECD (2013): Zuwanderung auslandischer Arbeitskrifte: Deutschland (German version), S. 16. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(16.01.2014).

109. Die funf Staaten waren Deutschland, Frankreich, GrofRbritannien, Niederlande und Schweden.

110. Sachverstandigenrat deutscher Stiftungen fiir Integration und Migration (2012): Mobile Talente? Ein Vergleich der Bleibeabsichten interna-

tionaler Studierender in finf Staaten der européischen Union, S. 46.
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»Yes, we're open!“11l sowie ein Unternehmenspreis fiir eine
vorbildliche Integration internationaler Fachkrifte in KMU.112

Laut Qualifizierungsmonitor unterstiitzen die meisten
Unternehmen ihre internationalen Fachkrifte nach Ankunft
in Deutschland bei Formalitaten (80 Prozent), beim Umzug
und beim Einleben (63 Prozent) und durch eine inten-

sive Vorbereitung auf den Einstieg (46 Prozent). 39 Prozent
der Unternehmen fiihren keine besonderen Mafdnahmen
durch.113 Im weiteren Verlauf der Studie bleibt zu untersu-
chen, welche unterstiitzenden Mafinahmen fir die Integ-
ration der Fachkrifte von KMU eingeleitet werden und als
Grundlage fiir eine erfolgreiche Zuwanderung dienen.

Willkommenskultur

Die Offenheit einer Gesellschaft fiir Zuwanderer kann
unter dem Begriff ,Willkommenskultur” zusammengefasst
werden. Damit ist nicht nur die Unterstiitzung bei der
Ankunft in Deutschland und beim Erlernen der Sprache
gemeint, sondern vielmehr der ,generelle Umgang mit
Vielfalt in einer Gesellschaft“. Respekt, Toleranz und Wert-
schitzung unter anderem fiir Menschen mit Migrations-
hintergrund sind dabei der Kern einer ausgeprigten gesell-
schaftlichen Willkommenskultur. Einer repriasentativen
Umfrage des Instituts TNS Emnid im Auftrag der Bertels-
mann Stiftung zufolge sieht ein Grofiteil der deutschen
Bevolkerung Chancen in der Zuwanderung, verbindet aber
ebenso viele Nachteile damit. Auch die Willkommenskul-
tur selbst ist nach Meinung der Befragten wenig ausge-
pragt. Dennoch hilt die Mehrheit der deutschen Befragten
Deutschland fiir ein im internationalen Vergleich attrakti-
ves Einwanderungsland. Die Entwicklung einer umfassen-
den Willkommenskultur wird tiber den Erfolg der inten-
dierten Arbeitsmigration entscheiden, denn nur wer sich
willkommen fahlt, hat auch einen Grund zu bleiben.114 Aus
diesem Grund muss die Entwicklung von Handlungsemp-
fehlungen auch die Festigung einer Willkommenskultur in
Deutschland berticksichtigen.

I sInsgesamt ist Deutschland ein sehr attraktives Land
zum Arbeiten und zum Leben.”

Zitat einer internationalen Fachkraft

Trotz eintretender Personalengpisse und vergleichs-
weise langer Vakanzzeiten haben deutsche Unterneh-
men mehrheitlich noch nicht mit einer verdnderten
Rekrutierungsstrategie reagiert. Gerade KMU halten das
Zuwanderungsrecht fiir komplex, restriktiv und unzu-
langlich - und zwar deshalb, weil ihnen die aktuellen
rechtlichen Regelungen nicht ausreichend bekannt sind.
Im Ergebnis haben die wenigsten kleinen Unternehmen
Erfahrungen mit internationaler Personalgewinnung.

Die Anforderungen und Erwartungen der Arbeitge-
berinnen und Arbeitgeber an internationale Fach-
krafte sind sehr hoch. Insbesondere in KMU wird auf
Deutschkenntnisse und sehr spezifische Qualifika-
tionen bestanden, die auch in den wichtigsten Her-
kunftslandern der zugewanderten Fachkréfte aus
Mittel- und Osteuropa schwer zu finden sind.

Ein bereits bestehender Erfolgsfaktor fiir die Steigerung
der Zuwanderung von internationalen Fachkraften
und die Befriedigung der hohen Anspriiche deutscher
Unternehmen ist die Ausweitung der Anzahl von inter-
nationalen Studierenden an deutschen Hochschulen.
Die Absolventinnen und Absolventen verfiigen oftmals
tiber Deutschkenntnisse, deutsche Abschliisse, Berufs-
erfahrung und Erfahrungen mit den institutionellen
und kulturellen Gepflogenheiten in Deutschland.

Die Entwicklung einer gesellschaftstibergreifenden
Willkommenskultur wird iber den Erfolg der inten-
dierten Arbeitsmigration entscheiden. Denn nur wer
sich willkommen fiihlt, hat auch einen Grund zu blei-
ben. Aus diesem Grund muss die Entwicklung von
Handlungsempfehlungen auch die Festigung einer
Willkommenskultur in Deutschland berticksichtigen.

111. Die Wanderausstellung wiirdigt die Leistungen von Menschen mit Migrationshintergrund, stellt die Bedeutung einer offenen Willkom-
menskultur heraus und lddt dazu ein, u.a. die Themen Zuwanderungsgeschichte, Integration, Willkommenskultur und den positiven
Beitrag von Zuwanderung niaher kennen zu lernen. Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie (2014): Ausstellung ,Yes, we're
open - Willkommen in Deutschland®. http://www.bmwi.de/DE/Service/Veranstaltungen/wanderausstellung.html (10.02.2014).

112. Zur weiteren Information siehe http://www.bmwi.de/DE/Service/wettbewerbe,did=493598.html (13.11.2014).

113. Gesellschaft fir Innovationsforschung und Beratung mbH, Becker, Carsten et al. (2013): Empiriegestiitztes Monitoring zur Qualifizierungs-

situation in der deutschen Wirtschaft, S. 48.

114. Bertelsmann Stiftung, Kober, Ulrich (2012): Willkommenskultur in Deutschland, Ergebnisse einer reprisentativen Bevolkerungsumfrage in

Deutschland, S. 2-4.


http://www.bmwi.de/DE/Service/Veranstaltungen/wanderausstellung.html
http://www.bmwi.de/DE/Service/wettbewerbe,did=493598.html
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3.5 Mehrwert von internationalen Fachkraften

Alle im Rahmen dieser Studie befragten Expertinnen und
Experten schitzen den Fachkrafteengpass als Hauptmoti-
vation fur die Rekrutierung von internationalen Fachkraf-
ten ein. Weitere Motive fiir die Einstellung sind die Fremd-
sprachenkenntnisse der internationalen Fachkraft und die
Kenntnis eines ausliandischen Marktes, in dem das Unter-
nehmen tatig ist.

Empirische Studien aus traditionellen Einwanderungslian-
dern wie den USA und dem Vereinigten Kénigreich weisen
darauf hin, dass hochqualifizierte Einwanderer wichtige
Bestandteile des nationalen Innovationspotenzials und
Unternehmertums bilden.115 116 Die vorliegenden Studien
sind allerdings nicht auf den betriebswirtschaftlichen
Mehrwert internationaler Fachkrifte in KMU fokussiert. So
weisen beispielsweise Hunt und Gauthier-Loiselle auf eine
positive Korrelation zwischen internationalen hochqualifi-
zierten Fachkréften und Patentraten in den USA hin.117
Abteilungen mit internationalen Fachkriften zeichneten
sich durch eine hohe Problemlésungskompetenz aus und
deshalb sei ein Mehrwert internationaler Fachkréfte beson-
ders im Forschungs- und Entwicklungsbereich zu erwar-
ten.118 Das zugrundeliegende Argument basiert auf der
Annahme, dass die kulturelle Vielfaltigkeit von Arbeits-
gruppen sich auch in der Vielfaltigkeit des vorhandenen
Repertoires an methodologischen Kenntnissen, Techniken
und Erfahrungswerten widerspiegelt. Ein weiterer direkter
Mehrwert internationaler Fachkrifte liegt auf dem Gebiet
des Zugangs zu auslindischen Méarkten. Internationale
Fachkrifte verfiigen neben Sprachkenntnissen tiber Netz-
werke im Herkunftsland und Kenntnisse Gber ihre heimi-
schen Mairkte. Dies reduziere besonders bei einem Agieren
des lokalen Unternehmens auf dem auslidndischen Markt

anfallende Informations- und Kommunikationskosten. 119
Es besteht allerdings ein Bedarf an empirisch belastbaren
Ergebnissen, inwiefern dies auch fiir KMU relevant ist.

Weitere Motive fur die Einstellung sind die Fremd-
sprachenkenntnisse der internationalen Fachkraft
und die Kenntnis eines ausldndischen Marktes, in
dem das Unternehmen tétig ist. Auch in der analy-
sierten Literatur zum Mehrwert von internationalen
Fachkriften sind diese Aspekte die am haufigsten
genannten Mehrwerte einer internationalen Fachkraft.

3.6 Kernergebnisse der Analyse des
Forschungsstandes

Vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und
bereits bestehender Fachkriafteengpasse sollte Zuwan-
derung noch stirker als bisher als Chance begriffen wer-
den, um den steigenden Fachkriftebedarf in Deutschland
decken zu kénnen und die Folgen des demografischen
Wandels fiir die Sozialsysteme abzufedern.120 Aufgrund
der Staatsschulden-Krise und der schlechten Erwerbssitu-
ation fiir junge Menschen sowie der gestaffelten Offnung
des Arbeitsmarktes fiir Zuwanderinnen und Zuwande-

rer aus Ost- und Stideuropa konnten in den letzten Jah-
ren Zuwanderungsgewinne verzeichnet werden. So kom-
men Fachkrifte mit abgeschlossener Berufsausbildung fast
ausschliefilich aus EU-Liandern. Wohingegen die meisten
Fachkréfte aus Drittstaaten Hochschulabsolventen sind.121
Jedoch ist in den kommenden Jahren zu erwarten, dass die
Effekte der wirtschaftlich schwierigen Lage in Ost- und
Stideuropa nachlassen werden und Deutschland sich ver-

115. Kerr, William (2013): U.S. High-Skilled Immigration, Innovations, and Entrepreneurship: Empirical Approaches and Evidence. Harvard

Business School Working Paper 14-017. http://dash.harvard.edu/bitstream/handle/1/11508211/14-017.pdf?sequence=1 (17.02.2014).

116. Nathan, Max (2013): The Wider Economic Impacts of High-Skilled Migrants: A Survey of the Literature. Institute for the Study of Labor,
Discussion Paper, No. 7653. http://www.econstor.eu/bitstream/10419/89999/1/dp7653.pdf (17.02.2014).

117. Hunt, Jennifer; Gauthier-Loiselle, Marjolaine (2010): How Much Does Immigration Boost Innovation? American Economic Journal:
Macroeconomics 2: 31-56. http://www.aeaweb.org/articles.php?doi=10.1257/mac.2.2.31 (17.02.2014).

118. Kerr, William (2013): U.S. High-Skilled Immigration, Innovations, and Entrepreneurship: Empirical Approaches and Evidence. Harvard
Business School Working Paper 14-017. http://dash.harvard.edu/bitstream/handle/1/11508211/14-017.pdf?sequence=1 (17.02.2014).

119. Nathan, Max (2013): The Wider Economic Impacts of High-Skilled Migrants: A Survey of the Literature. Institute for the Study of Labor,
Discussion Paper, No. 7653. http://www.econstor.eu/bitstream/10419/89999/1/dp7653.pdf (17.02.2014).

120. Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Briickner, Herbert (2013): Auswirkungen der Einwanderung auf Arbeitsmarkt und
Sozialstaat: Neue Erkenntnisse und Schlussfolgerungen fiir die Einwanderungspolitik, S. 5.

121. Gesellschaft fir Innovationsforschung und Beratung mbH, Becker, Carsten et al. (2014): Empiriegestiitztes Monitoring zur Qualifizierungs-

situation in der deutschen Wirtschaft, S. 38 - 39.
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starkt um Arbeitsmigrantinnen und -migranten aus Dritt-
staaten bemiihen muss. Die Liberalisierungen des Zuwan-
derungsrechts sind wichtige Schritte in diese Richtung
gewesen, denn sie setzen den Akzent auf eine Zuwande-
rung Hochqualifizierter. Dennoch ist auch eine ausgepragte
Willkommenskultur in Wirtschaft, Verwaltung und Gesell-
schaft unabdingbar, um die Integration in die deutsche
Gesellschaft zu verbessern und damit die Bleibeabsichten
zu erhohen. Aufgrund der beschriebenen Studienergeb-
nisse stellt sich die Frage, ob die KMU in Deutschland von
tempordrer oder dauerhafter Migration geprégt sind. Dane-
ben sind die Faktoren interessant, die die Bleibeabsicht
beeinflussen und mafdgeblich fiir die Entscheidung sind,

ob Deutschland eine neue Heimat fiir die internationalen
Fachkrifte werden kann. Bislang sind diese Fragestellun-
gen nur bei internationalen Studierenden erforscht wor-
den, aber noch nicht fiir bereits ausgebildete Fachkrifte
mit Hochschulabschluss oder mit Berufsausbildung.

Auch die in der Studie verwendete, breiter gefasste Defi-
nition der Fachkrifte wurde in dieser Form nicht in den
analysierten Studien verwendet. Dort lag der Fokus ent-
weder auf Fachkriften mit einem tertidren Abschluss oder
auf Fachkriften mit einer Berufsausbildung. Nach der Off-
nung der qualifizierten Zuwanderung auch fiir Fachkréfte
mit Berufsausbildung ist die breiter gefasste Definition eine
Moglichkeit, die Gesamtheit der internationalen Fachkrifte
und ihren Werdegang zu analysieren.

Neben dem Werdegang der internationalen Fachkréfte ist
auch der Prozess der Migration nach Deutschland wichtig.
An welchen Stellen sind Hemmnisse aufgetreten und wel-
che Erfolgsfaktoren konnen dazu beitragen, dass Hemm-
nisse abgebaut werden und die Zuwanderung somit einfa-
cher gestaltet werden kann? Diese Aspekte wurden in den
vorliegenden Studien punktuell analysiert, aber nicht vor
dem Hintergrund des gesamten Migrationsprozesses — von
der Anwerbung tiber die Ausreise bis zur Integration in
Deutschland - gesehen. Der ganzheitliche Ansatz ist wich-
tig, denn das Ergebnis aus Erfolgsfaktoren und Hemmnis-
sen, die eine internationale Fachkraft zu tiberwinden hat,
entscheidet erstens iber die Zuwanderung und zweitens
uber die langfristigen Bleibeabsichten: ,Denn wer willkom-
men geheiflen wird, hat gute Griinde zu bleiben.“122

Ziel ist es, die Frage zu beantworten, warum KMU trotz
bestehender Fachkréfteengpésse in bestimmten Branchen
und Regionen nicht im grofieren Umfang auf die Rekru-
tierung aus dem Ausland zuriickgreifen. Auch die Fragen
nach dem Mehrwert und den Erfolgen durch die Einstel-
lung einer internationalen Fachkraft sind bislang unbeant-
wortet.

Um alle aufgeworfenen Fragestellungen beantworten zu
konnen, miissen die folgenden drei Fokusbereiche beach-
tet werden:

e die Perspektive der internationalen Fachkrifte,
e die Perspektive der KMU und

e die Situation in den Engpassbereichen MINT und
Gesundheit/Pflege.

Die Synthese der drei Perspektiven ist in vergleichbarer
Form bisher noch nicht wissenschaftlich analysiert wor-
den. Generell sind kaum Publikationen mit einem KMU-
Bezug oder einer klaren Ausrichtung auf den MINT- oder
den Pflegebereich vorhanden. Punktuell werden Einzel-
aspekte erfasst, aber nicht konsequent abgefragt.

122. Buscher, Herbert S.; Siegert, Andreas (2013): Uber Willkommenskultur und Einwanderungspolitik. In: IWH, Wirtschaft im Wandel, Jg. 19 (4),

S.72.
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4. Hintergrinde der Migrationsentschei-
dung - Ergebnisse der Befragungen

Die nachfolgenden Kapitel basieren auf den Auswertun-
gen der Befragung der KMU und der internationalen Fach-
krafte und bilden somit den Kern der Studie. Dieses Kapitel
betrachtet die Beweggriinde und die Herausforderun-
gen der befragten internationalen Fachkrifte, die in den
unterschiedlichen Phasen im Migrationsprozess auftre-
ten konnen. Um die Aussagen aber richtig interpretieren
zu konnen, ist es in einem ersten Schritt wichtig, sich den
Hintergrund der befragten internationalen Fachkréfte, d.h.
grundsatzliche sozio6konomische Faktoren wie Staatsan-
gehorigkeit, Herkunft, Ausbildung und berufliche Ausrich-
tung vor Augen zu fithren, um ein umfassendes Bild der
befragten Fachkrifte zu bekommen.

4.1 Soziookonomischer Hintergrund der
Fachkrifte

Zunachst lasst sich feststellen, dass mehr als die Halfte der
Teilnehmenden nicht aus der Europdischen Union stammt.
Ferner hat jede finfte befragte internationale Fachkraft
bereits die deutsche Staatsbiirgerschaft angenommen -

12 Prozent der Befragten ausschliefilich die deutsche,

8 Prozent eine doppelte Staatsbiirgerschaft.

Die Herkunft der Teilnehmenden ist sehr breit gestreut.
Innerhalb der Europdischen Union iberwiegen die Her-
kunftslinder Bulgarien (24 Prozent) und Spanien (18 Pro-
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 14: Welche Staatsangehorigkeit besitzen Sie? (n = 260)
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zent), aber auch andere grofiere Linder in West- (Frank-
reich, Italien) wie in Osteuropa (Ruménien, Ungarn, Polen)
sind weit oben in der Liste der Herkunftsldnder. Diese
Herkunftslander entsprechen auch der Analyse und besti-
tigen die hohe Vergleichbarkeit unserer Stichprobe mit der
Realitdt. Dies deckt sich auch mit den Ergebnissen der qua-
litativen Interviews mit den internationalen Fachkraften,
in denen auflerdem noch Portugal und Griechenland hau-
fig genannt wurden.

Von den insgesamt 135 Befragten mit Drittstaatsangeho-
rigkeit kommt der grofite Teil (13 Prozent) aus der Russi-
schen Foderation. Ebenso haben bevolkerungsreiche Staa-
ten wie Mexiko, Pakistan, China und Indien einen groflen
Einfluss sowie die Tirkei als klassisches Herkunftsland
auslandischer Arbeitnehmer in Deutschland. Die aus den
Befragungen resultierende Verteilung der Herkunftsldnder
deckt sich auflerdem sehr gut mit den Angaben der Arbeit-
geber, auf die im spéateren Verlauf noch einmal niher ein-
gegangen wird.

4. HINTERGRUNDE DER MIGRATIONSENTSCHEIDUNG - ERGEBNISSE DER BEFRAGUNGEN

Bei der weiteren Analyse der soziodkonomischen Daten
stechen zwei Werte besonders hervor. Zum einen sind die
Umfrageteilnehmenden im Schnitt lediglich 34,5 Jahre alt,
was ein auffillig niedriger Wert zu sein scheint. Zum ande-
ren lésst sich ein tiberdurchschnittlich hohes Bildungs-
niveau erkennen. Wihrend nur 8 Prozent ausschliefilich
einen ausldndischen Schulabschluss hatten, als sie nach
Deutschland kamen, verfiigten fast 90 Prozent tiber einen
Universitatsabschluss, allein davon die Hélfte Giber einen
Master, Diplom oder Staatsexamen.

Grinde fiir die hohe Quote an Akademikern konnen sein,
dass Akademiker eher geneigt sind, ihr Herkunftsland zu
verlassen; dass Akademiker eher angeworben werden, da
der Bedarf besonders hoch ist; dass das deutsche Zuwan-
derungsrecht Akademikern den Zuzug leichter ermoglicht
oder aber auch, dass die hier betrachteten Branchen hiufig
Akademiker beschiftigen.

Abbildung 16: Drittstaaten Top 24: Welche Staatsangehorigkeit besitzen Sie genau? (n = 135)
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Deutschland) erworben? (n = 260)

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 17: Welchen hochsten Abschluss haben Sie im Ausland (= Herkunftsland oder ein anderes Land auRer
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Im MINT-Bereich

Abbildung 18: In welchem Bereich arbeiten Sie/haben Sie bei Ihrer letzten Voll- oder Teilzeittitigkeit gearbeitet? (n = 260)
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Tatsdchlich zeigt ein Blick auf die Befragungsergebnisse,
dass Uiber zwei Drittel der Teilnehmenden in der MINT-
Branche titig sind. Weitere 14 Prozent sind im Gesund-
heits-/Pflegebereich titig und 16 Prozent in einem anderen
Bereich.123 Die Befragten, die in sonstigen Branchen arbei-
ten, waren in der Forschung, Bildung, Medizintechnik, im
offentlichen Sektor, im Bildungs- und im Personalbereich
beschiftigt.

Eine Differenzierung der Verteilung der Staatsangeho-
rigkeiten nach Branchen zeigt grofRe Unterschiede. Wah-
rend 62 Prozent der Fachkrifte aus dem Bereich MINT aus
Drittstaaten stammen, verhalt es sich im Bereich Gesund-
heit und Pflege genau umgekehrt. An dieser Stelle kann
vermutet werden, dass im IT-Bereich traditionell starke
Herkunftslinder wie China oder Indien tiberwiegen, wih-
rend gerade in der Gesundheitsbranche und vor allem in

123. Nach Riicksprache mit dem Auftraggeber sollten die internationalen Fachkrifte in anderen Branchen nicht ausgefiltert werden. Nach
einer Analyse der Untergruppen sind keine signifikanten Unterschiede zwischen den Untergruppen zu verzeichnen, so dass die Ergebnisse
mitgewertet werden. In den Fillen, in denen Unterschiede zwischen den Branchen vorhanden sind, werden diese beschrieben.
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Krankenhiusern medizinisches Personal eher in Europa
rekrutiert wird. Dies entspricht auch einer Auswertung

des Statistischen Bundesamtes, der zufolge internationale
Fachkrifte in den Pflegeberufen haufig aus osteuropai-
schen EU-Staaten stammen.!24 Ein Blick auf die detaillierte

Verteilung innerhalb der Branchen bestatigt diesen Befund.

Im Bereich Gesundheit und Pflege sind es vor allem Kran-
kenhéduser, in denen die befragten Fachkrifte beschaftigt
sind. Zwei Drittel entfallen auf diese Kategorie, wiahrend
Arztpraxen oder Pflegeeinrichtungen eher unterproportio-
nal vertreten sind.

Im MINT-Bereich wiederum zeigt sich ein starkes Uber-
gewicht bei der Erbringung von IT-Dienstleistungen (vgl
Abbildung 21). Dieser eher technische und akademische
Bereich wird von fast einem Viertel der Befragten beklei-
det. Die Wirtschaftsabschnitte des verarbeitenden Gewer-
bes wie Maschinenbau, Fahrzeugbau oder Chemie haben
mit jeweils unter zehn Prozent hingegen einen relativ
geringen Anteil. Unter Sonstiges (29 Prozent) verbergen
sich derweil zu einem iiberwiegenden Teil Akademiker,
die im Bereich der Forschung titig sind.
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Abbildung 19: Welche Staatsangehérigkeit besitzen Sie? (getrennt nach Branchen)
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Abbildung 20: In welchem Bereich arbeiten Sie/haben Sie bei Ihrer letzten Voll- oder Teilzeittitigkeit gearbeitet? (n = 38)
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124. Statistisches Bundesamt (2014): Kénnen Pflegekrifte aus dem Ausland den wachsenden Pflegebedarf decken? Analysen zur Arbeitsmigration
in Pflegeberufen im Jahr 2010. In: Wirtschaft und Statistik, Mérz 2014, S. 177. https://www.destatis.de/DE/Publikationen/WirtschaftStatistik/

Gesundheitswesen/PflegekraefteAusland 32014.pdf? blob=publicationFile (10.09.2014).
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in Prozent

Erbringung von Dienstleistungen der
Informationstechnologie

I
. -

Maschinenbau
Sonstiger Fahrzeugbau

Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen

Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten,
elektronischen und optischen Erzeugnissen

Chemiebearbeitung

Informationsdienstleistungen

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen - 4,2
Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren - 3,2

Herstellung von elektrischen Ausriistungen - 3,2

Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik,

0,5
Verarbeitung von Steinen und Erden I

Metallerzeugung, -bearbeitung I 0,5

Sonstiges

0 10

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 21: In welchem Bereich arbeiten Sie/haben Sie bei Ihrer letzten Voll- oder Teilzeittitigkeit gearbeitet? (n = 190)

I, -2

I s s

20 30 40 50

in Prozent
100
80 70,8
60
40
20 85 9,6
. = C
Bezahlte Bezahlte Promotion und
Vollzeittatigkeit Teilzeittatigkeit (Teilzeit-)
(100 %) Erwerbstitigkeit

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 22: Welche der folgenden Angaben zu Ihrer Berufstitigkeit trifft am besten auf Sie zu? (n = 260)

5,4 5,4
| | E
Ausbildung/Studium/  Arbeitslosigkeit/ Elternzeit

Weiterbildung/
Promotion in Vollzeit
(ohne Erwerbstitigkeit)

Arbeitsplatzsuche

Betrachtet man die befragten Fachkréfte wieder branchen-
ibergreifend, erkennt man einen hohen Anteil an Vollzeit-
beschiftigten (71 Prozent). Lediglich 18 Prozent gehen einer

Teilzeitbeschiftigung nach, davon viele noch in einer Aus-
bildung oder einer Promotion. Der Anteil an Arbeitssuchen-
den in der Befragung ist mit fiinf Prozent duflerst gering.125

125. Nach Riicksprache mit dem Auftraggeber sollten auch die internationalen Fachkrafte, die sich in einer Ausbildung/Studium, Elternzeit oder
auf Arbeitsplatzsuche befinden, befragt werden, falls eine vorherige Beschiftigung in Deutschland ausgetibt wurde.
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Mehr als die Hilfte der interviewten internationalen
Fachkrafte stammt nicht aus der Europédischen Union
und die Herkunft ist sehr breit gestreut. Zwei Werte
treten besonders hervor. Zum einen sind die Umfra-
geteilnehmenden im Schnitt 34,5 Jahre alt. Dies ist
ein niedriger Wert. Zum anderen lésst sich ein tiber-
durchschnittlich hohes Bildungsniveau erkennen.
Wihrend nur 8 Prozent ausschliefilich einen auslan-
dischen Schulabschluss hatten, als sie nach Deutsch-
land kamen, verfiigten fast 90 Prozent iber einen
Universitatsabschluss, allein davon die Hilfte tiber
einen Master, Diplom oder Staatsexamen.

Zwei Drittel der Teilnehmenden arbeiten in der MINT-
Branche. Weitere 14 Prozent sind im Gesundheits-/
Pflegebereich titig und 16 Prozent in einem anderen
Bereich. Auffallig ist, dass der Grof3teil der Fachkréfte
aus dem MINT-Bereich aus Drittstaaten stammt und
im Gesundheits- und Pflegebereich hauptsichlich
Fachkrifte aus dem EU-Ausland arbeiten.

Branchentbergreifend erkennt man einen hohen
Anteil an Vollzeitbeschiftigten von 71 Prozent.
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4.2 Griinde fiir die Migration nach Deutschland

Die Migrationsentscheidung ist in erster Linie von 6kono-
mischen Aspekten gepragt. Die wichtigsten Push-Faktoren
sind nach Angaben der befragten Fachkrifte die berufliche
Perspektive im Herkunftsland (51 Prozent), gefolgt von den
Zukunftschancen (32 Prozent) und der wirtschaftlichen
Situation im Herkunftsland (28 Prozent). Zudem verfi-
gen die internationalen Fachkréfte auch tiber die zusétzli-
che Motivation bzw. Bereitschaft, ein neues Land kennen-
zulernen (42 Prozent). Dies kann zum Teil an der Auswahl
der Teilnehmenden liegen, da viele in Deutschland studiert
haben. Unterschiede bestehen bei mannlichen und weibli-
chen Befragten. Frauen geben signifikant hiufiger famili-
are/private Grinde fir das Verlassen des Herkunftslandes
an. Insgesamt werden aber die familidren Griinde als weni-
ger wichtig bewertet. Dies konnte insbesondere an dem
jungen Alter der Teilnehmenden liegen.

Abbildung 23: Welche Griinde waren fiir Sie entscheidend, Ihr Herkunftsland zu verlassen? (n = 260)

Berufliche Perspektiven im Herkunftsland
Wunsch, ein neues Land kennenzulernen
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Das BAMF hat eine Absolventenstudie durchgefiihrt, die Auslandserfahrung sammeln) und berufsbezogene Fak-
die Ergebnisse zu den Migrationsentscheidungen interna- toren (Karriereplanung, Einkommensniveau, allgemeine
tionaler Fachkréfte stiitzt. Entscheidend fiir die Migration o6konomische Lage).126

waren vor allem universitits- (Qualitat der Hochschule,

Die Lebensqualitat in Deutschland
Qualitat der Hochschulausbildung in Deutschland

Berufliche Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Weitere mit dem Studium/Ausbildung/Bildung in Deutschland
verbundene Griinde

Bereits vorhandene Deutschkenntnisse
Wirtschaftliche Situation in Deutschland
Langfristige Karriereplanung

Familidre/private Griinde

Konkrete Arbeitsplatzzusage in Deutschland
Kontakte zu in Deutschland lebenden Personen
Wunsch, Deutsch zu lernen

Soziale Absicherung in Deutschland

Hohe des Einkommensniveaus in Deutschland
Nahe zum Herkunftsland

Beratung / verfiigbare Informationen im Vorfeld
Méglichkeiten fir weiteren Aufenthalt in der EU
Moglichkeiten fir Familienangehorige

Politische Situation in Deutschland

Die Méglichkeiten Geld zu sparen sind gut in Deutschland
Sonstiges

Andere Lander waren fiir meine Auswanderung nicht moglich

Die Community (viele Leute aus meinem Herkunftsland) ist in
Deutschland bereits sehr grof§

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 24: Welche Griinde waren fiir Ihre Entscheidung wichtig, speziell nach Deutschland zu kommen? (n = 260)
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126. Bundesamt fiir Migration und Flichtlinge (BAMF) Hanganu, Elisa; Hef}, Barbara (2014): Beschiftigung ausldndischer Absolventen
deutscher Hochschulen. Ergebnisse der BAMF-Absolventenstudie 2013, S. 8. http://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Publikationen/
Forschungsberichte/fb23-hochschulabsolventen.pdf? blob=publicationFile (10.09.2014).
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In den Fallstudien mit internationalen Fachkraften wur-
den diese Ergebnisse bestitigt. Neugierde auf ein anderes
Land bestérkt die Fachkréfte in ihrer Migrationsentschei-
dung, ist aber in den meisten Féllen nicht ausschlaggebend
dafiir. Wirtschaftliche Uberlegungen spielen fiir die Fach-
krifte eine grofiere Rolle.

Wenn eine grundsétzliche Bereitschaft der internationalen
Fachkrifte zur Migration besteht, dann ist natiirlich von
Interesse, warum sich diese Personen fiir Deutschland
entschieden haben. Dabei wurde Deutschland von den
befragten Fachkriften insbesondere aufgrund der hohen
Lebensqualitit und der beruflichen sowie wirtschaftlichen
Moglichkeiten ausgewahlt.

Da Migration oftmals aus wirtschaftlichen Griinden erfolgt,
ist es verstandlich, dass die Wirtschaftskraft Deutschlands
und der damit verbundene Fachkriftebedarf wesentliche
Anziehungsfaktoren (Pull) sind. Allerdings sind die Lebens-
qualitdt und die Qualitdt der Hochschulausbildung von
den Fachkriften als noch entscheidender bewertet worden.
Daraus lasst sich schliefen, dass wirtschaftliche Aspekte/
Perspektiven grundlegend, aber nicht hinreichend fiir die
Migration sind. Die Attraktivitét eines Landes geht iiber
wirtschaftliche Aspekte hinaus und das ,,Komplettpaket”
zihlt bei der Migrationsentscheidung. Die positive Auflen-
wahrnehmung Deutschlands als Land mit einer starken
Wirtschaft, hoher Lebensqualitdt und einem attraktiven
Hochschulsystem sind Aspekte, die bei der Suche nach
Fachkriften gezielt genutzt werden konnen.

Nicht zu unterschitzen ist die Tatsache, dass bei fast jeder
dritten internationalen Fachkraft bereits vorhandene
Deutschkenntnisse bzw. Kontakte zu in Deutschland leben-
den Personen ausschlaggebend fir die Migrationsentschei-
dung waren. Dies spricht fiir die Wichtigkeit von Deutsch-
kursen im Ausland und von internationalen Austauschen.

Die Migrationsentscheidung der befragten interna-
tionalen Fachkrifte ist in erster Linie von 6konomi-
schen Griinden gepragt. 51 Prozent geben an, dass die
fehlenden beruflichen Perspektiven im Herkunftsland
ausschlagend fiir ihre Migrationsentscheidung waren.

Die Lebensqualitit und die Qualitit der Hochschul-
ausbildung werden von den befragten Fachkriften
als das entscheidende Kriterium fiir die Zuwande-
rung nach Deutschland angesehen. Erst danach wird
die Wirtschaftskraft Deutschlands und der damit
verbundene Fachkréftebedarf als Anziehungsfaktor
(Pull) genannt. Daraus lasst sich schliefien, dass wirt-
schaftliche Aspekte grundlegend, aber nicht hinrei-
chend fiir die Migration sind. Die Attraktivitit eines
Landes geht tiber wirtschaftliche Aspekte hinaus und
das ,Komplettpaket“ zahlt letztlich bei der Migrati-
onsentscheidung.

4.3 Herausforderungen bei der Migration

Wiéhrend des Migrationsprozesses kénnen verschiedene
Herausforderungen auftreten, bei denen zuséitzlicher Unter-
stitzungsbedarf notwendig werden kann. Dabei muss
zwischen EU-Birgerinnen und Biirgern und Drittstaatsan-
gehorigen unterschieden werden, da sich die gesetzlichen
Rahmenbedingungen bei der Migration unterscheiden.

Insgesamt stellt die Wohnungssuche bei beiden Gruppen
die grofite Herausforderung dar. Griinde kénnten sein, dass
die Wohnungssuche in Deutschland generell in vielen Stid-
ten nicht einfach ist. Hinzu kommt, dass in manchen Fall-
studien von diskriminierenden Situationen berichtet wurde.
Bei manchen Vermietern schienen gewisse Vorbehalte zu
existieren, die die Wohnungssuche fiir internationale Fach-
krifte erschweren. Bei den Drittstaatsangehorigen sind die
biirokratischen Formalititen die zweitgrof3te Herausforde-
rung. Beide Gruppen empfinden die mangelnden Englisch-
kenntnisse der Mitarbeitenden in deutschen Behérden und
das Fehlen von englischsprachigen Informationen als pro-
blematisch. Insgesamt haben die Drittstaatsangehorigen
mehr und vielfiltigere Probleme als die EU-Biirgerinnen
und Biirger. Wahrend 42 Prozent der zugewanderten EU-
Biirgerinnen und Biirger angeben, dass sie keine Probleme
bei der Einwanderung hatten, sind es bei den Drittstaats-
angehorigen nur 21 Prozent. Diese Tatsache beruht auf der
europiischen Gesetzgebung zur Arbeitnehmerfreiziigig-
keit127 und Niederlassungsfreiheit!28, die die Migration von
EU-Biirgerinnen und Biirgern erleichtert.

127. Art. 45 des Vertrags tiber die Arbeitsweise der Européischen Union (AEUV). Die Freiziigigkeit ist als Grundrecht in Artikel 15 Absatz 2 der

Charta der Grundrechte der Européischen Union garantiert.

128. Art. 49 bis Art. 55 (AEUV). Die Niederlassungsfreiheit gehort zur Grundfreiheit der Personenfreiztigigkeit in der Européischen Union.



4. HINTERGRUNDE DER MIGRATIONSENTSCHEIDUNG - ERGEBNISSE DER BEFRAGUNGEN 53
Abbildung 25: Welche der folgenden Probleme hatten Sie bei Ihrer Einwanderung nach Deutschland?
in Prozent
-
Die Wohnungssuche war schwierig _ 28
Die biirokratischen Formalititen waren kompliziert _ 36
(Ausldnderbehérde, Biirgeramt, Finanzamt, Krankenversicherung etc.)
I
Mangelnde Englischkenntnisse der Mitarbeiter/innen in Behérden _ 17
I :
Die Jobsuche war schwierig _ 1s
: : . N
Die Beantragung des Visums war schwierig
Informationen auf anderen Sprachen (z. B. Englisch), die ich _ 19
verstehe, waren schwer erhiltlich _ 18
I
Es war schwierig meinen Aufenthaltstitel zu verlangern _ 10
Die Kosten des U 4 dor Einwand voe, N <
ie Kosten des Umzugs und der Einwanderung waren hoc -
6
Die gesetzlichen Rahmenbedingungen (die Gesetze) der _ 16
Zuwanderung waren schwer zu verstehen
Die Sorachkursanzebote im Ausand sind I
ie Sprachkursangebote im Ausland sind zu teuer _
8
— E
Die Informationen waren schwer verstandlich _ 10
Dt Informationsansebot war richt ausreichend NI 10
as Informationsangebot war nicht ausreichen -
5
Die Sprachkursangebote vermitteln keine ausreichenden _ 10
Kenntnisse der beruflichen Fachsprache _ 16
Es war schwierig die Gehaltsgrenzen zu erfiillen _ 10
(z. B fiir die Blaue Karte EU)
Es war schwierig meinen Partner/ _ 8
meine Kinder nach Deutschlandmitzubringen - 6
5
Der Prozess der Abschlussanerkennung war schwierig zu verstehen -_
10
Es gab kei i Sprachk bote im Ausland - °
s gab keine geeigneten Sprachkursangebote im Auslan -
4
Die Sprachk botein D hland sind nich 'hd-s
ie Sprachkursangebote in Deutschland sind nicht ausreichen -
7
-
Sonstiges - p
-  meiner Ei I -:
Ich hatte keine Probleme bei meiner Einwanderung nach Deutschland _ 5
4
0 10 20 30 40 50

M Drittstaaten (n=135) M EU (n=125)

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.
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Betrachtet man nun die Herausforderungen (siehe Abbil-
dung 26), die im ersten Jahr nach der Einreise auf die Fach-
krafte zukommen, steht die Sprache im Fokus. Fehlende
Sprachkenntnisse und Schwierigkeiten beim Erlernen der
deutschen Sprache sind sowohl fiir Drittstaatsangehd-

rige als auch fiir EU-Burgerinnen und Burger die grofR-
ten Herausforderungen. Hohe Anforderungen - wie z.B.

Nachweise und Antrége fir Behorden, Zeugniskultur, eine
Betonung von Pinktlichkeit und Ordnung - stellen die
Fachkrifte teilweise vor weitere Schwierigkeiten. Positiv zu
vermerken ist, dass nur rund zehn Prozent der Fachkrifte
sich nicht willkommen gefiihlt haben. Allerdings wird von
rund 20 Prozent der Befragten die fehlende Willkommens-
kultur in den Behorden als herausfordernd angesehen.

Die fehlenden Sprachkenntnisse haben die Integration erschwert

Das Erlernen der deutschen Sprache war schwierig

Zu hohe Anforderungen im Alltag

Die fehlende Aufgeschlossenheit der Menschen in Deutschland
hat mir die Integration erschwert

Das Wetter war ungewohnt

Die gesellschaftliche Integration in Deutschland war schwierig

Die fehlende Willkommenskultur in Beh6rden hat mir die
Integration erschwert

Die Verbindung zur Community meines Herkunftslandes
hat mir gefehlt

Ich habe mich nicht willkommen gefiihlt

Die Zusammenarbeit mit den neuen Kollegen war schwierig

Ich wurde diskriminiert

Sonstiges

Es sind keine Herausforderungen aufgetreten

o

M Drittstaaten (n=135) M EU (n=125)

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

~N

Abbildung 26: Welche Herausforderungen sind wahrend Ihres ersten Jahres in Deutschland aufgetreten?
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Unterstitzung bei der Wohnungs-/Haus-/Grundstiickssuche
Unterstlitzung bei biirokratischen Anliegen
Unterstiitzung bei der gesellschaftlichen Integration

Férderung der interkulturellen Sensibilitat in deutschen Behérden

Bessere betriebliche MaRnahmen zur Integration und
Betreuung internationaler Mitarbeiter im Unternehmen

Bessere Ausgestaltung des Sprachkursangebots

Forderung von interkultureller Sensibilitat im Alltag

Férderung von interkultureller Sensibilitat in der Arbeitswelt
Konsequenter Einsatz in der Politik fiir eine Willkommenskultur
Ich sehe keinen zusatzlichen Unterstiitzungsbedarf

Sonstiges

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 27: Wo sehen Sie zusitzlichen Unterstiitzungsbedarf? (n = 260)

46

P l
® N
©o w
=)
w
N
IS
@

=
(=]

10 20 30 40 50

In den Fallstudien mit den Fachkriften wurde die zentrale
Bedeutung der Sprachkenntnisse fiir eine gelungene Inte-
gration von allen Teilnehmenden betont. Auch die Bear-
beitung von biirokratischen Formalititen und der Kontakt
mit deutschen Behorden sind ohne Deutschkenntnisse
schwer zu erledigen.

Die identifizierten Herausforderungen decken sich zum
Grofteil mit dem zusitzlichen Unterstiitzungsbedarf der
Fachkrifte. Die befragten Fachkréfte haben bei der Woh-
nungs-, Haus- und Grundsttickssuche sowie bei biirokra-
tischen Anliegen den grofiten Unterstiitzungsbedarf. Auch
bei der gesellschaftlichen und betrieblichen Integration
wird Unterstiitzung benoétigt. Nur 10,4 Prozent der befrag-
ten Fachkrifte sehen keinen zusitzlichen Unterstiitzungs-
bedarf.

Zugewanderte Fachkréfte aus Drittstaaten haben
groflere Schwierigkeiten bei der Einwanderung nach
Deutschland im Vergleich zu zugewanderten EU-
Biirgerinnen und Biirgern. Wiahrend 42 Prozent der
zugewanderten EU-Biirgerinnen und Biirger ange-
ben, dass sie keine Probleme bei der Einwanderung
hatten, sind es bei den Drittstaatsangehdrigen nur
21 Prozent.

Betrachtet man die Herausforderungen, die im ersten
Jahr nach der Einreise auf die Fachkrafte zukommen,
steht die Sprache im Fokus. Fehlende Sprachkennt-
nisse und Schwierigkeiten beim Erlernen der deut-
schen Sprache sind sowohl fiir Drittstaatsangehorige
als auch fiir EU-Biirgerinnen und Biirger die grofiten
Herausforderungen.

Die identifizierten Herausforderungen decken sich
zum Grofiteil mit dem zusétzlichen Untersttzungs-
bedarf der Fachkréfte. Die befragten Fachkrifte
haben bei der Wohnungs-, Haus- und Grundstiicks-
suche sowie bei biirokratischen Anliegen den grofiten
Unterstiitzungsbedarf.
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4.4 Kernergebnisse zu den Hintergriinden der
Migrationsentscheidung

Nachfolgend werden die Kernergebnisse fiir die Migra-
tionsentscheidung der Fachkrafte dargestellt.

e Die grundsitzliche Migrationsentscheidung ist in erster
Linie von 6konomischen Griinden geprigt. 51 Prozent
der befragten internationalen Fachkrifte geben an, dass
die beruflichen Perspektiven im Herkunftsland aus-
schlagend fiir ihre Migrationsentscheidung waren.

® Bei der Auswahl Deutschlands als Zielland spielen aber
auch andere Faktoren eine wichtige Rolle: So wurde
neben der Wirtschaftskraft Deutschlands gegentiber
dem Herkunftsland die Lebensqualitit und die Qualitit
der Hochschulausbildung von den Fachkriften als ent-
scheidend bewertet. Daraus lésst sich schliefRen, dass
wirtschaftliche Aspekte grundlegend, aber nicht hinrei-
chend fiir die Migration sind. Die Attraktivitit eines
Landes geht tiber wirtschaftliche Aspekte hinaus und
das ,,Komplettpaket“ zéhlt bei der Migrationsentschei-
dung.

e Insgesamt haben die Drittstaatsangehorigen mehr und
vielfaltigere Probleme als die EU-Biirgerinnen und
Biirger. Wihrend 42 Prozent der zugewanderten EU-
Birgerinnen und Biirger angeben, dass sie keine Pro-
bleme bei der Einwanderung hatten, sind es bei den
Drittstaatsangehorigen nur 21 Prozent. Die Wohnungs-
suche stellt die grofRte Herausforderung fiir die interna-
tionalen Fachkrifte dar.

e Fehlende Sprachkenntnisse und Schwierigkeiten beim
Erlernen der deutschen Sprache sind im ersten Jahr
nach der Einwanderung die grofiten Probleme.
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5. Erfahrungen bei der Rekrutierung
internationaler Fachkrafte in KMU -
Ergebnisse der Befragungen

Eingangs ist bereits beschrieben worden, dass die Unter-
nehmen in der telefonischen Befragung durch entspre-
chende Eingangsfragen so ausgewdhlt wurden, dass etwa
die Hélfte der befragten KMU Erfahrungen mit der Suche
und/oder Einstellung von internationalen Fachkréften in
den letzten fiinf Jahren hat und die andere Hilfte nicht
(Vergleichsgruppe). Dies bedeutet jedoch nicht, dass beide
Gruppen in der Realitit gleich haufig vorkommen. Das
Verhiltnis der Unternehmen mit bzw. ohne Suche/Einstel-
lung internationaler Fachkrifte in der Grundgesamtheit
kann jedoch abgeschitzt werden, wenn man die Antworten
auf die Eingangsfragen auch fiir diejenigen Unternehmen
auswertet, die anschlieflend nicht vertieft befragt wurden.
Die Ergebnisse werden im Folgenden prasentiert. Anschlie-
fend werden Aussagen der Unternehmen zu den Griin-
den fiir - oder gegen - die Rekrutierung internationaler
Fachkréfte, zu Strategien der Rekrutierung von Fachkraf-
ten sowie zu den damit gemachten Erfahrungen zusam-
mengefasst.

5.1 Erfahrungen der KMU mit der Suche/
Einstellung internationaler Fachkrifte

Generell 1asst sich feststellen, dass die hier untersuchten
Branchen bereits relativ offen gegentiber internationalen
Fachkriften sind, es jedoch erhebliche Unterschiede zwi-
schen verschiedenen Teilgruppen gibt. Je nach Grofen-
klasse und Branche liegt die Quote der Unternehmen mit
Suche und/oder Einstellung von internationalen Fach-
kraften bei 16 bis 56 Prozent. Den geringsten Wert weisen
dabei Kleinstunternehmen in der MINT-Teilbranche des
Verarbeitenden Gewerbes auf; die hochsten Werte lassen

sich bei grofieren Unternehmen der Branche Informa-
tion und Kommunikation finden. Im Bereich Pflege und
Gesundheit ist auffallig, dass sich die Werte mit (je nach
Grofienklasse) 39 bis rund 50 Prozent insgesamt im Mittel-
feld bewegen und die GrofRenunterschiede deutlich gerin-
ger sind als im MINT-Bereich. Auch kleine Unternehmen
haben hier in den vergangenen Jahren sehr hiufig interna-
tionale Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt.

Ein regionaler Vergleich der Branchen zeigt, dass inter-
nationale Fachkrifte bundesweit von KMU beider Bran-
chen gesucht und/oder eingestellt werden, der Bereich
Pflege und Gesundheit jedoch aktiver ist. In Westdeutsch-
land lasst sich insgesamt ein hoheres Niveau ablesen als

in Ostdeutschland. Im MINT-Bereich ist es Norddeutsch-
land, wo die Quote der Unternehmen mit Suche/Einstel-
lung von internationalen Fachkriften am hochsten ist. Dies
lasst sich teilweise wiederum mit der Zusammensetzung
innerhalb des MINT-Bereichs erkldaren: Im Norden sind die
Unternehmen der Branche Information und Kommunika-
tion starker vertreten als die des klassischen Verarbeiten-
den Gewerbes; Erstere sind aktiver, wenn es um die gezielte
Suche und Einstellung internationaler Fachkrifte geht.

KMU, die innerhalb der vergangenen fiinf Jahre interna-
tionale Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt haben,
berichten etwas hiaufiger auch dartiber, dass sie Stellen
nicht besetzen konnten - diese Problemlage scheint also
durchaus eine Motivation zu sein, sich internationalen
Fachkréften zu 6ffnen. Die beschriebenen Stellenbeset-
zungsprobleme unterscheiden sich im Ubrigen nicht syste-
matisch zwischen den vier im Folgenden genannten Regio-
nen. Auch Branchenunterschiede sind nicht signifikant.



58 5. ERFAHRUNGEN BEI DER REKRUTIERUNG INTERNATIONALER FACHKRAFTE IN KMU - ERGEBNISSE DER BEFRAGUNGEN

Abbildung 28: Anteile der befragungsbereiten KMU mit Suche und/oder Einstellung internationaler Fachkrifte
innerhalb der vergangenen fiinf Jahre, nach Regionen12®

Region/Branche, n = 1.845
Ost (BE, BB, MV, ST, SN, TH)
Nord (HB, HH, SH, NI)
Mitte-West (NW, RP, SL)

Sud (BY, BW, HE)

MINT Pflege und Gesundheit
22,7% 31,9%
319% 36,0%
24,9% 46,4%
27,0% 50,4 %

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Je nach Branche und Grofdenklasse haben zwischen 16
und 56 Prozent der befragungsbereiten Unternehmen
innerhalb der vergangenen fiinf Jahre internationale
Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt. Im Bereich
Pflege und Gesundheit sind es etwas mehr Unterneh-
men als im MINT-Bereich. Es zeigt sich ein positiver
Zusammenhang zwischen Unternehmensgréfle und
Erfahrung mit internationalen Fachkréaften.

5.2 Einflussfaktoren auf Art und Umfang der
Rekrutierung

5.2.1 Allgemeine Ansichten zur Rekrutierung
internationaler Fachkrifte

Zunichst wurde untersucht, ob persénliche Haltungen
zum Thema Zuwanderung und Arbeitsmigration das Ver-
halten der Unternehmen in Bezug auf die Suche und/oder
Einstellung von internationalen Fachkréften beeinflussen.
Aus diesem Grund wurde bei den Personalverantwortli-
chen erhoben, ob eine grundsitzlich positive oder negative
Sicht auf die Zuwanderung internationaler Fachkrifte fest-
zustellen ist.

Zentrales Ergebnis ist, dass die Zuwanderung von internati-
onalen Fachkriften und Auszubildenden aus dem Ausland
generell von der Mehrheit der Befragten begriifit wird. Sie

wird von 71 Prozent der befragten KMU mit Rekrutierung
befiirwortet und von 51 Prozent der befragten KMU, die
selbst keine internationalen Fachkrifte gesucht/eingestellt
haben - siehe Abbildung 29 und Abbildung 30. Der deutli-
che - und signifikante - Unterschied zwischen den beiden
Gruppen gibt einen Hinweis darauf, dass es zwischen der
Offenheit gegentiber internationalen Fachkraften und den
eigenen Rekrutierungsaktivititen einen positiven Zusam-
menhang gibt - eine Kausalitit kann jedoch nicht nachge-
wiesen werden. Denkbar ist, dass sich Unternehmen, die die
Zuwanderung von Fachkraften positiv sehen, stirker in die-
sem Feld engagieren; moglich ist aber auch, dass positive
Erfahrungen zu einer positiveren Einstellung fiihren. Aller-
dings muss bei der Betrachtung dieser Ergebnisse bertick-
sichtigt werden, dass sozial erwiinschtes Antwortverhalten
eine gewisse Rolle gespielt haben kann.

Hinderlich ist aus Sicht beider Gruppen vielfach die
schwierige Bewertbarkeit ausldndischer Abschliisse. Dass
internationale Fachkrifte jedoch keine Bleibeabsichten
hétten oder angeblich eine schlechtere Arbeitsmoral, wird
von den meisten Unternehmen beider Gruppen verneint;
nur sehr wenige Unternehmen stimmen diesen pauscha-
len Zuschreibungen zu. Dass solche vermeintlichen Vor-
urteile der Grund dafir seien, dass die Unternehmen der
Vergleichsgruppe keine internationalen Fachkrifte oder
Auszubildenden aus dem Ausland eingestellt haben, ist
daher unwahrscheinlich.130

129. In diese Berechnung wurden alle befragungsbereiten KMU einbezogen, die mindestens die Screening-Fragen beantwortet haben, nicht nur
diejenigen, mit denen ein vollstdndiges Interview gefiihrt wurde. Es ist nicht auszuschlieflen, dass die angegebenen Prozentwerte tendenziell
etwas hoher sind als in der Realitit, weil die Befragungsbereitschaft bei Unternehmen, die internationale Fachkrafte gesucht und/oder eingestellt
haben, hoher sein diirfte als bei Unternehmen, auf die das nicht zutrifft. An dieser Stelle ist auch keine Korrektur durch Gewichtung moglich.

130. Allerdings muss auch an dieser Stelle berticksichtigt werden, dass sozial erwiinschtes Antwortverhalten eine Rolle bei der Beantwortung

dieser Fragen spielen kann.
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Abbildung 29: Ansichten zur Rekrutierung internationaler Fachkréfte (Unternehmen mit Suche/Einstellung von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 306)

in Prozent
Die Zuwanderung auslandischer Fachkrafte ist wichtig, um den 3 38 18 m
Fachkraftebedarf deutscher Unternehmen zu decken
Ausléndische Fachkrafte sind besonders geeignet, um die 7 18 38 6

Wettbewerbsfahigkeit deutscher Unternehmen zu sichern

Es ist schwierig, auslandische mit deutschen Berufs- und
Studienabschlissen zu vergleichen

(%)
=
w
w
wv
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Auslandische Berufs- oder Studienabschliisse sind haufig von
geringerer Qualitét als deutsche

()}
=
()}
N
w
w
N

Auslandische Fachkrafte haben haufig nicht vor, lange in
Deutschland zu bleiben

Auslandische Fachkrafte haben haufig eine schlechtere

©
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o
w
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N
-]

. o 5 41 26 19
Arbeitsmoral oder Arbeitseinstellung
0 20 40 60 80 100
WeiR nicht/keine Angabe Stimme gar nicht zu Stimme eher nicht zu Teils/teils @ Stimme eherzu [l Stimme voll und ganz zu

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 30: Ansichten zur Rekrutierung internationaler Fachkréfte (Unternehmen ohne Suche/Einstellung von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 284)

in Prozent

Die Zuwanderung auslandischer Fachkrafte ist wichtig, um den

Fachkraftebedarf deutscher Unternehmen zu decken

Auslandische Fachkrafte sind besonders geeignet, um die
Wettbewerbsfahigkeit deutscher Unternehmen zu sichern

Es ist schwierig, ausldndische mit deutschen Berufs- und 5 6 11 31

Studienabschliissen zu vergleichen

13 15 41

Auslandische Berufs- oder Studignabschlﬂssg s“ind haufig von 14 15 19 34
geringerer Qualitét als deutsche
Deutschland zu bleiben

Auslandische Fachkrafte haben haufig eine schlechtere

Auslandische Fachkrafte haben haufig nicht vor, lange in 19 3 16 47 n

. . 16 32 23 22
Arbeitsmoral oder Arbeitseinstellung
0 20 40 60 80 100
WeiR nicht/keine Angabe Stimme gar nicht zu Stimme eher nicht zu Teils/teils M Stimme eher zu M Stimme voll und ganz zu

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.
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5.2.2 Probleme und Hemmnisse
Griinde gegen die Rekrutierung

Trotz einer weitgehend positiven Sicht auf die Einwande-
rung internationaler Fachkréfte hat die Mehrheit der fiir
die Befragung kontaktierten Unternehmen in den letzten
Jahren keine internationalen Fachkrifte oder Auszubilden-
den aus dem Ausland gesucht und/oder eingestellt.

Die Unternehmen der Vergleichsgruppe, die keine inter-
nationalen Fachkrifte sowie Auszubildenden gesucht und/
oder eingestellt haben, wurden daher konkret nach den
Griinden befragt, die aus ihrer Sicht gegen eine Rekrutie-
rung internationaler Fachkrifte sprechen. Es sind, wie die
Antworten zeigen, vor allem eine fehlende Notwendigkeit
und die Unkenntnis der konkreten Verfahren und Vor-
aussetzungen.131 Beides hdngt jedoch eng zusammen. Ein
Unternehmen, das keinen Mangel spiirt, kennt auch meis-
tens die konkreten Verfahren der Zuwanderung nicht, weil
keine Notwendigkeit besteht, sich mit den Regelungen aus-
einanderzusetzen.

Dartber hinaus sind auch - mutmafilich - fehlende
Deutschkenntnisse bei den internationalen Fachkriften
und Erwartungen an aufwindige Verfahren bei der Zuwan-
derung und der beruflichen Anerkennung Griinde, von
einer Rekrutierung internationaler Fachkrifte abzusehen.
Nur ein Funftel der befragten KMU ohne Suche/Einstel-
lung internationaler Fachkrifte und Auszubildender meint
hingegen, dass die internationalen Fachkrafte nicht tiber
die notwendigen Fach- und Spezialkenntnisse verfiigen
wirden.

Zwischen den Branchen gibt es insbesondere zwei signi-
fikante Unterschiede: KMU im MINT-Bereich geben héu-
figer an, dass sie die konkreten Zuwanderungsregelun-
gen nicht kennen. Unternehmen in der Branche Pflege
und Gesundheit meinen haufiger, dass Fachkrifte aus dem
Ausland nicht tiber die notwendigen Deutschkenntnisse
verfligen. Vor dem Hintergrund der anfallenden Doku-
mentationsaufgaben und der besonders intensiven Pati-
entenkontakte im Bereich Pflege und Gesundheit ist diese
Befiirchtung nachvollziehbar (siehe auch weiter unten zum
Thema mangelnde Deutschkenntnisse).

Abbildung 31: Griinde gegen die Rekrutierung/Einstellung von internationalen Fachkriften oder Auszubildenden aus

dem Ausland

n =284

Die konkreten Vorschriften und Verfahren zur Zuwanderung von ausldndischen Fachkréften und

WeiR nicht/
keine Angabe in %

Zustimmung in %

Auszubildenden aus dem Ausland sind uns nicht bekannt. 712 0.5
Geniigend inldndische Bewerber/-innen; daher kein Bedarf an Rekrutierung internationaler Fachkrafte

. 60,4 2,8
oder Auszubildender
Internationale Fachkréifte oder Auszubildende verfligen nicht Gber die notwendigen Deutschkenntnisse. 44,9 17,1
Der Aufwand fir die Rekrutierung internationaler Fachkréfte oder Auszubildender aus dem Ausland ist 443 17.4
zu hoch. ’ ’
Wir wissen nicht, in welchen Landern wir rekrutieren kénnten. 38,5 1,4
Die Vorschriften und Verfahren zur Zuwanderung von auslédndischen Fachkraften und Auszubildenden aus 349 389
dem Ausland sind zu kompliziert. ’ ’
Auslandische Fachkrafte oder Auszubildende aus dem Ausland verfligen nicht Giber die notwendigen 199 186
Fach- oder Spezialkenntnisse. ’ ’
Unternehmen hat erwogen, auslédndische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland zu rekrutieren, 9.4 0.4

diese Idee wurde aber aus Zeitgriinden noch nicht umgesetzt.

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

131. Bei der Untergruppe von Unternehmen, die iiber Probleme bei der Deckung ihres Fachkréftebedarfs berichten, stehen neben der Unkenntnis
der konkreten Vorschriften die Befiirchtung eines hohen Rekrutierungsaufwands sowie mangelnder Deutschkenntnisse bei den internationa-

len Fachkraften im Vordergrund.
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Neben den in der Tabelle angegebenen Griinden wurden
in der Befragung in vielen Féllen weitere Griinde genannt.
Haufig beziehen sich diese darauf, dass man aus verschie-
denen Griinden (noch) keinen Bedarf gehabt habe. Einige
Auflerungen betreffen jedoch auch die primére Verpflich-
tung gegeniiber inldndischen Arbeitslosen oder Jugendli-
chen aus der Region (bei der Ausbildung).

I »Wir rekrutieren im Inland, weil wir gerne erstmal
unsere deutschen Kollegen aus der Arbeitslosigkeit
holen wollen.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
10-49 Mitarbeitende

Einige Unternehmen antizipieren auch einen grofden Auf-
wand fur die Betreuung internationaler Fachkrifte. In die-
sem Zusammenhang wird auch von anderen Unternehmen
darauf verwiesen, sie seien ,zu klein, um eine solche Unter-
stiitzung zu gewahrleisten, und lieflen daher die Zielgruppe
der internationalen Fachkréfte bei Rekrutierungsvorhaben
vorerst weiter aufien vor. Solche Probleme werden nach
Auswertung der offenen Antworten insbesondere im land-
lichen Raum genannt, wo das Angebot an Unterbringungs-
moglichkeiten im direkten Umfeld des Unternehmens,
aber auch an Unterstiitzungsangeboten - zumindest in der
Wahrnehmung der Unternehmen - deutlich geringer ist
als in Ballungsraumen.

I »Wir haben von einem Unternehmensverband gehort,
was wir als Unternehmen fir die ausldndischen Fach-
krifte/Auszubildenden leisten miissen, das sprengt den
Rahmen. D.h. Wohnungssuche, Mafinahmen, Kurse
und Mentoring etc.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
1-9 Mitarbeitende

Die Unternehmen, die innerhalb der vergangenen finf
Jahre keine internationalen Fachkrifte oder Auszubildenden
gesucht und/oder eingestellt haben, haben meist auch nicht
vor, in Zukunft gezielt nach diesen Personen zu suchen. Nur
rund zehn Prozent der Unternehmen in dieser Gruppe kon-
nen sich einen solchen Schritt vorstellen, meist unter der
Bedingung, dass sie zunehmend Schwierigkeiten bei der
Fachkrifterekrutierung feststellen. Die iberwiegende Mehr-
heit der Unternehmen hat keine diesbeztiglichen Planungen.

Fir viele der Unternehmen, die keine auslandischen Fach-
krifte oder Auszubildenden gesucht und/oder eingestellt
haben, ist das Thema erkennbar nicht relevant, da sich

bei ihnen auch noch keine internationalen Fachkrifte
bzw. Ausbildungsinteressenten beworben haben. Viele der
Hemmnisse durften daher noch nicht konkret eingetreten
sein; sie werden vielmehr von den Unternehmen auf einer
mehr oder weniger guten Informationsgrundlage erwartet.

Konkrete Einstellungshemmnisse

Interessant ist es daher, sich vertieft mit Unternehmen
zu beschiftigen, bei denen sich internationale Fachkrifte
beworben haben, die jedoch nicht eingestellt wurden.
Deren Antworten zu konkreten Einstellungshemmnissen
sind in Abbildung 32 zusammengefasst.

Wenn sich internationale Fachkrifte bei Unternehmen
bewerben, scheitert die Einstellung meist daran, dass ihre
fachlichen Qualifikationen fiir die Stelle nicht ausreichend
sind (51 Prozent) oder es bessere inldndische Bewerberin-
nen und Bewerber gibt (44 Prozent).132

An dritter Stelle folgt jedoch ein Grund, der zumindest
teilweise auf die Rahmenbedingungen und die Unterstiit-
zungsangebote zurlickfiihrbar ist: Eine schwierige Bewert-
barkeit ausldndischer Qualifikationen wird von 43 Prozent
der Unternehmen, bei denen sich internationale Fachkrifte
beworben haben, als Hemmnis angegeben. Hier gibt es
auch interessante Branchenunterschiede. Im MINT-Bereich
wurde hiufiger als in der Branche Pflege und Gesundheit
angegeben, dass die Bewerber nicht ausreichend qualifiziert
gewesen seien. In der Branche Pflege und Gesundheit wur-
den jedoch trotz der meist inhaltlich passenden Qualifika-
tion fehlende Gleichwertigsanerkennungen und Berufs-
zulassungen hiufiger als Grund fiir eine Nicht-Einstellung
internationaler Fachkrifte angegeben als im MINT-Bereich
- fiir fast ein Drittel der Unternehmen im Bereich Pflege
und Gesundheit waren Probleme mit der beruflichen Aner-
kennung aufgrund der Reglementierung der dort wichti-
gen Berufe ein wichtiges Einstellungshemmnis; im MINT-
Bereich spielen diese Probleme kaum eine Rolle. Aufgrund
der geringen Fallzahlen sind diese Unterschiede jedoch
nicht statistisch signifikant, weshalb sie mit Vorsicht inter-
pretiert werden missen. Die identifizierten Tendenzen
haben sich jedoch in den Fallstudien bestitigt.

132. Moglich ist jedoch, dass sich zumindest teilweise hinter diesen ,,objektiven“ Griinden auch Vorbehalte gegen bestimmte Gruppen
verbergen - dies ist im Rahmen einer solchen Studie nicht tiberpriifbar.
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Ein weiterer Punkt sind die Deutschkenntnisse der inter-
nationalen Bewerberinnen und Bewerber, die nach Ansicht
jedes dritten Unternehmens fiir die Ausiibung der Tétig-
keit nicht ausreichten. Diese sind, wie bereits erwahnt, im
MINT-Bereich seltener ein Hemmnis als im Bereich Pflege
und Gesundheit, wo der intensive Kontakt zu Patienten
oder Pflegebediirftigen zum Alltag gehort und wo es dies-
bezlglich Vorgaben fir die berufliche Anerkennung gibt.

In einigen offenen Antworten wurde dartiber hinaus ange-
geben, dass viele Bewerbungen internationaler Fachkrafte
Initiativbewerbungen seien (siehe auch weiter unten), die
sich nicht konkret auf den Bedarf des Unternehmens bezo-
gen hitten. Daher habe man diese Bewerbungen hiufig
nicht berticksichtigen kénnen.

5.2.3 Zielgruppen und Strategien der Rekrutierung
internationaler Fachkrifte

Ein wichtiges Ergebnis dieser Studie lautet, dass die Rek-
rutierung internationaler Fachkréfte oder Auszubildender
meist das Resultat allgemeiner Suchstrategien ist, die sich
nicht speziell an die Zielgruppe internationaler Fachkrifte
oder Auszubildender richten. Die Unternehmen suchen
vielmehr nach Personen, die bestimmte Kriterien erful-
len - z.B. bestimmte Fachkenntnisse oder Fremdsprachen-
kenntnisse. Auf diese Rekrutierungsbemiithungen reagieren
sowohl inldndische Bewerberinnen und Bewerber als auch
internationale Fachkrifte oder Ausbildungsinteressentin-
nen und -interessenten. Aus diesem Grund miissen in die-
ser Studie sowohl die allgemeinen Rekrutierungsstrategien
der Unternehmen als auch die gezielte Suche nach inter-
nationalen Fachkriften oder Auszubildenden thematisiert
werden.

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

in Prozent
Die auslandischen Bewerber hatten keine ausreichenden
fachlichen Qualifikationen

Es gab geeignete Personen unter den auslandischen Bewerbern,
aber deutsche Bewerber waren besser

Die Qualifikationen der ausldndischen Bewerber waren nicht oder
nur schwer bewertbar

Die auslandischen Bewerber hatten keine ausreichenden
Deutschkenntnisse

Die Qualifikationen der ausldndischen Bewerber konnten nicht als

gleichwertig anerkannt werden oder eine Berufszulassung war nicht méglich

Die auslandischen Bewerber haben beim Vorstellungsgesprach

keinen guten Eindruck gemacht

Bedingungen fiir die Beschiftigung auslandischer Fachkrafte oder Auszubildender

aus dem Ausland bzw. fiir den Aufenthalt in Deutschland konnten nicht erfillt werden
Es gab Vorbehalte unter unseren Mitarbeitern oder wir

beflirchteten solche

Ausldndische Bewerber haben die Stelle nicht angetreten oder vor
Vertragsunterzeichnung abgesagt

Abbildung 32: Griinde gegen die Einstellung internationaler Bewerber/-innen (Unternehmen mit Bewerbungen von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden, aber ohne Einstellung dieser Zielgruppen, n = 120)
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Nur rund 16 Prozent der befragten KMU, die innerhalb
der vergangenen fiinf Jahre internationale Fachkréfte oder
Auszubildende eingestellt haben, haben gezielte Schritte
unternommen, um Personen aus dieser Gruppe zu finden.
Dabei ist ein wesentlicher Branchenunterschied zu iden-
tifizieren: Wahrend im MINT-Bereich nur ca. 13 Prozent
dieser Unternehmen entsprechende Bemiithungen unter-
nehmen, sind es im Bereich Pflege und Gesundheit rund
27 Prozent. D.h. bei KMU im Bereich Pflege und Gesund-
heit ist die gezielte Suche nach internationalen Fachkraften
etwa doppelt so hiufig wie bei KMU im MINT-Bereich.

Die ibrigen Unternehmen rekrutieren internationale
Fachkréfte nicht gezielt, haben aber trotzdem in den ver-
gangenen finf Jahren internationale Fachkréfte einge-
stellt. In den Fallstudien ergab sich, dass diese Unterneh-
men hiufig ein Suchprofil haben, das zwar internationale
Fachkréfte anspricht (z. B. weil bestimmte Fremdsprachen-
kenntnisse vorausgesetzt werden), sich aber nicht gezielt
oder gar ausschliefilich an internationale Fachkréfte rich-
tet, sondern an die Allgemeinheit der Bewerberinnen und
Bewerber aus dem In- und Ausland, die die gesuchten
Kenntnisse mitbringen. Die gezielte Suche im Ausland oder
nach einer ganz bestimmten Gruppe internationaler Fach-
kréfte ist also die Ausnahme.

I LZiel ist es, die Stelle qualifiziert zu besetzen. ...
Wir suchen schlaue Menschen; dass es auslindische
Fachkrafte sind, ist Zufall.”
Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich, 10 - 49 Mitarbeitende

Rekrutierungskanale der KMU

Weil KMU selten gezielt internationale Fachkrafte rekru-
tieren, werden in dieser Studie nicht nur die Strategien zur
gezielten Suche von internationalen Fachkréften betrach-
tet, sondern alle Aktivititen zur Fachkriftegewinnung, da
diese auch haufig zur Einstellung internationaler Fach-
krafte gefithrt haben. In Abbildung 33 wird daher zunéchst
dargestellt, welche Rekrutierungskanile die befragten
Unternehmen nutzen, um generell Fachkrifte und Auszu-
bildende zu suchen. Es ist deutlich zu erkennen, dass die
klassischen Personalgewinnungsstrategien auch bei den
Unternehmen in den beiden betrachteten Branchen domi-
nieren. Gesucht wird tiber die BA sowie tiber Stellenanzei-
gen. Ebenfalls eine wichtige Bedeutung haben persoénliche
Netzwerke. Die Unterschiede zwischen den beiden Bran-
chen sind insgesamt eher gering, so dass sich eine geson-
derte Darstellung nicht anbietet.

Bundesagentur fiir Arbeit/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung
Stellenanzeigen in Printmedien

Personliche Netzwerke

Stellenanzeigen auf Jobportalen

Stellenanzeigen auf der Firmenwebsite

Personaldienstleister

Direktansprache von Fachkraften in Fachschulen oder Hochschulen
Direktansprache von potenziellen Auszubildenden in Schulen
Soziale Netzwerke im Internet

Kammern

Sonstige Kandle

Jobmessen

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 33: Rekrutierungskanile (Unternehmen mit Suche nach Fachkriften, n = 543)
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Werden nur die Rekrutierungsstrategien der Unter-
nehmen betrachtet, die innerhalb der vergangenen fiinf
Jahre internationale Fachkrifte oder Auszubildende aktiv
gesucht und/oder eingestellt haben, dndert sich die Rang-
folge der Strategien nur an wenigen Stellen: Gesucht wird
mehr tiber Jobportale im Internet statt offline; in vielen
anderen Punkten gleichen sich die Rangfolgen (siehe
Abbildung 34).

Wichtiger ist jedoch das Ergebnis, dass diese Unternehmen
insgesamt signifikant mehr Suchkanéle verwenden. Dies ist
wiederum zum Teil dadurch zu erkldren, dass diese Unter-
nehmen auch tiber grofiere Probleme bei der Deckung
ihres Fachkraftebedarfs berichten. In der Gesamtschau
zeigt sich, dass es offenbar die Unternehmen mit starke-
rem Fachkriftebedarf (bzw. stirkeren Besetzungsproble-
men) sind, die aktiver und unter Nutzung einer groferen
Anzahl von Strategien rekrutieren und in der Folge wie-
derum auch hiufiger Bewerbungen von internationalen
Fachkréften erhalten.

Strategien der gezielten Rekrutierung internationaler
Fachkrafte

Bislang wurde tber die allgemeinen Rekrutierungsstrate-
gien der Unternehmen berichtet. Dabei wurde differenziert
zwischen Unternehmen, die internationale Fachkrifte oder
Auszubildende gesucht und/oder eingestellt haben und
denjenigen, bei denen das nicht der Fall war. Auch bei den-
jenigen, die internationale Fachkrifte eingestellt hatten,
war die gezielte Suche nach dieser Zielgruppe jedoch die
Ausnahme. Meist wurden Rekrutierungsstrategien ange-
wandt, die ganz allgemein Fachkrifte mit bestimmten
Kompetenzen ansprachen. Im Folgenden wird iiber die
(kleinere) Gruppe von 59 Unternehmen berichtet, die inter-
nationale Fachkrifte bzw. Auszubildende gezielt angespro-
chen haben, d.h. Rekrutierungsstrategien verwendet
haben, die sich spezifisch an diese Gruppe richteten.

Zunichst wurden die KMU gefragt, welche Qualifikations-
niveaus die potenziellen Mitarbeitenden haben sollten. Es

Abbildung 34: Strategien der Suche nach Fachkriften (Unternehmen mit Suche/Einstellung internationaler
Fachkrifte/Auszubildender aus dem Ausland, n = 292)

Stellenanzeigen auf Jobportalen

Bundesagentur fiir Arbeit/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung
Personliche Netzwerke

Stellenanzeigen auf der Firmenwebsite

Stellenanzeigen in Printmedien

Personaldienstleister

Direktansprache von Fachkréften in Fachschulen oder Hochschulen
Direktansprache von potenziellen Auszubildenden in Schulen
Kammern

Soziale Netzwerke im Internet

Jobmessen

Sonstige Kandle

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.
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zeigt sich, dass die Suche nach Personen mit einer abge-
schlossenen Berufsausbildung oder nach Akademikern
vorrangig ist (jeweils etwa zwei Drittel der aktiv rekrutie-
renden Unternehmen haben nach diesen beiden Zielgrup-
pen gesucht). Die Suche nach Auszubildenden spielt mit
rund 17 Prozent eine deutlich geringere Rolle. SchlieRlich
wird in einigen Fillen gezielt nach internationalen Fach-
kraften gesucht, um Fithrungspositionen zu besetzen (etwa
jedes finfte Unternehmen hat dies versucht).

Bei den gesuchten Zielgruppen sind deutliche Branchen-
unterschiede zu erkennen: Wéahrend im Bereich Pflege
und Gesundheit am haufigsten Personen mit einer abge-
schlossenen Berufsausbildung (vor allem Fachkrifte fur die
Pflege) gesucht werden, sind es im MINT-Bereich (sowohl
im verarbeitenden Gewerbe als auch im Bereich Informa-
tion und Kommunikation) hiufiger Personen mit einem
akademischen Abschluss, insbesondere Ingenieurinnen
und Ingenieure sowie Informatikerinnen und Informa-
tiker.133

In Bezug auf die Herkunftsldnder, aus denen gezielt inter-
nationale Fachkrifte rekrutiert werden, zeigt sich ein
Fokus auf Stid- und Osteuropa und insgesamt auf Lander
innerhalb der EU.

Im Bereich Pflege und Gesundheit wird als Grund fiir die

Nennung von Polen teilweise die dortige hochqualitative
Ausbildung genannt:

Abbildung 35: Top-Herkunftslinder aktiver Rekrutierung

I »Die Pflegedienstleitung ist in den nichsten Tagen auf
einem Pflegekongress, wo es auch um die Rekrutierung
von Personal im Ausland gehen wird. Die Pflegedienst-
leitung wiirde gern Personal aus Polen anwerben, denn
die Qualifikation ist sehr gut und die Fachkrifte spre-
chen oft Deutsch.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
10 -49 Mitarbeitende

So werden z.B. Fachkréfte aus Russland nur selten gezielt
rekrutiert, finden sich jedoch haufig unter denjenigen, die
tatsdchlich eingestellt werden - siehe Abbildung 40. Ein
Unternehmen betonte dazu in einer Fallstudie, eine Rekru-
tierung in Landern aufierhalb der EU kdme nicht infrage,
weil man sich dazu mit den Rahmenbedingungen fiir die
Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten auseinandersetzen
miisste, die man fiir zu kompliziert halte. Voraussetzung
ftr die Einstellung von Personen aus Nicht-EU-Staaten sei,
dass sich diese Personen selbst um ihre Aufenthaltserlaub-
nis kiimmerten und diese Frage bereits gelost hitten. In der
Regel kimen daher aus diesen Herkunftslandern nur Per-
sonen infrage, die sich bereits in Deutschland aufhalten.

Hervorzuheben ist auflerdem, dass viele Unternehmen
keine konkreten Herkunftslainder benannt bzw. angegeben
haben; dass sie - beispielsweise tiber die Zentrale Auslands-
und Fachvermittlung (ZAV) - im Ausland, nicht jedoch in
bestimmten Landern suchen wiirden. Die folgende Tabelle
stellt jeweils die wichtigsten Lander bei der aktiven Suche
nach Fachkriften zusammen. Wie weiter unten noch
beschrieben wird, kommen viele Fachkrifte, die die Unter-
nehmen einstellen, auch tatsdchlich aus den hier genann-
ten Lindern.134

n=>59

MINT

Spanien (7 Nennungen)
Polen (6 Nennungen)
Tschechien (4 Nennungen)

Frankreich, Bulgarien, Rumianien, Ungarn, Ukraine (jeweils 3 Nennungen)

Pflege und Gesundheit
Polen (8 Nennungen)

Spanien (5 Nennungen)

Ruménien, Turkei, Ungarn (jeweils 4 Nennungen)

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

133. Aufgrund der geringen Fallzahlen sind die Unterschiede zwischen den Branchen jedoch nicht statistisch signifikant.

134. Die Herkunftslander bei der Suche nach Auszubildenden werden nicht ausgewertet, da die geringen Fallzahlen keine sinnvolle Analyse zulassen.
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Die Abbildung 36 gibt einen gesonderten Uberblick {iber
die Strategien der Unternehmen, mit denen sie gezielt
internationale Fachkrifte gesucht haben. Die Auswahl-
moglichkeiten fiir die Unternehmen unterschieden sich
et-was zu den Fragen nach der allgemeinen Suche nach
Fachkriften (siehe Abbildung 33 und Abbildung 34 weiter
oben), um die Spezifika der Suche nach Personen aus dem
Ausland zu beriicksichtigen. Dennoch ist in einigen Punk-
ten ein Vergleich moglich. So sind personliche Netzwerke
und bereits bestehende Geschiftskontakte bei der geziel-

ten Rekrutierung von internationalen Fachkraften deutlich

wichtiger als bei der allgemeinen Fachkrifterekrutierung.

Zwei Beispiele aus den Fallstudien:

In einem zu der gleichen Unternehmensgruppe geho-
rigen Werk in Polen, in dem ein Mitarbeiteriiberhang
besteht, werden gezielt Mitarbeitende angesprochen, ob

sie Interesse an einer Tatigkeit in Deutschland haben.
Ein MINT-Unternehmen, 50 — 249 Mitarbeitende

Uber personliche Beziehungen zu einem Abnehmer
eines Unternehmens in Russland werden Studierende
einer dortigen Hochschule angesprochen und gefragt,

ob sie Interesse an einer Tatigkeit in Deutschland haben.
Ein MINT-Unternehmen, 10 - 49 Mitarbeitende

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 36: Rekrutierungsstrategien bei gezielter Suche nach internationalen Fachkréften/Auszubildenden aus
dem Ausland (Unternehmen mit aktiver Rekrutierung dieser Zielgruppen, n = 58)

in Prozent

Personliche Netzwerke _ 62
Bereits bestehende Geschaftskontakte, wie z. B. Partnerunternehmen im Ausland _ 52
Personaldienstleister _ 41

Eigene Firmenhomepage _ 35

Kammern _ 34

Soziale Netzwerke im Internet _ 33

Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) _ 32
Jobbdrsen oder dhnliche Portale _ 29
Eigene Niederlassungen oder Tochtergesellschaften im Ausland _ 25

Fachschulen oder Hochschulen im Ausland _ 25
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Dartiber hinaus werden in vielen Fillen die Empfehlungen
von Mitarbeitenden, Bekannten oder Netzwerkpartnerin-
nen und Partnern genutzt, um die Kosten fiir die Rekrutie-
rung von neuem Personal moglichst gering zu halten und
auch das Risiko einer Fehlbesetzung zu minimieren. In den
offenen Antworten auf die Frage nach den Rekrutierungs-
strategien gab ein Unternehmen auch an, Mitarbeitenden
eine Pramie zu zahlen, wenn diese internationale Fach-
krafte vermitteln. Damit werden gezielt die bereits beste-
henden Kontakte internationaler Fachkrifte genutzt, die
bereits im Unternehmen tdtig sind.

Seltener als die Netzwerke und personlichen Kontakte des
Unternehmens, aber dennoch hiaufig werden Personal-
dienstleister fiir die Rekrutierung internationaler Fach-
krifte genutzt (vor allem von etwas grofieren Unterneh-
men). In den Fallstudien wurde diesbeziiglich deutlich,
dass mit Unterstiitzung von Personaldienstleistern eher
Akademiker fiir hochspezialisierte Tatigkeiten (z.B. in der
IT-Branche) angeworben werden als Personen mit abge-
schlossener Berufsausbildung oder Auszubildende. Mogli-
cherweise gibt es fiir letztere Zielgruppen noch kein aus-
reichendes Angebot von Personaldienstleistern. Interessant
ist auflerdem, dass die klassischen Kanile (Stellenausschrei-
bungen auf der Firmenhomepage, Stellenanzeigen) eine
deutlich geringere Bedeutung haben als bei der allgemei-
nen Suche nach Fachkriften im Inland.

Hochschulen und Fachhochschulen im Inland werden nur
von rund 18 Prozent der aktiv rekrutierenden Unterneh-
men zur gezielten Ansprache internationaler Fachkrifte
genutzt; etwas hiufiger wird an auslandischen Hochschu-
len gesucht - nach den Ergebnissen der Fallstudien ins-
besondere in Fillen, in denen das befragte Unterneh-

men bereits im jeweiligen Land vertreten ist. Die weiter
oben aufgefiihrten Ergebnisse zu den allgemeinen Rek-
rutierungsstrategien zeigen jedoch, dass die Hochschu-
len von KMU generell sehr hdufig zur Nachwuchsgewin-
nung genutzt werden und zunehmend Werkstudenten
oder Praktikanten gesucht werden, um sie dann nach dem
Abschluss des Studiums als Mitarbeitende zu iberneh-
men. Es werden jedoch i. d. R. nicht gezielt internationale
Studierende angesprochen.135 Sie sind mit der zunehmen-
den Internationalisierung der Hochschulen Teil der allge-
meinen Zielgruppe Studierender. Besonders interessant ist

135. Es sei denn, es sind Fremdsprachenkenntnisse relevant.

diese Strategie vor dem Hintergrund einer Befragung der
OECD. Laut der Studie bleibt etwa jede bzw. jeder vierte
Studierende nach dem Studium als Arbeitsmigrantin bzw.
-migrant oder aus familidren Griinden in Deutschland.!3¢
Ein Unternehmen berichtet hierzu:

I ,Wir haben nicht aktiv nach auslandischen Fachkriften

gesucht. Die Studierendenschaft der Fachhochschule ist
international und deshalb kommen auch auslandische

Fachkrifte ins Unternehmen. Die Herkunft ist total egal.”
Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich, 10 - 49 Mitarbeitende

Branchenunterschiede sind bei den vorgenannten Ergeb-
nissen aufgrund der geringen Fallzahlen nicht signifi-
kant. Dennoch zeichnet sich ab, dass neben der - in beiden
Branchen gleichermaflen wichtigen — Nutzung persén-
licher Netzwerke im MINT-Bereich eher Geschaftskon-
takte im Ausland genutzt werden, wihrend im Bereich
Pflege und Gesundheit die - auch im Inland bedeutsame -
Suche tiber Vermittler, z.B. ZAV, Personaldienstleister, eine
etwas wichtigere Rolle spielt. Dies ist insofern nicht ver-
wunderlich, als dass die Unternehmen des Bereichs Pflege
und Gesundheit vergleichsweise seltener regelmafiige
Geschiftsbeziehungen ins Ausland haben - nur 15 Prozent
haben solche regelméifligen Beziehungen im Vergleich zu
67 Prozent im MINT-Bereich.

Griinde fir die gezielte Rekrutierung internationaler
Fachkrafte

Unternehmen, die gezielt internationale Fachkrifte oder
Auszubildende rekrutiert haben, wurden nach den Grin-
den fiir diesen Schritt gefragt. Mehr als drei Viertel der
Unternehmen gaben an, dass sie sonst ihren Fachkraftebe-
darf nicht hitten decken kénnen, und 57 Prozent brauch-
ten die speziellen Fremdsprachenkenntnisse der Fachkrifte
(siehe Abbildung 37). Unerheblich - weil i. d. R. auch nicht
zutreffend, wie die Fallstudien zeigten - sind Kostenein-
sparungen, etwa iiber geringere Lohne. In der Gesamtschau
zeigt sich, dass die Suche nach bestimmten fachlichen
Qualifikationen im Vordergrund steht; erst danach kom-
men die sprachlichen und kulturellen Kompetenzen der
internationalen Fachkrifte. Dies wurde auch in den Fall-

136. OECD (2013): Zuwanderung ausldandischer Arbeitskrifte: Deutschland (German version), S. 150. http://dx.doi.org/10.1787/9789264191747-de

(13.11.2014).
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Rekrutierung dieser Zielgruppen, n = 58)

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Wir kénnen nur so unseren Fachkraftebedarf decken, da es nicht so viele deutsche
Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt gibt

Wir bendtigen bestimmte Sprachkenntnisse
Wir streben eine vielfaltige Belegschaft an
Wir bendtigen interkulturelle Kompetenzen

Wir kénnen nur so unseren Bedarf an Auszubildenden decken

Unter auslandischen Fachkréften finden sich haufig besser qualifizierte Personen als
unter deutschen Fachkraften

Wir bendtigen das Wissen Uiber bestimmte Markte

Unter ausldndischen Ausbildungsplatzbewerbern finden sich haufig Personen mit
besserer schulischer Vorbildung als unter deutschen Ausbildungsplatzbewerbern
Die Rekrutierung von ausldndischen Fachkraften spart Kosten gegeniiber der
Rekrutierung von deutschen Fachkraften, z. B. duch Lohnkostenersparnisse

Abbildung 37: Griinde fiir gezielte Rekrutierung von internationalen Fachkriften (Unternehmen mit aktiver
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studien ersichtlich, wo mehrere Unternehmen verdeutlich-
ten, es gehe priméar um Fachkenntnisse, nicht um interkul-
turelle Kompetenzen oder Fremdsprachenkenntnisse.
Letztere Aspekte seien angenehme Nebeneffekte, aber
keine ausschlaggebenden Griinde fiir die gezielte Suche
nach internationalen Fachkréften. Systematische Unter-
schiede zwischen den Bereichen MINT sowie Pflege und
Gesundbheit sind nicht festzustellen.

Insgesamt haben die Unternehmen offenbar gute Erfah-
rungen mit der gezielten Rekrutierung von internationalen
Fachkriften sowie Auszubildenden gemacht, auch wenn
nicht immer alle Bedarfe gedeckt werden konnten (siehe
weiter unten). Uber 85 Prozent der befragten Unterneh-
men wollen ihre diesbeziiglichen Rekrutierungsbemiihun-
gen auf gleichem Niveau fortfiihren oder sogar verstarken.
Nur sehr wenige wollen sie aufgrund von Schwierigkeiten
verringern.

Von den Unternehmen benannte Schwierigkeiten bei
der Rekrutierung internationaler Fachkrifte beziehen
sich meist darauf, dass die Bewerber keine ausreichen-
den Deutschkenntnisse haben - dies ist insbesondere im
Bereich Pflege und Gesundheit fiir viele Unternehmen
ein Problem.

Werden Hemmnisse mit Bezug zu den fachlichen Quali-
fikationen angemerkt, so geht es meistens um die man-
gelnde Bewertbarkeit der Qualifikationen - siehe auch wei-
ter unten. Im Bereich Pflege und Gesundheit spricht etwa
ein Drittel der Unternehmen auch Probleme an, die mit
gesetzlichen Vorgaben zur Beschiftigung in Deutschland
zu tun haben. Diese seien teilweise nicht oder nur schwer
zu erfiillen, da es sich um regulierte Berufe handelt.



Es ist festzustellen, dass trotz einer meist positiven
Sicht auf die Zuwanderung internationaler Fach-
krifte die Mehrheit der Unternehmen internationale
Fachkrifte nicht gezielt gesucht und/oder eingestellt
hat. Verantwortlich daftr ist offenbar die Tatsache,
dass viele Unternehmen ihren Fachkraftebedarf nach
wie vor mit dem inldndischen Potenzial gut decken
konnen. Viele Unternehmen sehen jedoch auch von
der Suche/Einstellung internationaler Fachkrafte ab,
weil sie Schwierigkeiten beim Deutscherwerb oder
bei der beruflichen Anerkennung erwarten.

Unter denjenigen Unternehmen, die Erfahrungen
mit der Rekrutierung internationaler Fachkréfte oder
Auszubildender aus dem Ausland gemacht habe,
dominieren Suchstrategien, die nicht gezielt auf diese
Zielgruppe ausgerichtet sind: Unternehmen sind
offen gegentiber internationalen Fachkréften, suchen
jedoch nicht gezielt nach ihnen. Wahrend im MINT-
Bereich nur ca. 13 Prozent dieser Unternehmen ent-
sprechende Bemiihungen unternehmen, sind es im
Bereich Pflege und Gesundheit rund 27 Prozent. D.h.
bei KMU im Bereich Pflege und Gesundheit ist die
gezielte Suche nach internationalen Fachkriften etwa
doppelt so hiufig wie bei KMU im MINT-Bereich.

Unter den wenigen Unternehmen, die gezielt inter-
nationale Fachkrifte gesucht haben, dominieren
positive Erfahrungen. In aller Regel hat diese Stra-
tegie zum Erfolg gefiihrt und die Zusammenarbeit
funktioniert problemlos. Diese Unternehmen wol-
len ihre Aktivitdten zur Rekrutierung internationa-
ler Fachkrifte meist fortfiihren oder noch ausbauen.
Zielgruppen der aktiven Rekrutierung - und auch
der tatsachlichen Einstellung - sind bislang fast aus-
schliellich Fachkrifte, die bereits tiber eine abge-
schlossene Berufsausbildung verfiigen. Die Rekru-
tierung von Auszubildenden aus dem Ausland spielt
bisher noch keine wichtige Rolle.
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5.3 Einstellung von internationalen Fachkriften
Zugangswege und Bedeutung

Bei Unternehmen, die gezielt nach internationalen Fach-
kraften gesucht haben, hatten diese Bemithungen in der
Regel bereits Erfolg. Uber 76 Prozent dieser Unterneh-
men haben in den vergangenen fiinf Jahren internationale
Fachkrifte eingestellt. Die Zugangswege gleichen zu einem
wesentlichen Teil den Rekrutierungsstrategien. Viele Fach-
krifte sind tiber personliche Kontakte sowie Geschéftsbe-
ziehungen in die Unternehmen gekommen. Auch die Suche
iber Personaldienstleister sowie andere Intermediére oder
auf Stellenborsen im Internet scheint Erfolg versprechend
zu sein, da viele Unternehmen, die so gesucht haben, auch
tber Einstellungen durch diese Kanile berichten.

Bei den zahlreichen Unternehmen, die nicht gezielt nach
internationalen Fachkriften oder Auszubildenden gesucht,
aber dennoch solche Personen eingestellt haben, haben
sich Fachkrifte meist auf allgemeine Stellenausschreibun-
gen gemeldet oder sind iiber andere Kanile - auch hier
sind Kontakte zu Hochschulen wichtig - ins Unterneh-
men gekommen. Dariiber hinaus spielen auch hier persén-
liche Kontakte und Geschiftsbeziehungen eine Rolle. Nur
in zehn Prozent der Fille erfolgt eine Ansprache der Fach-
krafte durch die Arbeitgeber. Eine strategische Rekrutie-
rung ist also noch nicht weit verbreitet.

Dartiber hinaus haben sich bei den Unternehmen, in denen
internationale Fachkrifte eingestellt wurden - egal, ob sie
aktiv gesucht haben oder nicht - auch haufig internatio-
nale Fachkrifte initiativ beworben. Initiativbewerbungen
geben rund 31 Prozent der befragten Unternehmen, die
innerhalb der vergangenen finf Jahre internationale Fach-
krafte eingestellt haben, als einen Zugangsweg an, wobei es
keinen wesentlichen Unterschied zwischen den Branchen
gibt. Es ist also zu vermuten, dass die Einstellung internati-
onaler Fachkrifte in vielen Fillen ,angebotsgetrieben® ist.
Gleichzeitig deutet dieses Ergebnis darauf hin, dass einer
moglichst mehrsprachigen Internetpriasenz nach wie vor
eine wichtige Rolle zukommt.
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Hervorzuheben ist, dass die eingestellten internationalen
Fachkrifte sowie Auszubildenden meist bereits in Deutsch-
land lebten, als sie von den befragten KMU eingestellt wur-
den. Dies korrespondiert mit der weiter oben beschriebe-
nen Suchstrategie der Unternehmen, die sich nur selten
gezielt direkt auf das Ausland fokussiert: Rund zwei Drit-
tel der Unternehmen, die internationale Fachkrifte ein-
gestellt haben, gaben an, dass alle von ihnen eingestellten
Personen bereits zuvor seit mindestens sechs Monaten in
Deutschland gelebt haben (z.B. fir ein Studium, eine Aus-
bildung oder eine vorhergehende Beschiftigung). Signifi-
kante Unterschiede zwischen den Branchen gibt es nicht,
sehr wohl aber in Abhingigkeit von der GrofRenklasse. Die
entsprechende Aussage findet Zustimmung bei rund 79
Prozent der Kleinstunternehmen mit weniger als zehn Mit-
arbeitenden, aber nur bei 55 Prozent der mittleren Unter-
nehmen mit 50 und mehr Mitarbeitenden. Es zeigt sich
also deutlich, dass gerade fir die Kleinstunternehmen das
relevante Fachkraftepotenzial zumeist in Deutschland und
nicht im Ausland zu finden ist, auch wenn es sich in beiden
Fillen um internationale Fachkrifte nach der obigen Defi-
nition handelt.

Zuletzt sollte noch erwdhnt werden, dass KMU mit inter-
nationalen Fachkriften in der Geschéftsfiihrung haufi-
ger internationale Fachkrifte einstellen - nicht zuletzt aus
ihren Herkunftslandern, wie sich in den Fallstudien ergab.
Regelmafige Geschiftskontakte ins Ausland allein haben
allerdings keinen signifikanten Einfluss darauf, ob inter-
nationale Fachkrifte in einem Unternehmen arbeiten
oder nicht - solche Geschiftsbeziehungen sind gerade im
MINT-Bereich allerdings auch Standard, so dass sie kaum
als Differenzierungskriterium taugen.

Die befragten Kleinst- und Kleinunternehmen, die inner-
halb der vergangenen finf Jahre internationale Fachkrifte
gesucht und/oder eingestellt haben, beschéftigen durch-
schnittlich bereits zwei bis drei internationale Fachkrifte,
mittlere Unternehmen im Durchschnitt zehn internatio-
nale Fachkrifte. Wenn auf Unternehmensebene ermit-
telt wird, wie hoch der Anteil internationaler Fachkrifte an
allen Mitarbeitenden ist, wird deutlich, dass internationale
Fachkrifte in den befragten KMU bereits einen deutlich
wahrnehmbaren Teil der Belegschaft stellen. Sie machen
in der Hélfte der befragten Unternehmen mehr als ein
Zehntel der Gesamtbelegschaft aus (siehe Abbildung 38).

Abbildung 38: Anteil internationaler Fachkrifte an der Mitarbeiterzahl in den KMU mit Suche/Einstellung innerhalb
der vergangenen fiinf Jahre, Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Anteil internationaler Fachkrifte in der Belegschaft, n = 287
bis 5% int. Fachkrafte

liber 5% bis 10 % int. Fachkrafte

iber 10 % bis 20 % int. Fachkrafte

iber 20 % int. Fachkrafte

Anteil der KMU in Prozent

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.
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Die Ergebnisse aus den qualitativen Interviews mit inter- initiativ bei einem Unternehmen. Ebenso hiufig - teilweise
nationalen Fachkréften und der Befragung von Fachkraf- sind diese Nennungen auch in der Nennung ,,Stellenanzei-
ten zeichnen ein dhnliches Bild wie die Unternehmensbe- gen“ enthalten - konnte durch das Absolvieren eines Prak-
fragung. So hat der Grof}teil der Fachkrifte nach eigenen tikums oder Werkstudentenjobs die Festanstellung erreicht

Angaben auf eine Stellenanzeige reagiert oder bewarb sich werden.

Stellenangebot im Internet

Initiativbewerbung (Eigeninitiative)

Kontakte, die ich durch Praktika oder eine frithere
Berufstatigkeit in Deutschland hatte

Tipps von Freunden/Familie/Bekannten
Arbeitgeber in Deutschland hat mich direkt angesprochen

Stellenanzeige auf der Firmenwebsite

Durch vorherige Tatigkeit in einer Tochtergesellschaft oder
einer anderen Filiale

Vermittlung/Entsendung durch meinen Arbeitgeber im Ausland
Private Arbeitsvermittlung in Deutschland

Veroéffentlichen eigener Stellengesuche

Messe

Hilfestellung einer Hochschule/eines Alumni-Netzwerks

Private Arbeitsvermittlung im Ausland

Bundesagentur fir Arbeit/Zentrale Auslands- und
Fachvermittlung (ZAV)

Stellenangebot in einer Zeitung
Bundesagentur fiir Arbeit/Job-Center

Sonstiges

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 39: Wie haben Sie Ihren jetzigen/damaligen Arbeitsplatz gefunden? (n = 260)

in Prozent
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Abbildung 40: Herkunftslinder eingestellter internationaler Fachkrifte

n =297

MINT

Russland (65 Nennungen)
Polen (47 Nennungen)
Tiirkei (44 Nennungen)
Ruménien (18 Nennungen)
Spanien (17 Nennungen)
Ukraine (17 Nennungen)
Italien (17 Nennungen)
Kasachstan (14 Nennungen)

Griechenland und Frankreich (je 13 Nennungen)

Pflege und Gesundheit
Polen (37 Nennungen)
Russland (23 Nennungen)
Tiirkei (20 Nennungen)
Ruménien (15 Nennungen)
Ungarn (12 Nennungen)
Ukraine (12 Nennungen)

Kasachstan (10 Nennungen)

Marokko, Tschechien, Bosnien, Kroatien (je 6 Nennungen)

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Herkunftslander

Bereits zuvor ist darauf eingegangen worden, in welchen
Landern gezielt internationale Fachkrifte rekrutiert wer-
den. An dieser Stelle geht es um die Herkunftslander der
internationalen Fachkrifte, die tatsdchlich von den befrag-
ten Unternehmen eingestellt wurden. Es werden die Top-
10-Herkunftslander fiir beide Branchen genannt.137

Interessant ist die Ahnlichkeit der Rangfolgen beider Bran-
chen. Auch aufierhalb der Top-10-Lander lassen sich
wenige Unterschiede feststellen. Dies wiederum diirfte vor
allem daran liegen, dass sich Personen aus den genannten
Herkunftslandern hiufig bereits in Deutschland aufhalten
und somit den KMU zur Verfiigung stehen.

Wie bereits weiter oben angemerkt, spielt die Suche nach
Auszubildenden aus dem Ausland generell nur eine unter-
geordnete Rolle. Wenn Auszubildende aus dem Ausland
eingestellt werden, sind die Herkunftslander meist Polen
und Russland; auch verschiedene stideuropiische Lander
werden von den Unternehmen angegeben. Bei Personen
aus Russland handelt es sich nach Ergebnissen der Fallstu-
dien vielfach um (Spat-)Aussiedler, die bereits eine erste
Ausbildung in Russland oder der ehemaligen Sowjetunion

absolviert haben. Insbesondere im MINT-Bereich wurde
betont, die Qualitit dieser Ausbildungen sei sehr gut; die
Voraussetzungen fiir eine weitere Ausbildung oder Qualifi-
zierung somit gut.

Qualifikationsniveaus und Berufe

Entsprechend den Suchstrategien der Unternehmen -
siehe weiter oben — dominieren bei den tatsichlichen Ein-
stellungen von internationalen Fachkriften bzw. Auszubil-
denden auch Personen, die im In- oder Ausland bereits
einen Berufsabschluss erworben haben. Gut drei Viertel der
befragten Unternehmen mit Einstellungen internationaler
Fachkrafte und/oder Auszubildender in den vergangenen
funf Jahren haben mindestens eine Person dieser Gruppe
in das Unternehmen aufgenommen. Etwas mehr als die
Halfte dieser Unternehmen hat mindestens eine Person
mit einem akademischen Abschluss eingestellt. Die Einstel-
lung von Auszubildenden aus dem Ausland scheint eine
vergleichsweise geringe Rolle zu spielen.

Da das deutsche Ausbildungssystem die Besonderheit der
dualen und schulischen Ausbildung unterhalb von (Fach-)
Hochschulabschlussen besitzt, wurden die Berufe bzw.
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Tatigkeitsfelder der eingestellten internationalen Fach-
krafte nachtraglich nochmals kategorisiert. Hier kommt
es dann zu einer leichten Verschiebung weg von akademi-
schen Berufsfeldern hin zu Tatigkeiten, die eine Qualifika-

tion auf dem Niveau der beruflichen Ausbildung erfordern.

Offenbar werden Personen mit auslandischer Hochschul-
bildung auch fiir Tétigkeiten eingesetzt, fiir die man in
Deutschland eine Berufsausbildung absolvieren wiirde.

Im Vergleich der beiden Branchen zeigt sich, dass im
MINT-Bereich hiufiger Personen fiir Tatigkeiten einge-
stellt werden, die in Deutschland iiblicherweise einen
akademischen Abschluss erfordern (wie z. B. Ingenieure,
IT-Berater und Software-Entwickler) als im Bereich Pflege
und Gesundheit. Dort wurden im Bereich der akademi-
schen Berufe fast ausnahmslos Arzte eingestellt. Dominie-
rend sind jedoch Pflegefachkrifte verschiedener Spezia-
lisierungsrichtungen. Dartiber hinaus werden im Bereich
Pflege und Gesundheit auch hiufig internationale Fach-
krafte fiir Tatigkeiten im Umfeld der Gesundheitsberufe
eingestellt, wie z.B. in der Kiiche, im Service, in der Haus-
wirtschaft oder Buchhaltung. Diese bewegen sich auf

ganz verschiedenen Qualifikationsniveaus, es dominieren
jedoch nach Auswertung der offenen Antworten auch hier
Tatigkeiten, die eine abgeschlossene Ausbildung erfordern.

Die Unternehmen wurden erginzend danach gefragt, ob
ihre internationalen Fachkrifte bzw. die Auszubildenden
iiberwiegend fiir qualifikationsaddquate Aufgaben einge-
stellt wurden oder ob sie zunédchst Arbeiten verrichten,
die unter ihrem (formalen) Qualifikationsniveau liegen.

Immerhin 22 Prozent der Befragten stimmen teilweise zu;
weitere rund 20 Prozent stimmen ,eher” oder ,,voll und
ganz“ zu. Die Zustimmungsquote ist im Bereich Pflege und
Gesundheit signifikant hoher. Dort wurde auch in den Fall-
studien betont, dass zu Beginn der Beschiftigung teilweise
keine berufliche Anerkennung vorlége, so dass Personen
mit einer zwar passenden fachlichen Qualifizierung den-
noch zuerst als Hilfskrifte eingesetzt werden miissten.

Viele internationale Fachkrafte kommen tiber eine
Bewerbung auf eine regulire Stellenausschreibung
des jeweiligen Unternehmens oder iiber eine Initi-
ativbewerbung in die KMU. Ebenfalls wichtig sind
Kontakte der Unternehmen zu Hochschulen.

Viele internationale Fachkrafte werden in Deutsch-
land zunichst fiir Tatigkeiten eingesetzt, die unter
ihrem eigentlichen Qualifizierungsniveau liegen,
wobei es sich hierbei auch um Praktika etc. handeln
kann. Allerdings unterscheiden sich die Bildungsvo-
raussetzungen fiir bestimmte Tatigkeiten auch zwi-
schen den Herkunftslandern und Deutschland.

Bezlglich der Herkunftsldnder internationaler Fach-
krafte dominieren Linder in Osteuropa. Dies diirfte
nicht zuletzt daran liegen, dass viele der zugewan-
derten Fachkrifte, die von den befragten KMU einge-
stellt wurden, sich bereits fir lingere Zeit in Deutsch-
land aufhielten, z. B. fur ein Studium oder fiir eine
andere Tatigkeit.

Berufe, die abgeschlossene
Ausbildung erfordern

Abbildung 41: Fiir welche Tatigkeitsfelder haben Sie auslandische Fachkrifte eingestellt?
in Prozent
100
80
60 47
40
20 18
3 1
0 -_—
Fiihrungsaufgaben Berufe, die akadem.
Abschluss erfordern
B MINT (n=131) M Pflege und Gesundheit (n = 30)
Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.
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5.4 Kernergebnisse zu den Erfahrungen bei
der Rekrutierung internationaler Fachkrafte
in KMU

Nachfolgend werden die Kernergebnisse zu den Erfahrun-
gen der KMU bei der Rekrutierung internationaler Fach-
krafte dargestellt:

e Der Fachkrifteengpass ist bei den meisten der befragten
KMU noch nicht so grof}, dass sie aktiv nach internatio-
nalen Fachkriften suchen. Sie verwenden weiterhin die
regulidren Rekrutierungskanile (Stellenausschreibungen,
Vermittlung der BA), sind jedoch offen gegeniiber
Bewerbungen internationaler Fachkrifte.

e Der Zugang internationaler Fachkrifte zu den befragten
KMU erfolgt vielfach tber Initiativbewerbungen oder
uber regulére Stellenausschreibungen. Die ohnehin
erfolgende Zuwanderung aus Stideuropa nimmt den
KMU offenbar den Druck, selbst im Ausland rekrutieren
zu mussen.

e Wenn gezielt im Ausland rekrutiert wird, suchen die
KMU insbesondere Personen mit abgeschlossener
Berufsausbildung oder Studium. Die Suche nach Auszu-
bildenden aus dem Ausland spielt bislang kaum eine
Rolle.

® Bei der aktiven Suche der KMU spielen personliche
Netzwerke und bestehende Geschiftskontakte die wich-
tigste Rolle. Besonders hiufig sind KMU aktiv, die inter-
nationale Flihrungskrifte haben. Teilweise wird auch
iiber Personaldienstleister gesucht, allerdings nur, wenn
Akademiker eingestellt werden sollen.

e Hochschulen werden selten genutzt, um gezielt interna-
tionale Fachkrifte anzusprechen. Vielmehr sind interna-
tionale Studierende ganz selbstverstindlich Bestandteil
der Zielgruppe kiinftiger Absolventen, die vielfach von
den KMU angesprochen werden.

® Die KMU beschrinken sich bei der aktiven Suche in
aller Regel auf Personen aus der EU. Fachkrifte aus
Nicht-EU-Staaten sind fir sie meist nur dann interes-
sant, wenn diese sich bereits in Deutschland aufhalten
und aufenthaltsrechtliche Fragen gelost sind.

e Sowohl bei der Entscheidung tiber eine gezielte Rekru-

tierung als auch bei der Entscheidung tiber die Einstel-
lung von internationalen Fachkraften bzw. Auszubil-
denden stehen deren fachliche Kompetenzen sowie
Deutschkenntnisse im Vordergrund.

KMU aus dem Bereich Pflege und Gesundheit stellen
internationale Fachkrifte meist fiir Pflegeaufgaben ein;
KMU aus dem MINT-Bereich meist fiir akademische
Berufe (Ingenieure, Informatiker etc.).
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6. Wahrnehmung der gesetzlichen Rahmen-
bedingungen und der Informations-
angebote — Ergebnisse der Befragungen

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sowie die bestehen-
den Informationsangebote sind wichtige Faktoren fiir die
Zuwanderung von Fachkréften. Aus diesem Grund ist ent-
scheidend, wie die Rahmenbedingungen von den Beteilig-
ten bewertet werden. Das folgende Kapitel beschreibt und
analysiert daher die Wahrnehmung der gesetzlichen Rah-
menbedingungen und der Informationsangebote aus Pers-
pektive der Fachkréfte und der KMU.

6.1 Bewertung der gesetzlichen
Rahmenbedingungen

Sicht der Fachkrifte

Internationale Fachkréifte sehen sich bei ihrer Einwande-
rung einer Vielzahl von Gesetzen und Vorgaben gegen-
Uber gestellt. Diese gesetzlichen Rahmenbedingungen sind
dabei fiir EU-Biirgerinnen und Biirger deutlich einfacher
zu erfillen, da sie von der in der EU bestehenden Arbeit-
nehmerfreiziigigkeit!38 und Niederlassungsfreiheit!3® pro-
fitieren. Entsprechend ist zu erwarten, dass Kenntnis und
Verstandnis der gesetzlichen Regelungen unter EU-Biirge-
rinnen und Biirgern grofier sind als unter Einwanderern

aus Drittstaaten. Tatsachlich fiihlen sich knapp zwei Drit-
tel der befragten Fachkrifte aus EU-Lindern gut informiert
und halten die Vorgaben fir die Einwanderung fur leicht
zu erfiillen. Auch das Verstandnis der Gesetzeslage ist hoch.
Lediglich ein Drittel gibt an, dass die Rahmenbedingungen
nicht leicht nachvollziehbar und verstindlich seien. Insge-
samt kann man von einer positiven Beurteilung der Rege-
lungen durch EU-Einwanderinnen und Einwanderer spre-
chen, wobei weiterhin Verbesserungspotenziale ersichtlich
sind.

Anders verhilt es sich, wenn man die Einschitzungen

der Fachkréfte aus Drittstaaten betrachtet. Hier fiihlt sich
fast die Halfte der Befragten (44 Prozent) nicht gut infor-
miert und ebenso viele halten die gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen fiir eher nicht nachvollziehbar und verstind-
lich (42 Prozent). In Anbetracht dieser Werte ist es wenig
verwunderlich, dass fast jeder Vierte keine Angaben dazu
machen kann, ob die Vorgaben fiir die Einwanderung
leicht zu erftllen sind. Lediglich 14 Prozent stimmen die-
ser Aussage zu, wahrend beinahe zwei Drittel der Befragten
die gesetzlichen Rahmenbedingungen fir eher nicht leicht
erfllbar halten.

Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen bin ich gut

informiert (n = 121) 8

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar

und verstandlich (n = 120) i)

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus
EU-Staaten sind leicht zu erfiillen (n = 121)

0

21

WeiR nicht Stimme Uberhaupt nicht zu

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte (nur EU-Birger) im Rahmen dieser Studie.

in Prozent

Abbildung 42: Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zu den gesetzlichen Rahmenbedingungen
(Gesetze) fiir die Einwanderung von internationalen Fachkriften zustimmen.
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137. Art. 45 AEUV. Die Freiztigigkeit ist als Grundrecht in Artikel 15 Absatz 2 der Charta der Grundrechte der Europaischen Union garantiert.

138. Art. 49 bis Art. 55 AEUV. Die Niederlassungsfreiheit gehort zur Grundfreiheit der Personenfreiziigigkeit in der Europaischen Union.
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Weilk nicht Stimme Gberhaupt nicht zu Stimme eher nicht zu M Stimme eher zu

Abbildung 43: Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zu den gesetzlichen Rahmenbedingungen
(Gesetze) fiir die Einwanderung von internationalen Fachkréften zustimmen oder nicht.

in Prozent
Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen bin ich gut informiert (n=129) 5 11 33
Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und verstandlich (n = 129) 17 8 34
Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten sind leicht zu 6
erfiillen (n = 126) 23 L 4

Die Rahmenbedingungen fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten haben sich seit
dem neuen Zuwanderungsgesetz im Jahr 2005 verbessert (n = 128)

Die in den letzten zwei Jahren verdnderten Regelungen, insbesondere die aktuelle
Beschaftigungsverordnung und die europdische Blue Card bzw. Blaue Karte EU, erleichtern 45 4 11
die Anstellung auslandischer Fachkrafte aus Nicht-EU-Staaten deutlich (n = 129)

M Stimme voll und ganz zu

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte (Drittstaatsangehérige) im Rahmen dieser Studie.
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Gerade vor dem Hintergrund des 2005 neu beschlossenen
Zuwanderungsgesetzes ist dies ein erntichterndes Ergeb-
nis. Befragt nach Verbesserungen, die das Gesetz mit sich
gebracht hat, geben 58 Prozent der Personen an, dass sie
diesbeziiglich keine Angaben machen kénnen. Nur ein
Drittel glaubt im Zusammenhang mit dem Gesetz an eine
Verbesserung. Die geringe Kenntnis kann mit dem zeitli-
chen Abstand von Gesetz und Befragung zusammenhéan-
gen und sich dadurch erklaren, dass viele Fachkrifte nach
der Gesetzesnovelle eingewandert sind und die vorherigen
Bedingungen nicht einschitzen kénnen. Allerdings zeigt
sich auch, befragt nach den veridnderten Regelungen der
letzten zwei Jahre (wie die Einfiihrung der ,Blauen Karte
EU"), ein dhnliches Nichtwissen. 40 Prozent, die glauben,
dass eine Verbesserung eingetreten ist, stehen 45 Prozent
gegentiber, die keine Angaben machen kénnen.

Insgesamt kann man festhalten, dass internationale Fach-
krafte aus Drittstaaten nicht ausreichend tber die gesetz-
lichen Rahmenbedingungen informiert sind. Dies hat
sich auch in den qualitativen Interviews bestétigt. Zu den
gesetzlichen Rahmenbedingungen, aber auch zu weiteren
Themen, die in Zusammenhang mit biirokratischen For-
malitdten stehen - wie Sozialversicherungen, z.B. Kran-
kenversicherung, Strom und Telefon -, werden leich-
ter zugédngliche sowie verstdndlichere Informationen
gewiinscht. Auch die Bereitstellung von Informationen
und Dokumenten auf Englisch wire in diesem Kontext
begriiflenswert, insbesondere flir biirokratische Formali-
taten (Formulare). Auf dem Willkommensportal ,Make it
in Germany* sind bereits viele wichtige englischsprachige

Informationen zum Leben in Deutschland erhiltlich. In
Bezug auf Sprachangebote wurde vereinzelt geduflert, dass
mehr Informationen zu Angeboten, Férderungen, Anlauf-
stellen etc. hilfreich wiren. Ebenso sei eine genaue Auflis-
tung und Beschreibung der Dokumente, die fiir den Mig-
rationsprozess bendtigt werden, sowie ein personlicherer
Kontakt durch die Behérden wiinschenswert.

I ~Die Auslanderbehorde und andere Behorden sollten
ausreichende Englischkenntnisse und einen sensibleren
Umgang mit anderen Kulturen haben.”
Zitat einer internationalen Fachkraft

Auch die ,Blaue Karte EU“ war einigen Befragten bis zur
Befragung unbekannt oder sie haben erst durch Bekannte
von dieser Moglichkeit erfahren. Die Informationslage
rund um die ,Blaue Karte EU” wurde bemingelt und eine
bessere Aufklarung durch die Behorden gefordert. Diejeni-
gen, die mit der ,Blauen Karte EU“ vertraut waren, beman-
gelten den Prozess zur Erlangung als sehr biirokratisch
und langwierig. Des Weiteren wurde angemerkt, dass die
Gehaltsuntergrenzen zur Erlangung der ,Blauen Karte EU*
schwierig zu erfiillen seien, besonders fiir Berufseinsteiger.
Wiinschenswert wire ebenfalls eine schnellere Bearbei-
tung von Arbeitsvisa und Antragen auf Anerkennung von
Abschliissen. In Bezug auf die Anerkennung von Abschliis-
sen und akademischen Titeln wurde angemerkt, dass diese
in der EU nicht iiberall gleichnamig und gleichwertig aner-
kannt werden und dies zu Problemen bei der Anerkennung
fihrt.
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Sicht der KMU

Nicht nur fir die internationalen Fachkrifte sind die
gesetzlichen Rahmenbedingungen von grofier Bedeutung,
auch fiir KMU sind sie ein wichtiger Faktor. Aus diesem
Grund ist entscheidend, wie die Rahmenbedingungen von
den KMU bewertet werden. Eine Bewertung ist jedoch nur
dann moglich, wenn die Rahmenbedingungen tiberhaupt
bekannt sind. Gerade vor dem Hintergrund der geringen
Kenntnisse auf Seiten der Fachkrifte vor allem aus Dritt-
staaten kommt dem Wissen und der sicheren Anwendung
gesetzlicher Vorgaben durch KMU eine grofie Bedeutung
zu. Die KMU wurden daher zunichst danach gefragt, wie
gut sie nach eigener Einschitzung iiber die gesetzlichen
Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung internationale
Fachkrifte informiert sind. Rund ein Viertel aller befrag-
ten Unternehmen sieht sich tiber die gesetzlichen Rahmen-
bedingungen gut informiert. Uber ein Drittel der Unter-
nehmen hingegen verneint es, gut informiert zu sein, und
- das ist bemerkenswert - dies betrifft auch Unterneh-
men, die mit der Suche/Einstellung internationale Fach-
krafte bereits Erfahrungen gesammelt haben. Bei vertiefen-
der Betrachtung zeigt sich, dass viele von ihnen lediglich
mit der Rekrutierung von Fachkriften aus der EU Erfah-
rungen gesammelt haben und iber die - wesentlich kom-
plexeren - Vorschriften zur Rekrutierung aus Nicht-EU-
Liandern nicht informiert sind. Interessant ist auch, dass
Unternehmen aus dem MINT-Bereich ihren Informations-

stand etwas weniger gut einschitzen als KMU im Bereich
Pflege und Gesundheit.

Noch skeptischer fillt die Einschitzung der Unternehmen
dazu aus, ob die gesetzlichen Rahmenbedingungen nach-
vollziehbar und verstindlich sind - der entsprechenden
Aussage stimmt nur weniger als jedes flinfte Unternehmen
zu. Interessanterweise gibt es auch an dieser Stelle keine
wesentlichen Unterschiede zwischen den Einschitzungen
der Unternehmen, die in den letzten Jahren auslandische
Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt haben, und denje-
nigen, auf die das nicht zutrifft.

Bei der Einwanderung von Personen aus Nicht-EU-Lan-
dern werden nach wie vor grofie Hemmnisse gesehen.

Der Aussage, die diesbeziiglichen Vorgaben seien leicht zu
erfillen, stimmen weniger als zehn Prozent der Befragten
zu. Allerdings gibt es hier auch einen deutlichen Anteil von
Unternehmen, die angeben, die Erfiillbarkeit dieser Vorga-
ben gar nicht bewerten zu konnen. Noch deutlicher wird
das Informationsdefizit bei Fragen zur Einschitzung der
rechtlichen Verdnderungen der letzten Jahre. Jeweils rund
35 bis 40 Prozent der befragten KMU koénnen die Verande-
rungen nicht einschétzen, weil diese ihnen offenbar nicht
bekannt sind. Bei denjenigen, die sich eine Bewertung
zutrauen, ist die Meinung gespalten, ob dadurch eine Ver-
einfachung eingetreten sei.

Abbildung 44: Bewertung gesetzlicher Rahmenbedingungen (Unternehmen mit Suche/Einstellung von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 306)

in Prozent

11 16 23 34

Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind wir gut informiert 1 15 22 36

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und versténdlich

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Zuwanderung aus E.U—Staaten._sind 14 7 13 29
leicht zu erfillen

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten 20 26 24 21
sind leicht zu erfillen

Die Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten 4 9 12 23
haben sich seit dem neuen Zuwanderungsgesetz im Jahr 2005 verbessert

Die veranderten Regelungen der letzten 2 Jahre erleichtern die Anstellung 38 7 13 26
auslandischer Fachkrafte aus Nicht-EU-Staaten deutlich
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und
verstandlich

Die gesetzlichen Vorgaben fir die Zuwanderung aus EU-Staaten
sind leicht zu erfiillen

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-

Staaten sind leicht zu erfiillen

Die Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten
haben sich seit dem neuen Zuwanderungsgesetz im Jahr 2005 verbessert

Die veranderten Regelungen der letzten 2 Jahre erleichtern die
Anstellung auslandischer Fachkrafte aus Nicht-EU-Staaten deutlich

WeiR nicht/keine Angabe Stimme gar nicht zu Stimme eher nicht zu

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie im Rahmen dieser Studie.

Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind wir gut informiert 1

Abbildung 45: Bewertung gesetzlicher Rahmenbedingungen (Unternehmen ohne Suche/Einstellung von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 284)
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Bei weiteren statistischen Priifungen zeigen sich auch
Unterschiede zwischen den Groflenklassen. Kleinere
Unternehmen duflern etwas haufiger Probleme bei der
Erfillung der Vorgaben zur Zuwanderung von Fachkrif-
ten aus Nicht-EU-Staaten. Aus den Fallstudien kann dar-
auf geschlossen werden, dass dies hauptsédchlich an den
nach wie vor als hoch empfundenen Mindestsummen fiir
die Jahresgehailter liegt, die fiir KMU generell schwieriger
zu realisieren sind. In den Fallstudien wurde jedoch auch
deutlich, dass die Absenkungen der Verdienstgrenzen fiir
die Beschiftigung von Personen aus Nicht-EU-Staaten in
den Unternehmen haufig nicht bekannt sind. Es wurde in
einigen Fillen angefiihrt, man kénne ,keine Spitzengehil-
ter” zahlen und mit den ,grofien Konzernen“ in der Frage
der Vergltung nicht mithalten. Bei Nachfragen, was damit
gemeint war, stellte sich teilweise heraus, dass die Unter-
nehmen immer noch von Verdienstgrenzen von deutlich
tiber 60.000 Euro pro Jahr fiir die Beschiftigung von Nicht-
EU-Biirgerinnen und Biirgern ausgehen.

Sicht der Experten

Viele Aussagen der befragten KMU und internationa-

len Fachkrifte decken sich mit Aussagen der befragten
Expertinnen und Experten. So sehen alle Expertinnen und
Experten die Liberalisierungen der letzten Jahre als wich-
tigen Schritt fiir die Arbeitsmigration. Der gesetzgeberi-
sche Rahmen habe sich positiv entwickelt und es bestehe

kein akuter Handlungsbedarf. Allerdings solle die Zuwan-
derung von Fachkriften mit einem Ausbildungsberuf aus-
gebaut werden, da hier die Bedarfe sogar hoher sind als im
akademischen Bereich. Des Weiteren kdnnten viele Hoch-
schulabsolventinnen und -absolventen das Kriterium der
Einkommensgrenze fiir die ,Blaue Karte EU* nicht erfiillen.
Aus diesem Grund wurde vorgeschlagen, die Einkommens-
grenzen weiter abzusenken. Auch die Vermarktung der
Gesetzesnovellen wurde angesprochen. Weder im Inland
noch im Ausland seien die Liberalisierungen ausreichend
bekannt. Ein offensives Marketingkonzept fir den Stand-
ort Deutschland sei bislang nicht ausreichend vorhanden.
Das Willkommensportal ,Make it in Germany* fir interna-
tionale Fachkrifte des BMWi wird als wichtiger Schritt in
die richtige Richtung angesehen. Es biindelt fiir zuwande-
rungsinteressierte Fachkrifte, Auszubildende und Studie-
rende alle wichtigen Informationen zu Karriere und Leben
in Deutschland und steht fiir eine offene Willkommens-
kultur.

Vorbild fiir weiterfithrende Mafinahmen zur Fachkrifte-
gewinnung konnte die Rekrutierungsstrategie von Austra-
lien sein. Das Land veranstaltet eine weltweite Roadshow,
um fur eine Karriere in Australien zu werben und die ,rich-
tigen“ Fachkrifte anzuziehen. Zudem seien nicht in allen
deutschen Auslandsvertretungen das Wissen und der Geist
der Liberalisierungen des Zuwanderungsrechts angekom-
men. Hier wiirde der Ermessensspielraum noch zu restrik-
tiv ausgenutzt werden.
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Insgesamt kann man festhalten, dass internationale
Fachkrifte, insbesondere solche aus Drittstaaten,
nicht ausreichend tiber die gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen informiert sind. Gleiches trifft auch auf
die Unternehmen zu. Diese konnen insbesondere
die Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung aus
Nicht-EU-Liandern hiufig nicht angemessen bewer-
ten. Insbesondere sind ihnen die Verdnderungen der
Rahmenbedingungen in den vergangenen Jahren
nicht bekannt.

Das Willkommensportal ,,Make it in Germany*“ fiir
internationale Fachkrifte des BMWi wird von den
befragten Expertinnen und Experten als wichtiger
Schritt in die richtige Richtung angesehen. Es biindelt
fiir zuwanderungsinteressierte Fachkréfte, Auszubil-
dende und Studierende alle wichtigen Informatio-
nen zu Karriere und Leben in Deutschland und steht
fur eine offene Willkommenskultur. Die Expertin-
nen und Experten raten, langfristig den Arbeits- und
Lebensstandort Deutschland zu bewerben.

6.2 Kenntnis und Nutzung von bestehenden
Informationsangeboten

Gerade weil viele KMU und internationale Fachkréfte die
gesetzlichen Rahmenbedingungen kaum durchschauen,
kommt der Verfiigbarkeit von Informations- und Unter-
stiitzungsangeboten besondere Bedeutung zu. Diese miis-
sen sowohl dazu beitragen, Wissensdefizite abzubauen und
ein gewisses Grundverstindnis der Vorgaben zu schaffen,
als auch direkte Hilfe fiir KMU und Fachkrifte bieten, um
den Prozess der Einwanderung erfolgreich zu gestalten.
Deshalb wurden in den letzten Jahren die Moglichkeiten
zur Information und Unterstiitzung aufseiten der Instituti-
onen umfangreich ausgebaut.

Ahnlich wie die Neuerungen der letzten Jahre kaum die
befragten KMU erreicht haben, so sind ihnen auch die neu-
eren Informationsquellen des BMWi, des BMAS oder der
Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbiande
BDA iiberwiegend unbekannt. Gekannt und auch genutzt
werden lediglich die Informationen der ZAV der BA. Vor
allem in Bezug auf die BA/ZAV gibt es signifikante Bran-
chenunterschiede. Deren Angebote werden héufiger von
Unternehmen im Bereich Pflege und Gesundheit genutzt
(rund 27 Prozent) als von Unternehmen der MINT-Branche
(rund 16 Prozent). Etwas bekannter ist im Bereich Pflege
und Gesundheit auch die , Fachkrafte-Offensive“.

Abbildung 46: Bekanntheit und Nutzung von Unterstiitzungsangeboten (Unternehmen mit Suche/Einstellung von
internationalen Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 306)

in Prozent
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Haufig wurden auch ,sonstige” Unterstiitzungsstrukturen
angegeben. Dies sind Kammern, Berufs- oder Unterneh-
mensverbiande, Personaldienstleister, Veroffentlichungen
in der Tagespresse oder in branchenspezifischen Fachzeit-
schriften, personliche Netzwerke oder nicht niher spe-
zifizierte Angebote im Internet. Es zeigen sich allerdings
deutliche Unterschiede zwischen den Unternehmen, die
internationale Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt
haben und denen, die das nicht getan haben. Bei ersteren
sind die Unterstlitzungsangebote erwartungsgemaf! deut-
lich bekannter. Abbildung 46 fasst die Aussagen dieser
Gruppe zusammen.

Unter internationalen Fachkriften zeichnet sich ein dhn-
liches Bild beziiglich neuerer Informationskanile. Tradi-
tionelle Quellen wie deutsche Einrichtungen vor Ort im
Ausland - z.B. Botschaften - haben einen hohen Bekannt-
heitsgrad. So ist fast 80 Prozent der Befragten die deut-
sche Botschaft in ihrem Herkunftsland bekannt, immerhin
40 Prozent haben sie auch genutzt. Informationsangebote
der BA oder ZAV sind immerhin noch gut zwei Dritteln
bekannt, aber nur jeder Flinfte hat diese auch in Anspruch
genommen. Einen sehr geringen Bekanntheitsgrad haben

bisher noch moderne neue Informationsquellen wie das
Willkommensportal ,Make it in Germany*. Hier geben

84 Prozent der Befragten an, dass ihnen diese Moglich-
keit nicht bekannt ist. Allerdings hat ein Grof}teil derjeni-
gen, die das Portal kennen, es auch aktiv genutzt. Hier zeigt
sich, dass das Portal zwar erfolgreich umgesetzt wurde und
im Ausland sehr bekannt ist, es allerdings an Bekanntheit
bei relevanten Zielgruppen im Inland mangelt. Dies konnte
sich auch durch die durchschnittliche Aufenthaltsdauer
der Befragten in Deutschland von rund sieben Jahren
erkldren lassen, da ,Make it in Germany* erst 2012 gegriin-
det wurde. Bei der Frage nach sonstigen Informationsquel-
len geben 68 Prozent der 57 Personen, die diese Antwor-
toption ausgewdihlt haben, den DAAD an.

Diese Ergebnisse zeigen, dass die Informationsangebote im
Allgemeinen noch nicht ausreichend bekannt sind und die
Informationen verstindlich und transparent aufgearbei-
tet und starker gebiindelt werden sollten. Sowohl aufseiten
internationaler Fachkrifte als auch der KMU besteht ein
Defizit an Wissen und Verstiandnis, das abgebaut werden
muss, um den langfristigen Erfolg der Einwanderungspoli-
tik zu gewdhrleisten.

Abbildung 47: Bekanntheit und Nutzung von Unterstiitzungsstrukturen (n = 260)
in Prozent
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0
Deutsche Botschaft im Ausland Willkommensportal ,,Make it in Germany“ Information der BA / ZAV
Habe ich nicht genutzt Kenneich nicht M Kenneich I Habe ich genutzt
Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Ahnlich wie die Neuerungen der letzten Jahre im
Zuwanderungsrecht die befragten KMU kaum
erreicht haben, so sind ihnen auch die neueren Infor-
mationsquellen iberwiegend unbekannt. Gekannt
und auch genutzt werden bisher die Informationen
der ZAV der BA. Es zeigen sich allerdings deutliche
Unterschiede zwischen den Unternehmen, die inter-
nationale Fachkrifte gesucht und/oder eingestellt
haben und denen, die das nicht getan haben. Bei ers-
teren sind die Unterstiitzungsangebote erwartungs-
gemaf? deutlich bekannter.

Traditionelle Quellen wie deutsche Einrichtungen
vor Ort im Ausland - z.B. Botschaften - haben einen
hohen Bekanntheitsgrad bei den internationalen
Fachkréiften. Einen sehr geringen Bekanntheitsgrad
haben bisher noch moderne neue Informationsquel-
len wie das Willkommensportal ,Make it in Germany*.
Hier geben 84 Prozent der befragten internationa-
len Fachkrifte an, dass ihnen diese Moglichkeit nicht
bekannt war. Allerdings hat ein Grof3teil derjeni-
gen, die das Portal kennen, es auch aktiv genutzt. Es
zeigt sich, dass das Portal mit seinen inzwischen tiber
5,3 Millionen Besucherinnen und Besuchern aus der
ganzen Welt im Ausland sehr bekannt ist. Allerdings
ist die Bekanntheit bei relevanten Zielgruppen im
Inland bisher noch mangelhaft.

Diese Ergebnisse zeigen, dass noch Verbesserungs-
potenziale in Bezug auf die verstindliche Vermitt-
lung der rechtlichen Méglichkeiten vorhanden sind
und die Informationen noch stdrker gebiindelt und
bekannter gemacht werden sollten.

6.3 Kernergebnisse zur Wahrnehmung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen und der
Informationsangebote

Insgesamt lassen sich beziiglich der Wahrnehmung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen und der Informations-

angebote folgende Kernergebnisse festhalten:

e Die gesetzlichen Anderungen des Zuwanderungsrechts

sind bei KMU und bei internationalen Fachkraften nicht

ausreichend bekannt. 58 Prozent der Drittstaatsange-

hoérigen wissen nicht, ob sich die Rahmenbedingungen
fur die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten verbessert
haben. Auch die Vorteile der ,Blauen Karte EU“ sind 45

Prozent der Befragten unbekannt. Uber ein Drittel der
Unternehmen verneint es, gut informiert zu sein, und -
das ist bemerkenswert - dies betrifft auch Unterneh-
men, die mit der Suche/Einstellung internationaler
Fachkrifte bereits Erfahrungen gesammelt haben.

Neuere Informationsangebote sind nicht ausreichend
bekannt; vielfach sind die Informationsangebote unter-
einander kaum verlinkt. Auch das Willkommensportal
»Make it in Germany* ist bei KMU und internationalen
Fachkriften, die in Deutschland leben, noch wenig
bekannt. 16 Prozent der KMU, die aktiv rekrutiert oder
internationale Fachkrifte eingestellt haben, kennen
»Make it in Germany*, 2 Prozent haben es genutzt. Von
den befragten Fachkréften kennen 16 Prozent das Portal
und 13 Prozent haben es genutzt. Das Willkommenspor-
tal richtet sich hauptsichlich an internationale Fach-
krafte im Ausland. Dies konnte den geringen Bekannt-
heitsgrad in Deutschland erkléren.

Die Hauptinformationsquelle der internationalen Fach-
krifte sind bisher die deutschen Einrichtungen im Her-
kunftsland - Botschaft, AHK etc. 40 Prozent haben die
Leistungen der deutschen Botschaft genutzt.

Die Unternehmen sind sich dariiber bewusst, dass die
Einstellung von EU-Birgerinnen und Biirgern einfacher
ist als die von Nicht-EU-Biirgerinnen und Biirgern.
Kenntnisse des Zuwanderungsgesetzes sind sehr spezifi-
sches Wissen und Unternehmen, die nicht aktiv rekru-
tieren, verfiigen meist nicht dartber.

Im Bereich Pflege und Gesundheit ist es vor allem der
Themenkomplex berufliche Anerkennung, der als kom-
pliziert und uniibersichtlich empfunden wird; im
MINT-Bereich sind vor allem die Zuwanderungsbestim-
mungen wenig bekannt.

Viele Informations- und Unterstiitzungsangebote fir
KMU sind noch zu wenig bekannt. Generell ist der

Informationsstand im Bereich Pflege und Gesundheit
etwas besser, Defizite gibt es aber in beiden Branchen.

Gut bekannt sind lediglich die Angebote der ZAV der
BA. Diese werden besonders von Unternehmen aus dem
Bereich Pflege und Gesundheit hiufig genutzt.



82 ‘

7. Beruflicher Werdegang internationaler
Fachkrifte — Ergebnisse der Befragungen

Im folgenden Kapitel wird der berufliche Werdegang inter-
nationaler Fachkréfte aus der Perspektive der internationa-
len Fachkrifte analysiert. Dabei werden zunichst die Kar-
riereverldufe anhand der Ausbildung, Einstellung sowie
der Entwicklung von Positionen und Gehiltern aufgezeigt.
Auf dieser Basis kann eine Beurteilung dariiber erfolgen,
wie erfolgreich internationale Fachkrifte am deutschen
Arbeitsmarkt sind und wie attraktiv der Arbeitsmarkt fiir
auslandische Fachkréfte ist. Zuletzt soll auch die Frage der
Anerkennung von Abschlissen aufgegriffen werden, die
einen grofien Einfluss auf die Akzeptanz und Integration
internationaler Fachkrifte am deutschen Arbeitsmarkt hat.

7.1 Entwicklung von Karriereverlaufen zuge-
wanderter Fachkrifte

7.1.1 Bewertung aus Sicht der Fachkrifte

Nachdem unter den befragten Fachkriften bereits bei der
Einwanderung ein Giberproportional hoher Anteil an Aka-
demikerinnen und Akademikern vorherrscht, setzt sich
dieser Trend im weiteren Aufenthaltsverlauf fort. Ein
Grofteil der Teilnehmenden ist zunichst fiir eine weiter-
fithrende Ausbildung nach Deutschland gekommen. Uber

ein Drittel hat hier als hochsten Abschluss einen Master-
Abschluss erlangt, tiber ein Viertel eine Promotion.
Lediglich 32 Prozent haben keinen weiteren Abschluss
in Deutschland erworben.

Einer der Hauptgriinde, nach Deutschland zu kommen,
scheint somit die Aufnahme oder Fortsetzung einer akade-
mischen Ausbildung zu sein. Diesen Eindruck verstirken
auch die Ergebnisse der qualitativen Interviews, in denen
nach Abschluss eines Erststudiums im Herkunftsland ein
weiterfiihrendes Studium in Deutschland ausschlaggebend
war. Dartiber hinaus gehéren die Qualitdt der Hochschul-
bildung sowie die Moglichkeit von Stipendien zu haufi-
gen Angaben, wenn nach Griinden fiir die Migration nach
Deutschland gefragt wurde.

Aufgrund der hohen Qualitét der Ausbildung internationa-
ler Fachkrifte lasst sich nicht nur deren hohe Beschiftig-
tenquote erklaren, sondern auch ihr Karriereverlauf nach-
verfolgen. Wahrend namlich ein nicht unerheblicher Teil
mit einer fertigen Ausbildung nach Deutschland kommit,
wihlt ein grofRerer das weiterfiihrende Studium, ohne
unmittelbar mit dem Arbeitsmarkt in Berithrung zu
kommen. Abbildung 48 illustriert diesen Umstand.

Universitats- oder Fachhochschulabschluss (Master, Diplom,
Staatsexamen, Magister)

Meister-, Techniker- oder gleichwertigen Fachhochschulabschluss/
Verwaltungsschulabschluss/Abschluss einer Fachakademie

Fachhochschulreife und Abschluss einer Lehrausbildung/
oder Berufsqualifizierender Abschluss

Lehrausbildung, Berufsqualifizierender Abschluss,
Abschluss einer Berufsschule

Ich habe keinen Abschluss in Deutschland erworben

0

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 48: Welchen hochsten Abschluss haben Sie in Deutschland erworben? (n = 260)
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Abbildung 49: Entwicklung der Karrierestufen internationaler Fachkréfte in Deutschland
in Prozent
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Managementposition Fachkraft mit Fachkraft Hilfskraft Sonstiges
Personalverantwortung
M Karrierestufe der ersten Beschiftigung in Deutschland (n = 134) M Karrierestufen der aktuellen/letzten Beschiftigung in Deutschland (n = 134)
Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
Abbildung 50: Entwicklung des Verdienstniveaus
in Prozent
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

46 Prozent der Befragten steigen bei ihrer ersten Tétig-
keit direkt als Fachkraft ein, wihrend 40 Prozent zunichst
eine Position als Hilfskraft bekleiden. Hoher Ausbildungs-
grad, aber geringe Erfahrung kénnten darauf hinwirken,
dass viele Unternehmen zunichst eine Anstellung als Prak-
tikant oder Werkstudent wihlen, bevor sie einem Kan-
didaten eine feste Stelle als Fachkraft zusagen. Wahrend
die Verteilung zwischen den Karrierestufen beim Berufs-
einstieg noch relativ ahnlich ist, verhélt es sich bei spate-
ren Tatigkeiten ginzlich anders. Von allen Befragten, die
bereits mehr als einen Job in Deutschland bekleidet haben,
arbeiten nur noch 6 Prozent derzeit als Hilfskraft, wahrend
iber 72 Prozent als Fachkraft angestellt sind. Ebenso hat
sich der Anteil an Personalverantwortung sowie Manage-
mentpositionen im Laufe der Karrieren wesentlich gestei-

gert. Der Karriereverlauf der Fachkrifte in Deutschland ist
demnach tiberwiegend positiv. Die Ergebnisse aus den qua-
litativen Interviews bestétigen diesen Eindruck. Auch hier
konnte eine Festanstellung hdufig durch das Absolvieren
eines Praktikums oder Werkstudentenjobs erreicht werden.

Auch die Entwicklung des Verdienstniveaus zeigt einen
positiven Verlauf. Wahrend tiber 50 Prozent der Befrag-
ten zunéchst mit einem Jahresgehalt von unter 20.000 Euro
brutto einsteigen, liegt der Anteil bei allen Beschiftigten
nur noch bei 12 Prozent. Hier beziehen insgesamt tiber 50
Prozent ein Jahresgehalt von tiber 40.000 Euro. Betrach-

tet man den hohen Anteil an Akademikerinnen und Aka-
demikern und die tendenziell eher gut bezahlten Bereiche
Gesundheit und Technik, kann man allerdings den Ein-
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druck gewinnen, dass das Verdienstniveau insgesamt eher
niedrig ist. Dieser Umstand relativiert sich aber, wenn man
sich das relativ geringe Durchschnittsalter der Befragten
in Erinnerung ruft. Schaut man sich die Einkommen von
deutschen Absolventen an, wird deutlich, dass die Zahlen
sehr realistisch sind. Im Durchschnitt verdient ein Uniab-
solvent 40.395 Euro.140

Relevanz hinsichtlich des Gehalts besitzt auch die Frage,
ob die Befragten entsprechend ihrer Qualifikation beschif-
tigt sind. Eine hohe Ausbildung kann wenig nitzlich sein,
wenn eine Fachkraft unterhalb ihrer Qualifikation ange-
stellt ist. Es zeigt sich aber, dass die iberwiegende Mehrheit
entsprechend ihrer Qualifikation beschiftigt ist. 75 Pro-
zent geben dies bezlglich ihrer ersten, 83 Prozent beziig-
lich ihrer aktuellen Beschiftigung an. Hier zeigt sich ein
Unterschied zu Studien {iber die Karrierechancen von in
Deutschland aufgewachsenen jungen Menschen mit Mig-
rationshintergrund. Bei dieser Gruppe werden immer wie-
der diskriminierende Faktoren festgestellt.14! Der Anteil
derer, die bei ihrer ersten Tatigkeit unterhalb ihrer Qualifi-
kation angestellt waren, betrigt 21 Prozent. Bei einer ver-
gleichenden Analyse der Branchen konnte festgestellt wer-
den, dass Pflege-Fachkrifte haufiger zunichst unter ihrem
Qualifikationsniveau angestellt sind. Diese Wahrnehmung
wurde auch durch die Fallstudien bestétigt und hingt mit

dem Anerkennungsprozess und moglichen Weiterqualifi-
zierungsmafnahmen zusammen.!42 Bei den MINT-Beru-
fen muss angemerkt werden, dass womoglich bei hoher
Ausbildung, aber geringer Praxiserfahrung ein einleiten-
des Praktikum durch die Absolventinnen und Absolventen
als ungewohnlich niedriger Einstieg ins Berufsleben gewer-
tet wird.

Von dem relativ hohen, aber erklarbaren Anteil an Hilfs-
krafttitigkeiten einmal abgesehen, zeichnet sich aber ein
positives und ausgeglichenes Bild der Karriereverlaufe
internationaler Fachkrifte ab. Die objektiven Faktoren
Karrierestufe, Gehalt und zum Teil auch Qualifikations-
niveau deuten darauf hin, dass einem Aufstieg auf der
Karriereleiter aufseiten der Befragten nichts im Weg steht.
Die Ergebnisse aus den qualitativen Interviews mit inter-
nationalen Fachkriften belegen ebenfalls eine erfolgrei-
che Entwicklung der beruflichen Werdegiange. Diese wur-
den von den Fachkriften insgesamt positiv bewertet. Keine
der Fachkréfte klagte Giber eine Stagnation hinsichtlich

des Karriereverlaufs oder iiber eine konkrete Diskriminie-
rung im Berufsleben aufgrund des auslandischen Hinter-
grundes. Jedoch wurde vereinzelt angemerkt, dass haufiger
das Gefiihl vorherrsche, auslindische Fachkrifte miiss-

ten sich mehr als ihre deutschen Kolleginnen und Kollegen
anstrengen, um ihre fachlichen Qualifikationen zu beweisen.

Abbildung 51: Entwicklung des Qualifikationsniveaus

in Prozent

100 82,8
80 75,0

60
40
21,2
20 10,4
0 m
Nein, ich war/bin unterhalb
meiner Qualifikation titig

Ja, ich war/bin
entsprechend meiner
Qualifikation tdtig

M Qualifikationsniveau der ersten Beschiftigung in Deutschland (n = 132)

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

1,5 45 2,3 2,2

Ich war/bin sogar oberhalb
meiner Qualifikation titig

Weil nicht/Keine Angabe

M Qualifikationsniveau der aktuellen/letzten Beschaftigung in Deutschland (n = 134)

139. Mai, Jochen (2012): Einstiegsgehélter 2012 - Absolventen haben hiufig falsche Erwartungen an das erste Gehalt.
http://karrierebibel.de/einstiegsgehalter-2012-absolventen-haben-haufig-falsche-erwartungen-an-das-erste-gehalt/ (27.10.2014).

140. Migration in Germany (2014): Nur wer sich diskriminiert fiihlt, findet anonymisierte Bewerbungen gut. http://www.migazin.de/2014/10/23/
studie-nur-wer-sich-diskriminiert-fuehlt-findet-anonymisierte-bewerbungsverfahren-gut/ (29.10.2014).

141. Im Gesundheits- und Pflegebereich sind viele Berufe reglementiert und es bedarf einer beruflichen Anerkennung, nachgewiesener Deutsch-
kenntnisse und in manchen Fillen Weiterqualifizierungsmaffnahmen, bevor eine Tétigkeit als Fachkraft in Deutschland aufgenommen
werden kann. Aus diesem Grund werden Fachkrifte fiir den Ubergangszeitraum hiufiger unter ihrem Qualifikationsniveau eingestellt.
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Abbildung 52: Stimmen Sie den folgenden Aussagen zu Ihrem Karriereverlauf zu oder nicht?
in Prozent
Ich steige im Unternehmen langsamer auf als deutsche Fachkrafte mit 20 27 21
ahnlicher Qualifikation und Erfahrung (n = 249)
Ich steige im Unternehmen schneller auf als deutsche Fachkrafte mit
ahnlicher Qualifikation und Erfahrung (n = 242) 24 C2 i
Ich habe die gleichen Chancen wie deutsche Fachkrifte (n = 252) 12 13 24
Ich muss mehr leisten als deutsche Fachkrafte, um aufzusteigen (n = 244) 16 20 25
0 20 40 60 80 100

Weilk nicht Stimme Gberhaupt nicht zu Stimme eher nicht zu M Stimme eher zu

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

M Stimme voll und ganz zu

Befragt danach, wie sie ihre Karriereverldufe und Aufstiegs-
chancen wahrnehmen, geben die Befragten ein gemischtes
Bild ab. Lediglich zehn Prozent haben den Eindruck, auf-
grund anderer Faktoren als der fachlichen Qualifikation
und Erfahrung schneller aufzusteigen als deutsche Mitar-
beitende. Einen langsameren Aufstieg sieht immerhin fast
ein Drittel aller Befragten. Dies wird dadurch bestitigt, dass
39 Prozent der Aussage (eher) zustimmen, dass sie in der
taglichen Arbeit mehr leisten miissen als deutsche Fach-
krafte, um aufzusteigen. Auch in den qualitativen Inter-
views wurde vereinzelt angemerkt, dass das Gefiihl besteht,
mehr leisten zu miissen, um Vorgesetzte von fachlichen
Qualifikationen zu iberzeugen. Bei niherer Nachfrage
zeigt sich allerdings, dass auch diese Bewertung von weite-
ren subjektiven Eindriicken geprégt sein kann, wenn zum
Beispiel eine Verstindigungsbarriere aufgrund mangelnder
Sprachkenntnisse ein hoheres Engagement abverlangt, um
fachliche Qualifikationen zu zeigen oder zu unterstreichen.

Dartiber hinaus kann auch festgehalten werden, dass ein
nicht unerheblicher Teil (12 bis 24 Prozent) der Befragten
Fragen nach den Aufstiegschancen gar nicht beantworten
kann. Demgegentiber stehen immerhin 51 Prozent, die der
Aussage (eher) zustimmen, die gleichen Chancen zu beruf-
lichem Aufstieg zu haben wie ihre deutschen Mitarbeiten-
den. Betrachtet man also die objektiven Faktoren sowie
die subjektiven Eindriicke in ihrer Gesamtheit, so ldsst sich
mit relativ grofier Sicherheit feststellen, dass die befragten
internationalen Fachkréfte kaum unter Diskriminierung
leiden und gute Chancen haben, am deutschen Arbeits-
markt sowohl Fuf zu fassen und sich erfolgreich zu etab-
lieren als auch Karriere zu machen.

Der Karriereverlauf der Fachkrifte in Deutschland ist
tiberwiegend positiv. 46 Prozent der Befragten stei-
gen bei ihrer ersten Tatigkeit direkt als Fachkraft ein,
wahrend 40 Prozent zunichst eine Position als Hilfs-
kraft bekleiden. Wahrend tiber 50 Prozent der Befrag-
ten zunichst mit einem Jahresgehalt von unter 20.000
Euro brutto einsteigen, liegt der Anteil bei allen
Beschiftigten nur noch bei 12 Prozent.

Die tiberwiegende Mehrheit ist entsprechend ihrer
Qualifikation beschiftigt. 75 Prozent geben dies
beztglich ihrer ersten, 83 Prozent beztglich ihrer
aktuellen Beschaftigung an. Der Anteil derer, die bei
ihrer ersten Tatigkeit unterhalb ihrer Qualifikation
angestellt waren, betragt 21 Prozent. Bei einer ver-
gleichenden Analyse der Branchen konnte festgestellt
werden, dass Pflege-Fachkréifte hiaufiger zunachst
unter ihrem Qualifikationsniveau angestellt sind.
Somit kann festgestellt werden, dass die objektiven
Faktoren Karrierestufe, Gehalt und zum Teil auch
Qualifikationsniveau darauf hindeuten, dass einem
Aufstieg auf der Karriereleiter aufseiten der Befragten
nichts im Weg steht.

7.1.2 Bewertung der Karriereverlaufe internationaler
Fachkrifte aus Sicht der KMU

Ein dhnliches Votum geben die befragten Unternehmen
ab. Die Karrieren der internationalen Fachkrifte verlau-
fen nach Angaben der KMU weitgehend wie Karrieren
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internationaler Fachkrifte, n = 272)

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 53: Einschitzung der Karriereverlaufe von internationalen Fachkriften (Unternehmen mit Einstellung

in Prozent
Auslandische Fachkrifte steigen zunachst in Tatigkeiten ein, die 2 37 18 2 —
unter ihrem eigentlichen Qualifikationsniveau liegen
Auslandische Fachkrafte steigen in unserem Unternehmen
langsamer auf als deutsche Fachkrafte mit dhnlicher 3 68 13 9 n
Qualifikation und Erfahrung
0 20 40 60 80 100
WeiR nicht/keine Angabe Stimme gar nicht zu Stimme eher nicht zu Teils/teils M Stimme eherzu M Stimme voll und ganz zu

der anderen Fachkrifte im Unternehmen. Ein langsame-
rer Aufstieg internationaler Fachkrifte wird von zwei Drit-
teln der befragten KMU verneint. Auch in den Fallstudien
wird eine sehr wertschitzende Sicht auf die internationa-
len Fachkrifte deutlich. Ihnen wird Respekt gezollt und
ihre Leistung bewertet, nicht ihre Herkunft. Dennoch ist,
wie weiter oben bereits angemerkt, festzustellen, dass ein
wesentlicher Teil der befragten KMU internationale Fach-
krafte zunachst fiir Tatigkeiten einsetzt, die unter ihrem
eigentlichen Qualifikationsniveau liegen.

Auch aus Sicht der Unternehmen bestatigt sich,
dass internationale Fachkrifte hdufig zunichst
unterhalb ihres Qualifikationsniveaus eingesetzt
werden. Anschliefiend verlauft ihre Karriereent-
wicklung jedoch dhnlich dynamisch wie bei
inlandischen Fachkraiften.

7.2 Anerkennung von Berufsabschliissen

Bislang konnte festgestellt werden, dass unter den befrag-
ten internationalen Fachkriften ein hoher Anteil an Aka-
demikern vorherrscht. Viele haben ein erstes oder auch
abschlieflendes Studium bereits im Ausland absolviert,
viele fithren ihre Ausbildung zunichst in Deutschland fort.
In beiden Fallen allerdings ist es unabdingbar, dass die bis
hierhin erreichten Leistungen auf dem deutschen Arbeits-
markt auch Anerkennung finden. Nicht selten hingt von
einer erfolgreichen Anerkennung ab, ob und auch wie eine
Fachkraft eine Anstellung findet. Deshalb ist es lohnens-
wert, auch in diesem Punkt die Erfahrungen und Eindrii-
cke der Befragten zu betrachten.

Bereits der grofie Anteil derer, die versucht haben, einen
Abschluss anerkennen zu lassen, deutet die Wichtigkeit
dieses Aspekts an. 58 Prozent geben an, einen Anerken-
nungsprozess zumindest begonnen zu haben. Dabei haben
es 90 Prozent mit einem Hochschulabschluss versucht
und 6 Prozent mit einem berufsausbildenden Abschluss.
Davon wiederum geben 46 Prozent an, dass es sich bei
dem angestrebten Beruf um einen reglementierten han-
delt, das heifit, dass ohne eine erfolgreiche Anerkennung
des Abschlusses eine Tatigkeit gar nicht moglich gewesen
wire. Aus diesem Grund tiberrascht es nicht, dass die Bran-
che einen signifikanten Einfluss auf die Anerkennung hat.
86 Prozent der Befragten im Gesundheits- und Pflegebe-
reich haben ihren Abschluss anerkennen lassen. Im MINT-
Bereich sind es nur 53 Prozent.

Hinsichtlich der Griinde, Umstinde und Folgen der Aner-
kennung zeigen sich deutliche Unterschiede zwischen den
Branchen. Im Bereich Gesundheit und Pflege stimmen

75 Prozent der Aussage voll und ganz zu, dass eine Aner-
kennung Voraussetzung fiir eine Tatigkeit war. 76 Pro-
zent geben an, dass die Anerkennung ihre Karrierechan-
cen (eher) verbessert hat, 74 Prozent sehen ihre Jobsuche
erleichtert. Die Zustimmungsraten unter Befragten aus
MINT- oder sonstigen Branchen liegen durchschnittlich
um mebhr als ein Drittel niedriger. Andererseits stimmen
aus diesem Bereich mehr als doppelt so viele der Aussage
zu, dass die Anerkennung giinstig war, immerhin 65 gegen-
uber 48 Prozent sagen aus, dass der Prozess (eher) schnell
vonstattenging. Ein genauerer Blick auf die tatsachlichen
Zahlen bestitigt diese Tendenz.
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Abbildung 54: Stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Anerkennungsprozess zu oder nicht?
in Prozent
Die Anerkennung = Die Anerkennung = Die Anerkennung = Die Anerkennung = Die Regeln fiir die
hat meine hat meine Jobsuche war notwendig, um war die Anerkennung waren
Karrierechancen in Deutschland = meine Ausbildung = Voraussetzung fiir einfach zu Die Anerkennung = Die Anerkennung
verbessert erleichtert fortzusetzen meinen Job verstehen war giinstig ging schnell
MINT / MINT / MINT / MINT / MINT / MINT / MINT /
Sonstige Pflege Sonstige Pflege Sonstige Pflege Sonstige Pflege Sonstige Pflege Sonstige Pflege Sonstige Pflege
(n=58) (n=24) (n=57) (n=23) (n=57) (n=23) (n=57) (n=24) (n=57) (n=24) (n=58) (n=24) (n=58) (n=25)
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8 30 28
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0 4 4 4
WeiR nicht Stimme {berhaupt nicht zu Stimme eher nicht zu M Stimme eherzu Il Stimme voll und ganz zu
Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
Abbildung 55: Wie lange dauerte der Anerkennungsprozess in Monaten?
in Prozent
50
40 36
30 25
20 17 Z 17 20 n 5 13
4 4 4
10 B Lo og Ao ES
weniger als 1 2 3 4 6 8 12
einen Monat
M Pflege (n=24) M MINT/Sonstige (n = 55)
Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
Wihrend tiber ein Drittel der Anerkennungsprozesse im tet, 13 Prozent in der Pflege-Branche sogar bis zu einem
Bereich MINT und Sonstige in weniger als einem Monat Jahr. Wesentlich deutlichere Unterschiede zeigen sich indes
erfolgreich beendet war, dauerte fast die Hélfte der Vor- bei den Kosten der Anerkennung. Wihrend der Anteil
gange bei Pflege und Gesundheit mehr als zwei Monate. derer, die weniger als 249 Euro gezahlt haben, im Bereich
Insgesamt sind vier von fiinf Anerkennungen in weni- Gesundheit bei 17 Prozent liegt, betrégt er in anderen
ger als einem Vierteljahr beendet. Allerdings gibt es auch Bereichen 82 Prozent. Demgegeniiber stehen 70 Prozent in
Ausreifder nach oben, denn 9 Prozent der Antrédge in der der Gesundheitsbranche, die mehr als 500 Euro ausgegeben

MINT-Branche wurden bis zu einem halben Jahr bearbei- haben, gegen 2 Prozent im Bereich MINT und Sonstige.
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Abbildung 56: Bitte erldutern Sie, wieso Sie Ihren auslandischen Abschluss nicht haben anerkennen lassen. (n = 86)

in Prozent

Die Anerkennung hatte zu lange gedauert . 3
Die Anerkennung war zu teuer I 2
Sonstige Griinde I 2

Ich habe einen anderen Beruf in Deutschland gelernt I 1

Ich habe nochmal eine Berufsausbildung in dem gleichen
Beruf absolviert

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Weil nicht/Keine Angabe - 7

Eine Anerkennung war nicht notwendie | NN ::

Ich weiR nicht, wie ich meinen Abschluss anerkennen lassen kann - 10

20 40 60 80 100

Die enormen Unterschiede zwischen den Branchen und
die teilweise sehr hohen Kosten, die im Bereich Pflege und
Gesundheit auf internationale Fachkrifte zukommen, die
auf die Anerkennung von Abschliissen zwingend angewie-
sen sind, sollten kritisch hinterfragt werden. Zumindest
einen stark negativen Einfluss auf die Entscheidung, einen
Abschluss anerkennen zu lassen, scheinen diese Umstande
aber nicht zu haben. Von denen, die sich gegen eine Aner-
kennung entschieden haben, geben lediglich funf Pro-
zent zu hohe Kosten oder Langwierigkeit als Begriindung
an. Weiterhin scheinen die Moglichkeiten gut bekannt zu
sein, denn nur zehn Prozent wissen nicht, wie eine Aner-
kennung funktioniert. Bei 83 Prozent der Befragten war es
schliefilich schlicht nicht notwendig, einen Abschluss aner-
kennen zu lassen.

Die Mehrheit der Befragten gibt an, einen Anerken-
nungsprozess zumindest begonnen zu haben. Durch
die Tatsache, dass die meisten Berufe im Pflege- und
Gesundheitsbereich reglementiert sind und eine
Anerkennung gesetzlich vorgeschrieben ist, verwun-
dert es nicht, dass die Vertreter des Gesundheitsbe-
reichs der beruflichen Anerkennung eine wichtigere
Rolle fiir ihr Berufsleben zuschreiben als Berufstatige
in der MINT-Branche.

Dabei hat die Branche einen signifikanten Einfluss
auf die Anerkennung. 86 Prozent der Befragten

im Gesundheits- und Pflegebereich haben ihren
Abschluss anerkennen lassen. Im MINT-Bereich
sind es 53 Prozent. Der Prozess der Anerkennung ist
fir den Gesundheits-/Pflegebereich vergleichsweise
teurer und dauert linger.
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7.3 Kernergebnisse zum beruflichen
Werdegang internationaler Fachkrafte

Nachfolgend werden die Kernergebnisse fiir das Kapitel
Beruflicher Werdegang internationaler Fachkrifte darge-
stellt.

e Unter den internationalen Fachkriften herrschen ein
hohes Bildungsniveau und ein hoher Anteil an Akade-
mikern vor. Hiufig wird eine vorher begonnene Ausbil-
dung auf einem hoheren Level in Deutschland fortge-
setzt. Der Standort ist fiir Fachkrifte aus dem Ausland
nicht nur wirtschaftlich, sondern auch akademisch sehr
attraktiv.

e Die internationalen Fachkrifte empfinden, dass sie
zunichst ,testweise” eingestellt werden. 40 Prozent der
Befragten, die bereits mehr als einen Job in Deutschland
bekleidet haben, waren bei ihrer ersten Beschiftigung
als Hilfskraft angestellt. Aktuell betragt der Anteil in
dieser Gruppe nur noch sechs Prozent. Hier muss auch
angemerkt werden, dass es in Deutschland keine uniibli-
che Praxis ist, gerade Akademiker mit geringer Berufser-
fahrung zunichst als Praktikanten oder Werkstudenten
einzustellen.

® Rund 40 Prozent der Unternehmen setzen ihre interna-
tionalen Fachkrifte zunachst unter dem Niveau ihrer
formalen Qualifizierung ein. Besonders wichtig ist dieser
Effekt bei den Unternehmen des Bereichs Pflege und
Gesundheit. Anschliefend verlduft die Karriereentwick-
lung nach Angaben der Unternehmen jedoch dhnlich
dynamisch wie bei inlindischen Fachkraften.

® Auch die Fachkréfte bestatigen diese Entwicklung. Bei
der Frage nach ihrer aktuellen Beschiftigung gaben nur
noch zehn Prozent an, dass sie unterhalb ihres Qualifi-
kationsniveaus beschiftigt sind. 83 Prozent gaben an,
dass sie entsprechend ihrer Qualifikation tatig sind.

e Viele internationale Fachkrifte versuchen, einen im
Ausland erlangten Abschluss in Deutschland anerken-
nen zu lassen. Dieser Prozess ist gerade fiir Fachkrifte in
der Pflege- und Gesundheitsbranche oft langwieriger
und teurer als bei den MINT-Berufen.
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8. Mehrwert internationaler Fachkrafte
fir KMU - Ergebnisse der Befragungen

Das folgende Kapitel beschreibt und analysiert die Wahr-
nehmung des Mehrwerts von internationalen Fachkréften
aus der Perspektive von Fachkriaften und KMU.

8.1 Direkte und indirekte Auswirkungen des
Einsatzes internationaler Fachkrifte

Ein wesentlicher Untersuchungsgegenstand der vorliegen-
den Studie ist der Mehrwert, den die Beschiftigung inter-
nationaler Fachkrifte fiir die Unternehmen hat. Dazu
wurde zunichst abgefragt, welche Eigenschaften die Unter-
nehmen an ihren internationalen Fachkriften besonders
schitzen. Die Antworten fasst Abbildung 57 zusammen.

Hierzu duflern sich die befragten Unternehmen mit Suche
und/oder Einstellung internationaler Fachkrifte bzw.
Auszubildender meist positiv. Sie schitzen eine Vielzahl
an (Charakter-)Eigenschaften, die sie mit ihren internatio-

nalen Fachkriften und Auszubildenden besonders assozi-
ieren. Hierzu zdhlen insbesondere die Offenheit fiir Neues
und Lernbereitschaft, ihre Mobilitat oder die Bereitschaft
zur Mobilitét, besonders ausgepragte Teamfihigkeit, Moti-
vation und Engagement, gefolgt von Fremdsprachenkennt-
nissen.

In den Fallstudien wurden insbesondere die ersten beiden
Punkte in einigen Fillen konkretisiert. Es wurde hervorge-
hoben, dass es sich bei Fachkriften, die bereit sind, in ein
anderes Land zu gehen, haufig um besonders offene Perso-
nen handele, die keine Beriihrungsdngste mit einer neuen
Umgebung und mit neuen Aufgaben hatten. Dartiber hin-
aus wurde betont, ihre Motivation und ihre Einsatzbereit-
schaft seien teilweise hoher als bei deutschen Mitarbeiten-
den (z.B. wurde ein niedrigerer Krankenstand betont oder
hohere Bereitschaft zur Ubernahme von Projektverant-
wortung). Die folgenden Beispiele zeigen dies exemplarisch
auf:

in Prozent

Kreativitat und das Einbringen neuer Ansatze und Ideen

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 57: Was zeichnet internationale Fachkrifte aus? (Unternehmen mit Einstellung von internationalen
Fachkriften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 292)

Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft _ 83
Motivation und Engagement - | NN, 7
Mobilitdt oder Bereitschaft zur Mobilitét _ 77
Teamfahigeei: I 75
Fremdsprachenkenntnisse _ 73
Interkulturelle Kompetenz _ 71
Pinktlichkeit und Zuverlissigkeit N -

Erfahrung und Kompeten: | <o
Risikobereitscatt [N 7

40 60 80 100




8. MEHRWERT INTERNATIONALER FACHKRAFTE FUR KMU - ERGEBNISSE DER BEFRAGUNGEN 91

Abbildung 58: Welche der folgenden Aspekte schitzt/schitzte Ihr Arbeitgeber an IThnen? (n = 260)

in Prozent

Motivation/Engagement

Teamfahigkeit

Erfahrung und Kompetenz

Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft
Piinktlichkeit und Zuverléssigkeit
Kreativitat und das Einbringen neuer Ansatze und Ideen
Fremdsprachkenntnisse

Interkulturelle Kompetenz

Mobilitdt oder Bereitschaft zur Mobilitat
Risikobereitschaft

WeiR nicht/Keine Angabe . 3

Sonstiges | 0,4

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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»oie sind karriereorientiert und ,hungrig’.
Das ist positiv gemeint.“

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
50 - 249 Mitarbeitende

,Das Unternehmen hat von der neuen Arbeits-
atmosphire profitiert. Vor allem von der positiven
Arbeitseinstellung der neuen Fachkrifte.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
10 -49 Mitarbeitende

~Der neue Mitarbeiter aus ... hat sehr viel eingebracht
an Kompetenz und Innovationen, die wir umgesetzt
haben und die von Kunden gut angenommen wurden.“

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
1-9 Mitarbeitende

Die Einschitzung der Unternehmen wird von den befrag-
ten internationalen Fachkriften groftenteils bestétigt.
Auch hier stehen Motivation und Engagement, Teamfihig-
keit sowie Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft weit
oben auf der Liste der Eigenschaften, die der Arbeitgeber
zu schitzen weifl. In den qualitativen Interviews bestatigt
sich zudem die Bedeutung der interkulturellen Kompe-
tenzen sowie vorhandener Sprachkenntnisse. Ein Grof2-
teil der Befragten sieht hierin einen besonderen Mehrwert
fir das Unternehmen. Die fachlichen Qualifikationen und
Kompetenzen der Fachkrifte stellen jedoch einen ebenso
wichtigen Faktor bei der Einstellung dar. Zum Teil schit-
zen die Fachkrifte diesen sogar als vordergriindig ein. Auf
die Frage, wie das Unternehmen von der eigenen Tétigkeit
profitiert, antwortet ebenfalls ein Grofiteil, dass das Unter-
nehmen aufgrund des benétigten Fachwissens profitiert.
Auflerdem spielen erneut interkulturelle Kompetenzen
und Sprachkenntnisse eine wichtige Rolle sowie die Steige-
rung des Innovationspotentials. Unterschiede zeigen sich
in der Einschitzung zwischen minnlichen und weiblichen
Befragten. Manner geben hiufiger an, dass sie das Innova-
tionspotential und die Wettbewerbsfahigkeit ihres Unter-
nehmens steigern, Frauen hingegen, dass das Unterneh-
men von ihren Sprachkenntnissen profitiert.
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Das Unternehmen benétigt mein Fachwissen
Das Unternehmen benétigt meine interkulturellen Kompetenzen
Das Unternehmen benétigt meine Sprachkenntnisse

Steigerung des Innovationspotentials

Meine Qualifikation ist besser, als die einer durchschnittlichen
deutschen Fachkraft

Das Unternehmen kann nur so seinen Fachkraftebedarf decken, da es
nicht so viele geeignete deutsche Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt gibt

Andere/neue Kompetenzen, die bislang noch nicht vorhanden waren

Das Unternehmen benétigt mein Wissen tiber bestimmte Markte

Geringere Kosten: Mein Gehalt ist niedriger im Vergleich zu den
Gehaltern meiner deutschen Kollegen

Beitrag zu einer vielfaltigen Belegschaft

Verbesserung des Unternehmensimages

Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit

Steigerung des Umsatzes

Das Unternehmen benétigt mein Netzwerk in anderen Landern
Weil nicht/Keine Angabe

Andere Aspekte

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 59: Wie profitiert Ihr Unternehmen Ihrer Meinung nach von Ihnen? (n = 260)
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I »,Das Unternehmen profitiert durch mich, indem ich
mein Wissen und meine Kenntnisse einbringen kann.”

I ,Ich kann durch meine Russisch- und Polnisch-Kennt-
nisse den Kontakt zu den auslédndischen Patienten her-
stellen.”

Zitate internationaler Fachkrifte

Der Mehrwert internationaler Fachkrifte bzw. Auszubil-
dender wird auch deutlich, wenn die KMU, die internati-
onale Fachkrifte oder Auszubildende gesucht und/oder
eingestellt haben, dazu befragt werden, welche Erwartun-

gen sie in Bezug auf diese Rekrutierung hatten und welche
Erwartungen erfiillt werden konnten. Dies ist in Abbildung

60 ersichtlich.

Zunichst sollte hervorgehoben werden, dass die Erwartun-
gen der Unternehmen im Zusammenhang mit der Rek-
rutierung internationaler Fachkréfte oder Auszubilden-
der tiberwiegend erfiillt werden. Dass die Behebung eines
Fachkréfteengpasses nicht immer gelingt, liegt nach den
Aussagen in den Vertiefungsinterviews weniger an den
internationalen Fachkriften, sondern vielmehr daran, dass
man nicht genligend Fachkrifte gefunden hat oder schlicht
nach wie vor ein Fachkrifteengpass besteht.

Es zeigt sich, dass die Deckung eines Fachkrafteengpasses
das priméire - gesteckte und erreichte - Ziel der Unterneh-
men ist. Auch in den Fallstudien wurde hiufig betont, dass
man in erster Linie keine Ziele in Bezug auf die Heteroge-
nitat der Belegschaft oder die Kenntnis bestimmter Lan-
der verfolgt habe, sondern eine vakante Stelle habe beset-
zen wollen.




8. MEHRWERT INTERNATIONALER FACHKRAFTE FUR KMU - ERGEBNISSE DER BEFRAGUNGEN 93

in Prozent

Behebung eines Fachkréfteengpasses

Erhohung der Vielfalt in der Belegschaft

Erhohung der interkulturellen Kompetenz
Verbesserung der fremdsprachlichen Kompetenzen

Steigerung des Umsatzes

Verbesserung des Unternehmensimages

Entwicklung innovativer Produkte und Dienstleistungen 1

Schaffung oder Intensivierung von Beziehungen
zu Unternehmen im Ausland

ErschlieRung neuer Markte

Rekrutierung von Fithrungskraften

o

M erwartet und erfiillt [ erwartet und (noch) nicht erfiillt

Quelle: Befragung der KMU im Rahmen dieser Studie.

Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit 31

Abbildung 60: Erwartete und erreichte Ziele durch die Einstellung einer internationalen Fachkraft (Unternehmen mit
Einstellung von internationalen Fachkraften/Auszubildenden aus dem Ausland, n = 292)
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Die anderen Ziele sind jedoch keinesfalls zu vernachlassi-
gen: Nahezu die Hilfte der Unternehmen hatte - teilweise
neben der Behebung von Fachkrifteengpissen - Ziele, die
sich ganz konkret auf internationale Fachkrifte beziehen,
z.B. die Erhohung der Vielfalt in der Belegschaft oder der
interkulturellen Kompetenz (siehe Abbildung 60). Bran-
chenunterschiede gibt es dabei nur in wenigen Punkten:
Fir die MINT-Unternehmen scheinen neben der Deckung
des Fachkréftebedarfs die Entwicklung innovativer Pro-
dukte und Dienstleistungen sowie die Schaffung von
Beziehungen zu Unternehmen im Ausland vergleichsweise
wichtiger zu sein; fiir die Unternehmen im Bereich Pflege
und Gesundheit steht - ebenfalls neben der Deckung von
Fachkrifteengpassen - starker die interkulturelle Kompe-
tenz im Vordergrund. In einigen Fallstudien wurden auch
die Fremdsprachenkenntnisse der internationalen Fach-
krafte besonders hervorgehoben - naturgemaf! insbeson-
dere dort, wo regelmafiige Geschiftsbeziehungen ins Aus-
land existieren.

Die befragten KMU wurden anschliefRend gebeten, kon-
kret zu benennen, inwiefern ihnen ein Vorteil durch ihre
internationalen Fachkrifte entstanden ist. Es wurde eine
Vielzahl von Vorteilen genannt, die die Unternehmen mit
ihren internationalen Fachkriften in Verbindung bringen.
Unter den 243 offenen Nennungen waren die folgenden
Themenfelder besonders haufig:

e Optimierung der Kommunikation mit Kunden (im Aus-
land) oder Patienten/Pflegebediirftigen (mit Migrations-
hintergrund) (53 Nennungen)

e Behebung des Fachkrifteengpasses bzw. dass vakante
Stellen besetzt werden konnten (36 Nennungen)

e Intensivierung von Beziehungen zu Unternehmen im
Ausland (21 Nennungen)

e Steigerung des Umsatzes (14 Nennungen) durch die
ErschliefSung neuer Markte oder Geschiftsfelder oder
schlicht durch die Ausweitung der Geschiftsaktivititen
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Beispielhaft seien noch drei Nennungen hervorgehoben,
die Sachverhalte beschreiben, wie sie in vielen weiteren
offenen Antworten aufgegriffen wurden:

I ,Wir konnen, wenn wir mehr Arzte haben, mehr
Patienten schaffen und das Klima fiir die Patienten
wird besser und entspannter und man kann das einfach
besser aufteilen. Das Ausmaf? an Arbeit kann man
statt auf einen Arzt eben auf drei Arzte (..) verteilen.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
1-9 Mitarbeitende

I »Die Teambildung hat profitiert. Die ausldndischen
Fachkrifte haben ein starkeres ,Wir‘- und Gemein-
schaftsgefiihl mitgebracht. Es ist ein positives Arbeits-
klima entstanden.”

Ein Unternehmen aus dem Bereich Pflege und Gesundheit,
50 - 249 Mitarbeitende

I »Im Endeffekt ist die Offenheit in den Teams gestiegen,
der interkulturelle Austausch ist gut ftr das Klima und
das Wissen der Fachkrifte hat einen Vorbildeffekt.”

Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich,
50 - 249 Mitarbeitende

Auch wenn der Mehrwert internationaler Fach-
krafte nicht quantifiziert werden kann, ist er deut-
lich ersichtlich. Am deutlichsten schlégt er sich in
der Behebung von Fachkrafteengpassen nieder. Das
ermoglicht Expansion und Erfiillung von Auftragen.
~Weiche“ Faktoren wie die Erhohung der interkultu-
rellen Kompetenz oder die Verbesserung des Arbeits-
klimas sind jedoch nicht zu unterschétzen. Geschatzt
werden dartber hinaus verschiedene Aspekte wie
die besonders hohe Motivation, aber auch die Mog-
lichkeit, unter Mitwirkung der internationalen Fach-
krafte neue Markte zu erschliefien.

Die Einschitzung der Unternehmen wird von den
befragten internationalen Fachkriften groftenteils
bestitigt. Auch hier stehen Motivation und Engage-
ment, Teamfihigkeit sowie Offenheit fiir Neues und
Lernbereitschaft weit oben in der Liste der Eigen-
schaften, die der Arbeitgeber zu schitzen weifd. In
den qualitativen Interviews bestédtigt sich zudem die
Bedeutung der interkulturellen Kompetenzen sowie
vorhandener Sprachkenntnisse.

8.2 Forderliche und hemmende Faktoren fiir
den Erfolg des Einsatzes internationaler
Fachkrifte

Insgesamt lasst sich festhalten, dass weder KMU noch
internationale Fachkrifte substanziellen Problemen bei
der beruflichen Integration gegeniiberstehen und in der
Zusammenarbeit gute Erfahrungen machen. Bei der Inte-
gration internationaler Fachkréfte und Auszubildender
kommit es in einigen Fillen zu Schwierigkeiten; haufig ist
dies jedoch nicht. Abgefragt wurden die Kategorien Ver-
stindigungsschwierigkeiten, Akzeptanzprobleme, weltan-
schauliche oder arbeitsorganisatorische Konflikte sowie
fehlende Kompetenzen aufgrund unterschiedlicher Ausbil-
dung. Erfreulich ist, dass keine der genannten Schwierig-
keiten regelméfig auftritt. Hervorgehoben werden muss
jedoch auch, dass die Unternehmen ganz erheblich in die
Integration ihrer internationalen Fachkrifte investieren -
dies wird in Kapitel 9 noch genauer beschrieben.

Wenn es Probleme gibt, sind es meist Verstandigungspro-
bleme aufgrund von Sprachbarrieren, die den Unterneh-

men zu schaffen machen. Hier geben rund 35 Prozent der
Unternehmen an, dass Schwierigkeiten aufgetreten seien.

I »Der einzige Nachteil der polnischen Fachkrifte sind
die schlechteren oder schlechten Deutschkenntnisse.
Das fiihrt manchmal zu Kommunikationsschwierig-
keiten bei der Abwicklung von Auftrigen, wenn die
Auftraggeber kein Englisch verstehen oder Vorurteile
gegenliber Auslindern haben.”
Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich, 10 - 49 Mitarbeitende

Interessant ist, dass dies weniger die Kleinst- und Kleinun-
ternehmen mit weniger als 50 Mitarbeitenden als die mitt-
leren Unternehmen mit 50 bis 250 Mitarbeitenden betrifft,
von denen knapp die Halfte entsprechende Probleme
beschreibt. Dies lasst sich durch zwei Faktoren erklaren:

e Erstens, das zeigt die standardisierte Befragung der
KMU, stellen Kleinstunternehmen hiufiger Personen
ein, die sich schon langer in Deutschland aufhalten
(siehe Abschnitt 5.3).

e Zweitens, das zeigen die Fallstudien, verfiigen Kleinst-
unternehmen eher tiber Mechanismen, um solche
Schwierigkeiten durch individuelle Férderung und
Begleitung zu beheben. Auch gibt es in Kleinstunter-
nehmen seltener standardisierte und schriftlich nieder-
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gelegte Standardablaufe, so dass umfassende Kenntnisse
der deutschen (Schrift-)Sprache moglicherweise weniger
wichtig sind.

Probleme mit deutschen Sprachkenntnissen sind im
Bereich Pflege und Gesundheit ausgeprégter als im MINT-
Bereich. Sie wurden dort in der Befragung signifikant hau-
figer benannt; auch in den Fallstudien und offenen Ant-
worten wurde haufig auf das Problem eingegangen. Es
wurde betont, dass gerade im ldndlichen Raum auch hiu-
fig eine mangelnde Akzeptanz auslandischer Pflegekrafte
bei den Patienten bzw. Pflegebediirftigen bestiinde und der
Einsatz internationaler Fachkrifte somit problematisch sei,
auch wenn das Sprachniveau fiir die berufliche Anerken-
nung hinreichend sei. Besonders problematisch sind sol-
che Schwierigkeiten, die durch stereotype, und z.T. rassis-
tische, Vorurteile entstehen, wie in einer offenen Antwort
deutlich wird:

I L, Wir haben eine altere Kundin, die wollte sich von
einer ,Chinesin‘ nicht behandeln lassen. So was kann
schon einmal vorkommen.“

Ein Unternehmen aus dem Bereich Gesundheit und Pflege,
1-9 Mitarbeitende

Probleme wurden in einer Fallstudie auch im Zusammen-
hang mit der Pflege sehr alter Patientinnen und Patienten
und teilweise Demenzkranker beschrieben. Diese hitten
Probleme selbst bei guten Deutschkenntnissen der Fach-
krifte, weil es ihnen schwer falle, sich auf Menschen aus
anderen Kultur- und Sprachkreisen einzustellen. Ange-
merkt werden muss allerdings, dass auch die gegenteilige
Beobachtung beschrieben wurde - die Beschiftigung von
internationalen Fachkriften ermogliche die bessere Betreu-
ung von Patientinnen und Patienten und Pflegebediirfti-
gen mit Migrationshintergrund (siehe auch weiter oben).

Unternehmen aus dem MINT-Bereich wiesen dagegen dar-
auf hin, dass in ihrem Bereich traditionell mehr Kunden-
beziehungen ins Ausland bestehen und somit eine gewisse
kulturelle Vielfalt im Arbeitsumfeld tiblich sei. Insbeson-
dere im Bereich Information und Kommunikation wurde
dieser Aspekt betont. Teilweise wurde darauf hingewiesen,
dass man seit Langem darin geiibt sei, ,,uniibliche“ Grup-
pen wie z.B. Studienabbrecherinnen und -abbrecher oder
Migrantinnen und Migranten zu integrieren und diesen
besondere Angebote der Einarbeitung zu machen.

Passend zu diesen Herausforderungen wurde in den Fall-
studien auch auf die Frage nach politischem Handlungs-
bedarf haufig die stirkere Forderung des Erlernens der
deutschen Sprache bereits im Herkunftsland und beschéf-
tigungsbegleitend in Deutschland genannt. Ergidnzend
wurde gewilinscht, nicht nur den allgemeinen Spracher-
werb, sondern fiir hiufig nachgefragte Berufe auch den
Erwerb der Fachsprache zu férdern und entsprechende
Angebote flichendeckend verfiigbar zu machen.

Neben den Sprachproblemen - jedoch weniger haufig -
werden Probleme aufgrund fehlender Kompetenzen, meist
verursacht durch unterschiedliche Ausbildungs- oder
Studieninhalte, genannt. Dazu wurde in den Fallstudien
jedoch hiufig angefiihrt, die Probleme seien durch gezielte
Einarbeitung tiberwindbar. Dass de facto eine passende
Qualifikation vorliegt, bedeutet jedoch nicht automatisch,
dass auch eine berufliche Anerkennung problemlos mog-
lich ist. Hier beschrieben die Unternehmen in den Fallstu-
dien vielfach zusatzliche Schwierigkeiten. Diese betreffen
vor allem die Anerkennung von Schulabschliissen sowie
beruflichen und Studienabschliissen im Bereich Gesund-
heit und Pflege.

Zuletzt ist in diesem Zusammenhang noch zu erwihnen,
dass Konflikte mit Bezug zu kulturellen oder religidsen
Unterschieden insgesamt selten sind, und zwar unabhéan-
gig von der Branche und der GréfRenklasse der Unter-
nehmen. Die Integrationskraft der gemeinsamen Arbeit
scheint insofern recht hoch zu sein; auch in den Fallstu-
dien berichten die Unternehmen, entsprechende Schwie-
rigkeiten seien meist innerhalb kurzer Zeit zu iberwinden.
Die in diesem Zusammenhang beschriebenen Problem-
felder lassen sich generell auch nicht nur dort finden,

wo kulturell gemischte Teams zusammenarbeiten - sie
sind vielmehr ein generelles Charakteristikum vielfalti-
ger Belegschaften: Es geht um Geschlechterrollen, Essens-
gewohnheiten und -vorschriften, soziale Kompetenzen der
Mitarbeitenden sowie den Umgang mit Zeit.

Schlieflich wurden in einigen Fallen organisatorische
Schwierigkeiten genannt, die jedoch Uiberwindbar erschei-
nen und von den befragten Unternehmen auch in aller
Regel gelost werden konnten. Beispiele dafiir sind Schwie-
rigkeiten bei der Anmeldung bei der Krankenkasse oder die
Eroffnung eines Bankkontos flir Lohnzahlungen fiir eine
Person, die erst seit Kurzem in Deutschland gemeldet ist.
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Alles in allem ist eine geringe Hiufigkeit entsprechender
Probleme festzustellen, so dass die meisten Unterneh-
men offenbar sehr zufrieden mit ihren internationalen
Fachkriften sind. Allerdings bedeutet dies im Umkehr-
schluss nicht, dass Unternehmen, die internationale Fach-
krafte oder Auszubildende eingestellt haben, in Zukunft
aktiv nach dieser Gruppe suchen wollen. Von denjenigen,
die bislang nicht aktiv internationale Fachkrifte rekrutie-
ren, aber Personen dieser Gruppe eingestellt haben, wol-
len nur rund 14 Prozent in Zukunft gezielt internationale
Fachkrifte rekrutieren. Einige Unternehmen gaben dazu
in den Fallstudien an, sie wiirden lediglich - wie zuvor

- offen gegeniiber Bewerbungen solcher Personen sein;
eine gezielte Rekrutierung kime aber erst dann infrage,

wenn sich die Stellenbesetzungsprobleme weiter verschar-
fen wiirden. Letzteres ist verwunderlich, gerade unter dem
Gesichtspunkt, dass die gezielte Rekrutierung internationa-
ler Fachkrifte offenbar meist erfolgreich verlauft - 85 Pro-

zent der aktiv rekrutierenden Unternehmen wollen ihre

Aktivitdten beibehalten oder ausbauen - und zur Deckung
des Fachkriftebedarfs beitragt. Das Ergebnis deutet darauf

hin, dass der Druck des Fachkriafteengpasses noch nicht
hoch genug ist und nach wie vor vielerorts Unklarheit
dariiber besteht, welche Rekrutierungskanéle Erfolg ver-
sprechen und wie sie umzusetzen sind.

Der Mehrwert internationaler Fachkrifte wird in
einigen Fallen durch Sprachprobleme und Prob-
leme bei der beruflichen Anerkennung geschmalert.
Dies trifft insbesondere auf den Bereich Pflege und
Gesundheit zu. Dennoch ist die Nutzenbilanz des Ein-
satzes einer internationalen Fachkraft ganz offen-
sichtlich positiv, denn anders ist nicht zu erklaren,
dass KMU, die bereits aktiv internationale Fachkrafte
suchen, ihre diesbeziiglichen Aktivititen beibehalten
oder sogar ausbauen wollen.

8.3 Kernergebnisse zum Mehrwert
internationaler Fachkrafte fiir KMU

In der Gesamtschau ergibt sich ein deutliches Nutzenpo-
tenzial der Einstellung internationaler Fachkrifte, das nur
durch wenige Herausforderungen reduziert wird. Eine
Quantifizierung des Mehrwerts ist dennoch schwer mog-
lich, gerade weil die Behebung eines Fachkrifteengpas-
ses haufig der wesentliche Motivator fiir die Einstellung
einer internationalen Fachkraft ist — wie lange diese Stelle

anderenfalls vakant geblieben wire und ob sie durch eine
andere Person ebenso oder nahezu gleich gut hitte besetzt
werden kénnen, bleibt Spekulation und ist auch far KMU
kaum abschéitzbar. Es konnen folgende Ergebnisse hervor-
gehoben werden:

® Der Mehrwert internationaler Fachkrifte wird deutlich
gesehen und liegt in erster Linie in der Erbringung von
fachlichen Leistungen fiir das Unternehmen. 76 Prozent
der KMU, die aktiv im Ausland rekrutiert haben, geben
an, dass sie nur so ihren Fachkraftebedarf decken kon-
nen.

o Weiterer zusitzlicher Mehrwert wie die Steigerung der
interkulturellen Kompetenz, Sprachkenntnisse und
eine vielfiltige Belegschaft sind fiir die KMU auch von
Bedeutung, jedoch nicht primar.

e Die KMU sehen viele positive Eigenschaften ihrer inter-
nationalen Fachkréfte und Auszubildenden. Insbeson-
dere deren Offenheit und Lernbereitschaft sowie das
auflerordentliche Engagement und die hohe Motivation
werden geschitzt.

e Die meisten Ziele, die die KMU mit der Einstellung
internationaler Fachkréfte erreichen wollten, werden
auch erreicht. Dabei ist vor allem die Deckung eines
Fachkréaftebedarfs zu nennen, aber auch die Erh6hung
der Vielfalt in der Belegschaft oder die Steigerung des
Umsatzes.

e Eine quantitative Messbarkeit des Mehrwertes einer
internationalen Fachkraft ist schwer moglich, da es sich
lediglich schitzen lasst, wie viel Auftrage nicht hitten
angenommen werden konnen, wenn zu wenig Personal
eingestellt worden wire. Etwas besser liefie sich das
Potenzial eines neu erschlossenen Marktes bewerten.
Allerdings war dieser Mehrwert bei den befragten KMU
nicht stark ausgepréagt.

e Schwierigkeiten bei der Integration internationaler
Fachkréfte treten nur selten auf. Wenn tiberhaupt, sind
es Sprachprobleme, die den Unternehmen insbesondere
im Bereich Pflege und Gesundheit - beispielsweise
in der Kommunikation mit Patienten - zu schaffen
machen. Auflerdem verursacht die berufliche Anerken-
nung teilweise Schwierigkeiten. Es finden sich jedoch
Anhaltspunkte dafiir, dass KMU - teilweise sogar besser
als grofie Unternehmen - gut in der Lage sind, mit die-
sen Schwierigkeiten umzugehen.
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9. Integration internationaler Fachkrifte in
Deutschland - Ergebnisse der Befragungen

Um die Integration internationaler Fachkrifte in Deutsch-
land zu beurteilen, werden im Folgenden die Erfahrungen
im beruflichen und privaten Alltag, die Griinde fiir oder
gegen einen Verbleib sowie die Unterstlitzung vonseiten
der Unternehmen analysiert. Grundlage der dargestellten
Ergebnisse sind insbesondere die durchgefiihrten Befra-
gungen, erganzt durch Erkenntnisse aus persénlichen
Interviews.

9.1 Zuwanderungs-, Integrations- und
Alltagserfahrungen der internationalen
Fachkrifte in Deutschland

Eine gelungene Zuwanderung ist von vielen Faktoren
abhingig. Wichtig sind die Erfahrungen mit dem Migra-
tionsprozess selbst, der Umgang mit Verwaltungen und
Behorden oder die Integration in den beruflichen sowie
privaten Alltag. Die Zufriedenheit internationaler Fach-
krafte in Deutschland mit diesen Faktoren ist von entschei-
dender Bedeutung, wenn man den Zuwanderungserfolg
bewerten mochte. Daher wurden die internationalen Fach-
krafte detailliert zu verschiedenen dieser Aspekte befragt.

Ein Grofiteil der Befragten dufiert sich positiv zum Leben
in Deutschland. 90 Prozent stimmen der Aussage voll

oder teilweise zu, dass sie mit ihrem Leben in Deutschland
zufrieden sind, 80 Prozent fithlen sich in dem Land will-
kommen. Dies zeigt sich auch darin, dass viele auch aufler-
halb ihrer beruflichen Tatigkeit Kontakt mit Freunden und
Bekannten haben. Der Integrationsprozess kann also als
erfolgreich bewertet werden. Der Prozess der Einwande-
rung selbst hat haufig nicht zur Zufriedenheit beigetragen.
So dufdert ein Drittel der Befragten, dass die notwendigen
Formalitiaten weder schnell noch einfach erledigt waren.
Einen positiven Einfluss hat hingegen die familidre Atmo-
sphére in kleinen und mittelstindischen Unternehmen,
die bei knapp der Hilfte der Befragten das Gefiihl verstarkt
hat, integriert zu sein.

I »Meine Kollegen sind sehr nett und ich habe hier auch
Freunde gefunden.”

I s1ch fiihle mich sehr gut integriert. Das Unternehmen
ist wie eine zweite Familie fiir mich geworden.”

Zitate internationaler Fachkréfte

Ich habe Freunde und/oder Bekannte, mit denen ich auch auRerhalb
meiner beruflichen Tatigkeit regelméaRig Kontakt pflege (n = 252)

Die Méglichkeiten fiir meine Familie/Lebenspartner in Deutschland
sind gut (n = 246)

Meine Familie fiihlt sich in Deutschland wohl (n = 246)

einfach und schnell erledigt (n = 250)
Das familidre Verhiltnis in einem kleinen und/oder
mittelstdndischen Unternehmen (KMU) tragt dazu bei/hat dazu

beigetragen, dass ich mich besser integriert fuhle/fihlte (n = 237)
0

Weil nicht Stimme tiberhaupt nicht zu

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

Ich bin mit meinem Leben in Deutschland zufrieden (n=257) 12

Ich fiihle mich in Deutschland willkommen (n =254) 3

Die Formalitdten meiner Einwanderung nach Deutschland waren P

Abbildung 61: Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zu Ihrem Leben in Deutschland.
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In diesem Zusammenhang ist neben der privaten auch die
berufliche Integration von Bedeutung. Gerade fiir interna-
tionale Fachkrifte, die gezielt wegen einer Anstellung nach

Deutschland kommen, liegt hier ein entscheidender Faktor.

Insgesamt kann man die Zufriedenheit mit dem Arbeits-
platz unter internationalen Fachkriften in Deutschland als
hoch bewerten. Vor allem die tigliche Arbeit wird von den
Befragten durchweg positiv bewertet. So sind 88 Prozent
mit dem Verhalten unter Kollegen (sehr) zufrieden, 85 Pro-
zent schitzen die Arbeitsatmosphire und 83 Prozent die
Kommunikation auf Deutsch. Auch mit der Arbeit selbst
ist die Zufriedenheit grofR. Die Inhalte der taglichen Arbeit,
die Anforderungen an die eigene Leistung sowie das tagli-
che Arbeitspensum werden Gberwiegend positiv hervorge-
hoben. Weniger zufrieden sind die Befragten hingegen mit
perspektivischen und monetéiren Aspekten ihrer Arbeit.
Mehr als jeder Dritte bemingelt die geringe Jobsicher-
heit. Auch die Fort- und Weiterbildungsangebote sowie die
Karrieremoglichkeiten werden nicht so positiv gesehen.
Mit dem Gehalt schliefilich sind lediglich 11 Prozent sehr
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zufrieden, wihrend sich 27 Prozent als unzufrieden und
3 Prozent sogar als sehr unzufrieden bezeichnen. Mog-
licherweise resultiert diese Unzufriedenheit aus dem
Bruttogehalt, welches i.d. R. bei Stellenanzeigen und
Einstellungsgespriachen zugrunde gelegt und dann dem
ausgezahlten Nettogehalt gleichgesetzt wird.

Auch in personlichen Interviews geben die meisten Befrag-
ten an, dass die Integration in ihr Unternehmen sehr posi-
tiv verlaufen ist. Eventuelle Probleme entstanden nur in
Zusammenhang mit Sprachdefiziten und daraus resultie-
renden Barrieren. Die eigenen Sprachkenntnisse wurden
von den Fachkriften sehr hoch eingeschitzt. Der Grofiteil
der befragten Fachkrifte verfiigt iber sehr gute (C1) oder
ausgezeichnete (C2) mundliche Deutschkenntnisse (Abbil-
dung 63). Die Anteile betragen 33 Prozent bei Level C1 und
29 Prozent bei Level C2, weitere 17 Prozent schitzen ihre
Deutschkenntnisse auf einem guten Level (B2) ein und 12
Prozent auf einem mittleren Level (A2-B1).

Abbildung 62: Wie zufrieden sind Sie mit Ihrem Arbeitsplatz in Deutschland?

in Prozent

o
N

Mit dem Verhalten unter Kollegen und in Threm Team (n=227) 2 10

25

Mit den Inhalten der Arbeit (n = 228)

Mit der Arbeitsatmosphére (n=227) 13 11

Mit der Kommunikation auf Deutsch mit den Kollegen (n=226) 41 11 m
Mit den Anforderungen an meine Leistung (n=223) 1/3 11 n

Mit dem tiglichen Arbeitspensum (n=222) 12 14

=
©

Mit der Vereinbarkeit von Familie/Partnerschaft und Beruf (n = 223) 7 6

N
N

N
i
= - =
= N

Mit der Jobsicherheit (n=225) 2 13

N
£
=

Mit den Fort- und Weiterbildungsangeboten (n = 221) 7 B

Mit den Karrieremdglichkeiten (n =225) 2| 8

Mit dem Gehalt (n=226) 13 27 1
Mit Sonstigem (n = 106) 24 18 6
0 20 40 60 80 100
Nicht relevant Sehr unzufrieden Unzufrieden M Zufrieden [l Sehr zufrieden

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.
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in Prozent
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Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 63: Wie gut sind Ihre miindlichen Deutschkenntnisse zum jetzigen Zeitpunkt? (Selbsteinschitzung) (n = 260)

17

12
i [] 3 :
| —
Mittel (A2- B1) Anfinger (A1) I don’t know any

Gut (B2)

German

in Prozent
Sprechen 7 10 6
Schreiben 9 13 13
0 20 40

Gar nicht Gering Mittel B Gut [l Sehrgut

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.

Abbildung 64: Wie gut miissen Sie im Berufsalltag in Deutschland die deutsche Sprache beherrschen? (n =231)

60 80 100

Die tiberdurchschnittlich guten Sprachkenntnisse der
Befragten stehen wahrscheinlich in engem Zusammen-
hang mit dem hohen Prozentsatz an befragten Akademi-
kern. Hinzu kommt, dass viele befragte Fachkrifte ihren
Abschluss in Deutschland gemacht haben und somit schon
vor Beginn ihrer beruflichen Laufbahn mit der deutschen
Sprache in Kontakt gekommen sind oder sie erlernen
mussten. Aus Kapitel 4 wurde bereits ersichtlich, dass iber
die Hilfte der befragten Personen Uber ein Studium/eine
Promotion im Herkunftsland oder Deutschland verfiigt.

Die Anforderungen an die Deutschkenntnisse im Berufs-
alltag sind im Gesundheits- und Pflegebereich generell
hoher. Die Arbeit mit Patienten erfordert eine einwand-
freie Kommunikation. Eine internationale Fachkraft im
Pflegebereich muss in nahezu allen Bundeslandern iber
einen Nachweis der deutschen Sprache auf B2-Niveau
verfligen, um im Unternehmen uneingeschrinkt einge-
setzt werden zu kénnen. Wenn sie die Anforderungen
nicht erfullt, kann sie nur als Hilfskraft im Unternehmen
beschiftigt werden. Solche Einschriankungen existieren im
MINT-Bereich nicht. Die Anforderungen an die Deutsch-
kenntnisse im MINT-Bereich sind allgemein nicht so hoch.
Fur die Erledigung der Arbeitsaufgaben ist eine perfekte
Beherrschung der deutschen Sprache oft nicht zwingend

notwendig. Die englische Sprache ist oft gelebte Kultur in
den MINT-Unternehmen.

Diese allgemeinen Erkenntnisse decken sich mit den Ergeb-
nissen aus der vorliegenden Studie. 50 Prozent der Befrag-
ten gaben an, dass sie die deutsche Sprache im Berufsalltag
miindlich sehr gut beherrschen miissen und fiir 38 Pro-
zent gilt dies ebenfalls fiir die schriftliche Ausdrucksfahig-
keit. Weitere 26 Prozent der Fachkrifte gaben an, dass sie
iber gute sprachliche Fahigkeiten verfligen miissen. Die
Deutschkenntnisse im schriftlichen Bereich miissen 28 Pro-
zent der befragten Fachkrifte gut beherrschen.

Die Beherrschung der deutschen Sprache im Berufsalltag
ist somit fiir den iberwiegenden Teil der Befragten erfor-
derlich und wichtig. Die Fachkrafte gaben jedoch in den
qualitativen Interviews sowie der Online-Befragung ver-
einzelt an, dass die Angebote an Sprachkursen nicht aus-
reichend sind. Gerade im ldndlichen Raum mangelt es an
Angeboten. Ebenso fehlt es den Fachkriften an Informa-
tionen dariiber, an welche Stellen sie sich wenden konnen
oder von welchen Organisationen Sprachkurse angeboten
werden. Die Einschitzungen der Wichtigkeit der Deutsch-
kenntnisse von internationalen Fachkriften im Berufs-
alltag sind in Abbildung 64 dargestellt.



Der Prozess der Einbindung in das Unternehmen und
den Alltag kann insgesamt als erfolgreich bezeichnet wer-
den. Langfristig konnen natiirlich Aspekte wie Gehalt und
Perspektiven fiir internationale Fachkrifte an Bedeutung
gewinnen und sollten daher von Unternehmen auf Dauer
starker beachtet werden.

Ein Grofiteil der Befragten dufiert sich positiv zum
Leben in Deutschland. 90 Prozent stimmen der Aus-
sage voll oder teilweise zu, dass sie mit ihrem Leben
in Deutschland zufrieden sind, 80 Prozent fihlen
sich in dem Land willkommen. Vor allem die tagli-
che Arbeit wird von den Befragten durchweg posi-
tiv bewertet. So sind 88 Prozent mit dem Verhalten
unter Kollegen (sehr) zufrieden, 85 Prozent schitzen
die Arbeitsatmosphire und 83 Prozent die Kommuni-
kation auf Deutsch. Auch mit der Arbeit selbst ist die
Zufriedenheit grof?.

Der Prozess der Einwanderung selbst hat haufig nicht
zur Zufriedenheit beigetragen. So dufdert ein Drittel
der Befragten, dass die notwendigen Formalitdten
weder schnell noch einfach erledigt waren.

Einen positiven Einfluss hat hingegen die familidre
Atmosphire in kleinen und mittelstaindischen Unter-
nehmen, die bei knapp der Hilfte der Befragten das
Gefiihl verstarkt hat, integriert zu sein.

Weniger zufrieden sind die Befragten hingegen mit
perspektivischen und monetiren Aspekten ihrer
Arbeit. Mehr als jeder Dritte bemingelt die geringe
Jobsicherheit. Auch die Fort- und Weiterbildungsan-
gebote sowie die Karrieremoglichkeiten werden nicht
so positiv gesehen. Mit dem Gehalt schlieRlich sind
11 Prozent sehr zufrieden, wahrend sich 27 Prozent
als unzufrieden und 3 Prozent sogar als sehr unzu-
frieden bezeichnen.

Die Beherrschung der deutschen Sprache im Berufs-
alltag ist fiir den tiberwiegenden Teil der Befragten
erforderlich und wichtig. Die Fachkrifte gaben jedoch
in den qualitativen Interviews sowie der Online-
Befragung vereinzelt an, dass die Angebote an Sprach-
kursen nicht ausreichend sind. Gerade im ldndlichen
Raum mangelt es an Angeboten. Ebenso fehlt es den
Fachkriften an Informationen dartiber, an welche
Stellen sie sich wenden kénnen oder von welchen
Organisationen Sprachkurse angeboten werden.
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9.2 Erfiillte und nicht-erfiillte Erwartungen der
internationalen Fachkrifte bezogen auf ihr
Leben und ihre Arbeit in Deutschland

Neben einem erfolgreichen Integrationsprozess hangt die
Bewertung einer Zuwanderung verstarkt von den Erwar-
tungen ab, die internationale Fachkrifte daran kntipfen.
Hoffnungen auf ein hohes Gehalt, gehobene Lebensstan-
dards und vielfiltige Perspektiven konnen subjektiv ver-
zerrt sein und schnell zu Enttduschungen fiihren. Gerade
durch die mit dem Prozess der Zuwanderung verbundenen
Umstidnde kdnnen die Erwartungen womaoglich jeder Rea-
litat entbehren. Ist dies der Fall, kann eine sonst erfolgrei-
che Migration schnell in ein negatives Licht gertickt wer-
den. Um das zu vermeiden, ist es wichtig, dass potentielle
Zuwanderer ein realistisches Bild ihres kiinftigen Lebens-
raumes haben.

In den persdnlichen Interviews gibt der iberwiegende Teil
der Befragten an, keine konkreten oder spezifischen Erwar-
tungen an Deutschland gehabt zu haben. Jedoch fiihlen
sich die meisten sehr wohl und willkommen in Deutsch-
land, vor allem die hohe Lebensqualitit wird positiv her-
vorgehoben. Eine grofle Herausforderung stelle die deut-
sche Sprache dar. Viele der Interviewten haben noch heute
mit Sprachdefiziten und Sprachbarrieren zu kimpfen.

Als weiteres Hindernis wurde die ungewohnte Kultur der
Deutschen genannt. Die Menschen in Deutschland seien
weniger offen und herzlich. Zudem wird Deutschland ver-
einzelt als sehr biirokratisch empfunden.

Die Befragung unter internationalen Fachkréften zeigt,
dass sich Deutschland als Zuwanderungsland in einem
guten, aber vor allem wirklichkeitsnahen Licht prasentiert,
denn fast 60 Prozent der Befragten sehen ihre Erwartungen
bestatigt. Jeder Flinfte sieht seine Erwartungen sogar noch
tbertroffen. Die jeweiligen Begriindungen sind sehr vielfil-
tig, zeichnen aber kein eindeutiges Bild. So geben 55 Pro-
zent der positiv Uberraschten an, dass Erfolge und Pers-
pektiven im Beruf besser sind als erwartet, wihrend sie bei
41 Prozent der Enttduschten schlechter ausfallen. Jeweils
41 Prozent geben an, dass ihnen mehr bzw. weniger Res-
pekt und Anerkennung im Beruf entgegenkommen, als

sie erwartet haben. Hauptsichlich verantwortlich fiir die
Nichterfallung der Erwartungen ist allerdings die schlech-
tere gesellschaftliche Integration. Auferdem fehlt es vielen
Befragten an Respekt und Anerkennung im Alltag sowie
Unterstiitzung seitens der Behorden (vgl. Abbildung 66).
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Abbildung 65: Wurden Ihre Vorstellungen vom Leben in Deutschland erfiillt? (n = 260)
in Prozent
100
80
58,5
60
40
20,0
20 . 10,4 11,2
. - ]
Es ist sogar besser als ich dachte Es ist so wie ich dachte Es ist schlechter als ich dachte WeiR nicht/Keine Angabe
Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.
Abbildung 66: Warum wurden Ihre Vorstellungen nicht erfiillt? (n = 27)
in Prozent
Schlechtere gesellschaftliche Integration als erwartet _ 56
Weniger Respekt und Anerkennung im Beruf als erwartet _ 41
Geringerer beruflicher Erfolg/Perspektive als erwartet _ 41
Weniger Respekt und Anerkennung im Alltag als erwartet _ 37
Schlechtere Unterstiitzung seitens der Behdrden als erwartet _ 37
Schlechtere Maglichkeiten der GroReltern zu Besuch zu kommen als erwartet _ 33
Schlechtere Bezahlung als erwartet _ 33
Kulturelle Unterschiede sind zu groRer als erwartet _ 33
Schlechtere Arbeitsbedingungen als erwartet _ 26
Deutsch zu lernen war schwieriger als erwartet _ 26
Weniger Verantwortung in meinem Beruf als erwartet - 19
Geringerer beruflicher Erfolg meines Partners als erwartet - 19
Das Wetter ist schlechter als erwartet - 19
Schlechtere gesellschaftliche Integration meines Pa.rtners./melner Familie/ - 15
meiner Kinder als erwartet
Schlechtere Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers als erwartet - 15
Mein Wohnort ist nicht so schon wie erwartet - 15
Keine langfristige Aufenthaltsmoglichkeit in Deutschland - 11
Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in l 4
Deutschland ist kleiner als erwartet
Sonstiges - 15
Weil nicht/Keine Angabe l 4
0 20 40 60 80 100

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Diese Ergebnisse bestitigen, dass die Bewertung und
Beurteilung des Erfolgs eines Migrationsprozesses stets
hochst personlich und individuell ist, aber auch struktu-
relle Aspekte wie die gesellschaftliche und berufliche Inte-
gration eine wichtige Rolle spielen. Zu hohe oder nied-
rige Erwartungen kdnnen bei einer Fachkraft zu positiven
Uberraschungen, bei einer anderen zu Enttiuschung hin-
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sichtlich des gleichen Aspekts fiihren. Umso wichtiger ist
daher, dass Deutschland ein realistisches Bild von sich
selbst im Ausland zeichnet und Erwartungen nicht zu hoch
steckt. Die Tatsache, dass nur jeder zehnte Befragte seine
eigenen Vorstellungen enttduscht sieht, stellt Deutschland
dabei ein sehr gutes Zeugnis aus.

Mehr beruflicher Erfolg/und bessere berufliche Perspektive als erwartet
Mein Wohnort ist schéner als erwartet

Bessere Arbeitsbedingungen als erwartet

Kulturelle Unterschiede sind kleiner als erwartet

Mehr Respekt und Anerkennung im Beruf als erwartet

Mehr Respekt und Anerkennung im Alltag als erwartet

Bessere gesellschaftliche Integration als erwartet

Bessere Bezahlung als erwartet

Mehr Verantwortung in meinem Beruf als erwartet

Bessere Unterstiitzung seitens der Behorden als erwartet
Deutsch zu lernen war einfacher als erwartet

Bessere Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers als erwartet
Langfristige Aufenthaltsmdéglichkeit in Deutschland als erwartet

Das Wetter ist besser als erwartet

Bessere gesellschaftliche Integration meines Partners/meiner Familie/
meiner Kinder als erwartet

Mehr berufliche Erfolge meines Partners als erwartet

Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in
Deutschland ist groRer als erwartet

Bessere Moglichkeiten der GroReltern zu Besuch zu kommen als erwartet
Sonstiges

WeiR nicht/Keine Angabe

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 67: Wie wurden Ihre Erwartungen iibertroffen? (n = 51)
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Die Befragung unter internationalen Fachkraften
zeigt, dass sich Deutschland als Zuwanderungsland in
einem guten, aber vor allem wirklichkeitsnahen Licht
prasentiert, denn fast 60 Prozent der Befragten sehen
ihre Erwartungen bestétigt. Jeder Fiinfte sieht seine
Erwartungen sogar noch tbertroffen.

Die Personen, deren Erwartungen erfiillt bzw. nicht
erfiillt worden sind, geben an, dass ihnen mehr bzw.
weniger Respekt und Anerkennung im Beruf entge-
genkommen, als sie erwartet haben.

Hauptséachlich verantwortlich far die Nichterfallung
der Erwartungen ist allerdings die schlechtere gesell-
schaftliche Integration. Aufierdem fehlt es vielen
Befragten an Respekt und Anerkennung im Alltag
sowie Unterstiitzung seitens der Behorden.

9.3 Griinde fiir einen Verbleib oder Riick- bzw.
Weiterzug der Fachkrifte (und ihrer Familien)

Mit der erfolgreichen Migration und Integration sowie

der Erfiillung von Erwartungen sind die ersten Schritte
getan, um internationale Fachkréfte in Deutschland erfolg-
reich zu integrieren. Neben dieser kurz- oder mittelfristi-
gen Perspektive besteht aber natiirlich auch ein Interesse,
die Fachkrifte langfristig zu halten. Dazu ist es wichtig,
Informationen tiber die Verweilpliane sowie die Griinde zu
erhalten, die fir oder gegen eine langerfristige Perspektive
in Deutschland sprechen. Dabei stehen sowohl berufliche
als auch private Aspekte im Mittelpunkt.

Bei der Frage, wie lange ein Verbleib in Deutschland
geplant ist, sind viele Befragte unschliissig. 38 Prozent kon-
nen dartber noch keine Auskunft geben. Immerhin 27
Prozent planen dagegen, fiir immer in Deutschland zu blei-
ben, und weitere 14 Prozent zumindest ldnger als zehn
Jahre. Ein grofier Teil der Fachkrafte hat sich also zu einem
langerfristigen Verbleib entschieden, lediglich ein Bruch-
teil der Befragten plant eine Ausreise innerhalb der nichs-
ten zwei Jahre (3 Prozent). Von den befragten internationa-
len Fachkrifte, die bis zu fiinf Jahre in Deutschland bleiben
wollen, planen 57 Prozent, danach in ihr Herkunftsland

zu ziehen, 31 Prozent wissen noch nicht, wohin sie ziehen
mochten, und 26 Prozent mochten in ein anderes Land der
EU ziehen.

Dass ein grofder Teil der Befragten sich tiber die Verweil-
dauer noch nicht sicher ist, spricht daftir, dass internatio-
nale Fachkrifte schon zu Beginn ihres beruflichen Wer-
deganges nach Deutschland kommen und sich noch nicht
langfristig festlegen konnen oder wollen. Ebenso emigrie-
ren viele Fachkrifte aus 6konomisch schwicheren in stér-
kere Lander. Aus den qualitativen sowie quantitativen
Befragungen ergibt sich, dass viele Fachkrafte weiterziehen
wirden, wenn sie ein besseres Angebot aus einem anderen
Land erhielten. Diese Bereitschaft schwindet jedoch, je bes-
ser die Integration der Fachkraft und/oder ihrer Familie in
das Unternehmen und die deutsche Gesellschaft erfolgt ist.
Hier konnen Unternehmen ansetzen, um die Fachkrifte
langfristig an sich zu binden. Die genaue Darstellung der
Faktoren, die sich negativ auf eine lingere Bleibeabsicht
auswirken, zeigt die folgende Abbildung 69. Dabei wurden
diejenigen Fachkrifte befragt, die angegeben haben, dass
sie in den nichsten finf Jahren aus Deutschland wegzie-
hen wollen.

38

Abbildung 68: Wie lange planen Sie nach jetzigem Stand in Deutschland zu bleiben? (n = 260)
in Prozent
50
40
30 27
20 14 13
1

0 [ -

Fir immer Langer als 10 Jahre 5 bis 10 Jahre 2 bis 5 Jahre bis 2 Jahre Weil ich noch nicht

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.
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Ich hatte immer geplant zuriick in mein Heimatland zu ziehen
Attraktives Jobangebot aus einem anderen Land

Ich méchte, dass meine Kinder in meinem Herkunftsland aufwachsen
Heimweh

Kulturelle Unterschiede

Das Wetter ist zu schlecht

Ich bin mit meiner beruflichen Situation unzufrieden

Die Méglichkeiten fiir meine Familie/Lebenspartner in Deutschland
sind nicht gut

Ich fiihle mich nicht integriert
Ich mochte in einem anderen Land mehr Geld verdienen

Ich finde ein anderes Land attraktiver

Meine Aufenthaltsgenehmigung wird (voraussichtlich)
nicht mehr verlangert

Ich hatte immer geplant in ein anderes Land zu ziehen

Ich fihle mich in Deutschland nicht willkommen

Ich habe keine ausreichende Community/Netzwerk von Menschen
aus meinem Herkunftsland in Deutschland

Ich werde fiir meinen (jetzigen) Arbeitgeber in einem

anderen Land tatig sein

Ich moéchte in einem anderen Land (auRer meinem Herkunftsland)
leben, weil ich dort Freunde/Familie habe

Meine Deutschkenntnisse sind nicht ausreichend
Sonstiges

WeiR nicht/Keine Angabe

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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Abbildung 69: Welcher Grund ist/Welche Griinde sind fiir Ihre Riickkehrpline ausschlaggebend? (n = 42)
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Die Grunde, warum die internationalen Fachkrifte nicht
planen, langfristig in Deutschland zu leben, sind relativ
vielfiltig. Auffillig ist, dass viele Griinde nichts oder nur
wenig mit dem Land Deutschland zu tun haben. So fithlen
sich lediglich 19 Prozent der Befragten nicht integriert, 12
Prozent fiihlen sich nicht willkommen. Kulturellen Unter-
schieden (26 Prozent) wird eine dhnliche Bedeutung bei-
gemessen wie dem schlechten Wetter (24 Prozent). Eine
groRere Rolle spielt die berufliche Situation. Jeder dritte
Befragte hat ein attraktives Angebot im Ausland erhalten,
jeder flnfte ist mit seiner beruflichen Situation nicht ein-
verstanden oder mdchte im Ausland mehr verdienen. Ein
zweiter wichtiger Aspekt ist die Herkunft der Fachkréfte.

Ein Drittel der Befragten gibt an, schon immer eine Rick-
kehr ins Herkunftsland geplant zu haben. Viele méchten,
dass ihre Kinder dort aufwachsen (29 Prozent), oder haben
schlicht Heimweh (26 Prozent).

Wihrend Riickkehr oder Weiterreise eine breite Palette an
Griinden haben kénnen, sind die Angaben zu Faktoren, die
zum Bleiben bewegen, eindeutiger. Eine zentrale Rolle bei
der Entscheidung, in Deutschland zu bleiben, kommt den
beruflichen Aussichten zu. Nahezu alle Befragten geben an,
dass ihre Jobchancen wichtig oder sehr wichtig sind, wenn
sie sich fiir einen Verbleib entscheiden miissten. Eine 4hn-
liche Bedeutung haben die allgemeine Lebenssituation, die
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Abbildung 70: Wie wichtig sind Ihnen die folgenden Faktoren bei Ihrer Entscheidung, ob Sie in Deutschland
bleiben mochten?
in Prozent

Jobchancen (n = 254) i Anm I S

Lebenssituation in Deutschland (n = 251) 1 2“

Gefiihl in Deutschland willkommen zu sein (n = 246) 113
e so ]
s 4 I T
o A T .

Jobchancen des Partners (n = 244) 9 4
Integration der eigenen Familie in Deutschland (n = 245) 12

Integration in die deutsche Gesellschaft (n=245) 1 4

Ho6he des Gehalts (n = 253)
Langfristiger Aufenthaltstitel (n = 235) 8 15

Integration in das Unternehmen (n=243) 2 7 9

Aussicht auf deutsche Staatsangehérigkeit (n = 236) = 6
Community/Netzwerk von Menschen aus meinem 5 2
Herkunftsland in Deutschland (n = 240)
Sonstiges (n = 26) 35
0
WeiR nicht Unwichtig Nichtso wichtig I Wichtig Bl Sehr wichtig

Quelle: Befragung der internationalen Fachkréfte im Rahmen dieser Studie.

97 Prozent fiir (sehr) wichtig halten, sowie die Hohe des
Gehalts (93 Prozent). Nicht minder wichtig ist die Frage
nach einer gelungenen Integration. 48 Prozent der Befrag-
ten halten die Integration in die deutsche Gesellschaft

flr sehr wichtig, weitere 29 Prozent fiir wichtig. Weniger
bedeutend sind hingegen formelle Aspekte. So gibt jede
bzw. jeder vierte Befragte an, dass ein langfristiger Aufent-
haltstitel weniger oder nicht wichtig ist, die Aussicht auf
die deutsche Staatsbiirgerschaft hilt sogar jede bzw. jeder
zweite fur (eher) unwichtig.

Diese Ergebnisse decken sich mit der BAMF-Absolventen-
studie. Demzufolge wird die Bleibeabsicht iiberwiegend
von arbeitsplatzbezogenen Kriterien (Sammeln von Berufs-
erfahrungen, Einkommensniveau, Chancen auf dem
Arbeitsmarkt) und der generell guten Lebensqualitit in
Deutschland bestimmt.143

Bei den Fragen nach den Jobchancen des Partners und der
Integration der eigenen Familie in Deutschland fallt auf,
dass ein substanzieller Teil der Fachkrifte diese Fakto-

ren als unerheblich bewertet. 20 Prozent bewerten die Job-
chancen des Partners als unwichtig, nicht so wichtig oder
konnen dies nicht beurteilen. Dasselbe gilt fiir die Frage
beziiglich der Wichtigkeit der Integration der eigenen
Familie in Deutschland. Insgesamt 21 Prozent der Befrag-
ten werten diesen Faktor als unwichtig, nicht so wichtig
oder konnen dies nicht beurteilen. Daraus lasst sich schlie-
Ren, dass dieser Teil der Befragten vermutlich ledig und/
oder kinderlos ist und diese Faktoren moglicherweise
momentan keine so hohe Prioritit in Bezug auf einen
langfristigen Aufenthalt haben.

142. Bundesamt fiir Migration und Fliichtlinge (BAMF) Hanganu, Elisa; Hef}, Barbara (2014): Beschiftigung auslandischer Absolventen
deutscher Hochschulen. Ergebnisse der BAMF-Absolventenstudie 2013, S.8. http://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Publikationen/

Forschungsberichte/fb23-hochschulabsolventen.pdf?

blob=publicationFile, (10.09.2014).
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Viele internationale Fachkrifte sind unschliissig, wie

lange Sie in Deutschland bleiben mochten (38 Prozent).

Immerhin 27 Prozent planen dagegen, fiir immer

in Deutschland zu bleiben, und weitere 14 Prozent
zumindest langer als zehn Jahre. Ein grofier Teil der
Fachkrifte hat sich also zu einem langerfristigen Ver-
bleib entschieden, lediglich ein Bruchteil der Befrag-
ten plant eine Ausreise innerhalb der nichsten zwei
Jahre (3 Prozent).

Wihrend Riickkehr oder Weiterreise eine breite
Palette an Griinden haben, sind die Angaben zu Fak-
toren, die zum Bleiben bewegen, eindeutiger. Eine
zentrale Rolle bei der Entscheidung, in Deutschland
zu bleiben, kommt den beruflichen Aussichten zu.
Nahezu alle Befragten geben an, dass ihre Jobchan-
cen wichtig oder sehr wichtig sind, wenn sie sich fur
einen Verbleib entscheiden miissten. Eine dhnliche
Bedeutung haben die allgemeine Lebenssituation, die
97 Prozent fiir (sehr) wichtig halten, sowie die Hohe
des Gehalts (93 Prozent). Nicht minder wichtig ist die
Frage nach einer gelungenen Integration. 48 Prozent
der Befragten halten die Integration in die deutsche
Gesellschaft fiir sehr wichtig, weitere 29 Prozent fiir
wichtig.

Aus den qualitativen sowie quantitativen Befragun-
gen ergibt sich das dhnliche Bild, dass viele Fachkrifte
weiterziehen wiirden, wenn sie ein besseres Angebot
aus einem anderen Land erhielten. Diese Bereitschaft
schwindet jedoch, je besser die Integration der Fach-
kraft und/oder ihrer Familie in das Unternehmen
und die deutsche Gesellschaft erfolgt ist. Hier konnen
Unternehmen ansetzen, um die Fachkrifte langfristig
an sich zu binden.

9.4 Unterstiitzungsangebote von KMU fiir
internationale Fachkrifte

Auch wenn die internationalen Fachkrifte hiufig eine
gute Karriereentwicklung in den Unternehmen aufwei-
sen, so ist doch festzustellen, dass es fiir die Unternehmen
mit einigem Aufwand verbunden ist, internationale Fach-
krafte zu integrieren. Internationale Fachkrifte erfahren
vielfaltige Unterstiitzung durch ihre Unternehmen. Dies ist
wichtig, damit sie sich von Anfang an willkommen fihlen.
Dabei steht die Unterstiitzung bei Behordengingen klar
im Vordergrund: 40 Prozent der Befragten geben an, dabei
Hilfe erfahren zu haben. Ferner bestitigt jede bzw. jeder
Vierte, dass ihr bzw. sein Unternehmen Unterstiitzung mit
Deutschkursen, bei der privaten Integration, mit speziel-
len Angeboten zur Einarbeitung sowie der Erstellung von
Empfehlungsschreiben und bei der Kommunikation mit
der Ausldnderbehorde geleistet hat. Hiufig wird eine Kom-
bination aus verschiedenen Unterstiitzungsleistungen
angeboten, wie im folgenden Beispiel:

I »Ja, der Kollege wurde bei der Wohnungssuche unter-
stiitzt. Die firmeneigene Englischlehrerin, die ansonsten

den anderen Kollegen Englischunterricht erteilt, weil
sie dies fiir die Kommunikation im Unternehmen brau-
chen, vermittelt ihm Deutsch. Es wird sich gekiimmert,
wenn es um die Kontoer6ffnung, die Krankenkasse
oder andere Belange geht...”
Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich, 50 - 249 Mitarbeitende

Weitere weniger hiufige Nennungen betreffen Relocation-
Dienstleistungen, Hilfe beim Ankommen und Einleben in
Deutschland, Unterstitzung bei Wohnungs- und Schul-
suche etc. In den Fallstudien betonten mehrere Unter-
nehmen in diesem Zusammenhang auch die Vorteile von
KMU. Sie fiihrten aus, es gebe in kleineren Unternehmen
mehr private Kontakte und es falle leichter, neue Mitarbei-
tende ,an die Hand zu nehmen®.
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Deutschland zu unterstiitzen? (n = 260)

Unterstiitzung bei Behérdengdngen
Deutschkurse

Unterstiitzung bei der privaten Integration in Deutschland

Kommunikation mit der zustandigen Auslanderbehdrde
durch das Unternehmen

Spezielle Angebote zur Einarbeitung
Erstellung von Empfehlungsschreiben
Patenschaften oder Mentoring im Betrieb

Sensibilisierung der anderen Mitarbeiter und Fiihrungskréfte

]
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Andere MalRnahmen

o

Quelle: Befragung der internationalen Fachkrafte im Rahmen dieser Studie.
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In den Interviews mit internationalen Fachkriften haben
sich grofie Unterschiede zwischen KMU und GrofSunter-
nehmen gezeigt. So wird die Arbeitsatmosphire in KMU
grundsatzlich als personlicher bewertet. Dazu tragen unter
anderem flache Hierarchien und kiirzere Kommunikati-
onswege bei. GroRunternehmen wirken auf die Befragten
hingegen weitaus unpersénlicher. Im Gegenzug werden
hier die Aufstiegschancen, Jobsicherheit und Verdienst-
moglichkeiten besser bewertet. In KMU werden den Fach-
kraften dafiir mehr Verantwortung und mehr Einfluss
zuteil, da Entscheidungen oft gemeinsam getroffen wer-
den. Dies tragt dazu bei, dass die Arbeit in KMU von den in
den Fallstudien befragten internationalen Fachkréften oft-
mals als grofere Herausforderung und Bereicherung wahr-
genommen wird.

I ,Es gibt Vor- und Nachteile [einer Beschiftigung in
KMU]J. Die Kleinen haben keine Traineeships oder viel
Weiterbildung, dafiir sind sie flexibler, haben kurze
Wege. Dinge passieren auf Zuruf ohne lange Prozesse...
Es gibt private Kontakte...
Ein Unternehmen aus dem MINT-Bereich, 10 - 49 Mitarbeitende

Insgesamt konnen KMU also viele Argumente auf sich ver-
einen, warum sie internationalen Fachkriften eine sehr
gute Umgebung bieten. Gerade die personliche und direkte
Kommunikation trigt zu Beginn einer Tétigkeit sehr zu
einer gelungenen Integration bei. Auf lange Sicht konnten
allerdings andere Aspekte an Wichtigkeit gewinnen. Wie
in Abbildung 70 zu sehen war, kommt zum Beispiel dem
Gehalt zundchst keine sehr wichtige, aber zumindest eine
insgesamt eher wichtige Rolle zu, ebenso wie den lang-
fristigen Perspektiven, die zu Beginn noch keine wesent-
liche Rolle spielen. Hier zeichnet sich also auf lange Sicht
ein Nachteil fiir KMU gegentiber Groffunternehmen ab.

Es zeigt sich, dass KMU auf vielfachem Wege ihre
internationalen Fachkrifte bei der Integration in
Deutschland unterstiitzen. Dies ist auch als ein Vor-
teil der KMU gegentiber grofieren Unternehmen zu
sehen: KMU konnen auf die Bediirfnisse internatio-
naler Fachkrifte individueller eingehen und mafige-
schneiderte Begleitung anbieten.



9.5 Kernergebnisse zum Thema Integration
internationaler Fachkrifte

Zusammenfassend lassen sich folgende Kernerkenntnisse
festhalten:

Der Grofdteil der befragten internationalen Fachkréifte
kommt am Anfang des Berufslebens nach Deutschland.
Trotzdem hat ein relevanter Anteil der Befragten eine
langfristige Bleibeabsicht. 14 Prozent gaben an, dass sie
langer als 10 Jahre in Deutschland leben mochten und
weitere 27 Prozent gaben an, ihr gesamtes Leben in
Deutschland verbringen zu wollen. 38 Prozent sind
unentschlossen.

Die Mehrheit der befragten internationalen Fachkréifte
ist mit dem Leben in Deutschland zufrieden. 43 Prozent
stimmen der Aussage, dass sie mit ihrem Leben in
Deutschland zufrieden sind, voll und ganz zu. Weitere
47 Prozent stimmen eher zu.

Weniger zufrieden sind die Befragten hingegen mit
perspektivischen und monetiren Aspekten ihrer Arbeit.
Mehr als jeder Dritte beméngelt die geringe Jobsicher-
heit. Auch die Fort- und Weiterbildungsangebote sowie
die Karrieremoglichkeiten werden nicht so positiv gese-
hen.

Die Befragung unter internationalen Fachkriften zeigt,
dass sich Deutschland als Zuwanderungsland in einem
guten, aber vor allem wirklichkeitsnahen Licht prasen-
tiert, denn fast 60 Prozent der Befragten sehen ihre
Erwartungen bestitigt. Jeder Fiinfte sieht seine Erwar-
tungen sogar noch tbertroffen.

Unterstiitzungsbedarf der internationalen Fachkrifte
wird insbesondere bei der Wohnungssuche, bei biiro-
kratischen Formalitidten und bei der gesellschaftlichen
Integration gesehen.

Es zeigt sich, dass KMU auf vielfachem Wege ihre inter-
nationalen Fachkréfte bei der Integration in Deutsch-
land unterstiitzen. Dies ist auch als ein Vorteil der KMU
gegeniber grofleren Unternehmen zu sehen: KMU koén-
nen auf die Bedirfnisse internationaler Fachkrifte indi-
vidueller eingehen und mafigeschneiderte Begleitung
anbieten.
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e Ein grofler Teil der Fachkrifte hat sich zu einem lidnger-

fristigen Verbleib entschieden, lediglich ein Bruchteil
der Befragten plant eine Ausreise innerhalb der nichs-
ten zwei Jahre (3 Prozent).

Eine zentrale Rolle bei der Entscheidung, in Deutsch-
land zu bleiben, kommt den beruflichen Aussichten zu.
Nahezu alle Befragten geben an, dass ihre Jobchancen
wichtig oder sehr wichtig sind, wenn sie sich fiir einen
Verbleib entscheiden miissten. Eine dhnliche Bedeutung
haben die allgemeine Lebenssituation, die 97 Prozent
fur (sehr) wichtig halten, sowie die Hohe des Gehalts
(93 Prozent). Nicht minder wichtig ist die Frage nach
einer gelungenen Integration. 48 Prozent der Befragten
halten die Integration in die deutsche Gesellschaft fr
sehr wichtig, weitere 29 Prozent fiir wichtig.

Der Prozess der Einstellung einer internationalen
Fachkraft muss ,zu Ende”“ gedacht werden. Nur wer
sich wohl fiihlt und integriert ist, bleibt langfristig in
Deutschland. Aus diesem Grund miissen Unterstiit-
zungsangebote auch die gesellschaftliche und unter-
nehmensinterne Integration berticksichtigen.



10. Schlussfolgerungen und wirtschafts-
politische Handlungsempfehlungen

10.1 Zusammenfassende Analyse und Bewertung

Legt man die am Anfang des Berichts dargestellten Phasen
der Migration zugrunde, konnen folgende Punkte festge-
halten werden:

Die grundsitzliche Migrationsentscheidung der befragten
internationalen Fachkrifte ist in erster Linie von 6ko-
nomischen Griinden gepragt. 51 Prozent der befragten
Fachkrifte geben an, dass die mangelnden beruflichen
Perspektiven im Herkunftsland ausschlagend fiir ihre
Migrationsentscheidung waren. Bei der Auswahl Deutsch-
lands als Zielland wurden neben der Wirtschaftskraft
Deutschlands vor allem die Lebensqualitdt und die Quali-
tat der Hochschulausbildung von den Fachkréften als ent-
scheidend bewertet. Daraus lasst sich schliefRen, dass wirt-
schaftliche Aspekte grundlegend, aber nicht hinreichend
fur die Migration sind. Die Attraktivitét eines Landes geht
uber wirtschaftliche Aspekte hinaus und das ,,Komplett-
paket” zdhlt bei der Migrationsentscheidung. Zudem
bestarkt die Neugierde auf ein anderes Land die Fach-
krifte in ihrer Migrationsentscheidung.

Insgesamt muss aber festgehalten werden, dass der Fach-
kraftemangel bei der Mehrheit der befragten KMU noch
nicht so grof} zu sein scheint, dass gezielt nach internatio-
nalen Fachkriften gesucht wird. Unternehmen gehen die-
sen Schritt regelmaflig nur, wenn sie ihre offenen Stellen
nicht anders besetzen konnen. Daraus kann man jedoch
nicht schlieflen, dass KMU gegentiber der Zielgruppe inter-
nationaler Fachkrifte nicht offen sind und dass KMU gene-
rell nicht strategisch rekrutieren. So spricht etwa rund ein
Drittel der Unternehmen aktiv Studierende in Hochschu-
len an, wobei internationale Studierende selbstverstand-
licher Bestandteil der dort angesprochenen Zielgruppe
sind. Oft gehen die internationalen Fachkrifte auch selbst
aktiv auf die KMU zu und informieren sich tiber mogli-
che Arbeitgeber im Internet. Dieses Ergebnis weist darauf
hin, dass einem mehrsprachigen Informationsangebot im
Internet, das den Prozess der Arbeitssuche unterstiitzt,
eine wichtige Rolle zukommt.

Vor dem Hintergrund der Annahme eines zukiinftig noch
starker auftretenden Fachkrifteengpasses besteht jetzt ein
Zeitfenster, um die KMU fiir die Herausforderungen und
Erfolgsfaktoren zu sensibilisieren und somit auf die anste-
henden Aufgaben angemessen vorzubereiten.

Dass dies wichtig ist, zeigt die Tatsache, dass bei vielen
KMU weiterhin die Vorstellung herrscht, dass die Einstel-

lung einer internationalen Fachkraft sehr biirokratisch sei.
Die gesetzlichen Anderungen des Zuwanderungsrechts
sind bei KMU und internationalen Fachkréften nicht aus-
reichend bekannt. 58 Prozent der Drittstaatsangehorigen
wissen nicht, ob sich die Rahmenbedingungen fiir die Ein-
wanderung aus Staaten auflerhalb der EU in den letzten
Jahren verbessert haben. Die Vorteile der ,Blauen Karte
EU“ sind 45 Prozent der Befragten unbekannt. Insgesamt
scheint die Verbreitung relevanter rechtlicher Informatio-
nen bei den Zielgruppen nicht gut zu funktionieren. In der
Konsequenz wird das Potenzial der Fachkraftegewinnung
bisher nicht umfassend genutzt.

Die Hauptinformationsquelle der internationalen Fach-
krafte sind die deutschen Einrichtungen im Herkunftsland,
vor allem die Auslandsvertretungen. 40 Prozent haben die
Leistungen der deutschen Botschaft genutzt. Andere beste-
hende Informationsangebote wie das Willkommensportal
»Make it in Germany* sind bei KMU und internationalen
Fachkriften, die in Deutschland leben, bisher noch nicht
gut bekannt. Generell ist der Informationsstand im Bereich
Pflege und Gesundheit etwas besser als im Bereich MINT.
Defizite gibt es aber in beiden Branchen. Gut bekannt sind
lediglich die Angebote der ZAV der BA. Diese werden vor
allem von Unternehmen aus dem Bereich Pflege und
Gesundheit hdufig genutzt. Insgesamt zeigt sich aber ein
dringender Bedarf, die bestehenden Informationsangebote
besser zu vernetzen und aufeinander abzustimmen.

Generell muss beachtet und kommuniziert werden, dass
auch nach einer erfolgreichen Rekrutierung ein zusétzli-
cher Personalaufwand auf das Unternehmen zukommt, der
beispielsweise durch die Begleitung bei Behordengingen
und durch andere integrative Maffnahmen entsteht. Dabei
sind die Unternehmerinnen und Unternehmer bzw. die
Geschiftsfihrung als Schliisselfaktor bei der Einstellung
einer internationalen Fachkraft zu betrachten. Nur wenn
diese an den Mehrwert der internationalen Fachkraft glau-
ben, sind sie bereit, die erforderlichen Mittel zu investieren
und auch die anderen Mitarbeitenden davon zu tiberzeu-
gen. Die Kolleginnen und Kollegen spielen eine wichtige
Rolle bei der sozialen Integration der internationalen Fach-
kraft und sollten aus diesem Grund in den Prozess einbezo-
gen werden. Dies trifft insbesondere auf KMU zu, in denen
héufig ein familidres Verhéltnis herrscht.

Zusammenfassend zeigt sich ein sehr positives Bild hin-
sichtlich des Mehrwerts internationaler Fachkrafte fiir
KMU. Aus Sicht der Unternehmen liegt der Mehrwert von
internationalen Fachkriften in erster Linie in der fachge-
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rechten Besetzung offener Stellen. 76 Prozent der KMU, die
aktiv im Ausland rekrutiert haben, geben an, dass sie nur so
ihren Fachkraftebedarf decken konnen. Die meisten Ziele,
die die KMU mit der Einstellung internationaler Fachkrafte
erreichen wollen, werden auch erreicht. Dabei ist vor allem
die Deckung eines Fachkraftebedarfs zu nennen, aber auch
die Erhohung der Vielfalt in der Belegschaft, die Steigerung
der interkulturellen Kompetenz oder die Steigerung des
Umsatzes.

Auch die internationalen Fachkrifte profitieren von ihrer
Arbeit in Deutschland. Der tiberwiegende Teil der befrag-
ten internationalen Fachkrifte betrachtet die Migration
nach Deutschland als vollen Erfolg. 43 Prozent stimmen
der Aussage, dass sie mit ihrem Leben in Deutschland
zufrieden sind, voll und ganz zu, weitere 47 Prozent stim-
men eher zu. Rund 80 Prozent geben an, dass ihre Erwar-
tungen erfillt bzw. tibererfiillt wurden. Ein wichtiger
Grund dafiir liegt im beruflichen Erfolg. Auch wenn die
Fachkréifte davon berichten, dass sie subjektiv das Gefiihl
hatten, zunachst ,testweise® unter dem Niveau ihrer for-
malen Qualifizierung eingestellt worden zu sein, ist der
berufliche Werdegang positiv und die internationalen
Fachkrifte steigen kompetenzkonform dhnlich wie deut-
sche Angestellte in den Unternehmen die Karriereleiter
hinauf. Bei der Frage nach ihrer aktuellen Beschiftigung
geben nur noch zehn Prozent der internationalen Fach-
krifte an, dass sie unterhalb ihres Qualifikationsniveaus
beschiftigt sind. 83 Prozent geben an, dass sie entspre-
chend ihrer Qualifikation tatig sind.

Probleme bei der Integration internationaler Fachkrifte
treten nicht flichendeckend auf. Wenn tiberhaupt, sind

es Sprachprobleme, die den Unternehmen - insbesondere
im Bereich Pflege und Gesundheit - zu schaffen machen.
Im landlichen Raum zeigt sich teilweise eine mangelnde
Akzeptanz ausldndischer Pflegekrifte bei den Patientinnen
und Patienten bzw. Pflegebediirftigen. Zudem sind die
Bearbeitung biirokratischer Formalitidten und der Kon-
takt mit deutschen Behorden fiir internationale Fachkrafte
ohne Deutschkenntnisse schwer zu erledigen. Schliefilich
verursacht die berufliche Anerkennung teilweise Schwie-
rigkeiten aufgrund des lingeren Prozesses und der zusétz-
lichen Kosten durch Weiterbildungsmafinahmen und
Wartezeiten.

Die groflten Hemmnisse flr die Fachkréfte stellen organi-
satorische Aspekte wie die Wohnungssuche sowie Behor-
denginge dar. Insgesamt haben die Drittstaatsangehorigen
mehr und vielfiltigere Probleme als zugewanderte Fach-
krafte aus der EU. Wihrend 42 Prozent der zugewanderten
EU-Birgerinnen und Biirger angeben, dass sie keine Pro-
bleme bei der Einwanderung hatten, sind es bei den Dritt-
staatsangehorigen nur 21 Prozent. Vor allem der friihe
Integrationsprozess erscheint fiir Drittstaatsangehorige
herausfordernd. Fehlende Sprachkenntnisse und Schwie-
rigkeiten beim Erlernen der deutschen Sprache sind im
ersten Jahr nach der Einwanderung die grofiten Probleme
und erschweren die Integration. Nach einiger Zeit passen
sich die Bedarfe dieser Gruppe aber den Bedarfen der Fach-
krifte aus EU-Staaten an.

Dennoch - oder gerade auf Basis der gemachten Erfahrun-
gen - beschreiben die Fachkrifte einen Unterstiitzungs-
bedarf bei der Migration. So wird insbesondere Hilfe bei
der Wohnungssuche, bei biirokratischen Formalititen und
bei der gesellschaftlichen Integration als notwendig ange-
sehen. Nach eigener Aussage wiirden viele internationale
Fachkrifte weiterziehen, wenn sie ein besseres Angebot aus
einem anderen Land erhielten. Diese Bereitschaft schwin-
det jedoch, je besser die Integration der Fachkraft und/
oder ihrer Familie in das Unternehmen und die deutsche
Gesellschaft erfolgt ist. Zusammenfassend kann festgehal-
ten werden, dass der Prozess der Einstellung einer inter-
nationalen Fachkraft ,zu Ende” gedacht werden muss. Nur
wer sich wohl fiihlt und integriert ist, bleibt langfristig in
Deutschland. Aus diesem Grund miissen Unterstiitzungs-
angebote auch die gesellschaftliche und unternehmensin-
terne Integration berticksichtigen.

10.2 Handlungsempfehlungen

Wie in den vorangegangenen Kapiteln erldutert, muss die
Migration als ganzheitlicher Prozess - von der Entschei-
dung zur Auswanderung bis hin zur erfolgreichen Integ-
ration - verstanden werden, um fir alle Beteiligten Erfolg
versprechend zu sein. Vor diesem Hintergrund kénnen in
jeder Phase des Migrationsprozesses Mafinahmen umge-
setzt werden, um den Erfolg zu erhéhen. Grundsitzlich
sollten die Angebote darauf ausgerichtet sein, eine Anschu-
bunterstitzung zu leisten. Wichtig ist aber, dass beispiels-
weise die Unterstiitzung der KMU nachhaltig angelegt ist,
damit diese ihren Weg danach allein gehen kénnen.
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internationalen Fachkriften

Entscheidung zur
Auswanderung

MaRnahmen zur
Sensibilisierung

Aufklarung bei KMU tber
demografischen Wandel
und die Optionen der Fach-
krafterekrutierung aus dem
Ausland (insbesondere auch
hinsichtlich rechtlicher
Rahmenbedingungen fiir
Drittstaaten)

* Infoveranstaltungen in

den Regionen (Road Show,

Woche der int. Fachkraft),
um mit Best Practices zu
sensibilisieren

Nutzung von lokalen und
branchenspezifischen

Medien zur Sensibilisierung
Beratungskapazitat vor Ort

bei Kammern, Verbianden
etc. erhéhen

Quelle: Kienbaum

Phasen der Migration

Aus- bzw.
Einwanderungsprozess

Auswahl des Zuzug-
Landes

MaRnahmen im Rahmen
des Einstellungsprozesses

MaRnahmen zur Anwerbung
und Bewerbung

Praxisgerechte Anforderun-

nen transparent und leicht gen an die Sprachkenntnisse

verstehbar gestalten und definieren

abstimmen ¢ Bedarfsgerechte Anforde-

e Stédrkere Vernetzung be- rungen unter enger Ein-
stehender Informations- bindung von KMU definie-
angebote und einheit- nieren (z.B. im Bereich
licher AuRenauftritt Pflege: B1 + Fachvokabular

Pflege)

Mehrsprachige Informatio-

Systematische Einbindung
der deutschen Behérden/ Transparenz und Vereinheit-
Institutionen im Ausland lichung des Anerkennungs-

e Willkommenskultur in prozesses erhdhen
Auslandsvertretungen ¢ Einrichtung eines zentralen
ausbauen Ansprechpartners fir KMU

o Welcome-Center in und internationale Fach-
wichtigen Herkunftslan- krafte (z.B. bei den Kam-
dern etablieren (bspw. mern), um Informationen
wie bei Pilotprojekten zu und Begleitung bei
von ,Make it in Germany*) Anerkennungsverfahren

Anpassung Einkommens- zu geben
grenze flr Blaue Karte EU
Vermittlungskapazititen
der BA/ZAV erhohen
Englischsprachige Stellen-
angebote anbieten

Unterstiitzung fiir KMU

* Angebot der Berater der
Passgenauen Vermittlung
ausbauen

Auslandische Studierende
direkt mit Unternehmen in
Kontakt setzen (Matching,
International Career Center)

Magliche MalRnahmen und Ansatzpunkte

Abbildung 72: Mogliche MaRnahmen und Ansatzpunkte zur Ausweitung einer erfolgreichen Migration von
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MaRnahmen zur Sensibilisierung von KMU und
internationalen Fachkraften

Aus den empirischen Ergebnissen wird deutlich, dass viele
mittelstindische Arbeitgeber derzeit die gezielte Rekrutie-
rung internationaler Fachkréfte nicht in ihre personalpoli-
tischen Uberlegungen einbeziehen. Vor dem Hintergrund
des eher zunehmenden Fachkriaftemangels und des mittel-
fristig zu erwartenden abnehmenden Erwerbspersonenpo-
tenzials wird dies aber notwendig sein, um zum einen die
Leistungsfahigkeit des eigenen Unternehmens und zum
anderen die Wettbewerbsfihigkeit der deutschen Wirt-
schaft zu erhalten. Auch wenn KMU noch keinen Bedarf
sehen, ist es wichtig, jetzt schon fir die unausweichlichen
Herausforderungen zu sensibilisieren, um sicherzustellen,
dass KMU friihzeitig aktiv werden und so konkurrenzfihig
sind, wenn sich die Situation verschlechtert. Daher sollte
als eine kontinuierliche Aufgabe eine Aufkliarung tiber

die Bedingungen einer Fachkrifterekrutierung aus dem
Ausland erfolgen, um die KMU fiir die Herausforderun-
gen und Erfolgsfaktoren zu sensibilisieren. Aufbauend auf
schon bestehenden Informationsmafinahmen und -kam-
pagnen sollten zukiinftige Kommunikationsmaffnahmen
vor allem einen Fokus darauf legen, die aktuellen rechtli-
chen Rahmenbedingungen klarer zu kommunizieren, da
diese vielen mittelstindischen Arbeitgebern nicht bekannt
sind. Im Ergebnis gehen die KMU von falschen Tatsachen
aus, was Rekrutierungsaktivititen bremst. Zudem sollten
die Informationsaktivititen darauf ausgerichtet werden,
KMU niher zu bringen, dass die Schaffung einer Willkom-
menskultur im Unternehmen Zeit braucht. Unternehmen,
die jetzt schon durch eine interkulturelle Ausrichtung der
Belegschaft Erfahrungen mit der Einstellung internatio-
naler Fachkriafte ssmmeln, werden spater auch attraktiver
sein flr weitere internationale Fachkrafte.

Die Kommunikationsaktivitdten sollten sich aber nicht nur
auf KMU beschranken, sondern auch die internationalen
Fachkrifte umfassen, da sie als Multiplikatoren/Botschaf-
ter flir eine erfolgreiche Migration fungieren. Da der tiber-
wiegende Teil der befragten internationalen Fachkrafte
ihre Migration nach Deutschland als vollen Erfolg betrach-
tet, liegt darin ein grofles Potential. Kern der Kommuni-
kation kénnten neben der Wirtschaftskraft Deutschlands
auch Themen wie die hohe Lebensqualitit und die Quali-
tat der Hochschulausbildung sein, die von den erfolgreich
integrierten internationalen Fachkriften geschatzt werden.
Hier setzen bestehende Aktivititen wie ,Make it in Germany*“
an und bieten neben einer Darstellung von Erfolgsbeispie-
len zudem Informationen, Ratgeber zum Leben und Arbei-

ten in Deutschland, Tipps etc. an. Das Angebot sollte ins-
besondere auch bei den bereits in Deutschland lebenden
internationalen Fachkriften ausgeweitet werden, da sich
viele zusitzliche englischsprachige Informationen wiin-
schen. Im Ergebnis gilt es, darauf aufzubauen und die Neu-
gier auf Deutschland systematisch durch eine kontinu-
ierliche Fortsetzung und Ausweitung der bestehenden
Informationsmaflnahmen zu erhéhen und somit die inter-
nationalen Fachkréfte in ihrer Migrationsentscheidung zu
starken.

Des Weiteren zeigt die Studie, dass die bisher angedach-
ten Informationskanile noch nicht optimal zu funktionie-
ren scheinen. In der Konsequenz wird das Potenzial nicht
genutzt. Daher sollte ein stiarkerer Fokus auf die Kom-
munikation vor Ort bei den Akteuren - KMU und Fach-
krifte - gelegt werden. Eine mogliche Mafinahme dazu
wire die Organisation von Informationsveranstaltun-

gen in den Regionen. So kénnten beispielsweise eine Road
Show oder die Etablierung einer ,Woche der internationa-
len Fachkraft” - dhnlich der bestehenden Griinderwoche
- dazu dienen, Gber die Verbreitung von Best Practices die
Akteure ftir das Thema zu sensibilisieren. Zudem sollten
verstarkt lokale und branchenspezifische Medien genutzt
werden, da diese eher einen direkten Zugang zu den KMU
darstellen. In Ergdnzung dazu sollte die Beratungskapazi-
tat vor Ort bei Kammern, Verbdnden etc. erhoht werden.
Ein besonderer Fokus sollte dabei auch auf dem ldndlichen
Raum liegen, da gerade im ldndlichen Raum teilweise eine
mangelnde Akzeptanz gegeniber internationalen Fach-
kréfte besteht - vor allem von internationalen Pflegekraf-
ten bei den Patienten bzw. Pflegebedirftigen - und der
Einsatz internationaler Fachkrifte problematisch ist, auch
wenn das Sprachniveau der Fachkrifte hinreichend ist.

MaBnahmen zur Anwerbung internationaler Fachkrifte
und Bewerbung des Standort Deutschlands

Die Befragungen haben gezeigt, dass es einen dringenden
Bedarf gibt, die bestehenden Informationsangebote fiir
internationale Fachkrifte und KMU zu vernetzen und auf-
einander abzustimmen. Derzeit gibt es eine Vielzahl von
guten Initiativen und Anséatzen, die allerdings nicht opti-
mal ineinandergreifen. Vor diesem Hintergrund konnte
eine verbesserte Koordinierung, stirkere Vernetzung sowie
eine besser abgestimmte Ansprache in leicht verstandlicher
Sprache hilfreich sein. Auch die verbesserte Einbindung
der deutschen Behorden/Institutionen im Ausland - vor
allem der Auslandsvertretungen - erscheint sinnvoll.
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Hauptinformationsquelle der internationalen Fachkrifte
sind bisher die deutschen Einrichtungen im Herkunfts-
land, allen voran die Auslandsvertretungen. Diese miis-
sen die erste Anlaufstelle und das ,,Gesicht Deutschlands®
flr die internationalen Fachkrifte darstellen. Umso wich-
tiger ist es, schon an dieser Stelle eine Willkommenskultur
zu schaffen und nicht erst in den Institutionen in Deutsch-
land, an die sich Fachkréfte wenden, wenn sie angekom-
men sind. Dazu sind in jlingster Zeit innovative Mafinah-
men umgesetzt worden: Im Rahmen von Pilotprojekten,
die von der GIZ GmbH in Kooperation mit der BA im
Auftrag des BMWi umgesetzt werden, bieten ,Make it in
Germany*“-Beraterinnen und Berater zuwanderungsinte-
ressierten Fachkraften in Indien, Indonesien und Vietnam
Unterstiitzung beim Schritt nach Deutschland. Der Service
der ,Make it in Germany*“-Beraterinnen und Berater reicht
von Informationsveranstaltungen tiber individuelle Bera-
tung bis hin zu Tipps flir die Vorbereitung der Ausreise
nach Deutschland. Sollten die Pilotprojekte zeigen, dass
sich diese Art von vor Ort gelebter Willkommenskultur
lohnt, sollte tiberlegt werden, diesen Ansatz auf weitere
wichtige Herkunftsldnder auszudehnen. Als erste Maf3-
nahme sollte darauf geachtet werden, dass vorliegende
Informationsmaterialien wie beispielsweise ,Make it in
Germany*“-Flyer in allen deutschen Behorden/Institutio-
nen im Ausland hinterlegt werden.

Ein weiterer Ansatzpunkt liegt darin, die Eintrittsbarriere
nach Deutschland und in den deutschen Arbeitsmarkt fiir
internationale Fachkrifte zu senken. Dazu konnten eine
Ausweitung der notwendigen Sprachkompetenzen in den
Behorden, eine Erhohung der Vermittlungskapazititen der
BA und eine verstarkte Veroffentlichung von englischspra-
chigen Stellenangeboten insbesondere bei der BA beitra-
gen. Die Arbeit der BA/ZAV ist vor allem im Gesundheits-
und Pflegebereich bekannt. Daher sollte die BA/ZAV hier
systematisch auf andere Informationsangebote fiir KMU
und internationale Fachkrafte hinweisen. Damit wiirde
vor allem das Serviceangebot fiir die Gruppe von inter-
nationalen Fachkriften erh6ht werden, die aufgrund von
Eigeninitiative nach Deutschland kommen wollen. Da die
Befragungen gezeigt haben, dass die Einstellung internati-
onaler Fachkrifte in vielen Fillen ,angebotsgetrieben” ist,
sollte den KMU auch verdeutlicht werden, dass einer mog-
lichst mehrsprachigen Internetprasenz nach wie vor eine
wichtige Rolle zukommt. Des Weiteren kénnte eine wei-
tere Absenkung der Einkommensgrenze fiir die ,Blaue
Karte EU“ dazu fiihren, dass mehr internationale Fach-

kréfte als potenzielle Arbeitnehmer fiir KMU infrage kom-
men. Der Verdienst bei KMU-Beschiftigten in der Alters-
gruppe 25 bis 34 Jahre liegt im Median bei 38.500 Euro und
somit deutlich unterhalb der Einkommensgrenze fiir die
~Blaue Karte EU“ (mit Ausnahme der Grenze fiir Mangel-
berufe). Aus diesem Grund ist gerade fiir internationale
Hochschulabsolventinnen und -absolventen der Job-Ein-
stieg bei KMU {ber eine ,,Blaue Karte EU“ eher schwierig,
da die Einkommensgrenze haufig iiber dem Anfangsge-
halt von Hochschulabsolventinnen und -absolventen liegt.
Es ist daher zu iiberlegen, ob die Einkommensgrenzen wei-
ter reduziert werden bzw. eigene Einkommensgrenzen fiir
internationale Fachkrifte, die in KMU angestellt werden,
eingefiihrt werden kénnen.

Den bisherigen Hauptrekrutierungskanal internationa-

ler Fachkriften fiir KMU stellen ausldndische Studierende
in Deutschland dar. Aufgrund der schon erfolgten Integ-
ration im Land verlduft deren Einstellung in KMU meist
deutlich reibungsloser. Daher sollte diese Gruppe nicht
aus den Augen verloren, sondern vermehrt Anstrengun-
gen unternommen werden, um deren Potenzial zu nut-
zen. Ein Ansatzpunkt liegt darin, die ausldndischen Stu-
dierenden schon frithzeitig im Ausbildungsverlauf direkt
mit Unternehmen in Kontakt zu setzen bzw. das Matching
zwischen den Anforderungen und Erwartungen der KMU
und den Kompetenzen der internationalen Studierenden
zu verbessern. Haufig ist den internationalen Studierenden
nicht bekannt, welche attraktiven Stellen(-angebote) KMU
bieten. Zudem fehlen ihnen oft die notwendigen Netz-
werke. Durch eine verstirkte Teilnahme von KMU an Rek-
rutierungsveranstaltungen und Unternehmensprisentati-
onen an den Hochschulen kénnte hier angesetzt werden.
Eine wichtige Funktion kénnten dabei die Career Center
der Hochschulen sowie die BA einnehmen, die in diesem
Bereich erste Pilotprojekte durchfiihrt.

Dartiber hinaus sollten die Anstrengungen, internationale
Studierende nach Deutschland zu holen, weiterhin erhal-
ten werden, da dies nicht nur die Diversitit der deutschen
Hochschulen erh6ht, sondern auch die Weichen einer spéa-
teren Anstellung und somit Fachkraftesicherung stellt.
Viele der befragten internationalen Fachkréfte haben sich
bereits vor ihrer Festanstellung in Deutschland als Stu-
dierende aufgehalten. Daher war fiir sie der Karrierestart
in einem deutschen Unternehmen einfacher als fiir Fach-
krafte, die weder tiber personliche Netzwerke noch Sprach-
und Landeskenntnisse verfiigen.
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MaRnahmen im Rahmen des Einstellungsprozesses

Wie in den Kapiteln zuvor dargelegt, ist der Grofteil der
befragten internationalen Fachkrifte zufrieden mit seiner
Situation in Deutschland und es treten keine flichende-
ckenden Probleme auf. Wenn tiberhaupt, sind es Sprach-
probleme, die den Unternehmen - insbesondere im
Bereich Pflege und Gesundheit - zu schaffen machen.
Auflerdem verursacht die berufliche Anerkennung teil-
weise Schwierigkeiten. Vor diesem Hintergrund sollte eine
Uberpriifung der praxisgerechten Anforderungen an die
Sprachkenntnisse erfolgen. So wurde u.a. seitens mehre-
rer Akteure der Vorschlag gemacht, im Pflegebereich die
Sprachanforderungen auf B1 und zusitzliches Fachvoka-
bular Pflege anzupassen. Durch eine enge Einbindung von
Unternehmen sollten konkrete bedarfsgerechte Anforde-
rungen abgeleitet werden.

Da der Prozess der Anerkennung im Verantwortungsbe-
reich der Bundesldnder liegt, gibt es teilweise unterschied-
liche Anforderungen. Im Ergebnis fehlt den internationa-
len Fachkriften hiufig der Uberblick. Im Rahmen einer
kiirzlich im Auftrag des BMWi durchgefihrten Studie wur-
den die rechtlichen Rahmenbedingungen eingehend ana-
lysiert.144 Dabei konnte festgestellt werden, dass bei den in
den Zuwanderungsprozess eingebundenen Verwaltungs-
akteuren noch Unsicherheiten bei den neuen Regelun-
gen und deren Umsetzung bestehen. Des Weiteren zeigt
sich, dass gerade im Gesundheits- und Pflegebereich bei-
spielsweise die volle Gleichwertigkeit ohne die Teilnahme
an weiteren Fort- und Weiterbildungen selten attestiert
wird. Aufgrund der Dauer und Kosten des Verfahrens
erscheint in einigen Féllen das Absolvieren einer neuen
Ausbildung als reelle Alternative zur Anerkennung eines
bestehenden internationalen Abschlusses. An dieser Stelle
sollte der Frage nachgegangen werden, wie man den Pro-
zess der Abschlussanerkennung zentralisieren und weiter
vereinfachen kann, um gerade in sensiblen Bereichen, in
denen eine Anerkennung notwendig ist, die schnelle Inte-
gration in den Arbeitsmarkt noch besser zu ermdéglichen.
Zudem sollte gepriift werden, wie eine nachhaltige Unter-
stiitzung der KMU und der internationalen Fachkriften im
Falle eines konkreten Anerkennungsprozesses sicherge-
stellt werden kann. Eine Manahme wire die Einrichtung
eines zentralen Ansprechpartners fiir KMU und internatio-
nale Fachkrifte bei Akteuren wie den Kammern, um Infor-

mationen zu und Begleitung bei Anerkennungsverfahren
zu geben, bzw. die Einrichtung oder Festlegung eines Ver-
antwortlichen in den KMU fiir die internationalen Fach-
krafte. Das versucht das BMWi-Forderprogramm ,,Passge-
naue Vermittlung Auszubildender an ausbildungswillige
Unternehmen®. Das BMWi fordert rund 190 Beraterin-
nen und Berater bei Kammern und sonstigen Organisatio-
nen der Wirtschaft, die KMU hinsichtlich einer passge-
nauen Besetzung von Ausbildungsplatzen mit inlandischen
Jugendlichen beraten und unterstiitzen. Weiterhin beraten
sie KMU bei der Integration sowie Herstellung einer Will-
kommenskultur fiir auslandische Auszubildende, insbe-
sondere aus EU-Mitgliedsstaaten, sowie fiir auslandische
arbeitslose Fachkréfte. Es sollte gepriift werden, ob das Pro-
gramm auf nicht arbeitslose internationale Fachkrifte aus-
geweitet werden konnte. Zusétzlich konnten dhnlich dem
Konstrukt der Betriebsbeauftragten eine Person als Mento-
rin oder Mentor fiir die internationalen Fachkrifte ausge-
wihlt werden, die dann an bestimmten Schulungsverliu-
fen teilnimmt.

MaRnahmen zur Integration

Die groflten Hemmnisse flr internationale Fachkrifte in
der ersten Zeit in Deutschland stellen organisatorische
Aspekte wie die Wohnungssuche sowie Behordenginge
dar. Dabei haben Drittstaatsangehorige haufiger Schwie-
rigkeiten und sollten stirker in den ersten Monaten unter-
stlitzt werden.

Fehlende Sprachkenntnisse und Schwierigkeiten beim
Erlernen der deutschen Sprache sind im ersten Jahr nach
der Einwanderung die grofiten Probleme und erschweren
die Integration. Mafnahmen zur Unterstiitzung der beruf-
lichen und gesellschaftlichen Integration konnen dabei
sowohl aufseiten der Verwaltung als auch in den KMU
selbst umgesetzt werden. So kommt vor allem den Behor-
den eine wichtige Rolle bei der beruflichen Integration zu.
Dabher gilt es, die Willkommenskultur in Beh6rden zu stér-
ken, um die immer noch wahrgenommenen biirokrati-
schen Hiirden zu reduzieren. Dies kénnte beispielsweise
durch die Zurverfigungstellung von (Online-) Formularen
zur Abwicklung von Formalitdten auf Englisch und ande-
ren Sprachen erfolgen.

143. Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie (2014): Wirkungsanalyse des rechtlichen Rahmens fiir ausldndische Fachkrifte, S. 1-12.
http://www.bmwi.de/BMWi/Redaktion/PDF/F/wirkungsanalyse-des-rechtlichen-rahmens-auslaendische-fachkraefte-kurz,property=pdf,

bereich=bmwi2012,sprache=de rwb=true.pdf (13.11.2014).
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Die Wartezeiten beim Familiennachzug sind teilweise noch
zu lang und fiir eine optimale Integration der gesamten
Familie, die die Bleibeabsicht erhoht, sollten die Prozesse
analysiert und ggf. verkiirzt werden.

Die KMU haben zudem eine wichtige Rolle bei der gesell-
schaftlichen Integration internationaler Fachkrifte in
Deutschland. Gerade KMU haben durch flache Hierarchien
und kiirzere Kommunikationswege besonderes Potenzial,
die Integration internationaler Fachkrifte zu erleichtern.

Nach Ansicht der befragten internationalen Fachkrafte
sollten die KMU die hiufig schon vorhandene aktive
Unterstiitzung beim Einleben in Deutschland weiter
ausbauen. Wie zuvor erwihnt, konnte die Benennung
einer bzw. eines besonders geschulten verantwortli-

chen Ansprechpartnerin bzw. -partners oder Mentorin
bzw. Mentors die Integration der internationalen Fach-
krifte erleichtern. Deren bzw. dessen Rolle sollte neben
der Unterstiitzung bei organisatorischen Dingen wie der
Anmietung einer Wohnung oder der Begleitung bei Behor-
dengingen auch die Hilfestellung zur Integration sowohl
im Arbeitsalltag unter den Kolleginnen und Kollegen als
auch im privaten Umfeld umfassen. Hier konnte dariiber
nachgedacht werden, besondere Schulungsprogramme -
beispielsweise bei den Kammern - fiir solche Mentorinnen
und Mentoren zu etablieren und tiber konkrete Praxisbei-
spiele Anleitung und Hilfestellungen zu geben. Ein weiterer
Inhalt einer solchen Schulung kénnte auch die Vorberei-
tung auf Fragestellungen sein, die im Falle eines Familien-
nachzugs auftreten.

Generell kann aber festgehalten werden, dass der Prozess
der Einstellung einer internationalen Fachkraft ,,zu Ende“
gedacht werden muss. Nur wer sich wohl fiihlt und inte-
griert ist, bleibt langfristig in Deutschland. Aus diesem
Grund miissen Unterstiitzungsangebote in der Gesamtheit
gesehen werden und diirfen keine Sammlung von Einzel-
maflnahmen bleiben.
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12. Anhang

Der nachfolgende Anhang beinhaltet fiinf Dokumente, die

fir die Studie zum Werdegang internationaler Fachkrifte
und ihrem Mehrwert fiir KMU verwendet wurden. Diese
Dokumente sind nach der Reihenfolge sortiert, in der sie
wihrend der Studie verwendet worden sind.

Folgende Dokumente sind enthalten:
e Leitfaden fiir die Experteninterviews
e Fragebogen fiur die KMU-Telefonbefragung

® Detaillierte methodische Erlauterungen zur standardi-
sierten KMU-Befragung sowie zu den vertiefenden
Fallstudien. Diese beinhalten die Beschreibung der
Schichtungskriterien und die Auswahl der KMU.

e Fragebogen fur die elektronische Fachkraftebefragung.
Eine Beschreibung des methodischen Vorgehens findet
sich in Kapitel 2.2.

e Leitfaden fir die Vertiefungsinterviews mit den KMU

e Leitfaden fiir die Vertiefungsinterviews mit den inter-
nationalen Fachkraften

12.1 Leitfaden fiir die Experteninterviews

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit fir ein ca. 45-minfitiges
Gesprich im Rahmen unserer Studie nehmen. Im Vorfeld
finden Sie untenstehend einen Interviewleitfaden fiir die
Gesprachsfiihrung. Dieser bildet ein allgemeines Grund-
gerlist von Fragen und dient der groben Strukturierung
des Gesprachs.

Bitte beachten Sie:

® Der Gesprachsleitfaden dient nur zu Ihrer Infor-
mation und muss nicht ausgefillt werden.

® Der Gesprichsleitfaden stellt nur eine beispielhafte
Darstellung des Interviewablaufs dar. Wir werden
nicht in allen Interviews alle Fragen bearbeiten,
sondern nur iber jene Bereiche sprechen, mit
denen Sie durch Ihre Arbeit vertraut sind. Der
Fokus des Interviews liegt auf Ihren personlichen
Erfahrungen. Zuséatzlich besteht die Moglichkeit,
Fragen zu benachbarten Themen zu erdrtern.

123

e Die Ergebnisse aus dem Interview werden vertrau-
lich behandelt und nur zu internen Auswertungen
verwendet.

Einfiihrung und Vorstellung:

e Personliche Vorstellung der Interviewer und Einfiih-
rung in die Studie und das heutige Gesprach durch
Kienbaum

e Kurzvorstellung der Gesprachsteilnehmenden

e Kurzvorstellung der Rolle im Bereich Internationale
Fachkrifte (Aufgaben, Verantwortlichkeiten)

Abgrenzung zu anderen laufenden Studien (u.a. Rambgll
Gutachten zur Wirkungsanalyse der rechtlichen Rahmen-
bedingungen)

e Stand in dem Projekt?

e Welche Dokumente kénnen Sie uns zur Verfigung stel-
len (Zwischenbericht, Fragebogen der Fachkrifte Befra-
gung...)?

e Welche statistischen Daten liegen Ihnen vor beispiels-
weise Anzahl und Entwicklung der ausldndischen Fach-
krifte in Deutschland sowie sozio-6konomische Merk-
male dieser Gruppe?

Aufarbeitung des aktuellen Forschungsstandes
® Welche Quellen halten Sie fiir besonders relevant?

e Welche Akteure (z.B. Mitglieder der Unterarbeitsgrup-
pen der BMWi AG E.2 ,Auslandisches Arbeitskraftepo-
tenzial erschliefRen und Willkommenskultur schaffen®,
Rekrutierungs- und Zeitarbeitsfirmen, Forschungs- und
Bildungsinstitutionen, Stiftungen etc.) sind besonders
aktiv und sollten im Rahmen unserer Studie eingebun-
den werden?

e Welche Forschungsliicken bestehen?

® Wie schitzen Sie die aktuellen politischen Entwick-
lungen ein?
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Erste inhaltliche Einschitzungen zu den aufgeworfenen e Wie haben sich die Karriereverlaufe (Position, Branche,
Fragestellungen Gehalt) zugewanderter Fachkrifte mit einer langerfristi-

Was sind die Griinde fiir die Rekrutierung internationa-
ler Fachkrifte bzw. fiir die Verwerfung dieser Option?
Welche Schlusselfaktoren spielen bei der Entscheidung
fur eine Auslandsrekrutierung in der Geschéftsfithrung
eine Rolle?

Welche direkt messbaren und indirekten Erfolge und
Geschiftseinnahmen konnten durch den Einsatz inter-
nationaler Fachkrifte erzielt werden, die ohne diese

gen Aufenthaltsperspektive (u.a. ,Blaue Karte EU*) ent-
wickelt? Gibt es Unterschiede zwischen mannlichen und
weiblichen Fachkriften?

Aus welchen Liandern und Berufsbereichen stammen die
Fachkrafte?

Welche strukturellen Mafinahmen und ggf. gesetzlichen
Verdnderungen sind notwendig, um mehr internationale
Fachkrifte zu gewinnen und gezielt in Wert zu setzen?

nicht moglich gewesen wiren?
Information der Gesprichsteilnehmenden iiber das weitere
e Was sind forderliche und hemmende Faktoren fiir den Vorgehen
Erfolg des Einsatzes solcher Fachkréfte?

Vielen Dank fiir Ihre Zeit und Unterstiitzung!

12.2 Fragebogen der KMU Telefonbefragung

Fragebogen fiir die telefonische KMU-Befragung
Screening Gruppenzuordnung:

1. HatIhr Unternehmen innerhalb der letzten fiinf Jahre Fachkrifte oder Auszubildende gesucht und/oder eingestellt?
<ja/nein/weif} nicht>

Ggf. weitere Erlauterung: Mit Fachkriften meinen wir alle Personen, die eine mindestens zweijihrige Berufsausbildung
oder ein Studium absolviert haben.

[Filter 1: Wenn ja -> Frage 2. Ansonsten -> Ausscreening]

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehort Thr Unternehmen nicht zu der Zielgruppe,
die wir vertieft befragen mochten. Wir bedanken uns herzlich bei Ihnen und wiinschen IThnen noch einen angenehmen Tag.

2. Hat Ihr Unternehmen innerhalb der letzten fiinf Jahre auslindische Fachkrifte und/oder Auszubildende aus dem
Ausland eingestellt?

Damit meinen wir Personen, die im Ausland geboren sind und dort noch zumindest einen Schulabschluss erworben
haben. Die Begriffe internationale Fachkraft und ausldndische Fachkraft sind fiir uns synonym. Gemeint sind auch
Personen, die mittlerweile nicht mehr in Ihrem Unternehmen sind. Es ist weiterhin unerheblich, ob die Personen vorher
bereits in anderen Unternehmen in Deutschland beschiftigt waren oder eine Ausbildung oder ein Studium in Deutsch-
land absolviert haben, bevor sie bei Ihnen angefangen haben. Auszubildende aus dem Ausland sind Personen, die fiir eine
Ausbildung nach Deutschland gekommen sind.

<ja/nein/weif} nicht>
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3. Hat Ihr Unternehmen innerhalb der letzten fiinf Jahre gezielt nach auslindischen Fachkriften und/oder
Auszubildenden aus dem Ausland gesucht? <ja/nein>

Ggf. weitere Erklarung: Mit gezielter Suche meinen wir Aktivititen, bei denen Sie ein Vorgehen gewéihlt haben, das Perso-
nen aus dem Ausland besonders anspricht. Es ist dabei egal, ob diese Aktivitidten im Ausland oder im Inland oder z.B.

im Internet stattgefunden haben. Unter einer gezielten Suche verstehen wir auch, wenn Sie mit Hilfe von Partnern oder
Dienstleistern (Kammern, Personaldienstleister, Zentrale Auslandsvermittlung der Bundesagentur fiir Arbeit oder andere)
nach Personen aus dem Ausland suchen.

[Filter 2: Wenn Frage 3 ,ja“ -> Frage 4. Ansonsten -> Filter 3]

4. 'Wann haben Sie erstmals gezielt nach auslindischen Fachkriften und/oder Auszubildenden aus dem Ausland gesucht?
<Freifeld, Bitte im Format MM.J]JJJ eingeben, auch JJJJ zulassen.>

[Filter 3: Wenn

e Frage 2 und 3 nein -> Frage 5-17, dann Block 1

e Frage 2 nein und (Frage 3 ja und Frage 4 weniger als 6 Monate), -> Ausscreening

e Frage 2 nein und (Frage 3 ja und Frage 4 mehr als 6 Monate) -> Frage 5-17, dann Block 2.

e Frage 2 ja und ((Frage 3 nein) oder (Frage 3 ja und Frage 4 weniger als 6 Monate)) -> Frage 5-17, dann Block 3
e Frage 2 ja und (Frage 3 ja und Frage 4 mehr als 6 Monate) -> Frage 5-17, dann Blocke 2 und 3]

Text bei erfiillten Quoten: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehort Ihr Unternehmen nicht zu

der Zielgruppe, die wir vertieft befragen mochten. Wir bedanken uns herzlich bei Thnen und wiinschen Ihnen noch einen

angenehmen Tag.

Allgemeine Fragen

5. Wie viele Mitarbeiter hat Ihr Unternehmen derzeit? Bitte Auszubildende und Teilzeitkrifte sowie im Unternehmen
tatige Inhaber mitzihlen. <Zahlenfeld>

6. Hat Ihr Unternehmen innerhalb der letzten fiinf Jahre generell nach Fachkriften oder Auszubildenden gesucht?
<ja/nein>

~Gesucht“ bedeutet, dass Ihr Unternehmen Ausbildungsplétze oder Arbeitsplitze angeboten hat, egal ob diese besetzt

werden konnten oder nicht. Hier geht es nicht nur um die Suche nach ausldndischen Fachkriften, sondern um Personal-

rekrutierung generell.

[Filter 4: Wenn in Frage 6 ,ja“ -> Frage 7; anderenfalls -> Frage 11]
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Welche der folgenden Rekrutierungskanile haben Sie dabei genutzt? <Vorlesen, jeweils ja/nein>

Stellenanzeigen in Printmedien (Zeitungen, Zeitschriften,...)
Stellenanzeigen auf Jobportalen

Stellenanzeigen auf der Firmenwebsite

Soziale Netzwerke im Internet

Personliche Netzwerke

Direktansprache von potenziellen Auszubildenden in Schulen
Direktansprache von Fachkriften in Fachschulen oder Hochschulen (z. B. Ansprache von Absolventen oder
Studierenden kurz vor dem Abschluss)

Kammern

Personaldienstleister

Bundesagentur fur Arbeit/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung
Jobmessen

Sonstige Kanile bitte nennen <Freifeld>

Hatten Sie innerhalb der vergangenen fiinf Jahre Schwierigkeiten, Ihre offenen Stellen oder Ausbildungsplitze
angemessen zu besetzen? <Vorlesen, nur eine Antwort>

ja, grofle Schwierigkeiten
ja, vereinzelte oder voriibergehende Schwierigkeiten
nein

Waren unter den Bewerbern und Bewerberinnen innerhalb der letzten fiinf Jahre auslindische Fachkrifte oder
Ausbildungsplatzbewerber aus dem Ausland? <ja/nein>

[Filter 5: Wenn in Frage 9 ,ja“ -> Frage 10; anderenfalls -> Frage 11]

10.

11.

12.

13.

Waren unter den Personen, die Sie innerhalb der letzten fiinf Jahre zu einem Vorstellungsgesprich (auch Probetag,
Assessment Center etc.) eingeladen haben, auch auslindische Fachkrifte oder Ausbildungsplatzbewerber aus dem
Ausland? <ja/nein>

Haben Sie innerhalb der letzten fiinf Jahre Initiativbewerbungen auslindischer Fachkrifte oder von Ausbildungs-
platzbewerbern aus dem Ausland erhalten? <ja/nein>

Besteht die Geschiftsfiihrung Ihres Unternehmens zumindest teilweise aus auslindischen Fachkriften? <ja/nein>

Unterhilt Ihr Unternehmen regelméflige Geschiftsbeziehungen ins Ausland, z. B. zu Lieferanten oder Kunden?
<ja/nein>

[Filter 6: Wenn in Frage 13 Antwort ,ja“ -> Frage 14, ansonsten -> Frage 15]
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14. Konnen Sie bitte die Linder nennen, mit denen IThr Unternehmen regelmiflige Geschiftsbeziehungen unterhilt?
<Freifeld, ISO 3166-Kodierliste>

15. Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zu den gesetzlichen Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung
von auslindischen Fachkriften zustimmen oder nicht. Eins bedeutet, dass Sie der Aussage gar nicht zustimmen, fiinf
bedeutet, dass Sie der Aussage voll und ganz zustimmen. Mit den Werten dazwischen kénnen Sie Ihre Antwort
abstufen. <Vorlesen, 5er Skala>

Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind wir gut informiert.

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und verstandlich.

Die gesetzlichen Vorgaben fir die Zuwanderung aus EU-Staaten sind leicht zu erfiillen.

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten sind leicht zu erfiillen.

Die Rahmenbedingungen fiir die Zuwanderung aus Nicht-EU-Staaten haben sich seit dem neuen Zuwanderungs-
gesetz im Jahr 2005 verbessert.

f. Diein den letzten zwei Jahren veranderten Regelungen, insbesondere die aktuelle Beschiftigungsverordnung und
die europdische Blue Card bzw. ,Blaue Karte EU“, erleichtern die Anstellung auslandischer Fachkrafte aus Nicht-EU-
Staaten deutlich.
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16. Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zur Rekrutierung von auslindischen Fachkriften zustimmen
oder nicht. Eins bedeutet, dass Sie der Aussage gar nicht zustimmen, fiinf bedeutet, dass Sie der Aussage voll und
ganz zustimmen. Mit den Werten dazwischen konnen Sie IThre Antwort abstufen. <Vorlesen, 5Ser Skala>

Die Zuwanderung auslidndischer Fachkrifte ist wichtig, um den Fachkriftebedarf deutscher Unternehmen zu decken.
Ausldandische Fachkrifte sind besonders geeignet, um die Wettbewerbsfihigkeit deutscher Unternehmen zu sichern.
Es ist schwierig, ausldndische mit deutschen Berufs- und Studienabschliissen zu vergleichen.

Ausldndische Berufs- oder Studienabschliisse sind haufig von geringerer Qualitit als deutsche.

Auslandische Fachkrafte haben haufig nicht vor, lange in Deutschland zu bleiben.

Auslandische Fachkrifte haben oft eine schlechtere Arbeitsmoral oder Arbeitseinstellung.
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17. Haben Sie eine oder mehrere der folgenden Informationsquellen genutzt, um Informationen zur Zuwanderung
ausliandischer Fachkrifte und/oder Auszubildender aus dem Ausland zu bekommen? <Vorlesen, Antwortméglich-
keiten, jeweils: kenne ich nicht/kenne ich, habe ich aber nicht genutzt/habe ich genutzt>

Willkommensportal ,Make it in Germany* fiir internationale Fachkriafte des BMWi

Kompetenzzentrum Fachkréftesicherung

Informationen der Bundesagentur fir Arbeit/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung - ZAV
Informationen der BDA - Bundesvereinigung der deutschen Arbeitgeberverbinde, z. B. aus der Initiative
,Career in Germany*

Website www.Fachkraefte-Offensive.de

Informationen aus sonstiger Quelle <Freifeld>
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Block 1 fiir die Vergleichsgruppe, die keine auslandischen Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland eingestellt hat
und sich auch nicht gezielt um ausldndische Fachkrifte oder Auszubildende bemiiht hat (Frage 2 und Frage 3 ,nein®).
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18. Welche der folgenden Griinde sind dafiir verantwortlich, dass Sie in den letzten 5 Jahren nicht gezielt auslindische
Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland rekrutiert haben? <Vorlesen, jeweils trifft zu/trifft nicht zu>

a. Eswurde in unserem Unternehmen erwogen, auslandische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland zu
rekrutieren, diese Idee wurde aber aus Zeitgriinden noch nicht umgesetzt.

b. Unser Unternehmen hat keinen Bedarf an einer gezielten Rekrutierung ausldndischer Fachkrifte oder Auszubildender
aus dem Ausland, da die Bewerbersituation gut ist, wenn Stellen ausgeschrieben werden.

c. Die konkreten Vorschriften und Verfahren zur Zuwanderung von auslandischen Fachkriften und Auszubildenden
aus dem Ausland sind uns nicht bekannt.

d. Die Vorschriften und Verfahren zur Zuwanderung von auslandischen Fachkriften und Auszubildenden aus dem

Ausland sind zu kompliziert.

Wir wissen nicht, in welchen Lindern wir rekrutieren kénnten.

Der Aufwand fiir die Rekrutierung auslandischer Fachkrifte oder Auszubildender aus dem Ausland ist zu hoch.

Auslandische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland verfiigen nicht tiber die notwendigen Deutschkenntnisse.

Auslandische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland verfiigen nicht tiber die notwendigen Fach- oder

Spezialkenntnisse.

i.  Sonstige Griinde <Freifeld>
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Bei Nachfragen oder falls unklar: Wir meinen mit ausldndischen Fachkraften Personen, die im Ausland geboren sind und
dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.

Wir meinen mit Auszubildenden aus dem Ausland Personen, die sich bei Ihnen in einer Ausbildung befinden, im Ausland
geboren sind und dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.

[Filter 7: Wenn in Frage 9 ,ja“ und/oder Frage 11 ,ja“-> Frage 19; anderenfalls -> Frage 20]

19. Sie haben vorhin gesagt, dass sich auslindische Fachkrifte oder Ausbildungsplatzbewerber aus dem Ausland bei
Thnen beworben haben, obwohl Sie diese nicht gezielt angesprochen haben. Bitte sagen Sie uns, warum Sie inner-
halb der vergangenen fiinf Jahre niemanden davon eingestellt haben. <Vorlesen, jeweils trifft zu/trifft nicht zu>

Die auslandischen Bewerber hatten keine ausreichenden Deutschkenntnisse.

Die auslandischen Bewerber hatten keine ausreichenden fachlichen Qualifikationen.

Die Qualifikationen der auslandischen Bewerber waren nicht oder nur schwer bewertbar.

Die Qualifikationen der auslandischen Bewerber konnten nicht als gleichwertig anerkannt werden oder eine

Berufszulassung war nicht moglich.

Die auslandischen Bewerber haben beim Vorstellungsgesprich keinen guten Eindruck gemacht.

Es gab Vorbehalte unter unseren Mitarbeitern oder wir befiirchteten solche.

g. Gesetzliche Vorgaben fiir die Beschiftigung ausldandischer Fachkrifte oder Auszubildender aus dem Ausland bzw.
flir den Aufenthalt in Deutschland konnten nicht erfiillt werden.

h. Ausliandische Bewerber haben die Stelle nicht angetreten oder vor Vertragsunterzeichnung abgesagt.

i.  Esgab geeignete Personen unter den ausldndischen Bewerbern, aber deutsche Bewerber waren besser.

j.  Sonstige Griinde <Freifeld>
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oo
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20. Planen Sie, in Zukunft gezielt auslindische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland zu rekrutieren?
<ja/nein>

21. Wenn ja: Warum? Wenn nein: Unter welchen Voraussetzungen wiirden Sie gezielt auslindische Fachkrifte oder
Auszubildende aus dem Ausland rekrutieren? <Freifeld>

Damit sind wir am Ende unserer Befragung angelangt. Wir danken Thnen herzlich, dass Sie sich die Zeit genommen
haben, an unserer Studie mitzuwirken.

Block 2 fiir alle, die (erfolgreich oder erfolglos) gezielt auslandische Fachkréfte oder Auszubildende gesucht haben
(Frage 3 ,ja“ und Frage 4 mehr als 6 Monate)

22. Was waren Ihre Beweggriinde fiir die Entscheidung, gezielt auslindische Fachkrifte oder Auszubildende aus
dem Ausland zu suchen? <Vorlesen, jeweils trifft zu/trifft nicht zu>

Wir benétigen das Wissen tiber bestimmte Markte.

Wir benétigen bestimmte Sprachkenntnisse.

Wir benétigen interkulturelle Kompetenzen.

Wir kénnen nur so unseren Fachkriftebedarf decken, da es nicht so viele deutsche Fachkrifte auf dem Arbeitsmarkt gibt.
Wir konnen nur so unseren Bedarf an Auszubildenden decken, da es zu wenige gute deutsche Ausbildungsplatz-
bewerber gibt.

f.  Wir streben eine vielfiltige Belegschaft an.

®ap o

(Diversity darf als Stichwort genannt werden, die Frage bezieht sich jedoch nur auf Diversity im Sinne von Vielfalt der
Herkunft.)

g. Die Rekrutierung von auslidndischen Fachkriften spart Kosten gegentiber der Rekrutierung von deutschen Fachkréften,
z.B. durch geringere Lohnforderungen.

h. Unter ausldndischen Fachkriften finden sich haufig besser qualifizierte Personen als unter deutschen Fachkraften.

i.  Unter auslandischen Ausbildungsplatzbewerbern finden sich hiufig Personen mit besserer schulischer Vorbildung als
unter deutschen Ausbildungsplatzbewerbern.

Bei Nachfragen oder falls unklar: Wir meinen mit auslandischen Fachkréften Personen, die im Ausland geboren sind und
dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.

Wir meinen mit Auszubildenden aus dem Ausland Personen, die sich bei Ihnen in einer Ausbildung befinden, im Ausland
geboren sind und dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.
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23. Nach welchen der folgenden Gruppen von auslindischen Fachkriften bzw. Auszubildenden aus dem Ausland
haben Sie innerhalb der letzten fiinf Jahre gesucht oder suchen Sie derzeit? <Vorlesen, Mehrfachauswahl moglich>

Auszubildende

Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung (mindestens 2-jahrige Berufsausbildung)
Personen mit einem akademischen Abschluss bzw. einem Hochschulabschluss

Sonstige Personengruppen, und zwar <Freifeld>
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Bitte priifen, ob mindestens ein Kreuz. Ansonsten nachfragen, da diese Personen zu Beginn gesagt haben, dass sie
auslidndische Fachkrifte und/oder Auszubildende gesucht haben. Ggf. korrigieren!

[Filter 8a: Wenn bei Frage 23 b, c oder d mindestens einmal Antwort ,ja“ -> Frage 24 ansonsten -> Filter 8b]

24. Haben Sie gezielt nach auslindischen Fachkriften gesucht, um Leitungs- oder Managementpositionen zu
besetzen? <ja/nein>

Ggf. weitere Erklarung: Mit Leitungs- oder Managementpositionen meinen wir Tatigkeiten mit Personalverantwortung

und/oder mit Verantwortung fiir einen bestimmten Funktionsbereich (z. B. eine Abteilung) oder mit Teilverantwortung

flr das Gesamtunternehmen (z. B. Geschéftsfiihrung).

[Filter 8b: Wenn bei Frage 23 b, c oder d mindestens einmal Antwort ,ja“ -> Frage 25, ansonsten -> Filter 10]

25. Haben Sie gezielt in bestimmten Landern nach auslindischen Fachkriften gesucht oder nach Fachkriften aus

bestimmten Lindern? <ja/nein>

[Filter 9: Wenn bei Frage 25 Antwort ,ja“ -> Frage 26, ansonsten -> Frage 27]

26. Bitte nennen Sie mir diese Lander. <Freifeld, ISO-3166-Kodierliste>

26.a Fiir welche Berufe/Tatigkeitsfelder haben Sie auslindische Fachkrifte gesucht? <Freifeld>

[Filter 10: Wenn bei Frage 23 a Antwort ,ja“ -> Frage 27, ansonsten -> Frage 29]

27. Haben Sie gezielt in bestimmten Lindern nach auslindischen Auszubildenden gesucht oder nach Auszubildenden

aus bestimmten Lindern? <ja/nein>

[Filter 11: Wenn bei Frage 27 Antwort ,ja“ -> Frage 28, ansonsten -> Frage 29]

28. Bitte nennen Sie mir diese Linder. <Freifeld, ISO-3166-Kodierliste>

28a. Fiir welche Ausbildungsberufe haben Sie nach auslindischen Auszubildenden gesucht? <Freifeld>
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29. Welche der folgenden Wege haben Sie fiir die gezielte Rekrutierung von auslindischen Fachkriften oder
Auszubildenden aus dem Ausland genutzt? <Vorlesen, Mehrfachauswahl moglich>

Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der Bundesagentur far Arbeit
European Employment Services (EURES)
Eine Kammer (IHKs, Handwerkskammern, Arztekammer, Aufienhandelskammern)
Eigene Firmenhomepage, z.B. iber fremdsprachige Ausschreibungen
Eigene Niederlassungen oder Tochtergesellschaften im Ausland
Personaldienstleister
Fachschulen oder Hochschulen im Ausland
Fachschulen oder Hochschulen im Inland, zur gezielten Suche nach ausldndischen Absolventen
Jobborsen oder dhnliche Portale, die sich gezielt an ausldndische Personen richten
Bereits bestehende Geschiftskontakte, wie z. B. Partnerunternehmen im Ausland
Soziale Netzwerke im Internet
Ausldndische, fremdsprachige oder im Ausland vertriebene Printmedien
. Job- oder Personalmessen im Inland
Job- oder Personalmessen im Ausland
Pilotprojekte des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Energie in Indien, Indonesien oder Vietnam
Personliche Netzwerke
Uber sonstige Kanile, bitte nennen: <Freifeld>
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30. Planen Sie Ihre Bemiithungen zur Rekrutierung auslindischer Fachkrifte und/oder Auszubildender aus dem
Ausland zukiinftig zu verringern, gleich zu lassen oder zu verstirken? <verringern/gleich lassen/verstarken>

[Filter 12: Wenn bei Frage 30 Antwort ,,verringern/verstdrken®-> Frage 31, ansonsten -> Frage 32]

31. Warum mochten Sie Ihre Bemithungen verringern/verstirken? <Freifeld>

32. Hatten Sie eines oder mehrere der folgenden Rekrutierungsprobleme oder Erfahrungen? Welche der folgenden
Aussagen treffen zu? <Vorlesen, jeweils trifft zu/trifft nicht zu>

Auf unsere Rekrutierungsbemithungen haben sich keine ausldndischen Bewerber gemeldet.

Die auslandischen Bewerber hatten keine ausreichenden fachlichen Qualifikationen.

Die ausldandischen Bewerber hatten keine ausreichenden Deutschkenntnisse.

Die auslandischen Bewerber haben beim Vorstellungsgesprach keinen guten Eindruck gemacht.

Die Qualifikationen der auslandischen Bewerber waren nicht oder nur schwer bewertbar bzw. vergleichbar.
Gesetzliche Vorgaben fiir die Beschiftigung ausldndischer Fachkrifte bzw. fiir den Aufenthalt in Deutschland
konnten nicht erfiillt werden.

Auslidndische Bewerber haben die Stelle nicht angetreten oder vor Vertragsunterzeichnung abgesagt.

Es gab geeignete auslandische Fachkrifte unter den Bewerbern, aber deutsche Bewerber waren besser.

i. sonstige Schwierigkeiten <Freifeld>
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Block 3 fiir alle diejenigen, die innerhalb der vergangenen finf Jahre auslandische Fachkrifte eingestellt haben/ausbilden/

ausgebildet haben (Frage 2 ,ja“)
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33. Wie viele auslindische Fachkrifte sind derzeit in Threm Unternehmen beschiftigt? <Zahlenfeld>

Bei Nachfragen oder falls unklar: Wir meinen mit ausldndischen Fachkriften Personen, die im Ausland geboren sind
und dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.

34. Wie viele Auszubildende aus dem Ausland sind derzeit in Ihrem Unternehmen beschiftigt? <Zahlenfeld>

Bei Nachfragen oder falls unklar: Wir meinen mit Auszubildenden aus dem Ausland Personen, die sich bei [hnen in einer
Ausbildung befinden, im Ausland geboren sind und dort noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben.

35. Bitte sagen Sie uns nun, wie viele auslindische Fachkrifte und Auszubildende aus dem Ausland Sie innerhalb der
letzten fiinf Jahre in Ihr Unternehmen aufgenommen haben. Es ist unerheblich, ob diese Personen noch im Unter-
nehmen sind und ob sie ihren Status zwischenzeitlich gewechselt haben, wie z.B. Auszubildende, die iibernommen
wurden: <jeweils Zahlenfeld>

Auszubildende

Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung (mindestens 2-jahrige Berufsausbildung)
Personen mit einem akademischen Abschluss bzw. einem Hochschulabschluss

Sonstige Personengruppen, und zwar <Freifeld>
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Bitte priifen, ob mindestens eine Antwort mit Wert > 0. Ansonsten nachfragen, da diese Personen zu Beginn gesagt haben,
dass sie auslidndische Fachkrifte und/oder Auszubildende rekrutiert haben. Ggf. korrigieren!

[Filter 13: Wenn in Frage 35a Antwort >0 -> Frage 36, anderenfalls -> Filter 14]

36. In welchen Ausbildungsberufen haben Sie Auszubildende aus dem Ausland ausgebildet? <Freifeld>

37. Aus welchen Lindern kommen die auslindischen Auszubildenden? <Freifeld, ISO-3166-Kodierliste>

38. Sie haben gesagt, dass Sie in den letzten fiinf Jahren insgesamt <Zahl aus 35.a> Auszubildende aus dem Ausland
eingestellt haben. Wie viele davon haben Ihre Ausbildung mittlerweile abgeschlossen? <Zahlenfeld> Und wie viele
davon haben Sie im Anschluss iibernommen? <Zahlenfeld>

[Filter 14: Wenn in Frage 35b und/oder c und/oder d Antwort >0 -> Frage 39, anderenfalls -> Filter 15]

39. Fiir welche Berufe haben Sie auslidndische Fachkrifte eingestellt? <Freifeld>

40. Aus welchen Landern kommen die auslindischen Fachkrifte, die Sie eingestellt haben?
<Freifeld, ISO-3166-Kodierliste>
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41. Haben Sie ausliandische Fachkrifte fiir Leitungs- oder Managementpositionen eingestellt? <ja/nein>

Ggf. weitere Erklarung: Mit Leitungs- oder Managementpositionen meinen wir Tatigkeiten mit Personalverantwortung
und/oder mit Verantwortung fiir einen bestimmten Funktionsbereich (z. B. eine Abteilung) oder mit Teilverantwortung
ftr das Gesamtunternehmen (z. B. Geschiftsfiihrung).

42. Konnen Sie uns kurz sagen, wie die auslindischen Fachkrifte und/oder die Auszubildenden aus dem Ausland zu
Threm Unternehmen gekommen sind? <Freifeld>

42a.Waren die von Ihnen eingestellten auslindischen Fachkrifte und/oder Auszubildenden aus dem Ausland bereits
vor dem Einstieg in Threm Unternehmen fiir eine lingere Zeit (mindestens 6 Monate) in Deutschland (z.B. im
Studium oder Ausbildung oder als Mitarbeitende eines anderen Unternehmens?) <ja, teils/teils, nein>

Wenn ,ja“ oder ,teils/teils“: Bitte beschreiben Sie kurz, was Ihre ausldndischen Fachkrifte oder Auszubildende aus dem
Ausland vorher in Deutschland gemacht haben (z.B. Studium, Arbeit fiir ein anderes Unternehmen), wenn moglich mit
Angabe, um wie viele Personen es sich jeweils handelt. <Freifeld>

[Filter 15: Wenn Frage 3 ,,nein“-> Frage 43, anderenfalls -> Frage 44]

43. Planen Sie, in Zukunft gezielt auslandische Fachkrifte oder Auszubildende aus dem Ausland zu rekrutieren?
<ja/nein>

a. wenn ja: warum planen Sie eine solche gezielte Rekrutierung? Welche Zielgruppen (Fachkrifte, Auszubildende)

mochten Sie dabei rekrutieren? <Freifeld>
b. wenn nein: Unter welchen Voraussetzungen wiirden Sie das machen? <Freifeld>

44. Gab es Probleme bei der Erfiillung der gesetzlichen Vorgaben zur Zuwanderung von Fachkriften oder
Auszubildenden aus Nicht-EU-Lindern? Wenn ja, welche? <ja, und zwar: Freifeld; nein>

[Filter 16: Wenn in Frage 35b und/oder c und/oder d Antwort >0 -> Frage 45, anderenfalls -> Frage 46]

45. Stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Karriereverlauf Ihrer auslindischen Fachkrifte zu oder nicht? Eins

bedeutet, dass Sie der Aussage gar nicht zustimmen, fiinf bedeutet, dass Sie der Aussage voll und ganz zustimmen.
Mit den Werten dazwischen konnen Sie Ihre Antwort abstufen. <Vorlesen, 5er Skala>

a. Ausldndische Fachkrifte steigen zundchst in Tatigkeiten ein, die unter ihrem eigentlichen Qualifikationsniveau liegen.

b. Auslindische Fachkrifte steigen in unserem Unternehmen langsamer auf als deutsche Fachkrifte mit dhnlicher
Qualifikation und Erfahrung.



134 ANHANG

46. Was zeichnet Ihre auslindischen Fachkrifte oder Ihre Auszubildenden aus dem Ausland besonders aus?
<Vorlesen, Mehrfachauswahl moglich>

Motivation und Engagement
Plnktlichkeit und Zuverlassigkeit
Kreativitdt und das Einbringen neuer Ansitze und Ideen
Erfahrung und Kompetenz
Teamfahigkeit

Mobilitat oder Bereitschaft zur Mobilitat
Risikobereitschaft

Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft
Interkulturelle Kompetenz
Fremdsprachenkenntnisse

Sonstiges, und zwar: <Freifeld>
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47. Welche der folgenden Erwartungen hatten Sie beziiglich der Beschiftigung von auslindischen Fachkriften oder

Auszubildenden aus dem Ausland und welche davon wurden bislang erfiillt? <Vorlesen, jeweils: nicht erwartet/erwartet

und (noch) nicht erfuallt/erwartet und erfullt>

a. Behebung eines Fachkrifteengpasses
b. Erhohung der Vielfalt in der Belegschaft

(Diversity darf als Stichwort genannt werden, die Frage bezieht sich jedoch nur auf Diversity im Sinne von Vielfalt der
Herkunft.)

Schaffung oder Intensivierung von Beziehungen zu Unternehmen im Ausland
Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit
Steigerung des Umsatzes
Erschlieffung neuer Markte
Entwicklung innovativer Produkte und Dienstleistungen
Verbesserung des Unternehmensimages
Rekrutierung von Fithrungskriften
Verbesserung der fremdsprachlichen Kompetenzen
Erhohung der interkulturellen Kompetenz
Einsparung von Lohnkosten
. Anderer Vorteil, bitte nennen: <Freifeld>

5T AT T PE@™e Ao

[Filter 17: Wenn in Frage 47 ein-/mehrmals ,Erwartung erfiillt“, -> Frage 48, ansonsten -> Frage 49]:

48. Sie haben angegeben, dass in Bezug auf <gewihlte Items aus Frage 47 vorlesen> Ihre Erwartungen erfiillt wurden.

Konnen Sie uns noch etwas genauer beschreiben, inwiefern Threm Unternehmen dadurch ein Vorteil entstanden ist?
<Freifeld>
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49. Welche der folgenden Mafnahmen haben Sie ergriffen, um den auslindischen Fachkriften oder Auszubildenden
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aus dem Ausland beim Einleben in Deutschland zu helfen? <Vorlesen, jeweils ja/nein>

Hilfe bei der Integration in Deutschland, z.B. Nutzung von Relocation-Dienstleistungen (Hilfe beim Ankommen
und Einleben in einem neuen Land, z. B. Unterstiitzung bei Anmeldung, der Wohnungssuche, Einschulung usw.)
Erstellung von Empfehlungsschreiben beispielsweise fiir Wohnungssuche

Kommunikation mit der zustindigen Ausldnderbehérde durch das Unternehmen

Sensibilisierung der Fiihrungskrifte und der Belegschaft

Spezielle Angebote zur Einarbeitung, z. B. Schulungen

Deutschkurse

Patenschaften oder Mentoring im Betrieb

Andere Mafinahmen, und zwar: <Freifeld>

50. Gab es eine oder mehrere der folgenden Schwierigkeiten mit oder im Umfeld der auslindischen Fachkréfte oder
Auszubildenden aus dem Ausland? <Vorlesen, jeweils ja/nein>

Ao o
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Mangelnde Akzeptanz in der Belegschaft oder unter Fiihrungskraften

Verstindigungsprobleme aufgrund von Sprachbarrieren

Konflikte oder arbeitsorganisatorische Schwierigkeiten aufgrund von kulturellen oder religiésen Unterschieden
Fehlende Kompetenzen aufgrund von unterschiedlicher Schulbildung, unterschiedlichen Ausbildungsinhalten
oder Studiengingen im Ausland

Hohe Fluktuation

Sonstige Schwierigkeiten <Freifeld>

Abschlussblock (alle, die Block 2 und/oder Block 3 beantwortet haben)

Damit sind wir am Ende unserer Befragung angelangt. Wir danken Ihnen sehr herzlich, dass Sie sich die Zeit genommen
haben, an unserer Studie mitzuwirken. Zum Schluss haben wir noch zwei Bitten:

51.

Wir moéchten einige Unternehmen noch etwas genauer befragen und eventuell als Beispiel guter Praxis vorstellen.
Diirften wir uns noch einmal melden, um dies mit Ihnen zu besprechen? Wenn Sie zustimmen, verpflichten Sie
sich zu nichts - Sie konnen jederzeit ablehnen oder das Gesprich auf einen Ihnen passenden Zeitpunkt verschieben.

Name des Ansprechpartners <Freifeld>
E-Mail-Adresse des Ansprechpartners: <Freifeld>
Telefonnummer (Durchwahl) des Ansprechpartners <Freifeld>

[Filter 18: Falls Frage 2 ,ja“ und/oder Frage 33 >0 oder Frage 34>0; sonst Verabschiedung]:

52.

Unsere letzte Bitte: Wir wiirden gerne auch die Perspektive auslindischer Fachkrifte und Auszubildender aus
dem Ausland einbeziehen. Dies wollen wir mit Hilfe einer Online-Befragung tun. Wiren Sie bereit, den Link zur
Befragung an die auslindischen Fachkrifte oder Auszubildenden in Ihrem Unternehmen weiterzuleiten.

Name des Ansprechpartners <Freifeld>
Meine E-Mail-Adresse ist: <Freifeld>
E-Mail-Adressen meiner Fachkrifte/Auszubildenden sind: <mehrere Freifelder untereinander>
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12.3 Methodische Erlauterungen zur standar-
disierten KMU-Befragung sowie zu den
vertiefenden Fallstudien

Insgesamt sollten 600 Interviews durchgefithrt werden. Vor
Beginn der Befragung wurde festgelegt, dass davon etwa
300 Interviews auf Unternehmen entfallen sollen, die
internationale Fachkrifte aktiv gesucht und/oder einge-
stellt haben. Davon wiederum sollten ca. 200 Interviews im
MINT-Bereich gefiihrt werden und ca. 100 Interviews in
der Branche Pflege und Gesundheit (Definition siehe wei-
ter oben). Die gleiche Branchenaufteilung wurde fur die
Unternehmen angestrebt, die keine internationalen Fach-
krifte gesucht und/oder eingestellt haben (Vergleichs-

gruppe).

In Abbildung 73: Stichprobenverteilung KMU-Befragung
zur Rekrutierung von internationalen Fachkréften ist hin-
ter der tatsichlich befragten Zahl von KMU die jeweilige
ZielgrofRe des Stichprobenplans in den einzelnen Bran-
chenkategorien sowie Grofienklassen angegeben. Unter-
nehmen mit 1 bis 9 Mitarbeitenden sollten gegeniiber den
anderen Groflenklassen in geringerer Zahl befragt werden,
weil davon ausgegangen werden musste, dass sie nur selten
die Ressourcen besitzen, gezielt internationale Fachkrifte,
ggf. sogar im Ausland, zu rekrutieren. Fiir die branchen-
tbergreifenden Auswertungen wurden Gewichtungsfakto-
ren erstellt, die die Stichprobe wieder an die reale Vertei-
lung der Groftenklassen und BranchengrofRen (wie in der
Markus-Datenbank verzeichnet) anpassen.

Fir die Umfrage wurden Adressen aus der Markus-Daten-
bank von Unternehmen in den Bereichen MINT (WZ-Klas-
sen: 20-22, 25-30, 62 -62) sowie Pflege und Gesundheit
(WZ-Klassen: 86 - 88 ohne 88.9) mit bis zu 250 Mitarbeiten-
den gezogen.14> Diese Adressen wurden um Dopplungen
und Unternehmen, die sich bereits fiir die Teilnahme an

Umfragen haben sperren lassen, bereinigt. Es wurden ins-
gesamt 7.938 Unternehmen telefonisch erreicht. 5.207
Unternehmen verweigerten die Teilnahme an der Studie.
956 Unternehmen wurden trotz grundsatzlicher Bereit-
schaft nicht befragt, weil entweder innerhalb der Feldzeit
keine Person mit Personalverantwortung erreicht werden
konnte oder das jeweilige Unternehmen angab, bei der Per-
sonalpolitik nicht eigenverantwortlich zu handeln (z.B.
Tochterunternehmen gréfierer Konzerne). 30 KMU bra-
chen innerhalb des Interviews das Gesprach ab, meist aus
Zeitgrunden. Weitere 777 Unternehmen hitten teilgenom-
men, konnten aber aufgrund der Quotierung nicht (mehr)
flir die Befragung berticksichtigt werden. 337 KMU waren
zwar selbst fiir ihre Personalpolitik verantwortlich, hatten
in den vergangen fiinf Jahren aber tiberhaupt kein Personal
gesucht oder eingestellt und wurden deshalb ebenfalls nicht
befragt. Bei letzterer Gruppe handelte es sich oft um sehr
kleine Unternehmen mit weniger als zehn Mitarbeitenden.
In den Unternehmen wurden Personalverantwortliche
befragt, die in KMU héufig auch Mitglied der Geschéftsfiih-
rung sind.

Die Unternehmen der Zielgruppe (internationale Fach-
krafte gesucht und/oder eingestellt) wurden am Ende der
standardisierten Befragung gefragt, ob sie fiir ein vertiefen-
des Interview im Rahmen einer Fallstudie zur Verfiigung
stehen. Mehr als die Hilfte der Unternehmen stimmten
dem zu. Aus diesem Pool von Unternehmen wurde nach
dem unten stehenden Schichtungskriterienkatalog (siehe
Abbildung 74) eine Auswahl kontaktiert. Es konnten wie
geplant zehn Unternehmen vertiefend befragt werden. Die
qualitativen Interviews dauerten 30 bis 45 Minuten. Die
Aussagen der Unternehmen aus den Fallstudien wurden
mit dem Verfahren der qualitativen Inhaltsanalyse ausge-
wertet. Die Erkenntnisse gehen in den Bericht mit ein.

Es ist jeweils im Text ersichtlich, wenn eine Aussage aus
Erkenntnissen in den Fallstudien beruht.

144. Ferner wurden auf dem Willkommensportal ,Make it in Germany“ Unternehmen gebeten, sich an der Umfrage zu beteiligen.
Die Adressdaten der sich hier registrierenden in Deutschland anséssigen KMU der beiden Branchen wurden ebenfalls ans Umfrage-

unternehmen tbermittelt.
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Abbildung 73: Stichprobenverteilung KMU-Befragung zur Rekrutierung von internationalen Fachkriften

Unternehmen mit Rekrutierung/Einstellung Unternehmen ohne Rekrutierung und

internationaler Fachkrifte (in Klammern ist Einstellung internationaler Fachkrifte
die Quotenvorgabe angegeben)
MINT Pflege und MINT Pflege und
Gesundheit Gesundheit
Kleinstunternehmen: 0 bis 9 Mitarbeitende 41 (40) 22 (20) 39 (40) 16 (20)
Kleinunternehmen: 10 bis 49 Mitarbeitende 83 (80) 41 (40) 76 (80) 38 (40)
Kleinunternehmen: 50 bis 250 Mitarbeitende 82 (80) 42 (40) 76 (80) 39 (40)

Abbildung 74: Auswahlkriterien fiir die Fallstudien

Auswahlkriterium Quantifizierung
Branchen 6 KMU aus dem MINT-Bereich und 4 KMU in der Branche Pflege und
Gesundheit

KMU-GroRe pro Branche mind. je 1 KMU pro GréRenklasse (1-9; 10-49, 50-249)

Regionale Streuun 4 Regionen (Ost [6stliche BL], Nord [SH, NI, HH, HB], Siid [BW, BY, HE],
& & Mitte-West [NW, RP, SL]), mind. je 1 KMU pro Region je Branche

GemeindegroRenklasse pro Branche mind. 1 KMU im landlichen/kleinstadtischen Kontext

gezielte Rekrutierung im Ausland mind. 2 KMU pro Branche

Geschlecht der Gespréchspartner/-innen beide Geschlechter in beiden Branchen
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12.4 Fragebogen der elektronischen Fachkriftebefragung
Einleitung:

Im Auftrag des Bundesministeriums fiir Wirtschaft und Energie (BMWi) fiihren wir eine Befragung zum Werdegang inter-
nationaler Fachkrifte und ihrem Mehrwert fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU) durch.

Um internationale Fachkréfte zu unterstiitzen und attraktivere Rahmenbedingungen fiir sie zu schaffen und eine offene
Willkommenskultur zu entwickeln, ist das BMWi auf aktuelle Informationen angewiesen. Dazu gehoren vor dem Hinter-
grund einer immer globaler werdenden Welt mit zunehmendem Wettbewerb auch Thre Erfahrungen als internationale
Fachkraft in Deutschland. Unter internationalen Fachkréften verstehen wir Personen, die im Ausland geboren sind, dort
noch zumindest einen ersten Schulabschluss erworben haben (Mit dem ersten Schulabschluss endet gew6hnlich auch die
Schulpflicht (Sekundarbereich I) und tiber eine mindestens zweijihrige Berufsausbildung oder tiber einen Hochschulab-
schluss verfiigen. Wir bitten Sie, sich ca. 20 bis 30 Minuten Zeit zu nehmen, um die Untersuchung zu unterstiitzen. Damit
konnen Sie uns helfen die Situation internationaler Fachkrifte in Deutschland besser zu verstehen und versuchen zu ver-
bessern. Ihre Daten werden streng vertraulich behandelt und anonym ausgewertet. Es sind keine Riickschliisse auf Ihre
Person moglich.

Einleitende Fragen

1. Leben Sie oder haben Sie in Deutschland gelebt?

a. Ja,ich lebe aktuell in Deutschland

b. Ja,ich habe in der Vergangenheit in Deutschland gelebt
¢. Nein, ich habe noch nie in Deutschland gelebt

(Filter: Wenn ,,Nein“--> Ausscreening)

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehoren Sie nicht zu der Zielgruppe, die
wir vertieft befragen mochten. Wir bedanken uns herzlich bei Ihnen und wiinschen Thnen noch einen angenehmen Tag.

(Filter: Wenn Antwortmdglichkeit a bei Frage 1)

2. Seit wie vielen Jahren leben Sie schon in Deutschland?
Bitte wihlen Sie die Anzahl der Jahre aus. <In Jahren>

(Filter: Wenn Antwortmdglichkeit b bei Frage 1)

3. Wie viele Jahre haben Sie in Deutschland gelebt?

Bitte wihlen Sie die Anzahl der Jahre aus. <In Jahren>



Alle restlichen Teilnehmenden:
4. Inwelchem Land wurden Sie geboren?

Bitte wihlen sie das Land aus. <Landerliste>

5. Welche Staatsangehorigkeit besitzen Sie?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Deutsche Staatsangehorigkeit

b. Staatsangehorigkeit eines Mitgliedstaates der Europdischen Union oder Staatsangehorigkeit von Norwegen, Island,

Liechtenstein und der Schweiz
c. Andere Staatsangehorigkeit

Doppelte Staatsangehorigkeit (min. eine davon ist eine européische Staatsangehorigkeit oder Norwegen, Island,

Liechtenstein, Schweiz)

e. Doppelte Staatsangehorigkeit (beide Staatsangehorigkeiten sind nicht européisch und nicht aus Norwegen, Island,

Liechtenstein, Schweiz)

(Filter: Falls 5 b)

6. Welche Staatsangehorigkeit besitzen Sie?
Bitte wihlen Sie das Land aus, dessen Staatsangehorigkeit Sie besitzen <Drop Down>

(Filter: Falls 5c)

7. Welche Staatsangehorigkeit besitzen Sie?
Bitte wihlen Sie das Land aus, dessen Staatsangehorigkeit Sie besitzen <Drop Down>

(Filter: Falls 5 d)

8. Welche beiden Staatsangehorigkeiten besitzen Sie?
Bitte nennen Sie die Lander, dessen Staatsangehorigkeit Sie besitzen. <Freifeld Landerliste>

(Filter: Falls 5 e)

9. Welche beiden Staatsangehorigkeiten besitzen Sie?

Bitte nennen Sie die Linder, dessen Staatsangehorigkeit Sie besitzen. <Freifeld Landerliste>

ANHANG
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Alle restlichen Teilnehmenden:

10. Haben Sie Ihren ersten Schulabschluss auf}erhalb Deutschlands erworben?

Mit dem ersten Schulabschluss endet gewohnlich auch die Schulpflicht (Sekundarbereich I).

<Ja, Nein>

(Filter: Wenn ,,Nein“--> Ausscreening)

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehoren Sie nicht zu der Zielgruppe, die wir

vertieft befragen méchten. Wir bedanken uns herzlich bei IThnen und wiinschen IThnen noch einen angenehmen Tag und alles
Gute fiir die Zukunft!

11. Verfiigen Sie iiber eine abgeschlossene, mindestens zweijihrige Berufsausbildung oder iiber einen Hochschul
abschluss?

Dabei ist nicht wichtig, ob Sie diese(s) Ausbildung/Studium in Deutschland oder im Ausland abgeschlossen haben.
<Ja, Nein>
(Filter: Wenn ,Nein“--> Ausscreening)

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehéren Sie nicht zu der Zielgruppe, die wir
vertieft befragen méchten. Wir bedanken uns herzlich bei [hnen und wiinschen IThnen noch einen angenehmen Tag und alles
Gute fiir die Zukunft!

Alle restlichen Teilnehmenden:
12. Welche der folgenden Angaben zu Ihrer Berufstitigkeit trifft am besten auf Sie zu?

Bezahlte Vollzeittitigkeit (100 %)

Bezahlte Teilzeittatigkeit

Selbstandigkeit/Freiberufler(in)

Promotion und (Teilzeit-) Erwerbstitigkeit
Ausbildung/Studium/Weiterbildung/Promotion in Vollzeit (ohne Erwerbstatigkeit)
Arbeitslosigkeit/Arbeitsplatzsuche

Ruhestand/Vorruhestand

Hausarbeit, Betreuung von Kindern/anderen Personen

Elternzeit

~ o @ e A0 o

(Filter: Falls Frage 12 c--> Ausscreening)
Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehdren Sie nicht zu der Zielgruppe, die wir
vertieft befragen méchten. Wir bedanken uns herzlich bei Ihnen und wiinschen Ihnen noch einen angenehmen Tag und alles

Gute fiir die Zukunft!

(Filter: Falls bei Frage 12 ¢, f, g, h, i)
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13. Haben Sie vor Ihrer jetzigen Titigkeit als Voll- oder Teilzeitkraft in Deutschland gearbeitet?

a. Ja
b. Nein

(Filter: Falls Nein--> Ausscreening)

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehdren Sie nicht zu der Zielgruppe, die wir
vertieft befragen méchten. Wir bedanken uns herzlich bei Ihnen und wiinschen Ihnen noch einen angenehmen Tag und alles
Gute fiir die Zukunft!

(Filter: 12 a, b, d)

14. In welchem Bereich arbeiten Sie?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Im Gesundheits-/Pflegebereich (dazu gehoren z.B. die folgenden Berufe: Krankenpfleger/in, Altenpfleger/in, Arzt/
Arztin, (Zahn-) Medizinische/r Fachangestellte/r, Apotheker/in, Pfleger/in von Menschen mit Behinderungen,
Physiotherapeut/in, Hebamme)

b. Im MINT-Bereich (MINT steht fiir: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) (dazu gehoren z.B. die
folgenden Berufe: Biologe/in, Informatiker/in, Chemiker/in, Physiker/in, Pharmazeut/in in der Industrie, Mathema-
tiker/in, Produktionstechniker/in, Bauingenieur/in)

c. Ineinem anderen Bereich (alle anderen Branchen und Berufe, die nicht erwdahnt worden sind)

(Filter: falls 14 a)

15. In welcher Branche arbeiten Sie?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

Krankenhaus

Arzt- und Zahnarztpraxis

Psychotherapie-, Hebammen-, Physiotherapie-, Heilpraktikerpraxis

Pflegeheim

Stationire Einrichtung zur psychosozialen Betreuung, Suchtbekimpfung u. A.

Alten- und Behindertenwohnheim und sonstiges Heim

Soziale Betreuung alterer Menschen und Menschen mit Behinderung (auch ambulante soziale Dienste)
Sonstiges

PR e o o

16. Was sind Sie von Beruf?
Bitte tragen Sie Thren Beruf ein <Freifeld>

(Filter: falls 14 b)
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17. In welcher Branche arbeiten Sie?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

Chemiebearbeitung
Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen
Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren
Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden
Metallerzeugung, -bearbeitung
Herstellung von Datenverarbeitungsgeriten, elektronischen und optischen Erzeugnissen
(z.B. Solarzellen, Unterhaltungselektronik, fotografische Gerite)
Herstellung von elektrischen Ausriistungen (z.B. Elektromotoren, Batterien, Lampen, Haushaltsgerite)
Maschinenbau
Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen (z. B. Motoren, Anhinger, Autozubehor)
Sonstiger Fahrzeugbau (z.B. Schiffe, Eisenbahn, Luft- und Raumfahrt, militirische Fahrzeuge)
Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie (z. B. Programmieren, IT-Beratung)
Informationsdienstleistungen (z.B. Datenverarbeitung, Hosting)
. Sonstiges
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18. Was sind Sie von Beruf?
Bitte tragen Sie Ihren Beruf ein <Freifeld>

(Filter: Falls 14c)

19. In welcher Branche arbeiten Sie?

Bitte tragen Sie die Branche ein: <Freifeld>

20. Was sind Sie von Beruf?
Bitte tragen Sie Ihren Beruf ein: <Freifeld>

(Filter: Falls 13a)
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21. In welchem Bereich haben Sie bei Ihrer letzten Voll- oder Teilzeittitigkeit gearbeitet?

Bitte wiahlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

Im Gesundheits-/Pflegebereich (dazu gehoren z.B. die folgenden Berufe: Krankenpfleger/in, Altenpfleger/in, Arzt/
Arztin, (Zahn-) Medizinische/r Fachangestellte/r, Apotheker/in, Pfleger/in von Menschen mit Behinderungen,
Physiotherapeut/in, Hebamme)

Im MINT-Bereich (MINT steht fiir: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik) (dazu gehoéren z.B. die
folgenden Berufe: Biologe/in, Informatiker/in, Chemiker/in, Physiker/in, Pharmazeut/in in der Industrie, Mathema-
tiker/in, Produktionstechniker/in, Bauingenieur/in)

In einem anderen Bereich (alle anderen Branchen und Berufe, die nicht erwihnt worden sind)

(Filter: falls 21 a)

22. In welcher Branche haben Sie bei ihrer letzten Voll- oder Teilzeitbeschiftigung gearbeitet?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

I I

Krankenhaus

Arzt- und Zahnarztpraxis

Psychotherapie-, Hebammen-, Physiotherapie-, Heilpraktikerpraxis

Pflegeheim

Stationire Einrichtung zur psychosozialen Betreuung, Suchtbekimpfung u. A.

Alten- und Behindertenwohnheim und sonstiges Heim

Soziale Betreuung alterer Menschen und Menschen mit Behinderung (auch ambulante soziale Dienste)
Sonstiges

23. Was sind Sie von Beruf?

Bitte tragen Sie Thren Beruf ein <Freifeld>

(Filter: falls 21 b)
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24. In welcher Branche haben Sie bei ihrer letzten Voll- oder Teilzeitbeschiftigung gearbeitet?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

Chemiebearbeitung

Herstellung von pharmazeutischen Erzeugnissen

Herstellung von Gummi- und Kunststoffwaren

Herstellung von Glas und Glaswaren, Keramik, Verarbeitung von Steinen und Erden

Metallerzeugung, -bearbeitung

Herstellung von Datenverarbeitungsgeriten, elektronischen und optischen Erzeugnissen

(z.B. Solarzellen, Unterhaltungselektronik, fotografische Gerite)

Herstellung von elektrischen Ausriistungen (z.B. Elektromotoren, Batterien, Lampen, Haushaltsgerite)
Maschinenbau

Herstellung von Kraftwagen und Kraftwagenteilen (z. B. Motoren, Anhinger, Autozubehor)

Sonstiger Fahrzeugbau (z.B. Schiffe, Eisenbahn, Luft- und Raumfahrt, militirische Fahrzeuge)
Erbringung von Dienstleistungen der Informationstechnologie (z. B. Programmieren, IT-Beratung)
Informationsdienstleistungen (z.B. Datenverarbeitung, Hosting)

j. Sonstiges
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25. Was sind Sie von Beruf?
Bitte tragen Sie Ihren Beruf ein <Freifeld>

(Filter: Falls 14c)

26. In welcher Branche haben Sie bei ihrer letzten Voll- oder Teilzeitbeschiftigung gearbeitet?

Bitte tragen Sie die Branche ein: <Freifeld>

27. Was sind Sie von Beruf?
Bitte tragen Sie Ihren Beruf ein <Freifeld>

(Filter: Falls Antwortoption a, b, d bei Frage 12)

28. Wie viele Mitarbeiter sind aktuell in Ihrem Unternehmen beschiftigt?

Bitte kreuzen Sie die Zahl aller Mitarbeiter an allen Standorten [hres Unternehmens an. <Einfachnennung>

a. 1-9

b. 10-49

c. 50-249

d. Mehr als 250

(Filter: Falls Antwortoption 13 a)
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29. Wie viele Mitarbeiter waren zu dem Zeitpunkt, als Sie das Unternehmen verlassen haben, in dem
Unternehmen beschiftigt?

Bitte kreuzen Sie die Zahl aller Mitarbeiter an allen Standorten Ihres Unternehmens an. <Einfachnennung>

a. 1-9

b. 10-49

c. 50-249

d. Mehr als 250

Ausbildung und Beruf
Alle Teilnehmenden:

30. Welchen héchsten Abschluss haben Sie im Ausland (= Herkunftsland oder ein anderes Land auf3er Deutschland)
erworben?

Bitte wihlen Sie den Abschluss aus, der Ihrer Ausbildung entspricht. Falls Sie das schwer einschitzen kénnen, geben Sie
Ihre Antwort unter Sonstiges ein. <Einfachnennung>

a. Ich habe keinen Abschluss im Ausland erworben
b. Abschluss vergleichbar mit einer Haupt- oder Realschule
(lower secondary education)
c. Fachhochschulreife oder Hochschulreife ohne beruflichen Abschluss (Abitur/Fachabitur)
(upper secondary education general)
d. Abschluss einer Lehrausbildung, Berufsqualifizierender Abschluss, Abschluss einer Berufsschule
(upper secondary education vocational)
e. Fachhochschulreife (Fachabitur) und Abschluss einer Lehrausbildung/oder Berufsqualifizierender Abschluss
(post- secondary non tertiary education general or vocational or short-cycle tertiary education general or vocational )
f.  Meister-, Techniker- oder gleichwertigen Fachhochschulabschluss/Verwaltungsschulabschluss/Abschluss einer
Fachakademie/Berufsakademie
(first stage of tertiary education (B))
g. Universitits- oder Fachhochschulabschluss (Bachelor)
(first stage of tertiary education (A), bachelor's or equivalent level)
h. Universitéts- oder Fachhochschulabschluss (Master, Diplom, Staatsexamen, Magister)
(first stage of tertiary education (A), master’s or equivalent level)
i. Promotion (Doktor/Ph.D.)
(second stage of tertiary education (research qualification))
j. Sonstiges:

(Filter: Falls Antwortoption a - Auscreening)
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31.
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Welchen hochsten Abschluss haben Sie in Deutschland erworben?

Bitte wihlen Sie den Abschluss aus, der Ihrer Ausbildung entspricht. Falls Sie das schwer einschitzen kénnen, geben Sie
Ihre Antwort unter Sonstiges ein. <Einfachnennung>

j.

Ich habe keinen Abschluss in Deutschland erworben

Abschluss einer Haupt- oder Realschule

(Sekundarbereich I)

Fachhochschulreife oder Hochschulreife ohne beruflichen Abschluss (Abitur/Fachabitur)
(Sekundarbereich II A)

Lehrausbildung, Berufsqualifizierender Abschluss

(Sekundarbereich II B)

Fachhochschulreife und Abschluss einer Lehrausbildung/oder Berufsqualifizierender Abschluss
(Nicht-tertidre Bildung nach dem Sekundarbereich)

Meister-, Techniker- oder gleichwertigen Fachhochschulabschluss/Verwaltungsschulabschluss/Abschluss einer
Fachakademie/Berufsakademie

(Erste Stufe der tertidren Bildung (B))

Universitdts- oder Fachhochschulabschluss (Bachelor)

(Erste Stufe der tertidren Bildung (A))

Universitats- oder Fachhochschulabschluss (Master, Diplom, Staatsexamen, Magister)

(Erste Stufe der tertidren Bildung (A))

Promotion (Doktor/Ph.D.)

(Zweite Stufe der tertidren Bildung)

Sonstiges:

(Filter: Falls Antwortmdéglichkeit b --> Ausscreening)

Text Ausscreening: Vielen Dank fiir die Beteiligung an unserer Befragung. Leider gehdren Sie nicht zu der Zielgruppe, die wir
vertieft befragen méchten. Wir bedanken uns herzlich bei Ihnen und wiinschen Ihnen noch einen angenehmen Tag und alles
Gute fiir die Zukunft!

(Filter: Falls Antwortoption g oder h bei Frage 31, dann springe zu Frage 34)

Anerkennung vom ausldndischen Abschluss

Alle Teilnehmenden:

32.

a.
b.

Haben Sie versucht sich einen auslindischen Abschluss in Deutschland anerkennen zu lassen?

Ja

Nein

(Filter: Falls ,,Ja“)
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33. Welchen Abschluss haben Sie versucht sich anerkennen zu lassen?

Bitte wihlen Sie alle Abschliisse aus, die Sie versucht haben anerkennen zu lassen. Mehrfachantwort moglich.
<Mehrfachnennung>

a. Schulabschluss
b. Berufsausbildungsabschluss
c. Hochschulabschluss

(Filter: Falls Frage 33 b, c)

34. Handelt es sich um einen reglementierten Beruf oder eine berufliche Ausbildung?

Unter reglementierten Berufen versteht man, dass die Ausiibung des jeweiligen Berufs (z.B. Arzt, Lehrerin) durch
eigene Gesetze geregelt ist.

a. Ja
b. Nein
c.  Weifd ich nicht

(Filter: Falls Frage 34 ,Ja*)

35. Welche der folgenden Aussagen zur Anerkennung Ihres auslindischen Abschlusses treffen zu?
Bitte denken Sie an den Abschluss, den Sie sich als letztes haben anerkennen lassen.
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die Sie fiir passend halten. Mehrfachantworten sind moglich. <Mehrfachnennung>

Mein Abschluss wurde vollstindig anerkannt

Ich warte noch auf die Entscheidung iber meinen Anerkennungsantrag

Die Anerkennung meines Antrags wurde abgelehnt

Mein Abschluss wurde teilweise anerkannt

Ich habe eine Weiterbildung (z. B. Kurs, Anpassungslehrgang, Prifung) absolviert, um meinen Abschluss anerkennen
zu lassen

f.  Keine der Aussagen trifft zu

P pp o

(Filter: Falls Frage 34 ,Nein®, ,,Weif$ ich nicht“ oder Frage 33 a)

36. Haben Sie Ihr Zeugnis bewerten lassen?

Die Zeugnisbewertung kann durch die Zentralstelle fiir ausldndisches Bildungswesen (ZAB) oder durch die Auslander-
behorde aufgrund der Bewertungsvorschlige der ,,anabin“ Datenbank (www.anabin.de) durchgefiihrt werden.

a. Ja
b. Nein

(Filter: Falls ,Nein“ bei Frage 32 oder ,Nein“ bei Frage 36)
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37. Bitte erldutern Sie, wieso Sie Ihren auslindischen Abschluss nicht haben anerkennen lassen.
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten sind moglich. <Mehrfachnennung>

Eine Anerkennung war nicht notwendig

Die Anerkennung war zu teuer

Die Anerkennung hitte zu lange gedauert

Ich habe nochmal eine Berufsausbildung in dem gleichen Beruf absolviert
Ich habe einen anderen Beruf in Deutschland gelernt

Ich weif? nicht, wie ich meinen Abschluss anerkennen lassen kann

Ich hatte kein Interesse an einer Anerkennung, weil:

Weif} nicht/Keine Angabe

PR e a0 o

(Filter: Falls ,Ja“ bei Frage 32)

38. Welche der folgenden Aussagen zur Anerkennung Ihres auslindischen Abschlusses treffen zu?

Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz zu) bis 4 (stimme tiberhaupt nicht zu).
<Zustimmungskategorien, Skala 1-4>

Die Anerkennung ging schnell

Die Anerkennung war giinstig

Die Regeln fiir die Anerkennung waren einfach zu verstehen

Die Anerkennung war die Voraussetzung fir meinen Job

Die Anerkennung war notwendig, um meine Ausbildung fortzusetzen
Die Anerkennung hat meine Jobsuche in Deutschland erleichtert

Die Anerkennung hat meine Karrierechancen verbessert

@ ™o Ao o

39. Wie lange dauerte die Vorbereitung aller Dokumente (z. B. Beglaubigungen und Ubersetzungen), die Sie fiir
die Anerkennung Ihres Abschlusses gebraucht haben?

Bitte geben Sie die Anzahl der Monate an, die Sie fiir die Vorbereitung gebraucht haben <In Monaten>

(Filter: Falls 35 b nicht anzeigen)

40. Wie lange dauerte der Anerkennungsprozess? Damit meinen wir die Zeit nachdem Sie die Dokumente eingereicht
haben bis zur Entscheidung iiber Ihre Anerkennung.

Bitte geben Sie die Anzahl der Monate an, die Sie fiir die Anerkennung gebraucht haben <In Monaten>

(Filter: Falls 35 e)
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41. Wie lange dauerte die Weiterbildung (z. B. Kurs, Anpassungslehrgang, Priifung), die Sie absolviert haben,
um Ihren Abschluss anerkennen zu lassen.

Bitte geben Sie die Anzahl der Monate an, die Sie fiir die Weiterbildung gebraucht haben <In Monaten>

(Filter: Falls ,Ja“ bei Frage 32)

42. Wie hoch waren ungefihr die Kosten, die durch die Anerkennung entstanden sind?

Hierbei meinen wir die finanziellen Kosten fiir z. B. Beglaubigungen, Versandgebiihren, und/oder behordliche Gebtihren/
Kosten, ggf. Anpassungslehrgang oder Priifung entstanden sind. Allerdings nicht die Kosten, die durch Ihren Zeitaufwand
entstanden sind.

Bitte wihlen Sie eine Antwort aus. <Einfachnennung>

0-249 Euro
250-499 Euro
500-999 Euro
1.000-1.999 Euro
2.000-3.999 Euro
4.000-6.999 Euro
7.000-10.000 Euro
Mehr als 10.000 Euro

D@ o A0 o

Beweggriinde

Alle Teilnehmenden:

43. Welche Griinde waren fiir Sie entscheidend, Ihr Herkunftsland zu verlassen?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten sind moglich.

Wirtschaftliche Situation im Herkunftsland
Berufliche Perspektiven im Herkunftsland

Hohe des Einkommens im Herkunftsland
Familidre/private Griinde

Meine Zukunftschancen im Herkunftsland

Die Zukunftschancen meiner Kinder im Herkunftsland
Soziale Absicherung im Herkunftsland

Politische Situation im Herkunftsland
Studienmoglichkeiten im Herkunftsland

Schul- und Ausbildungssystem im Herkunftsland
Wunsch, ein neues Land kennenzulernen
Sonstiges: <Freifeld>

D@ o A0 o
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44.

ANHANG

Welche Griinde waren fiir Ihre Entscheidung wichtig speziell nach Deutschland zu kommen?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten sind maoglich.

SECTPePNOoBOBE AT ORS00 AT

Wirtschaftliche Situation in Deutschland

Berufliche Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Hohe des Einkommensniveaus in Deutschland
Familidre/private Griinde

Konkrete Arbeitsplatzzusage in Deutschland

Langfristige Karriereplanung

Politische Situation in Deutschland

Soziale Absicherung in Deutschland

Qualitat der Hochschulausbildung in Deutschland

Weitere mit dem Studium/Ausbildung/Bildung in Deutschland verbundene Griinde
Bereits vorhandene Deutschkenntnisse

Wunsch, Deutsch zu lernen

Kontakte zu in Deutschland lebenden Personen

Die Community (viele Leute aus meinem Herkunftsland) ist in Deutschland bereits sehr grof}
Moglichkeiten fiir Familienangehorige

Beratung/verfligbare Informationen im Vorfeld

Die Lebensqualitit in Deutschland

Nihe zum Herkunftsland

Moéglichkeiten fiir weiteren Aufenthalt in der EU

Die Moglichkeiten Geld zu sparen sind gut in Deutschland gut
Andere Linder waren fir meine Auswanderung nicht moglich
Sonstiges: <Freifeld>

Zuwanderungsprozess

Alle Teilnehmenden:

45.

Kennen Sie eine oder mehrere der folgenden Informationsquellen und haben Sie diese genutzt, um Informationen
zur Einwanderung zu bekommen?

Bitte geben Sie an, ob Sie die Informationsquelle kennen oder nicht und ob Sie sie genutzt haben. <Antwortméglichkeiten,
jeweils: kenne ich nicht/kenne ich, habe ich nicht genutzt/habe ich genutzt>
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Deutsche Botschaft im Ausland

Willkommensportal ,Make it in Germany* fiir internationale Fachkrifte des BMWi
Informationen der Bundesagentur fiir Arbeit/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung
Informationen aus sonstiger Quelle: <Freifeld>
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46. Welche der folgenden Probleme hatten Sie bei Ihrer Einwanderung nach Deutschland?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moéglich. <Mehrfachnennung>

F®NOoT OB ETE SR S0 AN O

Die Beantragung des Visums war schwierig
Die gesetzlichen Rahmenbedingungen (die Gesetze) der Zuwanderung waren schwer zu verstehen
Der Prozess der Abschlussanerkennung war schwierig zu verstehen
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Die biirokratischen Formalitaten waren kompliziert (Auslanderbehorde, Biirgeramt, Finanzamt, Krankenversicherung etc.)

Die Jobsuche war schwierig

Die Wohnungssuche war schwierig

Das Informationsangebot war nicht ausreichend

Die Informationen waren schwer verstindlich

Mangelnde Englischkenntnisse der Mitarbeiter/innen in Behorden

Informationen auf anderen Sprachen (z. B. Englisch), die ich verstehe, waren schwer erhaltlich
Es gab keine geeigneten Sprachkursangebote im Ausland

Die Sprachkursangebote im Ausland sind zu teuer

Die Sprachkursangebote in Deutschland sind nicht ausreichend

Die Sprachkursangebote vermitteln keine ausreichenden Kenntnisse der beruflichen Fachsprache
Die Kosten des Umzugs und der Einwanderung waren hoch

Es war schwierig meinen Partner/meine Kinder nach Deutschland mitzubringen

Es war schwierig die Gehaltsgrenzen zu erfullen (z.B. fir die ,Blaue Karte EU“)

Es war schwierig meinen Aufenthaltstitel zu verlangern

Sonstige: <Freifeld>

Ich hatte keine Probleme bei meiner Einwanderung nach Deutschland

(Filter: Falls Antwort a, b und d bei Frage 5, dann entfallen die Antwortoptionen a, b und d)

47. Welche der folgenden Probleme hatten Sie bei Ihrer Einwanderung nach Deutschland?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten méglich. <Mehrfachnennung>
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Der Prozess der Abschlussanerkennung war schwierig zu verstehen

Die Jobsuche war schwierig

Die Wohnungssuche war schwierig

Das Informationsangebot war nicht ausreichend

Die Informationen waren schwer verstindlich

Mangelnde Englischkenntnisse der Mitarbeiter/innen in Behorden

Informationen auf anderen Sprachen (z. B. Englisch), die ich verstehe, waren schwer erhaltlich
Es gab keine geeigneten Sprachkursangebote im Ausland

Die Sprachkursangebote im Ausland sind zu teuer

Die Sprachkursangebote in Deutschland sind nicht ausreichend

Die Sprachkursangebote vermitteln keine ausreichenden Kenntnisse der beruflichen Fachsprache
Die Kosten des Umzugs und der Einwanderung waren hoch

. Es war schwierig meinen Partner/meine Kinder nach Deutschland mitzubringen

Es war schwierig die Gehaltsgrenzen zu erfullen (z.B. fur die ,Blaue Karte EU*)
Es war schwierig meinen Aufenthaltstitel zu verlangern

Sonstige: <Freifeld>

Ich hatte keine Probleme bei meiner Einwanderung nach Deutschland
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48. Welche Herausforderungen sind wihrend Ihres ersten Jahres in Deutschland aufgetreten?
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten méglich. < Mehrfachnennung>

Das Erlernen der deutschen Sprache war schwierig

Die fehlenden Sprachkenntnisse haben die Jobsuche erschwert

Die fehlenden Sprachkenntnisse haben die Integration erschwert

Die Zusammenarbeit mit den neuen Kollegen war schwierig

Die gesellschaftliche Integration in Deutschland war schwierig

Die Verbindung zur Community meines Herkunftslandes hat mir gefehlt

Die fehlende Aufgeschlossenheit der Menschen in Deutschland hat mir die Integration erschwert
Die fehlende Willkommenskultur in Behérden hat mir die Integration erschwert

Ich habe mich nicht willkommen gefiihlt

Ich wurde diskriminiert

Das Wetter war ungewohnt

Zu hohe Anforderungen im Alltag (u.a. Biirokratie, Nachweise und Antrage far Behorden, Zeugniskultur,
Piinktlichkeit, Ordnung)

Sonstiges: <Freifeld>

Es sind keine Herausforderungen aufgetreten
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(Filter: Falls 48 Antwortoption j)

49. Konnen Sie bitte beschreiben wie Sie diskriminiert wurden?

<Freifeld>

50. Wo sehen Sie zusitzlichen Unterstiitzungsbedarf?
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten méglich. <Mehrfachnennung>

Bessere Ausgestaltung des Sprachkursangebots (z. B. Vermittlung von Fachsprache)

Unterstiitzung bei der gesellschaftlichen Integration (z. B. durch deutsche Paten)

Unterstltzung bei biirokratischen Anliegen (z. B. durch ein ,Welcome Center” oder Mentoring fiir Behérdenginge)
Bessere betriebliche MafRnahmen zur Integration und Betreuung internationaler Mitarbeiter im Unternehmen
(Begriifftungsseminare, usw.)

Foérderung von interkultureller Sensibilitdt im Alltag

Forderung der interkulturellen Sensibilitdt in deutschen Behorden

Forderung von interkultureller Sensibilitat in der Arbeitswelt

Unterstltzung bei der Wohnungs-/Haus-/Grundstiickssuche

Konsequenter Einsatz in der Politik fiir eine Willkommenskultur

Sonstiges: <Freifeld>

k. Ich sehe keinen zusitzlichen Unterstiitzungsbedarf

a0 o
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Berufstatigkeit und Werdegang

(Filter: Falls Antwortmdéglichkeit a, b, d bei Frage 12)

51. Hatten Sie vor Ihrer jetzigen Tétigkeit bereits andere Arbeitsstellen (Voll- oder Teilzeit) in Deutschland?
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.
<Ja, Nein>

(Filter: Falls ,,Ja“)

52. Auf welcher Karrierestufe war Ihr erster Job in Deutschland?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Hilfskraft

b. Fachkraft

c. Fachkraft mit Personalverantwortung
d. Managementposition

e. Sonstiges: <Freifeld>

53. Entsprach die Tatigkeit Ihrer Qualifikation, die Sie durch eine Ausbildung, ein Hochschulstudium und
Fortbildungen erreicht haben?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Nein, ich war unterhalb meiner Qualifikation tétig
Ja, ich war entsprechend meiner Qualifikation tétig
Ich bin sogar oberhalb meiner Qualifikation tatig
Weif} nicht/Keine Angabe

A0 o
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54. Wie viel haben Sie bei Ihrem ersten Job in Deutschland pro Jahr brutto verdient (also vor Abzug von Steuern
und Sozialabgaben)?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

unter 20.000 Euro

20.000 Euro bis unter 30.000 Euro
30.000 Euro bis unter 35.000 Euro
35.000 Euro bis unter 40.000 Euro
40.000 Euro bis unter 45.000 Euro
45.000 Euro bis unter 50.000 Euro
50.000 Euro bis unter 55.000 Euro
55.000 Euro bis unter 65.000 Euro
65.000 Euro bis unter 75.000 Euro
75.000 Euro bis unter 85.000 Euro
85.000 Euro bis unter 95.000 Euro
95.000 Euro bis unter 105.000 Euro
105.000 Euro bis unter 150.000 Euro
150.000 Euro und mehr
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55. Wie viele Arbeitsverhiltnisse hatten Sie bisher in Deutschland?

Bitte geben Sie die Anzahl der Arbeitsvertrage an, die sie bisher als Voll- oder Teilzeitjob hatten. Nebenjobs sind nicht
gemeint.

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Anzahl>

(Filter: Falls Antwortmdglichkeit a bei Frage 13 )

56. Hatten Sie vor Ihrer letzten Voll- oder Teilzeittitigkeit bereits andere Arbeitsstellen (Voll- oder Teilzeit) in
Deutschland?

Nebenjobs sind nicht gemeint.

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Ja, Nein>

(Filter: Falls ,,Ja“)

57. Auf welcher Karrierestufe war Ihr erster Job in Deutschland?

Bitte wiahlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Hilfskraft

b. Fachkraft

c. Fachkraft mit Personalverantwortung
d. Managementposition

e. Sonstiges: <Freifeld>
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58. Entsprach die Tétigkeit Ihrer Qualifikation, die Sie durch eine Ausbildung, ein Hochschulstudium und
Fortbildungen erreicht haben?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Nein, ich war unterhalb meiner Qualifikation tatig
Ja, ich war entsprechend meiner Qualifikation tétig
Ich war sogar oberhalb meiner Qualifikation tétig
Weif} nicht/Keine Angabe
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59. Wie viel haben Sie bei Ihrem ersten Job in Deutschland pro Jahr brutto verdient (also vor Abzug von Steuern
und Sozialabgaben)?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

unter 20.000 Euro
20.000 Euro bis unter 30.000 Euro
30.000 Euro bis unter 35.000 Euro
35.000 Euro bis unter 40.000 Euro
40.000 Euro bis unter 45.000 Euro
45.000 Euro bis unter 50.000 Euro
50.000 Euro bis unter 55.000 Euro
55.000 Euro bis unter 65.000 Euro
65.000 Euro bis unter 75.000 Euro
75.000 Euro bis unter 85.000 Euro
85.000 Euro bis unter 95.000 Euro
95.000 Euro bis unter 105.000 Euro
. 105.000 Euro bis unter 150.000 Euro
150.000 Euro und mehr
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60. Wie viele Arbeitsverhiltnisse hatten Sie bisher in Deutschland?
Bitte geben Sie die Anzahl der Arbeitsvertréige an, die sie bisher als Voll- oder Teilzeitjob hatten. Nebenjobs sind nicht gemeint.
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Anzahl>

(Filter: Falls Antwortoption a, b, d bei Frage 12)

61. Auf welcher Karrierestufe befinden Sie sich aktuell?

Bitte wahlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Hilfskraft

b. Fachkraft

c. Fachkraft mit Personalverantwortung
d. Managementposition

e. Sonstiges: <Freifeld>
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62. Entspricht Ihre jetzige Tatigkeit Ihrer Qualifikation, die Sie durch eine Ausbildung, ein Hochschulstudium und
Fortbildungen erreicht haben?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Nein, ich bin unterhalb meiner Qualifikation tatig
Ja, ich bin entsprechend meiner Qualifikation tétig
Ich bin sogar oberhalb meiner Qualifikation tatig
Weif} nicht/Keine Angabe
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63. Wie haben Sie Ihren jetzigen Arbeitsplatz gefunden?
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moglich. <Mehrfachnennung>

Stellenangebot im Internet

Stellenangebot in einer Zeitung

Veroffentlichen eigener Stellengesuche

Stellenanzeige auf der Firmenwebsite

Initiativbewerbung (Eigeninitiative)

Kontakte, die ich durch Praktika oder eine frithere Berufstitigkeit in Deutschland hatte
Arbeitgeber in Deutschland hat mich direkt angesprochen

Vermittlung/Entsendung durch meinen Arbeitgeber im Ausland

Private Arbeitsvermittlung in Deutschland

Private Arbeitsvermittlung im Ausland

Messe

Bundesagentur far Arbeit/Job-Center

Hilfestellung einer Hochschule/eines Alumni-Netzwerks

Tipps von Freunden/Familie/Bekannten

Durch vorherige Tétigkeit in einer Tochtergesellschaft oder einer anderen Filiale
Bundesagentur fur Arbeit (BA)/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV)
Sonstiges:
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64. Wie viele Bewerbungen haben Sie ungefihr geschrieben, um Ihren jetzigen Arbeitsplatz zu finden?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a o0

b. 1-5

c. 6-20

d 21-50

e. Mehr als 50 Bewerbungen



Unternehmen und Werdegang

(Filter: Falls Antwortoption a, b, d bei Frage 12)

65. Seit wie vielen Jahren sind Sie in Threm aktuellen Unternehmen titig?

Bitte geben Sie die Anzahl der Jahre an. <Jahr>

66. Welche der folgenden Aussagen trifft auf Sie zu?
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Ich arbeite in einem deutschen Unternehmen
b. Ich arbeite in einer deutschen Niederlassung eines internationalen Unternehmens

67. In welchem Bundesland befindet sich Ihr Arbeitsplatz?
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Baden-Wirttemberg
Bayern

Berlin

Brandenburg
Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Schleswig-Holstein
Thiiringen
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68. Mein aktueller Arbeitsvertrag in Deutschland ist ...
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.

a. ..befristet
b. ..unbefristet

ANHANG
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69. Ich arbeite die meiste Zeit mit ...
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.

...deutschen Kolleginnen/Kollegen

...Kolleginnen/Kollegen meiner Staatsangehorigkeit

...Kolleginnen/Kollegen anderer Staatsangehorigkeiten

...deutschen Kolleginnen/Kollegen und Kolleginnen/Kollegen anderer Staatsangehorigkeiten zusammen

a0 o

70. Besteht die Geschiftsfithrung Ihres Unternehmens zumindest teilweise aus internationalen Fachkriften?

Unter internationalen Fachkriften verstehen wir Personen, die im Ausland geboren sind, dort noch zumindest einen
ersten Schulabschluss erworben haben (mit dem ersten Schulabschluss endet gew6hnlich auch die Schulpflicht (Sekun-
darbereich I)) und tiber eine mindestens zweijahrige Berufsausbildung oder iiber einen Hochschulabschluss verfiigen.

<Ja, Nein>

(Filter: Falls ,,Ja“)

71. ,Aus welchem Land/aus welchen Lindern stammen die Mitglieder der Geschiftsfiihrung, falls diese nicht aus
Deutschland kommen?

Bitte nennen Sie uns die Lander, aus denen die Mitglieder Ihrer Geschaftsfiihrung kommen.

<Landerliste Freifeld>

72. Unterhilt IThr Unternehmen regelmiflige Geschiftsbeziehungen ins Ausland, z. B. zu Lieferanten oder Kunden?

<Ja, Nein>

(Filter: Falls ,Ja“)

73. Konnen Sie bitte die Linder nennen, mit denen Ihr Unternehmen regelmiflige Geschiftsbeziehungen unterhilt?
Mehrfachantworten sind moglich. <Landerliste Freifeld>
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74. Wie viel verdienen Sie ungefihr pro Jahr brutto (also vor Abzug von Steuern und Sozialabgaben)?
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

unter 20.000 Euro
20.000 Euro bis unter 30.000 Euro
30.000 Euro bis unter 35.000 Euro
35.000 Euro bis unter 40.000 Euro
40.000 Euro bis unter 45.000 Euro
45.000 Euro bis unter 50.000 Euro
50.000 Euro bis unter 55.000 Euro
55.000 Euro bis unter 65.000 Euro
65.000 Euro bis unter 75.000 Euro
75.000 Euro bis unter 85.000 Euro
85.000 Euro bis unter 95.000 Euro
95.000 Euro bis unter 105.000 Euro
. 105.000 Euro bis unter 150.000 Euro
150.000 Euro und mehr
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75. Wie profitiert Ihr Unternehmen Ihrer Meinung nach von Ihnen?
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moglich. <Mehrfachnennung>

Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit
Steigerung des Umsatzes
Steigerung des Innovationspotentials
Das Unternehmen benétigt mein Wissen {iber bestimmte Markte
Das Unternehmen benotigt mein Netzwerk in anderen Landern
Das Unternehmen benétigt mein Fachwissen
Das Unternehmen benétigt meine Sprachkenntnisse
Das Unternehmen benétigt meine interkulturellen Kompetenzen
Das Unternehmen kann nur so seinen Fachkriftebedarf decken, da es nicht so viele geeignete deutsche Fachkréfte
auf dem Arbeitsmarkt gibt
Meine Qualifikation ist besser, als die einer durchschnittlichen deutschen Fachkraft
Geringere Kosten: Mein Gehalt ist niedriger im Vergleich zu den Gehéltern meiner deutschen Kollegen
Verbesserung des Unternehmensimages
. Beitrag zu einer vielfiltigen Belegschaft
Andere/neue Kompetenzen, die bislang noch nicht vorhanden waren
Andere Aspekte, und zwar: <Freifeld>
Weif} nicht/Keine Angabe

Pw@ e a0 o
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76.
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Welche der folgenden Aspekte schitzt Ihr Arbeitgeber an Thnen?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moéglich. <Mehrfachnennung>

R

77.

Motivation/Engagement

Pinktlichkeit und Zuverlissigkeit
Kreativitiat und das Einbringen neuer Ansitze und Ideen
Erfahrung und Kompetenz
Teamfahigkeit

Mobilitat oder Bereitschaft zur Mobilitat
Risikobereitschaft

Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft
Interkulturelle Kompetenz
Fremdsprachkenntnisse

Sonstiges: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe

Stimmen Sie den folgenden Aussagen zu Ihrem Karriereverlauf zu oder nicht?

Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz zu) bis 4 (stimme tiberhaupt nicht zu).
<Zustimmungskategorien, Skala 1-4>
<1 Stimme voll und ganz zu, 2 Stimme eher zu, 3 Stimme eher nicht zu, 4 Stimme iberhaupt nicht zu, Weif? nicht>

A0 O

Ich steige im Unternehmen langsamer auf als deutsche Fachkréifte mit 4hnlicher Qualifikation und Erfahrung
Ich steige im Unternehmen schneller auf als deutsche Fachkrifte mit ahnlicher Qualifikation und Erfahrung
Ich habe die gleichen Chancen wie deutsche Fachkrifte

Ich muss mehr leisten als deutsche Fachkrifte, um aufzusteigen

(Filter: Falls a mit 1 oder 2 bewertet)

78.

Warum steigen Sie Ihrer Meinung nach langsamer auf als Ihre deutschen Kollegen?

<Freitext>

(Filter: Falls d mit 1 oder 2 bewertet)

79.

Warum miissen Sie [hrer Meinung nach mehr leisten als Ihre deutschen Kollegen?

<Freitext>

(Filter: Falls Antwortmdéglichkeit a bei Frage 13)
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Bitte denken Sie beim Beantworten dieser Fragen immer an Ihre letzte Tatigkeit.
80. Auf welcher Karrierestufe haben Sie sich zuletzt befunden?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Hilfskraft

b. Fachkraft

c. Fachkraft mit Personalverantwortung
d. Managementposition

e. Sonstiges: <Freifeld>

81. Entsprach Ihre Tatigkeit Ihrer Qualifikation, die Sie durch eine Ausbildung, ein Hochschulstudium und
Fortbildungen erreicht haben?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Nein, ich war unterhalb meiner Qualifikation tétig
Ja, ich war entsprechend meiner Qualifikation tétig
Ja, ich war oberhalb meiner Qualifikation tatig
Weif} nicht/Keine Angabe
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82. Wie haben Sie damals Ihren Arbeitsplatz gefunden?
Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moglich. <Mehrfachnennung>

Stellenangebot im Internet

Stellenangebot in einer Zeitung

Veroffentlichen eigener Stellengesuche

Stellenanzeige auf der Firmenwebsite

Initiativbewerbung (Eigeninitiative)

Kontakte, die ich durch Praktika oder eine frithere Berufstitigkeit in Deutschland hatte
Arbeitgeber in Deutschland hat mich direkt angesprochen

Vermittlung/Entsendung durch meinen Arbeitgeber im Ausland

Private Arbeitsvermittlung in Deutschland

Private Arbeitsvermittlung im Ausland

Messe

Bundesagentur far Arbeit/Job-Center

Hilfestellung einer Hochschule/eines Alumni-Netzwerks

Tipps von Freunden/Familie/Bekannten

Durch vorherige Téatigkeit in einer Tochtergesellschaft oder einer anderen Filiale
Bundesagentur fur Arbeit (BA)/Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV)
Sonstiges:

LT OBy T ATTTF@ ™ AN O
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Unternehmen und Werdegang

(Filter: Falls Antwortmdglichkeit a bei Frage 13)

83. Wie lange waren Sie in Ihrem Unternehmen in Deutschland titig?

Bitte geben Sie die Anzahl der Jahre an. <Jahren >

84. Welche der folgenden Aussagen trifft auf Sie zu?
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Ich habe in einem deutschen Unternehmen gearbeitet
b. Ich habe in einer deutschen Niederlassung eines internationalen Unternehmens gearbeitet

85. In welchem Bundesland befand sich Ihr Arbeitsplatz?
Bitte wahlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>

Baden-Wirttemberg
Bayern

Berlin

Brandenburg
Bremen

Hamburg

Hessen
Mecklenburg-Vorpommern
Niedersachsen
Nordrhein-Westfalen
Rheinland-Pfalz
Saarland

Sachsen
Sachsen-Anhalt
Schleswig-Holstein
Thiiringen
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86. Mein ehemaliger Arbeitsvertrag in Deutschland war...
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.

a. ..befristet
b. ..unbefristet



ANHANG 163

87. Ich arbeitete iiberwiegend zusammen mit ...
Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.

...deutschen Kolleginnen/Kollegen

...Kolleginnen/Kollegen meiner Staatsangehorigkeit

...Kolleginnen/Kollegen anderer Staatsangehorigkeiten

...deutschen Kolleginnen/Kollegen und Kolleginnen/Kollegen anderer Staatsangehorigkeiten zusammen

a0 o

88. Bestand die Geschiftsfithrung Ihres Unternehmens zumindest teilweise aus internationalen Fachkriften?

Unter internationalen Fachkriften verstehen wir Personen, die im Ausland geboren sind, dort noch zumindest einen
ersten Schulabschluss erworben haben (mit dem ersten Schulabschluss endet gew6hnlich auch die Schulpflicht (Sekun-
darbereich I)) und tiber eine mindestens zweijahrige Berufsausbildung oder iiber einen Hochschulabschluss verfiigen.

<Ja, Nein>

(Filter: Falls ,Ja“)

89. Aus welchem Land/aus welchen Lindern stammten die Mitglieder der Geschiftsfithrung, falls diese nicht aus
Deutschland kommen?

Bitte nennen Sie uns bitte die Linder aus denen die Mitglieder Ihrer Geschéftsfithrung kommen. Mehrfachantworten sind

moglich. <Landerliste >

90. Unterhielt Ihr Unternehmen regelmifige Geschiftsbeziehungen ins Ausland, z. B. zu Lieferanten oder Kunden?
<Ja, Nein>

(Filter: Falls ,,Ja“)

91. Konnen Sie bitte die Linder nennen, mit denen Ihr Unternehmen regelmiflige Geschiftsbeziehungen hatte?

Bitte nennen Sie uns bitte die Linder, mit denen Thr Unternehmen regelméfige Geschéftsbeziehungen hat. Mehrfach-
antworten sind moéglich. <Landerliste >
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92. Wie viel haben Sie bei Ihrem letzten Job ungefihr pro Jahr brutto verdient (also vor Abzug von Steuern und
Sozialabgaben)?

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus.<Einfachnennung>

unter 20.000 Euro

20.000 Euro bis unter 30.000 Euro
30.000 Euro bis unter 35.000 Euro
35.000 Euro bis unter 40.000 Euro
40.000 Euro bis unter 45.000 Euro
45.000 Euro bis unter 50.000 Euro
50.000 Euro bis unter 55.000 Euro
55.000 Euro bis unter 65.000 Euro
65.000 Euro bis unter 75.000 Euro
75.000 Euro bis unter 85.000 Euro
85.000 Euro bis unter 95.000 Euro
95.000 Euro bis unter 105.000 Euro
105.000 Euro bis unter 150.000 Euro
150.000 Euro und mehr
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93. Wie hat Ihr letztes Unternehmen Ihrer Meinung nach von Ihnen profitiert?
Bitte wihlen Sie die Antwortoption aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten moglich. <Mehrfachnennung>

Steigerung der Wettbewerbsfihigkeit

Steigerung des Umsatzes

Steigerung des Innovationspotentials

Das Unternehmen benotigte mein Wissen iiber bestimmte Markte

Das Unternehmen benétigte mein Netzwerk in anderen Lindern

Das Unternehmen benétigte mein Fachwissen

Das Unternehmen benétigte meine Sprachkenntnisse

Das Unternehmen benétigte meine interkulturellen Kompetenzen

Das Unternehmen kann nur so seinen Fachkriftebedarf decken, da es nicht so viele geeignete deutsche Fachkrifte
auf dem Arbeitsmarkt gibt

Meine Qualifikation ist besser als die einer durchschnittlichen deutschen Fachkraft

Geringere Kosten: Mein Gehalt ist niedriger im Vergleich zu den Gehéltern meiner deutschen Kollegen
Verbesserung des Unternehmensimages

Beitrag zu einer vielfaltigen Belegschaft

Andere/neue Kompetenzen, die bislang noch nicht vorhanden waren

Andere Aspekte, und zwar: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe
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94. Welche der folgenden Aspekte schitzte Ihr Arbeitgeber an Thnen?

Bitte wihlen Sie die Antworten aus, die auf Sie zutreffen. Mehrfachantworten sind moglich. <Mehrfachnennung>

I =2

Motivation/Engagement

Piunktlichkeit und Zuverlissigkeit
Kreativitit und das Einbringen neuer Ansitze und Ideen
Erfahrung und Kompetenz
Teamfahigkeit

Mobilitat oder Bereitschaft zur Mobilitat
Risikobereitschaft

Offenheit fiir Neues und Lernbereitschaft
Interkulturelle Kompetenz
Fremdsprachkenntnisse

Sonstiges: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe

95. Stimmen Sie den folgenden Aussagen zu Ihrem Karriereverlauf zu oder nicht?

Nutzen Sie zur Einschitzung eine Skala von 1 (stimme voll und ganz zu) bis 4 (stimme tiberhaupt nicht zu). <Stimme voll
und ganz zu, Stimme eher zu, Stimme eher nicht zu, Stimme tiberhaupt nicht zu, Weif? nicht> <Zustimmungskategorien,

Skala 1-4>

a. Ich bin im Unternehmen langsamer aufgestiegen als deutsche Fachkréifte mit 4hnlicher Qualifikation und Erfahrung
b. Ichbin im Unternehmen schneller aufgestiegen als deutsche Fachkrifte mit dhnlicher Qualifikation und Erfahrung
c. Ich hatte die gleichen Chancen wie deutsche Fachkrifte

d. Ich musste mehr leisten als deutsche Fachkrifte, um aufzusteigen

(Filter: Falls a mit 1 oder 2 bewertet)

96. Warum stiegen Sie Ihrer Meinung nach langsamer auf als Ihre deutschen Kollegen?

<Freitext>

(Filter: Falls d mit 1 oder 2 bewertet)

97. Warum miissen Sie Ihrer Meinung nach mehr leisten als Ihre deutschen Kollegen?

<Freitext>

(Filter: Falls Frage 1b)
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Was sprach gegen einen lingeren Aufenthalt in Deutschland?

Mehrfachantworten sind moglich. <Mehrfachnennung>
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Meine Aufenthaltsgenehmigung wurde nicht mehr verlidngert

Ich hatte immer geplant zuriick in mein Heimatland zu ziehen

Ich hatte immer geplant in ein anderes Land zu ziehen

Attraktives Jobangebot aus einem anderen Land

Ich arbeite fiir meinen Arbeitgeber in einem anderen Land

Ich fand ein anderes Land attraktiver

Ich war mit meiner beruflichen Situation unzufrieden

Ich wollte in einem anderen Land mehr Geld verdienen

Die Moglichkeiten fiir meine Familie/Lebenspartner in Deutschland waren nicht gut

Heimweh

Kulturelle Unterschiede

Ich mo6chte, dass meine Kinder in meinem Herkunftsland aufwachsen

Ich wollte in einem anderen Land (aufRer meinem Herkunftsland) leben, weil ich dort Freunde/Familie habe
Das Wetter ist zu schlecht

Ich fiihlte mich in Deutschland nicht willkommen

Ich fiihlte mich nicht integriert

Ich hatte keine ausreichende Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in Deutschland
Meine Deutschkenntnisse waren nicht ausreichend

Sonstiges: <Freifeld>

Ausscreening: Vielen Dank fiir Ihre Auskiinfte, Ihre Geduld und Ihre Beteiligung an unserer Befragung. Wir bedanken uns
herzlich bei Ihnen und wiinschen IThnen noch einen angenehmen Tag und alles Gute fiir die Zukunft!
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Aufenthaltsstatus

(Filter: Falls Frage 5 c oder e)

99. Welchen Aufenthaltstitel haben Sie?

Manchmal finden Sie diesen Hinweis in Ihrem Pass. Falls Sie es nicht wissen, kreuzen Sie bitte ,,Weifd ich nicht an“.

¢

Bitte wihlen Sie die passende Antwort aus. <Einfachnennung>
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§ 9 AufenthG (Niederlassungserlaubnis)

§ 9a AufenthG (Daueraufenthalt-EG)

§ 16 Abs. 1 AufenthG (Aufenthaltstitel zum Studium, Studiumsvorbereitung)

§ 16 Abs. 4 AufenthG (nach Abschluss des Studiums zum Zweck der Arbeitsplatzsuche)
§ 18 AufenthG (Beschiftigung)

§ 18a AufenthG (qualifizierte Geduldete)

§ 18b AufenthG (Niederlassungserlaubnis fir Absolventen von Hochschulen in Deutschland)
§ 18c AufenthG (Aufenthaltstitel zum Zweck der Arbeitsplatzsuche)

§ 19 AufenthG (Niederlassungserlaubnis fiir Hochqualifizierte)

§ 19a AufenthG Blaue Karte EU fiir Regelberufe

§ 19a AufenthG i. V. m. § 2 Abs. 2 BeschV Blaue Karte EU fiir Mangelberufe

§ 19a Abs. 6 AufenthG Niederlassungserlaubnis im Anschluss an die Blaue Karte EU

§ 20 AufenthG (Forschung)

§ 21 AufenthG (Selbstandige/Freiberufler)

Aufenthaltstitel aus familidren Grinden

Aufenthaltstitel aus humanitiren Griinden

Anderer Aufenthaltstitel:

Weif} ich nicht

100. Bis wann ist Ihr aktueller Aufenthaltstitel giiltig?

Bitte geben Sie die Anzahl der Monate an bis Ihr Aufenthaltstitel auslduft. < In Monaten>
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Integration und Bleibeabsichten

(Filter: Falls Antwortmdéglichkeiten a, b, d bei Frage 12 und bei Frage 13a)

101. Welche der folgenden Mafinahmen hat Ihr Unternehmen ergriffen, um Ihnen beim Einleben in Deutschland
zu helfen?

Bitte geben Sie jeweils an, ob ihr Unternehmen sie in diesem Bereich unterstiitzt hat
< Jeweils Ja, Nein>

Unterstiitzung bei Behérdengingen

Unterstiitzung bei der privaten Integration in Deutschland (z.B. Einladungen, Sportveranstaltungen etc.)
Erstellung von Empfehlungsschreiben z.B. fiir die Wohnungssuche

Kommunikation mit der zustindigen Ausldnderbehorde durch das Unternehmen

Spezielle Angebote zur Einarbeitung, z.B. Schulungen

Deutschkurse

Patenschaften oder Mentoring im Betrieb

Sensibilisierung der anderen Mitarbeiter und Fiihrungskrifte

Andere Mafdnahmen, und zwar: <Freifeld>

D@ e A o

(Filter: Zeige Frage nicht wenn 13 a)

102. Wie zufrieden sind Sie mit Threm Arbeitsplatz in Deutschland?
Wihlen Sie jeweils: Sehr unzufrieden, Unzufrieden, Zufrieden, Sehr zufrieden, nicht relevant

Mit den Inhalten der Arbeit

Mit den Anforderungen an meine Leistung

Mit dem tédglichen Arbeitspensum

Mit dem Gehalt

Mit den Karrieremoglichkeiten

Mit der Jobsicherheit

Mit den Fort- und Weiterbildungsangeboten

Mit der Arbeitsatmosphire

Mit dem Verhalten unter Kollegen und in Threm Team
Mit der Kommunikation auf Deutsch mit den Kollegen
Mit der Vereinbarkeit von Familie/Partnerschaft und Beruf
Mit Sonstigem:
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103. Bitte bewerten Sie die folgenden Aussagen zu Ihrem Leben in Deutschland.

<Zustimmungskategorien, Skala 1-4>
<Stimme voll und ganz zu, Stimme eher zu, Stimme eher nicht zu, Stimme Gberhaupt nicht zu, Weif nicht>

Ich bin mit meinem Leben in Deutschland zufrieden

Ich fithle mich in Deutschland willkommen

Die Formalititen meiner Einwanderung nach Deutschland waren einfach und schnell erledigt

Die Méglichkeiten fiir meine Familie/Lebenspartner in Deutschland sind gut

Meine Familie fiihlt sich in Deutschland wohl

Das familidre Verhiltnis in einem kleinen und/oder mittelstindischen Unternehmen (KMU) tragt dazu bei/
hat dazu beigetragen, dass ich mich besser integriert fiihle/fihlte

g. Ich habe Freunde und/oder Bekannte, mit denen ich auch aufRerhalb meiner beruflichen Titigkeit regelmafig
Kontakt pflege

e oan oo

104. Leben Sie in einer (Ehe-) Partnerschaft oder sind Sie alleinstehend?
Bitte wiahlen Sie die richtige Antwort aus

a. In Partnerschaft, aber unverheiratet/nicht eingetragen

b. Verheiratet (oder in eingetragener Lebenspartnerschaft)

c. Alleinstehend

(Filter: Frage 104 a oder b)

105. Welches ist das Herkunftsland Ihrer (Ehe-) Partnerin/Ihres (Ehe-) Partners?
Bitte wiahlen Sie die richtige Antwort aus

a. Deutschland

b. Mein Herkunftsland

c. Ein anderes Land

106. Wo lebt Ihre (Ehe-) Partnerin/Ihr (Ehe-) Partner zur Zeit iiberwiegend?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus

a. In Deutschland

b. In meinem Herkunftsland
c¢. Ineinem anderen Land
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107. Welche Staatsangehorigkeit(en) besitzt Ihre (Ehe-) Partnerin/Ihr (Ehe-)Partner? Bitte wihlen Sie die richtige
Antwort aus. Mehrfachantworten sind moglich

Deutsch

Staatsangehorigkeit meines Herkunftslands
Staatsangehorigkeit eines EU-Mitgliedstaats
Eine andere Staatsangehorigkeit

a0 o

108. Welche Titigkeit iibt Ihre (Ehe-) Partnerin/Ihr (Ehe-) Partners zur Zeit aus?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. Mehrfachantworten sind moglich

Bezahlte Vollzeittitigkeit (100 %)

Bezahlte Teilzeittatigkeit

Selbstandigkeit/Freiberufler(in)

Promotion und (Teilzeit-) Erwerbstatigkeit
Ausbildung/Studium/Weiterbildung/Promotion in Vollzeit (ohne Erwerbstatigkeit)
Arbeitslosigkeit/Arbeitsplatzsuche

Ruhestand/Vorruhestand

Hausarbeit, Betreuung von Kindern/anderen Personen

Elternzeit

Andere:

D@ e A oW

Alle Teilnehmenden:

109. Haben Sie ein Kind/mehrere Kinder?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Ja, Nein>

(Filter: Falls ,,Ja*)

110. Mein/e Kind/er lebt/leben in...

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Deutschland
b. Einem anderen Land



111. Welche Staatsbiirgerschaft hat ihr Kind/haben ihre Kinder?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. Mehrfachantwort moéglich

a.

b.

C.

Deutsche Staatsbiirgerschaft
Die Staatsbilirgerschaft eines Elternteils
Die doppelte Staatsbiirgerschaft

Alle Teilnehmenden:

112. Wie lange planen Sie nach jetzigem Stand in Deutschland zu bleiben?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

e oaD o

bis 2 Jahre

2 bis 5 Jahre

5- 10 Jahre

langer als 10 Jahre
Fir immer

Weif} ich noch nicht

ANHANG
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113. Wie wichtig sind Thnen die folgenden Faktoren bei Ihrer Entscheidung, ob Sie in Deutschland bleiben méchten?

<Zustimmungskategorien, Skala von 1-4 >
<Sehr wichtig, Wichtig, Nicht so wichtig, Unwichtig, Weif nicht>

e

Jobchancen

Hoéhe des Gehalts

Langfristiger Aufenthaltstitel

Aussicht auf deutsche Staatsangehorigkeit
Integration in das Unternehmen

Integration in die deutsche Gesellschaft
Integration der eigenen Familie in Deutschland
Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in Deutschland
Jobchancen des Partners

Lebenssituation in Deutschland

Gefiihl in Deutschland willkommen zu sein
Sonstiges:

(Filter: Bei Antwort a, b bei Frage 112)
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114. Welcher Grund ist/Welche Griinde sind fiir Ihre Riickkehrpline ausschlaggebend?

Bitte wihlen Sie die wichtigsten Griinde aus oder antworten Sie unter Sonstiges.
Mehrfachantworten moglich. <Mehrfachnennung>
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Meine Aufenthaltsgenehmigung wird (voraussichtlich) nicht mehr verlangert

Ich hatte immer geplant zuriick in mein Heimatland zu ziehen

Ich hatte immer geplant in ein anderes Land zu ziehen

Attraktives Jobangebot aus einem anderen Land

Ich werde fiir meinen (jetzigen) Arbeitgeber in einem anderen Land tétig sein

Ich finde ein anderes Land attraktiver

Ich bin mit meiner beruflichen Situation unzufrieden

Ich mochte in einem anderen Land mehr Geld verdienen

Die Méglichkeiten fiir meine Familie/Lebenspartner in Deutschland sind nicht gut

Heimweh

Kulturelle Unterschiede

Ich mochte, dass meine Kinder in meinem Herkunftsland aufwachsen

Ich mochte in einem anderen Land (auf3er meinem Herkunftsland) leben, weil ich dort Freunde/Familie habe
Das Wetter ist zu schlecht

Ich fiihle mich in Deutschland nicht willkommen

Ich fiihle mich nicht integriert

Ich habe keine ausreichende Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in Deutschland
Meine Deutschkenntnisse sind nicht ausreichend

Sonstiges: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe

(Filter: Falls Antwort f bei Frage 114)

115. Welches Land finden Sie attraktiver?

Bitte wahlen Sie das Land aus. <Freitext>

116. Warum finden Sie es attraktiver?

<Freitext>

(Filter: Bei Antwort a, b bei Frage 112)
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117. Wohin planen Sie zu ziehen?

Mehrfachantworten sind méglich. <Mehrfachnennung>

g e AN oW

Herkunftsland

Anderes Land in Afrika

Anderes Land in Asien

Anderes Land innerhalb der Européischen Union

Anderes Land in Europa

Anderes Land in Nordamerika

Anderes Land in Stidamerika

Anderes Land in Ozeanien

Falls Sie bereits konkrete Umzugspldne haben, nennen Sie bitte das Land, in das Sie ziehen mochten:
Weif} nicht/Keine Angabe

(Filter: Wenn Frage 5 c oder e dann werden alle Antwortoptionen bis auf ¢ angezeigt)

118. Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zu den gesetzlichen Rahmenbedingungen (Gesetze) fiir die

Einwanderung von internationalen Fachkriften zustimmen oder nicht.

<Zustimmungskategorien, Skala 1-4>
<Stimme voll und ganz zu, Stimme eher zu, Stimme eher nicht zu, Stimme tiberhaupt nicht zu, Weif nicht>
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Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen bin ich gut informiert

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und verstindlich

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus EU-Staaten sind leicht zu erfillen

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten sind leicht zu erfiillen

Die Rahmenbedingungen fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten haben sich seit dem neuen Zuwanderungs-
gesetz im Jahr 2005 verbessert

Die in den letzten zwei Jahren veridnderten Regelungen, insbesondere die aktuelle Beschiftigungsverordnung und die euro-
pdische Blue Card bzw. ,Blaue Karte EU, erleichtern die Anstellung ausldndischer Fachkrifte aus Nicht-EU-Staaten deutlich

(Filter: Wenn Frage 5 a, b und d, dann werden lediglich die Antwortoptionen a, b und c angezeigt.)

119. Bitte sagen Sie uns, ob Sie den folgenden Aussagen zu den gesetzlichen Rahmenbedingungen (Gesetze) fiir die

Einwanderung von internationalen Fachkriften zustimmen oder nicht.

<Zustimmungskategorien, Skala 1-4>
<Stimme voll und ganz zu, Stimme eher zu, Stimme eher nicht zu, Stimme tiberhaupt nicht zu, Weif} nicht>

P pp o

Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen bin ich gut informiert

Die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind nachvollziehbar und verstindlich

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus EU-Staaten sind leicht zu erfillen

Die gesetzlichen Vorgaben fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten sind leicht zu erfiillen

Die Rahmenbedingungen fiir die Einwanderung aus Nicht-EU-Staaten haben sich seit dem neuen Zuwanderungs-
gesetz im Jahr 2005 verbessert

Die in den letzten zwei Jahren veranderten Regelungen, insbesondere die aktuelle Beschiftigungsverordnung und die euro-
pdische Blue Card bzw. ,Blaue Karte EU, erleichtern die Anstellung ausldndischer Fachkrifte aus Nicht-EU-Staaten deutlich
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Soll- Ist Vergleich

Alle Teilnehmenden:

120. Wurden Ihre Vorstellungen vom Leben in Deutschland erfiillt?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

a0 o

Es ist sogar besser als ich dachte
Es ist so wie ich dachte

Es ist schlechter als ich dachte
Weif} nicht/Keine Angabe

(Filter: Bei Antwortmdglichkeit ¢ Frage 120)

121. Warum wurden Ihre Vorstellungen nicht erfillt?

Bitte wihlen Sie die wichtigsten Griinde aus oder antworten Sie unter Sonstiges. Mehrfachantworten moglich.
<Mehrfachnennung>

m® N O0T OB E AT SRS QD TR

Weniger Verantwortung in meinem Beruf als erwartet

Weniger Respekt und Anerkennung im Beruf als erwartet

Weniger Respekt und Anerkennung im Alltag als erwartet

Geringerer beruflicher Erfolg/Perspektive als erwartet

Geringerer beruflicher Erfolg meines Partners als erwartet

Keine langfristige Aufenthaltsmoéglichkeit in Deutschland

Schlechtere gesellschaftliche Integration als erwartet

Schlechtere gesellschaftliche Integration meines Partners/meiner Familie/meiner Kinder als erwartet
Schlechtere Moglichkeiten der Grof3eltern zu Besuch zu kommen als erwartet

Schlechtere Bezahlung als erwartet

Schlechtere Arbeitsbedingungen als erwartet

Schlechtere Unterstiitzung seitens der Behorden als erwartet

Schlechtere Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers als erwartet

Mein Wohnort ist nicht so schon wie erwartet

Deutsch zu lernen war schwieriger als erwartet

Kulturelle Unterschiede sind zu grofRer als erwartet

Das Wetter ist schlechter als erwartet

Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in Deutschland ist kleiner als erwartet
Sonstiges: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe

(Filter: Bei Antwortmdglichkeit a Frage 120)
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122. Wie wurden Ihre Erwartungen iibertroffen?

Bitte wihlen Sie die wichtigsten Griinde aus oder antworten Sie unter Sonstiges. Mehrfachantworten sind méglich.

F®NOoT OB ETE SR S0 AN O

Mehr Verantwortung in meinem Beruf als erwartet

Mehr Respekt und Anerkennung im Beruf als erwartet

Mehr Respekt und Anerkennung im Alltag als erwartet

Mehr beruflicher Erfolg/und bessere berufliche Perspektive als erwartet

Mehr berufliche Erfolge meines Partners als erwartet

Langfristige Aufenthaltsmoglichkeit in Deutschland als erwartet

Bessere gesellschaftliche Integration als erwartet

Bessere gesellschaftliche Integration meines Partners/meiner Familie/meiner Kinder als erwartet
Bessere Moglichkeiten der Grofieltern zu Besuch zu kommen als erwartet

Bessere Bezahlung als erwartet

Bessere Arbeitsbedingungen als erwartet

Bessere Unterstiitzung seitens der Behorden als erwartet

Bessere Unterstiitzung seitens des Arbeitgebers als erwartet

Deutsch zu lernen war einfacher als erwartet

Kulturelle Unterschiede sind kleiner als erwartet

Das Wetter ist besser als erwartet

Community/Netzwerk von Menschen aus meinem Herkunftsland in Deutschland ist grofier als erwartet
Mein Wohnort ist schoner als erwartet

Sonstiges: <Freifeld>

Weif} nicht/Keine Angabe

Sprachkenntnisse

Alle Teilnehmenden:

123. Wie gut sind Ihre miindlichen Deutschkenntnisse zum jetzigen Zeitpunkt?

Bitte wiahlen Sie sie richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

@ ™o a0 o

Muttersprache
Ausgezeichnet (C2)

Sehr gut (C1)

Gut (B2)

Mittel (A2 -B1)

Anfinger (A1)

Keine Deutschkenntnisse
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124. Wie gut sind Ihre schriftlichen Deutschkenntnisse zum jetzigen Zeitpunkt?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

@ ™o a0 o

Muttersprache
Ausgezeichnet (C2)

Sehr gut (C1)

Gut (B2)

Mittel (A2 -B1)

Anfinger (A1)

Keine Deutschkenntnisse

(Filter: Falls Frage 123 und 124 Muttersprache, dann 125 und 126 nicht anzeigen)

125. Wie gut waren Ihre miindlichen Deutschkenntnisse als Sie erstmalig nach Deutschland gezogen sind?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

me a0 o

Ausgezeichnet (C2)

Sehr gut (C1)

Gut (B2)

Mittel (A2 -B1)

Anfanger (A1)

Keine Deutschkenntnisse

126. Wie gut waren Ihre schriftlichen Deutschkenntnisse als Sie erstmalig nach Deutschland gezogen sind?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

me a0 o

Ausgezeichnet (C2)

Sehr gut (C1)

Gut (B2)

Mittel (A2 -B1)

Anfanger (A1)

Keine Deutschkenntnisse

(Filter: Bei Antwortmdglichkeiten a, b, d bei Frage 12)

127. Wie gut miissen Sie im Berufsalltag in Deutschland die deutsche Sprache beherrschen?

<Bitte wihlen Sie jeweils: [] gar nicht [] gering [] mittel [] gut [] sehr gut >

a.
b.

Sprechen
Schreiben
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Zum Abschluss noch einige Fragen zur Statistik

Allgemeine Daten

128. Wie alt sind Sie?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. < Alter>

129. Wie alt waren Sie zum Zeitpunkt Ihrer Einwanderung?

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Alter>

130. Welcher Religionsgemeinschaft gehoren Sie an bzw. fiithlen Sie sich zugehorig?
Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus.

Buddhismus
Christentum
Bahai

Sikh
Hinduismus
Islam
Judentum
Keine Religion
Keine Angabe
Andere:

T pi o a0 oo

131. Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an

Bitte wihlen Sie die richtige Antwort aus. <Einfachnennung>

a. Weiblich

b. Miénnlich

132. Wenn Sie noch Anmerkungen haben, konnen Sie diese gerne in das folgende Feld schreiben.
Bitte tragen Sie Ihre Anmerkung ein. <Freifeld>

Zum Abschluss mochten wir uns ganz herzlich bei Thnen fiir Ihre Teilnahme bedanken und wiinschen Ihnen privat
und beruflich alles Gute!

Ihre Angaben wurden gespeichert. Durch einen Klick auf die Schaltfldche ,Umfrage beenden“ kdnnen Sie das Fenster
schlieflen; alternativ konnen Sie auch Ihren Browser schliefRen.
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12.5 Leitfaden fiir die Vertiefungsinterviews
mit den KMU

Hintergrund:

Vertiefend befragt werden zehn KMU, die erfolgreich inter-
nationale Fachkrifte eingestellt haben. Davon haben einige
Unternehmen aktiv nach internationalen Fachkréften
gesucht und andere ohne aktive Suche internationale
Fachkrifte eingestellt. Im Anschluss an die Gespriache mit
den KMU sollen auch internationale Fachkrifte innerhalb
der befragten Unternehmen interviewt werden.

Die folgenden Leitfragen werden jeweils durch individuelle
Nachfragen vertieft:

1. Wie hat sich Ihr Unternehmen in den letzten 5 Jahren
entwickelt? Was waren die wichtigsten Herausforde-
rungen?

® Gab es starke Schwankungen in Bezug auf Umsatz
und/oder Mitarbeiterzahl oder waren die Entwick-
lungen stetig?

e Haben Sie neue Produkte oder Dienstleistungen
eingefiihrt oder neue Mérkte erschlossen?

® Gab es wichtige Anpassungen an den Markt, die Sie
meistern mussten?

2. Haben Sie in den letzten 5 Jahren nach Fachkriften
gesucht und/oder sich an der Ausbildung von Nach-
wuchskriften beteiligt? Wie haben Sie nach Fachkraf-
ten und/oder Auszubildenden gesucht?

e Welchen Bedarf hatten Sie genau in Bezug auf Berufe,
Anforderungen (z.B. die Erfahrung der Personen)
sowie sonstige Merkmale?

® Wie viele Auszubildende hatten Sie in den vergangenen
5 Jahren? In welchen Berufen haben Sie ausgebildet?

® Gibt es einen Trend zu mehr oder weniger Ausbil-
dungsplitzen in ihrem Unternehmen?

e Hatten Sie bei der Suche nach den Fachkriften
und/oder Auszubildenden Unterstiitzung? Wenn ja,
welche? Von welchen Stellen?

3. Spiiren Sie einen Engpass bei Fachkriften in Ihrer
Branche oder Ihrer Region?

e Woran machen Sie das fest? Hatten Sie z.B. Probleme,
offene Stellen zu besetzen?
e Wenn ja: worauf fithren Sie das zurtick?

4. Nur wenn aktiv gesucht wurde: Sie haben im Telefon-
interview angegeben, dass Sie aktiv nach auslindi-
schen Fachkriften oder Auszubildenden aus dem
Ausland gesucht haben? Was war der Grund bzw.
Anlass fiir diese Aktivititen?

® Wieso und wie sind sie auf die Idee gekommen, nach
auslandischen Fachkréften zu suchen?

e Haben Sie sowohl im Inland als auch im Ausland
nach ausldndischen Fachkriften gesucht? Warum?

e Wenn im Ausland: In welchen Liandern haben Sie aus
welchem Grund gesucht? Wie haben Sie gesucht?
Und warum haben Sie diese Wege gewiahlt? Haben
Sie mit Schwierigkeiten gerechnet und wenn ja, mit
welchen? Wurden Thre Beflirchtungen bestétigt?
Wenn ja, inwiefern?

e Welche Erfahrungen haben Sie mit der Suche
gemacht? Was war fiir Sie tiberraschend? Was haben
Sie dabei gelernt?

5. Nur wenn aktiv gesucht wurde: Haben Sie von irgend-
einer Institution Beratung oder Unterstiitzung bei der
Rekrutierung ausldndischer Fachkrifte erhalten?

e Was umfasste die Unterstiitzung konkret? Wer bot sie
an? Wie zufrieden waren Sie mit dieser Unterstiit-
zung? War sie hilfreich? Ggf. Was fehlte?

@ Kennen Sie Angebote von Branchen- oder Unterneh-
mensverbianden in Ihrem Bereich? Wenn ja, welche,
mit welchem Angebot?

6. Sie haben innerhalb der vergangenen 5 Jahre auslindi-
sche Fachkrifte eingestellt - das sagten Sie uns in dem
Interview letztens bereits. Bitte beschreiben Sie uns
moglichst genau, wie diese Fachkrifte auf Ihr Unter-
nehmen aufmerksam gemacht wurden und wie Sie sie
dann als Mitarbeitende gewonnen haben?

e War die Einstellung Ergebnis einer gezielten Rekru-
tierung auslandischer Fachkrifte? Welche Strategien
waren erfolgreich?

e Auf welche allgemeinen Rekrutierungsanstrengun-
gen hin sind Ihre ausldndischen Fachkréifte zu Ihnen
ins Unternehmen gekommen? Wie sind die auslandi-
schen Fachkrifte auf [hr Unternehmen aufmerksam
geworden?



7. Was war am Ende der ausschlaggebende Grund auslin-
dische Fachkrifte einzustellen?

® Gab es neben der Motivation die Stelle zu besetzen,

weitere Griinde eine ausldndische Fachkraft einzu-
stellen? Wenn ja, welche?

8. Welchen Mehrwert haben Sie sich von der Einstellung
ausldndischer Fachkrifte fiir Ihr Unternehmen ver-
sprochen? Welche Erfahrungen haben Sie bislang
gemacht?

® Gab es besondere Erwartungen an auslidndische Fach-

krafte, die sich von denen an inldndische Fachkrifte
unterscheiden? Wenn ja: Welche und wurden diese
Erwartungen erfllt?

e War fir Sie etwas Uiberraschend? Wenn ja, was?

9. Gibt es aus Ihrer Sicht wiederkehrende Vor- oder
Nachteile, die mit der Beschiftigung auslindischer
Fachkrifte einhergehen?

10.

Wenn ja, welche?

Welche Vorteile sind fiir Sie besonders wichtig?
Wie wurde mit Nachteilen umgegangen?

Wiirden Sie wieder ausldndische Fachkréfte einstel-
len?

Wiirden Sie eine Einstellung auslandischer Fach-
krifte auch anderen Unternehmen empfehlen?

Haben Sie Angebote entwickelt, damit sich Ihre aus-
lindischen Fachkrifte in Ihrem Unternehmen wohl-
fihlen?

Wie wurde der Bedarf festgestellt? Wer ergriff die
Initiative? Welche Angebote wurden entwickelt?
Welche Angebote waren erfolgreich, welche nicht?
Wurden Angebote jenseits ihrer Firma von den aus-
landischen Fachkriften in Anspruch genommen?
Wenn ja, welche?

11. Wie haben sich die auslindischen Fachkrifte in

Threm Unternehmen entwickelt? Bitte beschreiben
Sie kurz deren Werdeginge exemplarisch.

Ahneln diese Karrieren denen inlindischer Fach-
krifte in Ihrem Unternehmen? Wenn nein, wo gibt
es Unterschiede und was sind die Griinde dafiir?
Wie sind deren Bleibeabsichten?
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12. Welche Vor- und Nachteile hat aus Ihrer Sicht die

Anstellung bei einem kleinen oder mittleren Unter-
nehmen fiir ausliandische Fachkrifte im Vergleich
zu einer Anstellung bei einem GrofSunternehmen?

e Sind die Aufstiegschancen in KMU besser?
e Entstehen schneller iiber die Arbeit hinausgehende
private Kontakte zu Kollegen?

13. Wie beurteilen Sie die Integration der auslindischen

Fachkrifte in Ihr Unternehmen?

® Ist es [hren Mitarbeitenden leicht oder schwer gefal-
len die neuen auslindischen Fachkréfte zu integrie-
ren? Warum?

o Finden Sie, dass Ihre auslandischen Fachkrifte auch
allgemein gut am Wohnort integriert sind? Kénnen
Sie das erldutern?

14. Ist die Rekrutierung auslindischer Fachkréfte neben

der Nutzung aller inlindischen Fachkriftepotenziale
aus Threr Sicht eine richtige Strategie gegen einen
Fachkriftemangel?

® Was konnte oder misste man noch tun, um auslandi-
sche Fachkrifte zu gewinnen?

e Welche Mafinahmen sollten z.B. die Sozialpartner
oder die Kammern oder andere Institutionen ergrei-
fen, die auch fiir Thr Unternehmen von Nutzen
wéren?

15. Was ist aus Ihrer Sicht an den gesetzlichen Rahmen-

bedingungen fiir die Einwanderung und Beschifti-
gung auslindischer Fachkrifte gut und was sollte
geindert werden?

o Wie gut kennen Sie die Regelungen fiir den Zuzug

auslandischer Hochqualifizierter (u.a. ,Blaue Karte
EU*), auslandischer Fachkrafte mit einem Ausbil-
dungsabschluss (u.a. Beschiftigungsverordnung) und
die Bleibemoglichkeiten ausldndischer Studienabsol-
venten?
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16. Haben Sie weitere Anregungen zum Thema auslin-
dische Fachkrifte in KMU?

Zum Abschluss méchten wir uns herzlich bei Ihnen fiir
Ihre Teilnahme bedanken. Wie Sie wissen, wollen wir auch
auslandische Fachkrifte zu Thren Erfahrungen mit ihrer
Zuwanderung nach Deutschland und ihrer Karriere in
KMU befragen. Deshalb méchten wir Sie bitten, eine oder
zwei der bei Thnen beschiftigten auslandischen Fachkréfte
auf unsere Studie und unseren Interviewwunsch aufmerk-
sam zu machen.

Ich wiirde Thnen hierfiir gleich eine E-Mail senden, in der
wir uns und die Studie beschreiben und um eine Kontakt-
aufnahme zur Teilnahme bitten. Sie miissten diese E-Mail
dann nur an die betreffenden Mitarbeitenden weiterleiten.
Wiirden Sie das machen?

Wenn ja: An welche E-Mail-Adresse darf ich die E-Mail
senden?

12.6 Leitfaden fiir die Vertiefungsinterviews
mit den internationalen Fachkriften

Vielen Dank, dass Sie sich Zeit fiir ein ca. 20 - 30-miniitiges
Gesprach im Rahmen unserer Studie nehmen. Im Vorfeld
finden Sie unten stehend einen Interviewleitfaden fir die
Gesprachsfithrung. Dieser bildet ein allgemeines Grundge-
riist von Fragen und dient der groben Strukturierung des
Gesprachs.

Bitte beachten Sie:

® Der Gesprichsleitfaden dient nur zu Threr Infor-
mation und muss nicht ausgeftllt werden.

® Der Gesprachsleitfaden stellt nur eine beispielhafte
Darstellung des Interviewablaufs dar. Wir werden
nicht in allen Interviews alle Fragen bearbeiten,
sondern nur iber jene Bereiche sprechen, mit
denen Sie vertraut sind. Der Fokus des Interviews
liegt auf Thren personlichen Erfahrungen.

e Die Ergebnisse aus dem Interview werden streng
vertraulich behandelt und nur zu internen Auswer-
tungen verwendet: Das bedeutet, dass Thre Angaben
anonym ausgewertet werden und kein Riickschluss
auf Thre Person oder ihr Unternehmen méglich ist.

Einfiihrung und Vorstellung:
e Personliche Vorstellung der Interviewer und Einfiih-

rung in die Studie und das heutige Gesprich durch
Kienbaum.

1. Kénnen Sie mir bitte beschreiben, wie Sie nach
Deutschland gekommen sind.
e Wann sind Sie nach Deutschland gekommen?

e Aus welchen Griinden haben Sie sich entschlossen
nach Deutschland zu ziehen?

e Warum haben Sie sich nicht fiir ein anderes Land

(z.B. USA, UK, Frankreich) entschieden?

2. Welche Herausforderungen sind Ihnen bei der Einwande-
rung nach Deutschland begegnet? Dabei handelt sich um
den Zeitraum bis Sie nach Deutschland gekommen sind.

e Wann sind diese aufgetreten? Und wie konnten sie diese
meistern?

e Hat Sie jemand dabei unterstiitzt? Freunde? Familie?
Offizielle Einrichtungen?

e Hat Thr Unternehmen Sie damals unterstiitzt?
Z.B. durch Behordenginge, Wohnungssuche etc.

e Wo sehen Sie zusitzlichen Unterstiitzungsbedarf?
3. Welche Herausforderungen sind wahrend Ihres ersten
Jahres in Deutschland aufgetreten?

e Wann sind diese Herausforderungen aufgetreten?
Wie konnten Sie diese tiberwinden?

e Hat Sie jemand dabei unterstiitzt? Freunde? Familie?
Offizielle Einrichtungen?

e Hat Thr Unternehmen Sie damals unterstiitzt?
Z.B. durch Behérdenginge, Wohnungssuche etc.

® Wo sehen Sie zusitzlichen Unterstitzungsbedarf?
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. Kénnen Sie Ihren beruflichen Werdegang kurz beschreiben.

Wie hat sich Thre Karriere, seit Sie in Deutschland sind,
entwickelt (Branche, Position, Gehalt, Unternehmens-
grofie)?

Wie haben Sie Thren jetzigen Job gefunden?

Gibt es Unterschiede zwischen Threr formalen Qualifika-
tion (Ausbildung) und der Titigkeit, die Sie ausiiben?
Gab es Unterschiede bei Ihren vorherigen Tatigkeiten?

Haben Sie einen beruflichen Abschluss anerkennen
lassen? Falls ja, wie ist die Anerkennung verlaufen?

Wie schitzen Sie die Karrierechancen von internatio-
nalen Fachkréften in Deutschland im Vergleich zu
deutschen Fachkriften ein?

. Wie gut fiihlen Sie sich in das Unternehmen integriert?
Wie wiirden Sie die Zusammenarbeit mit [hren Kollegen
beschreiben? Fillt [hnen die Zusammenarbeit mit den

Kollegen leicht oder schwer? Warum?

Haben Sie iber das Unternehmen Freunde und
Bekannte gefunden? Und bei Ihrer vorherigen Tatigkeit?

. Welche Unterschiede gibt es aus Ihrer Sicht bei der

Anstellung in einem kleinen oder mittleren Unter-
nehmen fir internationale Fachkréfte im Vergleich
zu einer Anstellung in einem GroRunternehmen?

Welche Vor- und Nachteile gibt es?

Wie empfinden Sie Aufstiegschancen in KMU? Sind
diese besser oder schlechter als in Grofdunternehmen?

Entstehen schneller Giber die Arbeit hinausgehende
private Kontakte zu Kollegen?
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. Profitiert Ihr Unternehmen von Ihnen?

Falls ja, wie profitiert Ihr Unternehmen von Thnen?

Welche direkten und indirekten Erfolge konnten durch
TIhren Einsatz erzielt werden? Auf welche Ursachen
fihren Sie dies zurtick? Zum Beispiel besondere Sprach-
kenntnisse, Marktkenntnisse u.a.

Welche Vorteile hat aus Ihrer Perspektive die Einstel-
lung von internationalen Fachkréften?

. Was denken Sie, welche Aspekte schatzt Ihr Arbeitgeber

besonders an Ihnen?

9. Wie gut fiihlen Sie sich generell in Deutschland integriert?

Fiihlen Sie sich wohl in Deutschland? Fithlen Sie sich
willkommen?

Wie ist [hre Familie integriert? Fiihlt sie sich wohl?
Fiihlt sie sich willkommen?

10. Wurden Ihre Erwartungen an Ihr Leben in Deutschland

erfallt?

e Warum wurden Ihr Erwartungen erfiillt/nicht erfallt?

e Wie lange mochten Sie in Deutschland bleiben?

Warum? Ist Thre Bleibeabsicht durch den Aufenthalts-
titel beeinflusst?

11. Was ist aus Ihrer Sicht an den gesetzlichen Rahmen-

bedingungen fir die Einwanderung und Beschaftigung
internationaler Fachkrafte gut und was sollte geandert
werden?

e Wie gut kennen Sie die Regelungen fiir den Zuzug inter-

nationaler Hochqualifizierter (u.a. ,Blaue Karte EU"),
internationaler Fachkrifte mit einem Ausbildungsab-
schluss (u.a. Beschaftigungsverordnung) und die Bleibe-
moglichkeiten internationaler Studienabsolventen?
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12. Was koénnte Ihrer Meinung nach in Deutschland ver-
bessert werden, um mehr internationale Fachkréfte zu
gewinnen und zu halten?

13. Haben Sie weitere Anregungen zum Thema internatio-
nale Fachkrafte in KMU/Deutschland?

Am Ende der Studie werden die Ergebnisse veroffent-
licht. Hitten Sie Interesse daran, dass wir IThnen die
Ergebnisse zukommen lassen? Falls dies der Fall ist,
wiirde ich mir Ihre E-Mail-Adresse notieren.

Information der Gesprichsteilnehmenden iiber das weitere
Vorgehen. Vielen Dank fiir Thre Zeit und Unterstiitzung!
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