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Das Landesblro Sachsen-Anhalt der Friedrich-Ebert-Stiftung veran-
staltet seit 1990 Konferenzen und Tagungen, Seminare, Gesprachs-
kreise und Diskussionsforen zu verschiedenen Themenschwerpunkten.

Unsere mehr als 120 Veranstaltungen pro Jahr finden Uber ganz
Sachsen-Anhalt verteilt statt und bieten ein breites Programm zur po-
litischen Bildung, um:

— mehr Gber die oft komplizierten Ablaufe in unserem demokrati-
schen System zu erfahren;

— Maglichkeiten kennenzulernen, um die gesellschaftliche Entwick-
lung mitzubestimmen;

—  Wissen und Kompetenzen zu erwerben, um Veranderungen ge-
meinsam mit anderen im &ffentlichen Dialog voranzutreiben.

Unsere Tagungen, Seminare, Gesprachskreise, Podiumsdiskussionen
und Foren stehen allen Burger_innen offen. Zu den aktuellen Veran-
staltungen kénnen Sie sich direkt auf unserer Webseite informieren:
https://www.fes.de/landesbuero-sachsen-anhalt

FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG

Die Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) wurde 1925 gegriindet und ist die
traditionsreichste politische Stiftung Deutschlands. Dem Vermachtnis
ihres Namensgebers ist sie bis heute verpflichtet und setzt sich fir die
Grundwerte der Sozialen Demokratie ein: Freiheit, Gerechtigkeit und
Solidaritat. Ideell ist sie der Sozialdemokratie und den freien Gewerk-
schaften verbunden.

Die FES fordert die Soziale Demokratie vor allem durch:

— Politische Bildungsarbeit zur Starkung der Zivilgesellschaft

— Politikberatung

— Internationale Zusammenarbeit mit Auslandsbiros in Gber 100
Landern

— Begabtenfoérderung

— das kollektive Gedachtnis der Sozialen Demokratie mit u.a. Archiv
und Bibliothek.
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Dr. Wolfgang Bautz ist langjahriger Geschaftsfuhrer des Fachbe-
ratungsdienst Zuwanderung, Integration und Toleranz — FaZIT. Seit
funf Jahren arbeitet er als freiberuflicher Publizist zu den Fragen
Migration und Integration.
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VORWORT DES HERAUSGEBERS

Inmitten eines tiefgreifenden Wandels steht der Wirt-
schaftsstandort Sachsen-Anhalt vor neuen Herausforde-
rungen und Chancen. Die Corona-Pandemie hat Lieferket-
ten erschittert. Russlands Angriff auf die Ukraine hat die
globale Friedens- und Sicherheitsordnung erschuttert. Der
demografische Wandel tragt zum Fachkraftemangel bei.
Und Uber allem lagert der Klimawandel.

Die Europaische Union, Deutschland und Sachsen-Anhalt
haben daraus gelernt und versuchen kinftig, Risiken zu
minimieren, indem Abhéngigkeiten reduziert werden. Das
Landesburos Sachsen-Anhalt der Friedrich-Ebert-Stiftung
(FES) begleitet den Wandel des Wirtschaftsstandortes und
widmet sich mit Thnen gemeinsam den zahlreichen Aus-
wirkungen von Neuansiedlungen auf alle Lebensbereiche.
Wie wird sich Sachsen-Anhalt entwickeln? Welche Aus-
wirkungen werden Investitionen in der Halbleiterindustrie
haben? Welche Art von Beschaftigungen werden entste-
hen und wie werden sie herkémmliche Arbeitsweisen ver-
andern?

Die FES bietet maBgeschneiderte politische Beratung, die
den Wandel aktiv begleitet und Lésungsansatze fur die
dréngendsten Fragen der Zeit liefert. Gemeinsam mit Ex-
pert_innen und Interessierten setzen wir uns mit den viel-
faltigen Auswirkungen dieses Wandels auseinander und
suchen nach praxisnahen Losungen fur eine nachhaltige
Entwicklung.

Der Fachkraftemangel und die Herausforderungen des de-
mografischen Wandels erfordern innovative Ansatze, um
die Zukunftsfahigkeit des Standorts zu sichern. Wir be-
leuchten Strategien zur Gewinnung internationaler Fach-
krafte und analysieren die Bedurfnisse der Industriezweige
der Zukunft sowie die erforderliche digitale Infrastruktur.

Doch nicht nur die Wirtschaft steht im Fokus unserer Be-
trachtung — auch die Bildungs- und Hochschullandschaft
sowie langfristige politische Strategien werden auf den
Prufstand gestellt, um Sachsen-Anhalt international wett-
bewerbsfahig zu positionieren. Welche Auswirkungen ha-
ben Neuansiedlungen auf den lokalen Wohnungsmarkt?
Wie kdnnen die Burger_innen bei GroBprojekten frihzeitig
eingebunden werden, damit deren Akzeptanz steigt?

Das Landesbtro Sachsen-Anhalt der Friedrich-Ebert-Stif-
tung tragt durch Prasentationen, Moderation, Diskussions-
runden, Publikationen und Workshops zur Lésungsfindung
bei. Dabei soll Wissen aus den verschiedensten Bereichen
der Gesellschaft vermittelt werden um zum Erfahrungsaus-
tausch beizutragen.

Herausgeber der Reihe und Verantwortlicher ftr das Pro-
jekt ist Marcel Rauer. Er ist Referent im Landesbiro Sach-
sen-Anhalt und leitete zuvor ein Kompetenzzentrum der
FES in Addis Abeba, Athiopien. Davor war er unter ande-
rem als Projektassistent fir die FES in Tunis, Tunesien tatig.

Nehmen Sie teil an der Debatte Uber die zuktnftige Ent-
wicklung Sachsen-Anhalts, die durch den Austausch von
Ideen, die Suche nach Lésungen und die gemeinsame Ge-
staltung gepragt ist.



VORBEMERKUNG DES AUTORS

VORBEMERKUNG DES AUTORS

Der vorliegende Text basiert im Wesentlichen auf drei Quel-
len: In die konzeptionelle Vorbereitung und die Redaktion
flossen Erkenntnisse und Erfahrungen aus beinahe zwanzig
Jahren Arbeit in verantwortlicher Position im Feld der Arbeits-
marktintegration und sozialen Integration von Zugewander-
ten in Ostdeutschland ein. Daneben wurden neuere Studien
zum Thema Fachkréfteengpass und dessen Uberwindung
durch Zuwanderung ausgewertet. Da sich hinter den nationa-
len Forschungsergebnissen allzu oft groBe Unterschiede zwi-
schen westdeutschen und ostdeutschen Bundeslandern ver-
bergen, war der Autor bei der Literaturrecherche bemuht,
sich auf die Herausforderungen fur kleinere und mittlere Un-
ternehmen (KMU) in den ostdeutschen Bundesléandern zu fo-
kussieren. Erfreulicherweise werden zunehmend mehr wis-
senschaftliche Untersuchungen zu diesem Thema vorgelegt.
Wie sich leicht nachvollziehen lasst, kdnnen diese in ihrem
Umfang und ihrer Vielfalt hier nicht referiert werden, da ein
solches Unterfangen am Ziel dieser Broschtre vorbeigeht.

Die dritte Informations- und Datenquelle ergab sich aus dem
unmittelbaren Kontakt zu Unternehmen in Sachsen-Anhalt.
Fur diese Studie wurden insgesamt 37 Unternehmen aus un-
terschiedlichen Landesteilen sowie mit verschiedenen Be-
triebsgroBen angeschrieben. Die Auswahl dieser Unterneh-
men folgte Hinweisen aus Gesprachen mit den Kammern und
einschldgigen Beratungseinrichtungen sowie Meldungen der
regionalen Medien. Die angeschriebenen Personen wurden
von dem Ziel dieser Studie unterrichtet und gefragt, ob in ih-
rem Unternehmen gegenwartig auslandische Fachkréfte be-
schaftigt seien. Falls dies zutraf, wurde um ein Interview ge-
beten und vorab ein Interviewleitfaden® versandt. Insgesamt
stimmten 14 Personen einem Gesprach zu. Die telefonisch
oder per Videokonferenz durchgefthrten Gesprache dauer-
ten zwischen 28 Minuten und 1 Stunde 43 Minuten.

Flr den Fall, dass keine ausléandischen Fachkrafte im Unter-
nehmen beschaftigt waren, wurde dennoch um Mitwir-
kung nachgesucht und um Rickmeldung zu den folgenden
Fragen gebeten:

a) Beabsichtigen Sie in absehbarer Zeit auslandische Fach-
krafte einzustellen?

b) Es bestehen keine Plane, auslandische Fachkrafte einzu-
stellen, weil:
— die Anwerbung zu schwierig ist und/oder
— die burokratischen Hirden zu hoch sind und/oder

1 Eine Kopie des versandten Leitfadens ist diesem Text angehangt. Da-
beiist zu beachten, dass das an die Unternehmen versandte Dokument
aufgrund von Vorinformationen maglicherweise leicht angepasst bzw.
aktualisiert wurde.

— absehbare Sprachprobleme die Arbeit behindern
wlrden und/oder

— die Eingliederung in die Teams sich schwierig gestal-
ten wirde und/oder

— die Kunden moglicherweise »Bertihrungsangste«
hatten.

Die Kontakte zu den Unternehmen in Sachsen-Anhalt kén-
nen im Sinne der strengen Kriterien der Statistik nicht als
reprasentativ gelten, da ihr Umfang zu gering ist und sie
die Gesamtmenge der ansassigen Unternehmen nicht ge-
nau genug abbildet. Allerdings verfolgte die vorliegende
Studie auch nicht diesen Anspruch, da die zur Verfligung
stehenden Ressourcen einen sehr engen Rahmen setzten.
Fur eine statistisch reprasentative Befragung hatten weite-
re finanzielle, technische und personelle Ressourcen einge-
setzt werden mussen.

Dennoch stellen die Gesprache mit den Personen, die bereit
waren, schriftliche oder mundliche Auskinfte zu geben, ei-
ne Quelle von umfangreichen Informationen und Erkennt-
nissen dar, die diesen Text einzigartig und lesenswert ma-
chen. Den Lesenden wird deutlich werden, dass hinsichtlich
des Fachkrafteengpasses vieles in Bewegung geraten ist und
in Sachsen-Anhalt entschlossen MaBnahmen ergriffen wer-
den, um den Mangel an qualifiziertem Personal anzugehen.
Ansassige Unternehmen finden Wege und passende Lésun-
gen fur die Anwerbung, das Onboarding? und die Bindung
auslandischer Fachkrafte. Es lohnt sich, diese Beispiele guter
Praxis zur Kenntnis zu nehmen, besonders angesichts der
Tatsache, dass nicht alle Teile der bundesdeutschen bzw.
sachsen-anhaltischen Gesellschaft ihrer »Bringschuld« zur
Bewaltigung der wirtschaftlichen und sozialen Herausforde-
rungen sowie zur Zukunftssicherung gleichermaBBen Geni-
ge tun, wie im Folgenden auch herausgearbeitet wird.

An dieser Stelle erneut ein herzlicher Dank an alle, die ihr
Wissen geteilt und ihre Zeit fur die Studie zur Verfigung ge-
stellt haben.

2 Onboarding bezeichnet den komplexen Prozess, jemanden »an Bord zu
holen, d. h. bei Neueinstellungen die hinzugekommene Person rasch
zu einem Mitglied der Arbeitnehmerschaft des Unternehmens und des
jeweiligen Teams zu entwickeln. Im Mittelpunkt dieses Konzepts des
modernen Personalmanagements steht die systematische Einarbeitung
und zielgerichtete Integration neuer Mitarbeitender in ein Unterneh-
men. Diese strukturierte und maglichst begleitete Ankunft im Unter-
nehmen durch eine Ansprechperson oder eine_n Mentor_in schlieBt
neben den engeren fachlichen Aspekten — beispielsweise das schnelle
Erlernen zukunftiger Aufgaben oder einen Uberblick zur Struktur des
Unternehmens und zu wichtigen Prozessen — auch die soziale und kul-
turelle Seite der Ankunft im Unternehmen ein.
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EINWANDERUNG AUSLANDISCHER
FACHKRAFTE - EINE FAST UNENDLICHE

GESCHICHTE

Seit Jahren, wenn nicht Jahrzehnten, mahnen Stimmen aus
Universitaten und Akademien vor den offenkundigen und
dramatischen Folgen des demografischen Wandels fur Wirt-
schaft und Gesellschaft. Dieser Wandel umfasst im Wesent-
lichen zwei Tendenzen: einen drastischen Geburtenrlck-
gang und die Erhthung des Lebensalters der einheimischen
Bevolkerung. Es liegt auf der Hand, dass diese Veranderun-
gen in einer splrbaren Verschlechterung des Verhaltnisses
von Erwerbstdtigen zu Nichterwerbtatigen muindeten. In
Ostdeutschland pragte sich diese Verschiebung besonders
stark aus, da die Geburtenraten nach der Wiedervereini-
gung um zwei Drittel zurtickgingen und dem Arbeits- und
Ausbildungsmarkt somit schon seit einiger Zeit weniger jun-
gere Arbeitskrafte zur Verfligung stehen. Zusatzlich ist die
langanhaltende erwerbsorientierte Abwanderung vieler
Jingerer in den Westen in Rechnung zu stellen. Daher steht
fur einige Fachleute fest, dass ein demografischer Tsunami
auf das Bundesland zurollt.

Bereits lange vor der Jahrtausendwende galt es unter Fach-
leuten als erwiesen, dass die Veranderungen in der Bevélke-
rungsstruktur zu weit fortgeschritten seien, um mit kurzfris-
tigen MaBnahmen das Ruder herumzureiBen. Trotz der
Kontroversen und Schwierigkeiten, welche die Ausmale
und Wirkungen der seit einer Generation zu beobachten-
den demografischen Entwicklung betreffen, bestand so-
wohl in der Fachwelt als auch unter politisch Verantwortli-
chen hinreichende Klarheit dartber, dass ein Gegensteuern
mehrere Jahrzehnte in Anspruch nehmen wirde. Vielfaltige
Nebenwirkungen nicht ausgeschlossen!

So restimierte der ausgewiesene Soziologe und Bevélke-
rungswissenschaftler Franz-Xaver Kaufmann:

Der fir Deutschland und weite Teile Europas absehbare
Bevélkerungsriickgang und insbesondere der Rickgang
der Bevélkerung im Erwerbsalter unterschreitet die Erhal-
tungsbedingungen so massiv, dass an seinem problemati-
schen Charakter nicht zu zweifeln ist. Demographische
Wachstums- und Schrumpfungsprozesse entfalten unter
gleich bleibenden Annahmen eine zunehmende Wucht:
Je stérker die Entwicklung vom Bevélkerungsgleichge-
wicht abweicht und je ldnger die Schrumpfung andauert,
desto schwieriger wird es, die Tendenz zu verdndern.?

3 Kaufmann, Franz-Xaver (2007): »Der demografische Wandel in
Deutschland und seine Folgen, in: Kulturpolitische Mitteilungen,
Nr. 116, 1/2007, S. 34-41, https://www.kupoge.de/kumi/pdf/kumil16/
kumi116_34-41.pdf.

So dramatisch dieser Weckruf auch war, blieb er dennoch
hinter der Wirklichkeit in den ostdeutschen Bundeslandern
zurtick. Hier gestaltete sich die demografische Situation
noch komplexer und einschneidender, da die tiefgreifenden
Okonomischen und sozialen Veranderungen infolge der
Wiedervereinigung erhebliche zusatzliche Spuren hinterlas-
sen hatten. Die Abwanderung vor allem junger, qualifizier-
ter Menschen »in den Westen« bestimmte die Landschaften
zwischen Stralsund und Chemnitz. Im Ergebnis beschleunig-
te sich die Schrumpfung der erwerbstatigen Bevolkerung in
diesen Regionen zusehends, sodass die sich abzeichnenden
demografischen Defizite die Perspektiven der ostdeutschen
Bundeslander weiter belasteten.

Angesichts der sich abzeichnenden Probleme und des auf-
ziehenden Fachkraftemangels haben es die verschiedenen
relevanten politischen Akteure auf Bundes- wie Landese-
bene nicht verstanden, eine koharente und attraktive Ein-
wanderungspolitik zu gestalten, mit der eine qualifizierte
Migration wirksam héatte stimuliert werden kénnen. Ver-
haftet in den Mustern der Gastarbeiterpolitik der 1960er-
und 1970er-Jahre sowie geldhmt durch den »Fllchtlings-
schock« infolge des Jugoslawienkrieges weigerten sich die
Regierungsparteien jahrzehntelang, die Herausforderun-
gen der Demografie gebithrend anzuerkennen, die Proble-
me der zuwandernden Menschen ernst zu nehmen und ih-
re Integration gezielt voranzutreiben. Die Steuerung von
Einwanderung und Integration (eigentlich der Nicht-Integ-
ration) wurde vor allem als Abwehr von Einwanderung be-
griffen, womit auch der notwendigen Flexibilisierung der
gesetzlichen Rahmenbedingungen und des Arbeitsmark-
tes eine Absage erteilt wurde.* Die irrigen, auf Ressenti-
ments zurlckgreifenden Parolen wie »Ja zur Integration,
Nein zur doppelten Staatsbtrgerschaft« (Roland Koch im
Hessischen Landtagswahlkampf 1999) oder »Kinder statt
Inder« (Jurgen Ruttgers im Marz 2000) waren dabei eher
die Spitze des Eisbergs als verbale Ausrutscher.?

4 Neben einem allgemeinen Unbehagen in der Bevolkerung wurden
durch eine verstarkte Integration auslandischer Fachkrafte vor allem
negative Effekte auf das Lohnniveau oder die Beschaftigungssituation
der Einheimischen von den politisch Verantwortlichen ins Feld gefuhrt.
Vgl. Mdller, Eva M. / Ayan, Tarkan (2013): »Die Anerkennung im Aus-
land erworbener Qualifikationen im Sozial- und Gesundheitswesen.
Eine hypothesengenerierende Pilotstudie unter Migranteng, in: Ayan,
Turkan (Hrsg.): Einsteigen, Umsteigen, Aufsteigen. Personenbezogene
und strukturelle Rahmenbedingungen fir Berufe und Bildungschancen
im Sozial- und Gesundheitssektor, Koln, S. 1-40.

5  Scheinbar aus der Zeit gefallen und den wissenschaftlichen Aussagen
zum Trotz winschte sich Guido Heuer, CDU-Fraktionsvorsitzende im
Landtag von Sachsen-Anhalt, im Juli 2023 die heile Welt von friher zu-
riick: »Wir mussen zusehen, dass wir die 80 Millionen Einwohner, auf
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Ein Richtungswechsel auf der bundespolitischen Ebene hin-
sichtlich Migration und Integration deutete sich mit der Un-
abhdngigen Kommission »Zuwanderung« an, die Bundesin-
nenminister Otto Schily (SPD) im September 2000 einberu-
fen hatte und in den folgenden Monaten von Rita Stssmuth
(CDU) geleitet wurde. Sie brach die eingetretene Verkrus-
tung der politischen Debatten erstmals mit der klaren Fest-
stellung auf: »Deutschland ist faktisch ein Einwanderungs-
land!« Die 21-kopfige Kommission sprach sich tGberdies mit
aller Deutlichkeit fir mehr Zuwanderung aus, um den An-
forderungen des deutschen Arbeitsmarktes effektiv und zu-
kunftsfahig zu entsprechen. Nach mehrmonatiger Diskussi-
on legte die Kommission einen umfassenden Bericht vor, der
den Titel Zuwanderung gestalten, Integration férdern trug.
Auf 324 Seiten wurden konkrete Vorschlage fur die Ausge-
staltung der Zuwanderungsgesetzgebung unterbreitet so-
wie Reformen in der Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Sozialpo-
litik sowie anderen Bereichen benannt, die nach Ansicht der
Kommission notwendig gewesen seien, um eine zukunfts-
fahige Einwanderungspolitik zu gestalten.

Im Januar 2005 trat das »Gesetz zur Steuerung und Be-
grenzung der Zuwanderung und zur Regelung des Aufent-
halts und der Integration von Unionsburgern und Auslan-
dern« in Kraft. Erstmals gab sich die Bundesrepublik
Deutschland ein Zuwanderungsgesetz. Dennoch blieb der
von vielen Expert_innen erhoffte Durchbruch aus. Auch die
Stimmen aus der Wirtschaft auBerten sich verhalten oder
gar enttauscht Uber das Gesetzespaket. Seitdem musste
der Bundestag in jeder Legislaturperiode gréBere Novellie-
rungen vornehmen, um immer wieder »nachzusteuern,
Hemmnisse abzubauen und Erleichterungen zu schaffen.
Dennoch hat keine der seither vorgenommenen Verande-
rungen in den gesetzlichen Rahmenbedingungen fur die
Beschaftigung auslandischer Fachkrafte zu einer radikalen
Wende am Arbeitsmarkt gefthrt, denn:

a) die Zuzlge aus EU-Staaten, die bis dato den gréBten
Teil der Arbeitsmigration ausmachen, nehmen seit Jah-
ren ab;

b) die Arbeitskraftegewinnung aus Drittstaaten bleibt
weiterhin weit hinter dem realen Bedarf zurick.

Es wundert daher nicht, dass Fachleute — bei allen Schwie-
rigkeiten, die genauen Daten zu ermitteln, und ungeach-
tet aller Meinungsverschiedenheiten — weiterhin auf einen
starken Zuwachs an Einwanderung drdngen, so wie es
karzlich die Wirtschaftsweise Monika Schnitzer tat. Ihrer
Auffassung nach benétigt Deutschland eine jahrliche Zu-
wanderung von 1,5 Millionen Menschen, um die Zahl der
Arbeitskrafte stabil zu halten.®

die unser Gesellschafts- und Wirtschaftssystem ausgelegt ist, auch hal-
ten. Und naturlich muss zuallererst das Ziel sein, das wieder ohne Zu-
wanderung hinzukriegen.« Vgl. Schubert, Leonard (2023): »Koalition
setzt bei Fachkraftemangel auf Zuwanderer, in: mdr.de, 26.7.2023,
https://www.mdr.de/nachrichten/sachsen-anhalt/landespolitik/fach-
kraefte-zuwanderung-arbeit-100.html.

6  Die Okonomin begriindete diese Zahl mit der betrachtlichen Abwande-
rung aus Deutschland. Das neue Fachkraftegesetz gehe ihrer Meinung
nach in die richtige Richtung, allerdings sei noch viel mehr nétig: »Etwa

Zweifellos ist der von der Ampel-Koalition vorgelegte Ge-
setzentwurf zur Weiterentwicklung der Fachkrafteeinwan-
derung, der am 23. Juni 2023 im Bundestag eine Mehrheit
fand und bald darauf auch den Bundesrat passierte, der
wohl bisher entschlossenste Schritt in die richtige Richtung.
Diese Novellierung schafft birokratische Hurden aus dem
Weg, damit Fachkrafte zur Arbeitssuche den Weg nach
Deutschland antreten oder die Unternehmen ihre so drin-
gend bendtigten Arbeitskrafte aus dem Ausland holen kon-
nen, ohne zuvor eine Vielzahl von Antragen ausgefllt und
Stapel von Dokumenten beigebracht haben zu mussen. Da-
fur sprechen unter anderem die verdnderten Anforderun-
gen in Bezug auf die geforderte Berufserfahrung und die
Anerkennung von im Ausland erworbenen beruflichen
Qualifikationen sowie die Einfihrung eines Punktesystems
und einer »Chancenkarte«, um die Suche nach einem Ar-
beitsplatz in Deutschland spulrbar zu erleichtern.

Wie notwendig Burokratieabbau ist, berichten interes-
sierte Unternehmen und betroffene Fachkrafte immer
wieder. Eine Befragung im Auftrag des Bundesarbeits-
ministeriums von ca. 10.000 hochqualifizierten Fachkraf-
ten brachte es im Frihjahr 2023 einmal mehr ans Licht:
»In einer ersten Befragungsrunde habe Uber die Halfte
der Gberwiegend hochqualifizierten Fachkrafte die feste
Absicht geduBert, einen Job in Deutschland anzuneh-
men. Sechs Monate spater seien aber nur vier Prozent
angekommen.«

Dartiber hinaus kommt das Gesetz den einwandernden
Fachkraften in Fragen des sogenannten Familiennachzugs
weit entgegen und zieht die sozialen Bindungen und fami-
lidren Verpflichtungen vieler Migrant_innen in Betracht:
Klnftig wird es, Gber die sogenannte Kernfamilie hinaus,
moglich sein, auch Eltern und Schwiegereltern nach
Deutschland zu holen.

Die radikalste Verdnderung im Gefolge der Weiterentwick-
lung des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes ist jedoch der
»Spurwechsel, der es bereits in Deutschland befindlichen
Asylbewerber_innen bei entsprechender Qualifikation und
einem nachgewiesenen Arbeitsplatzangebot kunftig ge-
stattet, das Asylverfahren zu beenden und eine Aufenthalts-
erlaubnis als Fachkraft zu beantragen. Dadurch wird mit ei-
nem absurden Tatbestand aufgeraumt, den Fachleute, Akti-
vist_innen der Flichtlingsarbeit und Arbeitgeber_innen in
der Vergangenheit gleichermaBen angeprangert haben: Bis-
her war eine Beschaftigung dieser Personen nicht ohne Aus-
reise und ein neues Visaverfahren maoglich.

Auslanderamter, die Einwanderer nicht abschrecken, sondern Service
bieten«, sagte Schnitzer. »Wir sollten nicht ftr jeden Job fordern, dass
die auslandischen Fachkrafte Deutsch kénnen. Sondern dafur sorgen,
dass die Mitarbeiter der Auslanderbehorde Englisch kénnen.« Zitiert
nach: Kanter, Olaf (2023): »Wirtschaftsweise empfiehlt Aufnahme von
1,5 Millionen Zuwanderern im Jahr, in: Der Spiegel (online), 3.7.2023,
https://www.spiegel.de/wirtschaft/fachkraeftemangel-wirtschaftswei-
se-empfiehlt-aufnahme-von-1-5-millionen-zuwanderern-im-jahr-a-5ad-
8ab1d-d7ab-4738-9b35-7796c8f2b4d1.
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Im Vorfeld dieser Veroffentlichung wurden mit Verant-
wortlichen aus kleineren und mittleren Unternehmen
(KMU), die in Sachsen-Anhalt beheimatet sind, offene In-
terviews gefthrt. Mehrheitlich haben die Gesprachspart-
ner_innen das im Juni 2023 vom Bundestag beschlossene
»Gesetz zur Weiterentwicklung der Fachkrafteeinwande-
rung« als einen wichtigen und Gberfalligen Schritt in die
richtige Richtung begrtt und sich bezuglich der davon
ausgehenden Wirkungen zuversichtlich geauBert. Einige
fuhlten sich durch die neue Gesetzeslage ausdrucklich mo-
tiviert, mit der Suche nach auslandischen Fachkraften zu
beginnen oder die Suche nach Fehlschldgen und Enttau-
schungen erneut zu starten.

Ob die novellierte Fassung des Fachkrafteeinwanderungs-
gesetzes die vielen Versprechen hinsichtlich einer voraus-
schauenden und wachstumsorientierten Einwanderungs-
politik halten kann, muss sich allerdings erst erweisen —
der Praxistest steht bei Weitem noch aus.” Als sicher kann
aber jetzt schon gelten, dass sich Fachkrafte eben nicht
importieren lassen wie Bananen oder Computerchips. At-
traktive Arbeitsplatze gibt es nicht nur in Deutschland.
Vielmehr befindet sich die deutsche Wirtschaft in einem
weltweiten Wettbewerb um kluge Képfe und geschickte
Hande. Gegenwartig haben vor allem Lander wie Austra-
lien, Schweden, die Schweiz, Neuseeland und Norwegen
die Nase im Rennen vorn, wahrend die Position Deutsch-
lands eher im Mittelfeld angesiedelt ist.®2 Wie Bundesar-
beitsminister Hubertus Heil in diesem Zusammenhang mit
aller Deutlichkeit betont, grenzt es an »Arroganz zu glau-
ben, dass alle klugen Kopfe und helfenden Hande nach
Deutschland kommen wollen«.?

7  Eine kurzlich veroffentlichte Einschatzung des Sachverstandigenrates
fur Integration und Migration (SVR) lobt die beschlossene Reform. Die
Expert_innen kommen angesichts der Komplexitat der Rechtsgrund-
lagen aber auch zu dem Schluss, dass der »erforderliche behérdliche
Aufwand nicht geringer [werden wird] ... Dies zeigt sich unter ande-
rem daran, dass den Behorden abverlangt wird, vor der Erteilung einer
Folge-Chancenkarte zu Gberprufen, ob Inhabern einer Such-Chancen-
karte nicht auch ein anderer erwerbsmigrationsspezifischer Aufenthalts-
titel erteilt werden kann«. Im Fazit werden somit auch die als Erleichte-
rung gedachten Veranderungen der gesetzlichen Rahmenbedingungen
teilweise als zusatzliche Komplikation wahrgenommen. Vgl. Kolb, Hol-
ger (2023): »Vom Annex zum eigenstandigen System. Zur Aufwertung
der Chancenkarte (§ 20a AufenthG) im Zuge der Weiterentwicklung
der Fachkrafteeinwanderung, in: SVR-Kurzinformation 2023-2, S. 6,
https://www.svr-migration.de/wp-content/uploads/2023/07/SVR-Kurz-
information_Chancenkarte-1.pdf.

8 Diese Angaben sind einer kurzlich veroffentlichten Studie der OECD zu
entnehmen. Darin stellen die Autor_innen fest, dass sich die Position in
der Attraktivitatsliste im Vergleich zur einer vorhergehenden Studie von
2019 nur wenig verandert haben. Sofern »Aufstiege« zu verzeichnen
sind, lieBen diese sich im Wesentlichen auf Veranderungen in den ge-
setzlichen Rahmenbedingungen zurtckfthren und/oder auf das ver-
starkte flankierende Bemuhen zur Anwerbung und Bindung bzw. Be-
heimatung von Migrant_innen. Vgl. OECD (2023a): »What is the best
country for global talents in the OECD?«, in: Migration Policy Deba-
tes, Marz 2023, https://www.oecd.org/migration/mig/What-is-the-
best-country-for-global-talents-in-the-OECD-Migration-Policy-Deba-
tes-March-2023.pdf.

9 Heil, Hubertus (2023): »Arbeitszeiten machen Deutschland zum
Einwanderungsziel«, in: Siddeutsche Zeitung, 18.7.2023, https://
www.sueddeutsche.de/wirtschaft/wirtschaft-heil-arbeitszeiten-ma-
chen-deutschland-zum-einwanderungsziel-dpa.urn-newsmi-dpa-
com-20090101-230718-99-440681.

Fur viele Fachkrafte ist die »schreckliche deutsche Spra-
che« ein Argument, sich gegen einen Job in Deutschland
zu entscheiden. Besonders fir die Menschen aus Drittstaa-
ten, in denen das Englische die offizielle Landessprache
bzw. Verkehrssprache ist oder das Erlernen der englischen
Sprache einfach zum »guten Ton« gehort, scheint die Ent-
scheidung auf der Hand zu liegen: Die Bewadltigung des All-
tags und die erfolgreiche Positionierung auf dem Arbeits-
markt, aber auch der Schutz vor Diskriminierung, ist in ei-
nem englischsprachigen Land wesentlich einfacher (analog
gilt dies auch fir das Franzosische bei der Aufnahme einer
Arbeit in Frankreich oder dem franzésischsprachigen Teil
Kanadas).

Der deutsche Arbeitsmarkt — und im weiteren Sinne die
deutsche Gesellschaft — hat diesem Standortnachteil wenig
entgegenzusetzen. Deutsch lernen und sprechen ist fur
Fachkrafte, die sich mit der Entscheidung fur das Arbeiten
und Leben in Deutschland befassen, mit erheblicher Miihe
und Frustration verbunden. So berichten die befragten Ver-
antwortlichen aus den sachsen-anhaltischen Unternehmen,
wie schwierig es fur die im Ausland gewonnenen Mitarbei-
ter_innen war, einen Deutschkurs zu belegen bzw. die ent-
sprechenden Prtfungen zum Nachweis der Sprachkompe-
tenzen abzulegen.

Nach Jahren deutlicher Ausdinnung ist es somit an der
Zeit,’® auch die Auswartige Kultur- und Bildungspolitik
vom Kopf auf die FiBe zu stellen. Dieser Saule der deut-
schen AuBenpolitik kommt bei der Starkung des Wirt-
schafts- und Wissenschaftsstandortes Deutschland eine
wachsende Bedeutung zu, die sich deutlich aus den Erfor-
dernissen der Fachkraftegewinnung ableitet. In dem breit
gefacherten Katalog der MaBnahmen geht es kurz- und
mittelfristig darum, den jeweiligen Zielgruppen die Infor-
mationen zu den neu geschaffenen Regelungen der Be-
schaftigungsaufnahme bzw. Ausbildung in Deutschland
zuganglich zu machen und die Mdéglichkeiten des Erler-
nens der deutschen Sprache im Ausland beschleunigt zu
starken.

Der nicht wegzudiskutierende Standortnachteil »Deutsche
Sprache« erfordert daher in der gegenwartigen Situation ei-
nen flexiblen Umgang mit den Sprachkompetenzen der zu-
wandernden Fachkrafte (und deren Familien). Zweifellos ist
das Erlernen der deutschen Sprache nach wie vor der
»Schlissel zur Integration«, aber auf dem Weg dahin wird
es darauf ankommen, Kompromisse bei allen Beteiligten

10 Ellen Tichy, Deutsch-Lektorin des Deutschen Akademischen Austausch-
dienstes (DAAD), sieht in den verdnderten gesetzlichen Rahmenbe-
dingungen fur die Zuwanderung von Fachkraften besondere Heraus-
forderungen: »Die aktuell groBte Veranderung im Hinblick auf das
Interesse an der deutschen Sprache ist bedingt durch die Novellierung
des Fachkraftezuwanderungsgesetzes; es wird nicht nur den Kreis der
Zielgruppen erweitern, sondern auch den Fokus starker als bisher auf
Deutsch als Berufs- und Fachsprache legen.« Zitiert nach: Tichy, El-
len (2023): »Forderung der deutschen Sprache durch die Auswartige
Kultur- und Bildungspolitik Deutschland: ein Triple-Win-Modell?«, in:
Germanistische Beitrdge 48, S. 262, https://www.researchgate.net/
publication/370207054_Forderung_der_deutschen_Sprache_durch_
die_Auswartige_Kultur-_und_Bildungspolitik_Deutschland_ein_Trip-
le-Win-Modell.
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auszuloten und die angekundigten Veranderungen konse-
guent umzusetzen."

So fordern Fachleute beispielsweise wiederholt, dass die
kommunalen Auslanderbehérden sich starker als Einrichtun-
gen einer Willkommenskultur profilieren sollten, um das An-
kommen der Migrant_innen zu erleichtern.’? Es sollte immer
maoglich sein, ein Beratungsgesprach in der Auslanderbehor-
de auch in englischer Sprache zu fuhren. Der vereinzelt vor-
getragene Verweis, Deutsch sei Amtssprache, und die dar-
aus folgende Verweigerung, sich in Englisch zu verstandi-
gen, muss der Vergangenheit angehdéren. Einige Unterneh-
men, insbesondere in der Informatikbranche, leben dage-
gen vor, was mdglich und angesichts der Personalengpésse
notwendig ist: Sie verlangen von ihren Bewerber_innen kei-
ne Deutschkenntnisse und etablieren Englisch als firmenin-
terne Umgangssprache.

Fur viele Sachverstandige im Bereich der Migration liegt auf
der Hand, dass die Attraktivitat des Standortes Deutschland
sich nur weiter erhohen kann, wenn nicht nur die Gesetzge-
bung mit den Herausforderungen bestandig Schritt halt,
sondern eine ganze Reihe wirtschaftlicher und gesellschaft-
licher Faktoren starker darauf ausgerichtet wird, die Anzie-
hungskraft fur auslandische Fachkrafte zu erhdhen und de-
ren Wunsch nach einem langfristigen Verbleib zu starken.
Daher sind zunachst die Arbeitgeber_innen aufgefordert,
ihre Hausaufgaben zu machen, wenn es um die Anwerbung
von Fachkraften, deren Integration in die jeweiligen Teams
und die Bindung an das Unternehmen geht. An vielen Stel-
len dieses vielfaltigen und komplexen Prozesses besteht
nichtsdestotrotz eine gleichermaBen hohe Mitverantwor-
tung bei den Behorden auf Landes- und kommunaler Ebene
sowie bei der lokalen Zivilgesellschaft.

Mit Blick auf diese Herausforderungen betonen prominente
Politiker_innen in jungster Zeit den gesamtgesellschaftlichen
Charakter dieser Aufgabe. In seiner Rede auf dem Ostdeut-
schen Wirtschaftsforum am 11. Juni 2023 rief Bundeskanz-

11 So stellt beispielsweise die wissenschaftliche Begleitung der Zentralen
Servicestelle Berufsanerkennung (ZSBA) fest, dass aufgrund der un-
zureichenden Maoglichkeiten, sich mit dieser wichtigen Servicestelle in
der Muttersprache zu verstandigen, wahrscheinlich eine groBere An-
zahl von Personen sich gar nicht tber eine Beschaftigungsaufnahme
und Berufsanerkennung in Deutschland informiert habe. Angekiindigt
war ein Serviceangebot in 14 Sprachen. Vgl. Erbe, Jessica / Zorner, Jo-
nathan / Bushanska, Vira (2023): Evaluation der Zentralen Servicestelle
Berufsanerkennung: Evaluationsbericht, Fachbeitrage zur beruflichen
Bildung, Bundesinstitut fur Berufsbildung, Bonn, S. 86, https:/www.
bibb.de/dienst/publikationen/de/19212.

12 Das Bundesamt fur Migration und Fluchtlinge (BAMF) hatte bereits
2013 bundesweit an zehn Standorten, darunter auch Magdeburg, das
zweijahrige Modellprojekt »Auslanderbehdrden — Willkommensbe-
horden« gestartet. Zu den Ergebnissen dieses Vorhabens gehorte ein
Werkzeugkoffer mit Instrumenten und Anleitungen zur Strategie- und
Organisationsentwicklung, Personalentwicklung und Vernetzung, um
die Kommunen und Lander dabei zu unterstutzen, selbststandig eine
Willkommens- und Dienstleistungskultur in ihren Auslanderbehérden
zu etablieren. Die Ergebnisse einer im Jahr 2022 durchgefthrten Be-
fragung legen jedoch den Schluss nahe, dass dieser Umgestaltungs-
prozess in der Flache des Landes zu keinen tiefgreifenden und nach-
haltigen Veranderungen gefthrt hat. Vgl. Ketzmerick, Thomas (2022):
Online-Befragung von migrantischen Beschaftigten in Sachsen-Anhalt,
Zentrum fur Sozialforschung Halle e. V., Martin-Luther-Universitat Hal-
le-Wittenberg, S. 4.

ler Olaf Scholz eindringlich zu einem Bewusstseinswandel
auf. Es brauche die Einsicht, dass auslandische Fachkrafte
nicht nur gebraucht werden, sondern wirklich in Deutsch-
land willkommen sind. Er wandte sich an die Teilnehmenden
des Forums: »Als Arbeitgeber kénnen Sie vor Ort zu diesem
weltoffenen Deutschland beitragen. Und darum bitte ich Sie
heute.«"® Brandenburgs Ministerprasident Dietmar Woidke
warb im Verlauf einer Anfang Juli 2023 abgehaltenen Ta-
gung mit Vertreter_innen der regionalen Wirtschaft ener-
gisch fur Veranderungen: »Es kann unser groBter Hemm-
schuh bei der weiteren Wirtschaftsentwicklung Branden-
burgs werden. Deshalb brauchen wir eine Willkommenskul-
tur in der Gesellschaft wie auch den Behorden.«™ Diese ein-
dringliche Feststellung aus Brandenburg gilt fur viele
Bundeslander, auch fur Sachsen-Anhalt. Entscheidend fur
die Attraktivitat der ostdeutschen Bundeslander, die Star-
kung der Bleibeperspektiven und die Verringerung der
Ost-West-Wanderung™ bereits nach Deutschland eingereis-
ter Fachkréafte ist ein aufgeschlossenes gesellschaftliches Kli-
ma und eine verbreitete Willkommenskultur in den Stadten
und Gemeinden des Landes. Lokal sind bereits einige Erfol-
ge zu verzeichnen, jedoch werden der Landespolitik, den
Unternehmen und der Zivilgesellschaft kinftig noch groBe-
re Anstrengungen abverlangt werden.

Dabei sind noch sehr dicke Bretter zu bohren, wie ein Blick
auf die Facetten der 6ffentlichen Meinung Sachsen-Anhalts
in puncto Zuwanderung offenbart. Noch im zweiten Halb-
jahr 2021 gaben 21 Prozent der in Sachsen-Anhalt befrag-
ten Personen zu Protokoll, dass Deutschland sich weniger
um auslandische Fachkrafte bemihen sollte (hdchster Anteil

13 Micks, Vivian (2023): »Deutliche Worte in Brandenburg. Scholz: Auslan-
dische Arbeitskrafte missen willkkommen seing, in: ntv.de, 11.6.2023,
https://www.n-tv.de/politik/Scholz-Auslaendische-Arbeitskraefte-mu-
essen-willkommen-sein-article24183822.html.

14 Die Zeit (2023): »Woidke wirbt fir Willkommenskultur bei Fachkrafte-
suche, in: Zeit Online, 4.7.2023, https://www.zeit.de/news/2023-
07/04/woidke-wirbt-fuer-willkommenskultur-bei-fachkraeftesu-
che?utm_referrer=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F.

15 Die Abwanderung von ausléndischen Fachkraften in westliche Bundes-
lander wurde in den Gesprachen immer wieder erwdhnt und von den
Gesprachspartner_innen beklagt, da die Unternehmen sich um die In-
tegration der zugewanderten Mitarbeiter_innen bemuht haben und
zum Teil erhebliche Leistungen erbracht wurden. In diesem Zusammen-
hang ist aufschlussreich, dass an den ostdeutschen Universitaten und
Hochschulen der Anteil an auslandischen Studierenden relativ hoch ist
und in einigen Studienfachern sogar Uber dem entsprechenden Wert
an westdeutschen Hochschuleinrichtungen liegt. Die Zahl derjenigen,
die nach erfolgreichem Abschluss in der Region verbleiben, ist hinge-
gen gering. Vgl. Gerards Iglesisas, Simon / MaaBen, Lennhardt (2023):
»Fachkraftelticke und GroBinvestitionen: Der Osten braucht mehr Zu-
wanderungg, in: IW-Kurzbericht 59/2023, Institut der Deutschen Wirt-
schaft, Kéln, S. 2, https://www.iwkoeln.de/studien/simon-gerards-ig-
lesias-der-osten-braucht-mehr-zuwanderung.html.

16 Eine Studie, die sich den Ingenieurberufen widmet, gelangt zu folgen-
dem Ergebnis: »Die Zunahme bei den Ausléanderanteilen in den Ingeni-
eurberufen falltin den drei ostdeutschen Leuchtttirmen relativ groB aus.
Der lim-Kreis steigerte innerhalb von zehn Jahren den Auslénderanteil
von 4,8 auf 22,3 Prozent. Verantwortlich dafir sind hohe Absolven-
tenzahlen der TU llmenau und die Ansiedlung ausléndischer Unterneh-
men. In Frankfurt (Oder) stieg der Auslanderanteil von 6,8 Prozent auf
21,2 Prozent, in Berlin von 5,9 Prozent auf 19,0 Prozent.« Zitiert nach:
Anger, Christina/Plinnecke, Axel (2023): »MINT-Zuwanderung —erste
Leuchtttrme auch im Osten, in: IW-Kurzbericht 56/2023, Institut der
Deutschen Wirtschaft, Koln, S. 3, https://www.iwkoeln.de/studien/
christina-anger-axel-pluennecke-mint-zuwanderung-erste-leuchttu-
erme-auch-im-osten.html.
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im Vergleich der Bundeslander). Den Ergebnissen dieser re-
prasentativen Umfrage im Auftrag der Kreditanstalt fur
Wiederaufbau (KfW) zufolge sprachen sich gleichzeitig nur
39 Prozent der Befragten fur starkere Bemuhungen um aus-
landische Fachkrafte aus (zweitgeringster Anteil im Ver-
gleich der Bundeslander). Die Antworten auf die Frage, wie
stark sollte sich Deutschland in den nachsten Jahren um aus-
landische Fachkrafte bemihen (»starker«, »gleich« oder
»weniger als bisher«), bestatigen eindringlich die oben zi-
tierten AuBerungen von Olaf Scholz und Dietmar Woidke.

Zu lange haben sich die deutsche Gesellschaft, insbesonde-
re die Bundesregierung und die sie stitzenden Parteien, der
lllusion hingegeben, dass die tiefgreifenden und alle Berei-
che von Wirtschaft und Gesellschaft erfassenden Wirkun-
gen des demografischen Wandels abgemildert werden
konnten, ohne Einwanderung zu beférdern. Zu lange wurde
in der offentlichen Debatte und im politischen Raum dard-
ber gestritten, ob Deutschland wirklich ein Einwanderungs-
land sei. Zu lange wurden die Anstrengungen darauf ausge-
richtet, die »Einwanderung in die Sozialsysteme« um jeden

Dimensionen der Attraktivitat des Einwanderungslandes

Der individuellen Auswanderungsentscheidung gehen viele Abwagungen voraus und das Zielland wird nach Kriterien be-
wertet, die hier zusammengefasst werden. Nach Ankunft im Zielland wird die einmal getroffene Entscheidung noch lange
immer wieder auf den Prufstand gestellt. In einigen Fallen entscheiden sich Personen fur eine Weiterwanderung.

Qualitit der beruflichen Chancen: Arbeitslosenquote von im Ausland geborenen Fachkraften; Uberqualifizierungsrate
von im Ausland geborenen Fachkraften; Anteil von im Ausland geborenen Fachkraften mit befristeten Vertragen.

Einkommen und Steuern: Einkommen von Fachkraften; Preisniveauindex; Steuerbelastung.
Zukunftsaussichten: Erwerb der Staatsangehorigkeit; Einfachheit des Statuswechsels von temporar zu permanent.

Moglichkeiten fir Familienmitglieder: Nachzugsrecht von Ehepartner_innen; Maglichkeit fur diese, zu arbeiten; Ein-
fachheit fur Kinder von Zugewanderten, die Staatsbirgerschaft zu erhalten; PISA-Mathematik-Testergebnisse; ¢ffentliche
Ausgaben fur Familienleistungen.

Kompetenzumfeld: Internetzugang (Breitbandzugang und Glasfaserausbau); Englischkenntnisse.

Diversitat: Anteil der im Ausland geborenen Personen im erwerbsfahigen Alter mit akademischer Bildung; Einstellungen
gegenuber Zugewanderten; Gleichberechtigung der Geschlechter.

Lebensqualitat: Ranking in zehn Themenfeldern gemaB OECD Better Life Index.

Gesundheitssystem: Nicht erstattungsféhige Gesundheitskosten; Zufriedenheit mit der Qualitat der verflgbaren Gesund-
heitsversorgung; vermeidbare Sterblichkeit.

fstellung tibernimmt die Indikatoren aus dem OECD Indicators of Talent Attractiveness und passt diese fir den Gegenstand dieser Veroffentlichung an. Vgl. OECD (2023b): »Talent Attractiveness 2023«,
w.oecd.org/migration/talent-attractiveness

Stimmen der Betroffenen
Aussagen von Teilnehmenden einer im Herbst 2022 durchgefthrten Umfrage

Ich empfinde die Deutschen als sehr abweisend.

Es ist sehr schwer, hier Freundschaften zu schlieBen. Sogar nach drei Jahren
hier ist es so gut wie unmoglich, in Kontakt mit den Einheimischen zu kommen.
Einen internationalen Freundeskreis zu haben ist okay, zumindest, bis jedes halbe
Jahr oder so jemand wieder wegzieht. Das Leben hier kann sehr einsam sein.

Ich finde die Diskriminierung hier wirklich schlimm. Ich werde als Person an
meinen Sprachkenntnissen gemessen und scheine als eine Art Biirger zweiter
Klasse zu gelten, obwohl ich eine sehr erfolgreiche Karriere habe und mit einer
EU Blue Card ins Land gekommen bin.

Die Deutschen sind voreingenommen, wenn man nicht
gut genug Deutsch spricht, besonders auf den Amtern.

per, Verena (2023): »Auslandische Fachkréfte tiber Deutschland. >Die Leute hier sind mir zu unterkihlt, direkt und unfreundlich««

v.spiegel.de/karr

Der Spiegel (online), 11.7.2023,
a0a-85aa-55bbc4475420

/warum-deutschland-auslaendische-fachkraefte-ungluecklich-macht-umfrage-unter-expat-a-2951872a-0505
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EINWANDERUNG AUSLANDISCHER FACHKRAFTE — EINE FAST UNENDLICHE GESCHICHTE

Preis zu verhindern. Dabei wurden mahnende Stimmen
nicht wahrgenommen und den erheblichen »kollateralen
Schéden, die eine solche Ausrichtung der rechtlichen Rah-
menbedingungen auf die Anwerbung und Integration von
auslandischen Fachkraften haben wirde, keine Beachtung
geschenkt. Die politisch Verantwortlichen wogen sich in
dem Glauben, dass das »Eine« nicht mit dem »Anderen« in
Beziehung stehen wirde.

Die lange vorherrschende abwehrende Haltung bzw. das
von Ambivalenz bestimmte Auftreten der politischen Par-
teien des rechten Spektrums in Bezug auf Einwanderung,
die wiederum ihre Entsprechung in den CDU-geflihrten
Bundesregierungen' fand, trug keinesfalls dazu bei, dass
sich der seit Jahrzehnten Gber Deutschland liegende Schlei-
er aus Uberheblichkeit, Diskriminierung und mangelnder
Bereitschaft zur Integration der Einwandernden aufltste —
im Gegenteil.

Es wundert daher nicht, dass Umfragen unter ausldndischen
Fachkraften immer wieder erschreckende Resultate zutage
fordern: Einer im Herbst 2022 durchgefthrten Umfrage zu-
folge finden 30 Prozent, dass die Deutschen generell nicht
freundlich zu ausléndischen Mitbirger_innen sind. Ahnliche
Befragungen in anderen, von Einwanderung gepragten Lan-
dern vermerken lediglich einen Wert um 18 Prozent. Die
vom Autor dieser Studie durchgefiihrten Interviews mit lei-
tendem Personal von in Sachsen-Anhalt ansassigen Unter-
nehmen bestatigen diese ernstzunehmenden Einschatzun-
gen und Befindlichkeiten. Sie sind in fast allen Fallen der
Grund dafur, dass auslandische Fachkrafte sich gegen Sach-
sen-Anhalt entscheiden.'® Die Etablierung einer Willkom-
menskultur, die sich auch jenseits von Sonntagsreden im All-
tag bewadhrt, ist daher eine gesamtgesellschaftliche Angele-
genheit, die nicht nur von Politik, Unternehmen und Zivilge-
sellschaft Anstrengungen verlangt, sondern einen deutli-
chen Ruck einfordert, der alle Bereiche der Gesellschaft
erfassen muss.

17 Die rot-grune Bundesregierung unter Gerhard Schréder (1998-2005)
verdient eine andere Einschatzung, weil in diesen Jahren durchaus Ver-
suche unternommen wurden, die verkrustete Situation aufzubrechen.

18 Eine Umfrage, die im Jahr 2022 unter Beschaftigten auslandischer Her-
kunft mit Wohnsitz in Sachsen-Anhalt durchgeftihrt wurde, ergab, dass
sich lediglich 40 Prozent als in Deutschland integriert einschatzen. Be-
fragt zu den Perspektiven, gaben 43 Prozent an, fur immer in Deutsch-
land bleiben zu wollen. Vgl. Ketzmerick (2022), S. 4.
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Die Bundesagentur fur Arbeit bewertet einmal jahrlich die
Fachkraftesituation am Arbeitsmarkt. Anhand von statisti-
schen Indikatoren wird fur alle Berufsgruppen ein Punkte-
wert ermittelt, der Auskunft dartber gibt, ob ein Fachkraf-
temangel vorliegt. Im Juni 2023 wurden anhand der Daten
des Vorjahres fur Sachsen-Anhalt mindestens elf Berufe
bzw. Berufsgruppen als sogenannte Engpassberufe ausge-
wiesen. Entsprechend der einschlagigen Statistik wurden
von den in Sachsen-Anhalt beheimateten Unternehmen be-
sonders dringend Fachkrafte aus den folgenden Berufsgrup-
pen gesucht:

a) Pflegefachkrafte;

b) Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik;

¢) Hochbau;

d) Gastronomie;

e) Fahrzeug-, Luft-, Raumfahrt- und Schiffbautechnik,
f)  Energietechnik;

g) Metallbearbeitung.

In diesen Berufsgruppen vergehen bis zur Wiederbeset-
zung einer offenen Stelle Gber hundert Tage, in der Berufs-
gruppe Klempnerei, Sanitar, Heizung, Klimatechnik weist
die statistische Berechnung sogar einen Maximalwert von
155 Tagen aus."

Wenn die »traditionellen« MaBnahmen der Arbeitskrafte-
gewinnung sowie der verstarkte bzw. beschleunigte Einsatz
von Automatisierung und Digitalisierung die zunehmenden
Fachkrafteengpésse nicht gentigend ausgleichen oder kom-
pensieren kdnnen, setzt eine steigende Zahl von Unterneh-
men, unabhangig von ihrer BetriebsgroBe, auf die Beschaf-
tigung von Fachkréften aus der EU und den sogenannten
Drittstaaten als einen moglichen Ausweg bei der Besetzung
offener Stellen. Fur Steve Glaubauf, Geschaftsfihrer des
Pflegedienstes im Universitatsklinikum Halle (Saale), werden

19 Dabei sind die Erfahrungen aus der Praxis zu bertcksichtigen, die bei
einer Suchdauer von tber 90 Tagen zu einem sehr wahrscheinlichen
Abbruch der Wiederbesetzung fuhren. Offene Stellen »verschwinden«
auf diese Weise aus der Arbeitsmarktstatistik. Einschlagigen Untersu-
chungen zufolge durfte sich der Fachkraftemangel in Deutschland und
Sachsen-Anhalt kunftig weiter verstarken. Fur Sachsen-Anhalt ma-
chen einige Projektionen sogar Engpasse aus, die weit Uber den Wer-
ten in den restlichen Bundeslandern liegen. Vgl. Hummel et al. (2021):
»Quialifikations- und Berufsprojektion bis 2040 nach Bundeslandern —
Demografie und Strukturwandel pragen weiterhin die regionale Ent-
wicklung der Arbeitsmérkte«, in: IAB-Kurzbericht 1/2021, Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nurnberg, https:/doku.iab.de/
kurzber/2021/kb0121.pdf.

diese Personalentscheidungen sogar zu einem Faktor, der
Uber den Erfolg des gesamten Unternehmens entscheidet:

Wir haben normative Vorgaben ..., die festlegen, in wel-
chem zahlenméBigem Verhéltnis Pflegefachkréfte zu Pati-
enten stehen sollen ... und wir wissen, die Bindung inter-
nationaler Fachkréfte ist und wird zunehmend ein kriti-
scher Erfolgsfaktor.2°

Auch die Statistiken der Bundesagentur fur Arbeit sprechen
diesbeziglich eine klare Sprache. In allen Berufsgruppen,
die in Sachsen-Anhalt als Engpassberuf klassifiziert werden,
ist ein jahrlicher Zuwachs von auslandischen Beschaftigten
zu verzeichnen. Je nach Berufsgruppe schwanken die Zu-
wachsraten dabei zwischen ein und funf Prozent (s. Abb. 1).

Ungeachtet des kontinuierlichen Anstiegs von auslandi-
schen Beschaftigten, wie sie die obige Grafik ausweist,
bleibt Sachsen-Anhalt im Vergleich der Bundesldnder weit
abgeschlagen und bildet das Schlusslicht. Nur 3,5 Prozent
der Beschaftigten haben eine ausldndische Herkunft, wah-
rend in Baden-Wurttemberg 15,1 Prozent der Arbeitneh-
mer_innen aus dem Ausland zugewandert sind (s. Abb. 2.).
Das bundesweite Ranking in dieser Frage ware zu vernach-
lassigen, standen nicht harte wirtschaftliche Erfordernisse
und damit letztlich auch der gesellschaftliche Wohlstand so-
wie die erreichte Lebensqualitat auf dem Spiel.

Die durchgefuhrten Interviews ebenso wie die Statistiken
der Bundesagentur fur Arbeit bestatigen zwei zurzeit noch
vorherrschende Trends:

— die Mehrzahl der in Sachsen-Anhalt beschaftigten aus-
landischen Fachkrafte kommt gegenwartig aus den
EU-Staaten;

— die Mehrheit der Unternehmen greift auf auslandische
Arbeitskrafte zuriick, die bereits in Sachsen-Anhalt
wohnen, nur gréBere Unternehmen werben Fachkrafte
unmittelbar oder mithilfe von Dienstleistern in Dritt-
staaten an.

Die Datenlage erlaubt zum gegenwartigen Zeitpunkt noch
keine konkreten, gesicherten Aussagen, wie sich die hohe,
vornehmlich weiblich gepragte Fluchtmigration aus der Ukrai-

20 Interview mit Steve Glaubauf, Geschaftsfihrer der UKH Pflege GmbH.
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Abbildung 1
Auslandische sozialversicherungspflichtige Beschéaftigte in Sachsen-Anhalt
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit (Stand: Juni 2023)

Abbildung 2

Anteil von Zugewanderten und Gefliichteten an allen Beschaftigten in Fachkrafteberufen
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Quelle: Berechnungen des Instituts der Deutschen Wirtschaft auf Basis von Sonderauswertungen der Bundesagentur fur Arbeit, 2021.
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ne auf den Arbeitsmarkt in Sachsen-Anhalt auswirken wird.
In drei Gesprachen wurde davon berichtet, dass in der jings-
ten Vergangenheit Versuche unternommen wurden, Ge-
fluchtete aus der Ukraine einzustellen. Dies scheiterte jedoch
aufgrund der mangelnden Deutschkenntnisse bzw. aus buro-
kratischen Grlnden. In einem Fall war zum Zeitpunkt der Ge-
sprachsfuhrung das Einstellungsverfahren noch im Gange.

Insgesamt ist davon auszugehen, dass die Aufnahme der
Geflichteten aus der Ukraine und ihre rechtliche Stellung
dem regionalen Arbeitsmarkt einen gréBeren Zugang er-
maoglichen wird. Aus den Ergebnissen einer zwischen Au-
gust und Oktober 2022 deutschlandweit durchgefthrten
Befragung, an der sich 10.818 Ukrainer_innen beteiligten,
geht unter anderem hervor, dass:

— 17 Prozent der Gefllchteten im erwerbsfahigen Alter
zum Befragungszeitpunkt bereits erwerbstatig waren,
von denen 80 Prozent eine Fachkraft-, Spezialisten-
oder Expertentatigkeit austbten;

— 26 Prozent der ukrainischen Gefluchteten fir immer, also
auch Uber das Kriegsende hinaus, in Deutschland verblei-
ben mochten.??

In jungster Zeit sind aus dem politischen Raum immer wie-
der und mit zunehmender Deutlichkeit Stimmen zu verneh-
men, welche die Zuwanderung von auslandischen Fachkraf-
ten nach Sachsen-Anhalt als strategische Zukunftsfrage be-
zeichnen und es nun, da weitegehende Reformen auf den
Weg gebracht und entsprechende Hilfestellungen geschaf-
fen wurden,?? gewissermaBen als Aufgabe des Tages anse-
hen, ans Werk zu gehen. So wichtig und passend diese ein-
dringlichen Aufrufe seien mogen, treffen sie doch auf ein
widerspenstiges Beharrungsvermdégen, das sich im Alltag
eingerichtet hat und besonders die KMU betrifft. Dieses
Amalgam setzt sich aus fehlenden Informationen, mangeln-
den Erfahrungen und schwer zuganglichen unterstitzenden
Beratungseinrichtungen zusammen. Diese sind oft nicht in
der Lage, passgenaue Antworten fur die Unternehmen zur
Verfligung zu stellen, und/oder in den Firmen fehlen die
personellen und zeitlichen Ressourcen, um die Herausforde-
rungen der Personalakquise angehen zu kénnen.

Eine zwischen November 2022 und Januar 2023 durchge-
fUhrte bundesweite Online-Befragung hebt hervor, dass es
den Verantwortlichen in den Unternehmen schwerfallt, ei-
nen Uberblick Uber die unterschiedlichen Regelungen und
ihre Zielgruppen zu gewinnen und sich durch den Paragra-
fen-Dschungel zu kdmpfen:

21 Brucker, Herbert et al. (2023): Gefltichtete aus der Ukraine in Deutsch-
land: Ergebnisse der ersten Welle der IAB-BiB/FReDA-BAMF-SOEP-Be-
fragung, Forschungsbericht 41, Bundesamt ftr Migration und Flticht-
linge, Nurnberg, S. 56 ff, https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/
DE/Forschung/Forschungsberichte/fb41-ukr-gefluechtete.pdf?__blob=-
publicationFile&v=15.

22 Die SPD-Fraktionsvorsitzende Katja Pahle brachte am 26. Juli 2023 in
der Landtagsdebatte zum Ausdruck: »Wir werden den Bedarf an Ar-
beitskraften ohne Zuwanderung nicht decken kénnen ... Wir brau-
chen genauso Zuwanderung in die Pflege, ins Handwerk, in unsere
Kinder-Tageseinrichtungen.« Zitiert nach: Schubert (2023).
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Haupthemmnisse scheinen hier insbesondere zu kompli-
zierte oder nicht ausreichend bekannte rechtliche Rege-
lungen zu sein. 71,1 Prozent aller Unternehmen sehen
diese Herausforderung. Die bestehenden rechtlichen Re-
gelungen stellen fir alle UnternehmensgréBen gleicher-
maBen das gréBte Beschdftigungshemmnis dar ... Alle
anderen genannten Hemmnisse werden insbesondere
von kleinen Unternehmen mit weniger als 50 Beschéftig-
ten als relevanter eingeschétzt als von mittleren und gro-
Ben Unternehmen. So wissen kleine Unternehmen deut-
lich seltener als groBe Unternehmen, wo sie nach geeig-
neten internationalen Fachkréften suchen kdnnen. Deut-
lich gréBer ist bei ihnen auch die Unwissenheit dartber,
wo sie Unterstiitzung bei der betrieblichen Integration er-

halten kénnen.?®

Die im Juni und Juli 2023 fur die vorliegende Studie durch-
gefuhrten Interviews bestdtigen diese Aussagen auch fur
die in Sachsen-Anhalt ansassigen Unternehmen. Im Verlauf
dieser Gesprache wurde immer wieder zum Ausdruck ge-
bracht, dass der Aufwand zur Gewinnung von auslandi-
schen Fachkrdften sehr hoch und diese zusatzliche Arbeit
fur viele Firmen nicht zu bewaltigen sei:

Die birokratischen Hirden und der Aufwand zur Gewin-
nung von ausldndischen Fachkréften sind sehr hoch. Es
bedarf im Unternehmen mindestens einer Person, die alle
Bestimmungen standig auf dem >Bildschirm< hat und die-
se Vorgénge in einer Hand behdélt, um allen rechtlichen
Bestimmungen genlige zutun und Fristen einzuhalten.

Das bindet Kréfte.2*

Daneben wurden in den Gesprachen noch weitere Grinde
genannt, die Unternehmen daran hindern, sich auf die
schwierige Suche nach Fachkraften im Ausland zu machen.
Mehrfach wurde erwahnt, dass die Informationen bzw. das
Wissen um potenzielle Mitarbeitende nicht oder nur unzu-
reichend vorhanden seien, weil es keine Beziehungen zu lo-
kalen Partnern gebe, die Tipps und Anregungen geben kén-
nen oder Kontakte vermitteln. Dartber hinaus sind die Er-
fahrungen mit auslandischen oder deutschen Personal-
dienstleistern bei der Anwerbung von Fachkraften haufig
sehr »durchwachsen«. Hierzu gibt der Leiter des Pflege-
dienstes im Universitatsklinikum Halle (Saale) zu Protokoll:

23 Pierenkemper, Sarah/Jansen, Anika/Orange, Fritz (2023): Internationale
Fachkréfte in KMU — Weniger Blrokratie, mehr Fachkrafte, KOFA-Stu-
die 3/2023, Institut der deutschen Wirtschaft, KéIn, S. 11 f., https://
www.iwkoeln.de/studien/sarah-pierenkemper-anika-jansen-internatio-
nale-fachkraefte-in-kmu-weniger-buerokratie-mehr-fachkraefte.html.
Insgesamt wurden in der Befragung folgende Fragen zu den Hurden
gestellt (sortiert nach abfallender Zustimmung):

— Die rechtlichen Regelungen sind zu kompliziert oder unzureichend
bekannt.

— Die Hurden der Anerkennung auslandischer Qualifikationen sind zu
hoch.

— Die Rekrutierung aus dem Ausland dauert zu lange.

Ich kann die auslandischen Qualifikationen nicht gut einschatzen.

— Ich weiB nicht, wo ich Unterstiitzung bei der Integration in den Be-

trieben erhalte.

— Ich habe Sorge vor unseriésen Vermittlungspraktiken.

— Ich bin bezuglich der Dauer der Aufenthaltserlaubnis unsicher.

— Ich weif3 nicht, wo ich suchen kann.

24 Interview mit Uta Berghauser, Head of Recruiting & People Develop-
ment, GISA GmbH, Halle.
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Wir méchten den gesamten Akquise- und Anerkennungs-
prozess inscourcen, um den Ablauf umfassend zu steuern
und an den Bedrfnissen unserer Einrichtung auszurich-
ten. Wir haben die Erfahrung gemacht, dass die Personal-
dienstleister ein Interesse haben, ein gréBtmégliches
Dienstleistungsvolumen anzubieten. Dabei ist das Ergeb-
nis nicht besser, als wenn wir die Umsetzung eigenstandig
durchfiihren.?s

Unter den Verantwortlichen der Unternehmen machen zu-
dem Befirchtungen tGber mangelnde Sprachkenntnisse, un-
zureichende Qualifikationen sowie die Belastbarkeit der po-
tenziellen Mitarbeitenden die Runde. Daher wird nach einer
Einstellung ein unverhaltnismaBiger Betreuungsaufwand er-
wartet und nicht allen aufnehmenden Teams wird die abzu-
verlangende Geduld, Flexibilitat und Toleranz zugetraut.

Von diesen Beflrchtungen, skeptischen Erwartungen und
Schwierigkeiten zeugen auch die Aussagen von Marina
Weidner, Integrationsmanagerin des Klinikums Magdeburg:

Wir reden hier (ber Integration auf beiden Seiten. Auch
das Krankenhaus splirt die Verdnderung. Das bestehen-
de Personal muss sich unter anderem darauf einstellen,
dass Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als zukiinftiges
Fachpersonal aus dem Ausland kommen. In den Teams
auf den Stationen muss fir die nétige Klarheit gesorgt
werden: Diese neuen Pflegefachkréfte befinden sich zu-
erst >in Anerkennung< von deren beruflicher Qualifikati-
on zur Pflegefachfrau/-mann. Die neuen Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter haben in Deutschland so noch kei-
ne Praxiserfahrung und sie brauchen eine intensive Be-
treuung, Anleitung und Unterstitzung in der Einarbei-
tungs- bzw. Qualifizierungszeit. Hier wird Geduld von
beiden Seiten verlangt. Hinzu kommt, dass die Beherr-
schung der deutschen Fachsprache sich erst noch entwi-
ckeln muss: das B2-Niveau in der Praxis entspricht nicht
dem B2-Niveau auf dem Zertifikat. Oft fehlt den Pflege-
fachkréften neben dem Fachdeutsch die einfache All-
tagssprache. Wir alle wissen, dass das Gesagte nicht das
ist, was verstanden wird. Die deutsche Sprache ist gera-
de am Anfang ein Stolperstein, der einige Konflikte aus-
lésen und persénliche Empfindungen verletzen kann.
Geduld und interkulturelle Kompetenz sind nicht Gberall
vorhanden, bei den deutschen wie ausléndischen Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern gleichermalBen. Es ist in
beide Richtungen zu arbeiten.?®

In wenigen Fallen werden auch Schwierigkeiten mit Kunden
des Unternehmens befurchtet.

Die Autor_innen der oben bereits erwahnten Online-Befra-
gung verweisen auf den erstaunlichen Wert von Vorerfah-
rungen, wenn es um die Bewertung der Schwierigkeiten im
Zusammenhang mit auslandischen Fachkraften geht:

25 Interview mit Steve Glaubauf, Geschaftsfuhrer UKH Pflege GmbH.

26 Interview mit Marina Weidner, Integrationsmanagerin im Klinikum Mag-
deburg gemeinnitzige GmbH.
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Unterscheidet man die befragten Unternehmen nach ih-
rer Erfahrung mit der Rekrutierung und Beschéftigung in-
ternationaler Fachkréfte, so zeigt sich, dass Unternehmen,
die keine Erfahrung mit der Beschéftigung internationaler
Fachkréfte haben, einen Teil der Hemmnisse als relevanter
einschétzen als solche Unternehmen, die aktuell oder in
den letzten Jahren bereits internationale Fachkréfte be-
schéftigen bzw. beschéftigt haben. Hierzu gehdren bei-
spielsweise die Einschdtzung ausldndischer Berufsqualifi-
kationen und die Sorge vor unseriésen Vermittlungsprak-
tiken. Auch zeigt sich, dass Unternehmen mit Erfahrung
deutlich héufiger wissen, wo sie nach internationalen

Fachkraften suchen k6nnen.?”

Daher erscheinen der Wissenstransfer und der Erfahrungs-
austausch zur Rekrutierung von auslandischen Fachkraften
als bisher zu wenig genutzte Ressourcen, um Unsicherhei-
ten und fehlende Informationen zu Uberwinden sowie ent-
sprechende Kompetenzen aufzubauen. Austauschforen un-
terschiedlichsten Formats sowie lokalen bzw. regionalen
Netzwerken kommt daher eine wachsende Bedeutung zu.

Gegen die vorgetragenen 