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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


https://www.kupoge.de/kumi/pdf/kumi116/kumi116_34-41.pdf
https://www.kupoge.de/kumi/pdf/kumi116/kumi116_34-41.pdf

EINWANDERUNG AUSLANDISCHER FACHKRAFTE — EINE FAST UNENDLICHE GESCHICHTE 5

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.



FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - SACHSEN-ANHALT

10

ENGPASSE, WOHIN MAN SCHAUT

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

Baden-Wiirttemberg 15,1
Hessen 14,6
Bayern 13,5
Berlin 13,4
Hamburg 13,3

Saariand [ 104
Nordrhein-Westfalen [ 10
Sheinand:fat [ 0.
Sremen [ 0.
Niedersachsen [ 72
Schleswig-Holstein [ 5,7

A

srandenburg [ 50

SACHSEN-ANHALT

sachsen [ o
Thiringen [ 3.8
Mecklenburg-Vorpommern [ 3,6
sachsen-Anhalt |GGG : 5

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 Beflrchtungen gibt es keine ein-
fachen Rezepte, aber es gibt durchaus Lésungen, wie die
Anstrengungen von Unternehmen in Sachsen-Anhalt bele-
gen. Dort, wo sich positive Beispiele zeigen, haben die Un-
ternehmen proaktiv und gemeinsam mit lokalen Partnern
nach Wegen aus der angespannten Situation gesucht. Bei
aller Vielfalt der Losungsansatze bei Personalengpassen,
um die sich die Unternehmen bemuht haben, fallt dennoch
eine Gemeinsamkeit ins Auge: Beharrlichkeit im Umgang
mit den birokratischen Prozeduren. Somit lasst sich als eine
Erkenntnis aus den zahlreichen Gesprache festhalten, dass
die noch unzureichende Arbeitskraftegewinnung aus Dritt-
staaten einer Modernisierung der Verwaltungsverfahren
und deren spurbarer Vereinfachung bedarf, um diese auf
ein Niveau zu heben, das wirksame Losungen fir die drin-
genden Fachkrafteengpasse in Aussicht stellt. Dieser drin-
gende Ruf richtet sich sowohl an die Bundesregierung?® als
auch an die Landesregierungen?® und die kommunalen
Verwaltungen: Ohne zuséatzliche Ressourcen fur Verwal-
tungsverfahren, Sprachausbildung und Unterstitzung bzw.
Beratung werden auch kinftig nur verhaltene Ergebnisse
zu erwarten sein.

27 Pierenkemper / Jansen / Orange (2023), S. 13.

28 So wurde in den Interviews darauf hingewiesen, dass die Terminver-
gabe bei den deutschen Botschaften zum Teil auBerordentlich schwie-
rig sei und Wartezeiten von 20 Monaten bei der Visa-Vergabe bereits
vorgekommen seien. Um diesen vielfach beanstandeten Bearbeitungs-
stau abzubauen, ist eine spirbare Aufstockung des Personals in den
Konsularabteilungen der deutschen Botschaften sowie eine Straffung
der Verwaltungsablaufe erforderlich.

29 Inden Gesprachen mit Verantwortlichen aus den Unternehmen wurde
auch auf lange Bearbeitungszeiten des Landesverwaltungsamts fur die
Defizitfeststellung im Zusammenhang mit der Anerkennung der beruf-
lichen Qualifikationen aufmerksam gemacht.
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WIR GEWINNEN NICHT NUR FACHKRAFTE,
WIR GEWINNEN LANGFRISTIG
KOMPETENTE UND ENGAGIERTE
KOLLEGINNEN UND KOLLEGEN*

In Sachsen-Anhalt haben bereits viele Unternehmen aus un-
terschiedlichen Branchen, unter ihnen auch KMU, die Ein-
stellung auslandischer Fachkrafte zu ihrem Thema gemacht.
lhre Zahl hat in den letzten funf Jahren deutlich zugenom-
men.3' Dabei gestaltet sich der Weg aus dem Fachkrafte-
mangel nicht immer geradlinig, sodass die Unternehmen —
Leitungen wie Teams — lernen mussten, mit Schwierigkeiten
und Ruckschlagen umzugehen. Wie die gefihrten Inter-
views belegen, wurden auf diesem Weg wertvolle Erfahrun-
gen gesammelt, Erfolgsfaktoren entdeckt und Strategien
der Personalarbeit entwickelt, die in die Zukunft weisen.
Diese Strategien sind so einzigartig, wie die Unternehmen
selbst, und daher nur schwer miteinander zu vergleichen.
Dennoch kénnen sie Anregungen vermitteln.

Wenn etwa die Akademie Uberlingen am Standort Wernige-
rode in der Lage war, 20 Auszubildende aus Vietnam nach er-
folgreicher Deutschausbildung im Heimatland im August bzw.
Oktober 2021 in die Berufsausbildung zu vermitteln, um in
verschiedenen Betrieben der »bunten Stadt am Harz« den Be-
ruf der Hotel-/Restaurantfachkraft, der Pflegefachkraft oder
der Tourismusfachkraft zu erlernen, so ist dieses beachtliche
Vorhaben zweifellos nur moglich gewesen, weil seit Jahren ei-
ne lebendige Stadtepartnerschaft zwischen Wernigerode und
HOi An (Vietnam) existiert. Nur ganz wenige Unternehmen
kénnen solch einen Erfolgsfaktor fur sich in Anspruch neh-
men. Allerdings belegt das Wernigeroder Projekt auch, dass
der rege Austausch im Rahmen einer Stadtepartnerschaft al-
lein nicht ausreicht. Mindestens ebenso wichtig fur den Ver-
lauf dieses Ausbildungsprojekts mit vietnamesischen Jugend-
lichen und die weitere Integration dieser jungen Menschen —
also letztlich fur ihre Beheimatung im Harz — war die intensi-
ve Zusammenarbeit mit ortlichen und regionalen Partnern.
Diese mit ins Boot zu holen und ein stabiles Netzwerk aufzu-
bauen, das verlasslich Gber das gesamte Vorhaben hinweg ar-

30 Interview mit Steve Glaubauf, Geschaftsfuhrer UKH Pflege GmbH.

31 Diese Tendenz wurde durch die Corona-Pandemie unterbrochen, setzte
sich aber mit dem Abflachen der Pandemie und der schrittweisen Auf-
hebung der SchutzmaBnahmen mit groBem Schwung fort, wie die
einschlagigen Landerstatistiken der Bundesagentur fur Arbeit sowie
die Auswertungen der Visa-Statistiken belegen. Die gefuhrten Inter-
views unterstitzen ebenfalls diese Aussage. Vgl. Becker, Eugenie/ Graf,
Johannes / HeB, Barbara / Huber, Matthias (2023): Entwicklung der
Fachkréftemigration und Auswirkungen des beschleunigten Fachkréf-
teverfahrens. Begleitforschung zum zum Fachkrafteeinwanderungsge-
setz, Forschungsbericht 45, Bundesamt fir Migration und Flichtlinge,
Nurnberg, S. 122, https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/For-
schung/Forschungsberichte/fb45-feg.html?nn=403976.

beitete und sich auch tber das Betriebliche hinaus kimmerte,
war nach Aussagen von Katja Feldmer, Koordinatorin des
Projekts, der ausschlaggebende Faktor fur das Gelingen:

Die Betriebe méchten ja, dass die Auszubildenden auch
nach der Ausbildung bei ihnen bleiben. Das funktioniert
nur, wenn die jungen Leute nicht nur in der Arbeit und in
der Berufsschule betreut werden, sondern auch im Freizeit-
bereich. Neben dem weiterfihrenden Sprachunterricht,
den Stiitz- und Férderunterrichten haben wir zum Beispiel
Patenschaften arrangiert, monatlich kulturelle Ausflige or-
ganisiert oder die Vorstellung und Anmeldung im FuBball-
verein, sodass sie mit Deutschen in den Austausch kom-
men, mal in ein Museum gehen, ins Kino oder in die Natur
und sich etwas mehr zuhause fihlen ... Ausschlaggebend
fiir das Bleiben ist, wie die jungen Leute hier ankommen,
wie sie sich wohlfiihlen und wie sie in der Region verankert
sind. Daraus leitet sich ab, dass es um mehr geht als die be-
rufliche Integration am Arbeitsplatz. Entscheidend sind per-
sénliche Beziehungen und die soziale Integration.3?

In diesem Sinne werden im Folgenden einige Erfolgsfaktoren
fur die Anwerbung, das Onboarding und die Bindung von
auslandischen Fachkraften anhand von Beispielen guter Praxis
und Erfolgsgeschichten aus Sachsen-Anhalt aufgezeigt. Dabei
handelt es sich nicht um einfache Gebrauchsanleitungen,
denn dafur sind die befragten Unternehmen zu individuell
und die jeweiligen Ressourcen, die fur das Onboarding zur
Verfligung gestellt werden kénnen, nicht gleichméaBig genug
verteilt. Vielfach entscheidet schlechthin die BetriebsgroBe da-
ruber, was maoglich ist und was nicht. Dabei sind kleinere Un-
ternehmen nicht nur im Hintertreffen, sondern kdnnen durch-
aus einiges an Forderlichem in die Waagschale werfen:

Natdrlich haben grofBe Unternehmen gewisse Vorteile, aber
wir haben bereits in vorherigen Projekten festgestellt, dass
kleinere Unternehmen, wenn sie sich dann 6ffnen, eine viel
engere Beziehung zu den jungen Menschen aus dem Aus-
land aufbauen kénnen. Oft ist es dann so, dass sich die Lei-
tungen, die Geschéftsfihrungen oder die Inhaber kim-
mern und daraus entsteht ein viel persénlicherer Kontakt,
der in groBen Unternehmen kaum mdéqlich ist.33

32 Interview mit Katja Feldmer, Koordinatorin des Projektes »WiSo Part-
ner Harz — Hoi An«, Akademie Uberlingen, Standort Wernigerode.

33 Ebd.


https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Forschung/Forschungsberichte/fb45-feg.html?nn=403976
https://www.bamf.de/SharedDocs/Anlagen/DE/Forschung/Forschungsberichte/fb45-feg.html?nn=403976

VWIRGEWINNENNICHTNURFACHKRAFTEWWIRGEVVINNENANGFRISTIGKOMPETENTEUNDENGAGIFRTEKOLLEGINNENUNDKOLLEGEN30 15

Auch wenn sich ein deckungsgleiches Ubertragen von an-
gesammeltem Erfahrungswissen verbietet, sind die von
sachsen-anhaltischen Unternehmen in den letzten Jahren
entwickelten Lésungen im Kern vielversprechend, da es sich
um angepasste Losungen handelt, die dort geboren und vor
Ort mit den vorhandenen Ressourcen wirksam umgesetzt
wurden. Fur Daniel Daehn, Geschaftsfuhrer der Geb&ude-
und Hygiene-Service Halle GmbH & Co. KG, die seit fast
zehn Jahren auslandische Fachkrafte beschaftigt, steht fest,
dass es immer nur um Losungen gehen kann, die sich an
den eigenen Erfahrungen orientieren und die vorhandenen
Ressourcen zum MafBstab nehmen. Er duBert sich ganz uns-
pektakular dazu, wie die Unternehmensfiihrung die Schwie-
rigkeiten bei der Anwerbung, dem Onboarding und der Bin-
dung von Fachkraften gemeistert hat:

Wir haben ca. 80 Mitarbeiter, darunter Personen aus Syri-
en, Bulgarien, der Tirkei, dem Irak und so weiter, also so
gesehen sind wir eine einigermalen vielféltige Truppe ...
Beztiglich méglicher Férderungen oder unterstiitzender
Beratung habe ich als Unternehmer eigentlich keine gro-
Ben Erwartungen, dass mir jemand hilfreich zur Seite
steht. Ich bin es gewohnt, die Dinge selber in die Hand zu
nehmen.34

Die durchgefuhrten Interviews geben ein handfestes Fazit
ab: Das Wissen und die Erfahrungen zur Gewinnung auslan-
discher Fachkréfte sind in Sachsen-Anhalt durchaus vorhan-
den. Angesichts des immer wieder konstatierten und be-
klagten Umstandes, dass Informations- und Unterstit-
zungsangebote vor allem in den GroBstadten des Landes —
Magdeburg, Halle und Dessau — zuganglich sind, kommt es
darauf an, diese Einsichten in den lokalen bzw. regionalen
Netzwerken der Unternehmen zuganglich zu machen, zu
teilen sowie die Erfolgsgeschichten in Belegschaften und
darUber hinaus unter Kunden und der ortsansassigen Bevol-
kerung zu verbreiten. Angesichts der neu geschaffenen
rechtlichen Moglichkeiten verspricht die ebenso pragmati-
sche wie flexible Nutzung von Erfahrungen aus der Region
einen Weg, der mittelfristig Personalengpasse aufzulésen
und die Unternehmen Sachsen-Anhalts in Verbindung mit
weiteren MaBnahmen zukunftsfahig aufzustellen vermag.

PERSONALMANAGEMENT MIT BLICK
IN DIE ZUKUNFT

Gegenwartig erleben Wirtschaft und Gesellschaft die Wir-
kungsmacht verschiedener Trends und der durch sie ausge-
|6sten (Poly-)Krisen: Globalisierung, Digitalisierung, Klima-
wandel, geopolitische Machtverschiebungen, demografi-
scher Wandel, Migration. Nicht jeder dieser Trends trifft je-
des Unternehmen gleichermaBen. Dennoch greifen diese
fundamentalen Umbrtche tief in die Art und Weise des
Wirtschaftens ein, verandern Lebensstile grundlegend und
lassen neue Bedurfnisse und Verhaltensmuster entstehen. In
dieser komplexen Situation, die den Druck gerade fur klei-

34 Interview mit Daniel Daehn, Geschéftsfuhrer der Gebaude- und Hygi-
ene-Service Halle GmbH & Co. KG.

nere Firmen besonders erhoht und zu erheblichen Ein-
schrankungen fuhren kann, gentgt es nicht, lediglich zu be-
obachten, was auBerhalb Sachsen-Anhalts, Deutschlands
oder Europas vorgeht, und sich einzureden, man ware offen
fur alle Veranderungen. Vielmehr ist eine wirkungsvolle, vor-
urteilsfreie Uberprufung der bisherigen Grundannahmen,
Strategien und Kompetenzen geboten, um Unternehmen
und Belegschaften erfolgreich auf die Zukunft auszurichten.
Nirgendswo zeigt sich dieser Zukunftsimperativ handfester
als beim Thema Fachkraftesicherung.

Die Anwerbung, das Onboarding und die Bindung von aus-
landischen Fachkraften sind Bestandteile einer proaktiven,
vorausschauenden Personalarbeit. Das mag eine Binsen-
weisheit sein, ist aber angesichts der Tatsache, dass sich Un-
ternehmen immer noch von realen oder vermeintlichen bi-
rokratischen Hirden oder schlechten Erfahrungen in der
Vergangenheit abschrecken lassen,3> eine unerlassliche
Feststellung.

Eine Personalarbeit, die das Ziel verfolgt, Fachkrafteengpas-
se mit der Einstellung von Personen aus der EU oder soge-
nannten Drittstaaten zu verringern und die fur die Errei-
chung der Unternehmensziele erforderlichen Mitarbeiter_
innen zur Verfligung zu stellen, muss jedoch als Glied einer
umfanglicheren Kette verstanden werden. Geschieht dies
nicht in ausreichendem MaBe, bleiben die erreichten Resul-
tate hinter den Erwartungen zuriick. Angesichts der Tatsa-
che, dass verschiedene Wandlungstreiber lautstark an die
Turen der Betriebe klopfen, ist der Ausweg aus dem Fach-
kraftemangel eingebettet in weitergehende strategische
Umbauten des Unternehmens und seine umfassende Dyna-
misierung. Durchweg alle Interviewpartner_innen, die er-
folgreich mit auslandischen Fachkraften arbeiten, bestati-
gen die Notwendigkeit, in puncto Personalmanagement
neue Wege zu beschreiten, um die komplexeren und auf-
wendigeren Aufgaben zu bewaltigen. Damit drangen sich
auch fur KMU bisher unbekannte Herausforderungen in den
betrieblichen Alltag.

Aus den berichteten Erfahrungen kann eine zentrale Bedin-
gung fur die erfolgreiche Arbeit mit auslandischen Fach-
kraften abgeleitet werden: Der Erfolg stellt sich dann ein,
wenn die Personalplanung und das Personalmanagement
in Resonanz mit den unterschiedlichen Strategien zur Siche-
rung der Zukunft des Unternehmens stehen und mit diesen
verzahnt werden. Bei aller Individualitdt der Berichte aus
den Unternehmen lassen sich modellhaft folgende Aspekte
aufzeigen:

- strategische Uberlegungen zum zukiinftigen Unterneh-
mensprofil und Abgleich mit den absehbaren Marktbe-
dingungen bzw. gesetzlichen Vorgaben zu Personal-
schlusseln, Qualifikationen und/oder Zertifizierungen
einschlieBlich entsprechender Umbauten und Anpas-
sungen;

35 Sowird in einem Gesprach mit der Winzervereinigung Freyburg-Un-
strut eG versichert, dass mehrfach Anldufe unternommen wurden,
aber sich das Verfahren als zu burokratisch herausstellte, sodass man
lieber die »Finger davon lasse«.
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— Definition adaquater Wege der Anwerbung von pas-
sendem Personal auslandischer Herkunft, die zum je-
weiligen Unternehmen und seinen Mdglichkeiten pas-
sen; dabei kann die Lésung der Engpdsse darin liegen,
bereits qualifiziertes Personal direkt im Ausland anzu-
werben, Personen aus dem Ausland zur Ausbildung in
Deutschland zu gewinnen oder bereits in Sachsen-
Anhalt lebende Auslander_innen bzw. Geflichtete ein-
zustellen;

— Qualifizierungsangebote flr die bereits vorhandenen
Belegschaften sowie fur die einzustellenden auslandi-
schen Fachkréfte, um die gegenwartigen und zukunfti-
gen Herausforderungen zu meistern;

— umsichtige und transparente Vorbereitung der Beleg-
schaften und Teams auf die personellen Verdnderungen
und langfristige Begleitung der gemischt nationalen Be-
legschaften und Teams;

— technische Innovationen, einschlieBlich Augmented-
und Mixed-Reality-Technologien sowie Anwendungen
der kunstlichen Intelligenz, um dem Fachkraftemangel
entgegenzuwirken und das Onboarding der einzustel-
lenden auslandischen Fachkrafte zu unterstitzen;

— Aufbau von lokalen bzw. regionalen Netzwerken und
passenden Partnerschaften zum Transfer von Know-
how in Bezug auf die Anwerbung, das Onboarding und
die Bindung von auslandischen Fachkraften, fur Pool-L6-
sungen in Bezug auf (Sprach-)Ausbildung, Anpassungs-
qualifikationen und Anerkennungsprifungen bzw. Zer-
tifizierungen sowie zur Unterstltzung der sozialen
Integration von auslandischen Fachkraften. Solche
Netzwerke kénnen sich dartiber hinaus als ein wirksa-
mes Mittel erweisen, um eventuell Gbersteigerte Erwar-
tungen bzw. Enttduschungen und Uberforderungen
angesichts der teils langwierigen und komplizierten
Verfahren aufzufangen.

WER MUSS MIT INS BOOT, WENN ES
IN NEUE FAHRWASSER GEHT?

Bei den geflhrten Interviews stand eine Frage haufig im
Mittelpunkt des Gesprachs: die Hohen und Tiefen des On-
boardings von auslandischen Fachkraften. Im Verlauf der
mehrjdhrigen Arbeit hat sich bei den Gesprachspartner_in-
nen die Uberzeugung herausgebildet, dass es sich dabei um
eine Medaille mit zwei Gesichtern handelt: Nicht nur die neu
angekommenen, auslandischen Mitarbeiter_innen sind mit
ins Boot zu holen, sondern auch die bestehenden Beleg-
schaften und Teams.

Die Einstellung von ausldandischen Fachkraften ist zweifellos
mit Veranderungen im Arbeitsalltag verbunden und fordert
insofern auch die »alten« Belegschaften. So funktionieren
bis dato gewohnte und eingespielte Muster der Kommunika-
tion und Zusammenarbeit in den Teams mdglicherweise
nicht mehr wie bisher, wahrend fur neue und/oder unge-
wohnte Anspriche seitens der hinzugekommenen Kolleg_

16

innen sensibilisiert werden muss. Damit dies funktioniert,
muss in den Belegschaften der Unternehmen die Bereitschaft
gestarkt werden, Veranderungen im Arbeitsalltag zuzulas-
sen. Ausgangspunkt ist dabei die notwendige Einsicht, die in
einem Interview mit aller Deutlichkeit formuliert wurde:

In der Handwerksbranche ist die Situation ganz offen-
sichtlich und auch fir die deutschen Kollegen kein Ge-
heimnis mehr: Es ist schwierig Arbeitskréfte zu bekom-
men, weil es kaum Handwerker auf dem Markt gibt.?®

Fur die Unternehmensleitung erwdchst daraus auch die Ver-
pflichtung, die Bedurfnisse der alteingesessenen Kolleg_in-
nen zu erkunden, zu verstehen und mit der neu eingetrete-
nen Situation zu verbinden, damit die Stammbelegschaft
begreifen kann, dass die auslandischen Fachkrafte dem Un-
ternehmen und somit letztlich auch den angestammten
Mitarbeitenden nutzen. Die Belegschaft auf diese Weise mit
ins Boot zu holen und sie auf einer Reise voller Veranderun-
gen zu begleiten, schafft ein deutliches Mehr an Akzeptanz,
sichert die Aufnahme der neuen Kolleg_innen in die Teams
und etabliert Normalitat, die in einem Interview wie folgt
ausgedruckt wird:

Fir alle ist es einleuchtend, dass die neuen Kollegen aus
dem Ausland etwas ldnger brauchen. Meine Erfahrung
ist, es hdngt sehr stark von den betreffenden Personen ab
... Aber im Wesentlichen liegen die Dinge auf der Hand,
gerade fir die Stammbelegschaft. Strengt sich der neue
Kollege an, gibt er sich Miihe hier anzukommen, dann
lauft es. Da sind die Teams recht fair, wie bei jedem ande-
ren, der neu zu uns kommt. Wenn sie merken, dass sich
jemand reinhdngt und seine Sache gut machen will, dann
akzeptieren sie den auch.?”

Aus einer Station des Universitatsklinikums Halle wird hierzu
die Bedeutung von klarer Kommunikation unterstrichen:

Die Vorbereitung der Teams setzte relativ friih ein. Es ging
vor allem darum, ausfihrlich zu informieren, was auf die
vor Ort tatigen Kolleginnen und Kollegen zukommt. Kom-
munikation und Transparenz waren hier auBBerordentlich
wichtig. Wir kennen den Prozess und wissen daher auch,
zu welchem Zeitpunkt unsere Teamkolleginnen und -kol-
legen die notwendigen Informationen zur jeweiligen in-
ternationalen Fachkraft benétigen. Wir legen fir die je-
weilige Integrationsphase, wie die Anerkennung oder die
Einarbeitung, konkrete Ziele fest und kommunizieren die-
se auch in die Teams hinein. Somit weil3 jeder, was die ak-
tuellen Aufgaben sind, und es besteht kein Raum fir un-
realistische Erwartungen.3®

In der akademischen Debatte wird dieses verantwortungs-
volle und umsichtige Einbeziehen der Belegschaft und ihrer
unterschiedlichen Werte, Denk- und Verhaltensmuster als

36 Interview mit Daniel Daehn, Geschéftsfuhrer der Geb&ude- und Hygi-
ene-Service Halle GmbH & Co. KG.

37 Ebd.
38 Interview mit Katharina Bauer, Universitatsklinikum Halle.
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eines der Handlungsfelder des Diversity Management be-
zeichnet. Dieses Vorgehen kann dazu beitragen, das Poten-
zial der Beschaftigung von auslandischen Fachkraften um-
fassender auszuschopfen und stabile Bindungen der neuen
Mitarbeitenden zum Unternehmen zu sichern, weil auf die-
se Weise der notige Raum fur eine nach innen gerichtete,
betriebseigene Willkommenskultur und Sinnorientierung
geschaffen wird. Gleichzeitig tragt es dazu bei, eine fur alle
Beschaftigten, sowohl fir die bereits langer im Unterneh-
men Beschaftigten als auch fur die neu Hinzugekommenen,
eine attraktive Unternehmenskultur zu etablieren.?®

Das eigentliche Onboarding ausléandischer Fachkréfte ist ein
verzweigter Vorgang, der bereits lange vor dem Eintreffen
der Fachkraft im Unternehmen beginnen sollte. In fast allen
Interviews wurde bestatigt, dass in den Unternehmen in der
Vergangenheit ein Lernprozess stattfand, Erfahrungen ge-
sammelt, Ergebnisse evaluiert und in den meisten Fllen in-
stitutionelle Veranderungen wie zum Beispiel die Bestellung
eines/r betriebsinternen Integrationsbeauftragten sowie
Prozessanpassungen vorgenommen wurden.

39 Steve Glaubauf, Geschaftsfihrer der UKH Pflege GmbH, fuhrte dazu
aus: »Auch das Unternehmen lernt anhand des Umgangs mit den spe-
ziellen Bedurfnislagen internationaler Kolleginnen und Kollegen und
entwickelt sich mit der Vielzahl der Kulturen weiter. Und auch die in-
ternationalen Kolleginnen und Kollegen lernen viel. Dabei helfen na-
turlich jene internationalen Kolleginnen und Kollegen, die schon seit
drei oder vier Jahren bei uns arbeiten. Ich wiirde diesen Prozess mit ei-
ner Kupplung im Auto vergleichen: Motor und Getriebe werden tber
die Kupplung zusammengefthrt und ergeben schlieBlich eine feste
Verbindung. Nach anfénglichen Herausforderungen haben wir unse-
ren Teil gelernt und es funktioniert inzwischen in nahezu allen Berei-
chen ausgesprochen gut.«

Besonders erwahnenswert, weil auBerordentlich erfolg-
reich, ist in dieser Hinsicht der Pflegebereich des Universi-
tatsklinikums Halle. Hier gelang es, in den vergangenen vier
Jahren 200 Fachkrafte fur die Pflege aus dem Ausland, vor-
nehmlich aus Tunesien und dem Kosovo, zu rekrutieren.
Durch die Konzentration der Nachqualifikationen und der
Sprachausbildung am Universitatsklinikum Halle bzw. den
Partnereinrichtungen verbesserten sich auch die Anerken-
nungsquoten in den praktischen und theoretischen Prifun-
gen erheblich, sodass de facto alle zur Prifung angetrete-
nen Personen diese (oder die Nachprifung) bestanden. Von
den urspruinglich im Ausland angeworbenen Personen sind
gegenwartig noch 171 Fachkrafte am Universitatsklinikum
Halle beschaftigt, d.h. 89 Prozent aller Teilnehmenden der
Nachqualifikation und Sprachausbildung sind in Halle ver-
blieben. Zudem hat sich der Anteil der am Universitatsklini-
kum verbleibenden Pflegekrafte Gber die letzten Jahre er-
hoht. Dieser augenscheinliche Erfolg lasst sich auf eine Rei-
he von Faktoren zurtickfuhren. Der Gesprachspartner aus
dem Universitatsklinikum Halle verwies beispielsweise auf
die veranderten Rekrutierungsbedingungen und die verbes-
serte Auswahl vor Ort. Dennoch muss eingerdumt werden,
dass die wesentliche Bedingung fur diesen Erfolg in der in-
dividuell angepassten Begleitung der ausléandischen Fach-
krafte und der alle Akteure einschlieBenden, immer wieder
feinjustierten Integrationsarbeit zu suchen ist.

Die folgende Grafik verdeutlicht diesen Prozess, den man —
den AuBerungen des Interviewpartners folgend — als inner-
betrieblichen Lernprozess bezeichnen kann. Im Verlauf des
dargestellten Zeitraums zeigten sich die Leitungen des Uni-
versitatsklinikums und des Pflegebereichs sowie die Teams

Abbildung 3
Anzahl der Teilnehmenden an der Anerkennungspriifung und Verbleib am UKH
25 23
22 22
®—=
~a
20 D 2
18 18 N
s @
15 N
13 I (14
1 I 0 10
10 @/ @\go
0 \. [ \ \ I \ \ . \ \ I — \
Sept i Ma Juni Sept. Dez. | Médrz  Juni Sept. Dez. | Médrz  Juni Sept. Dez. | Médrz  Juni
2019 2020 2021 2022 2023
M Anzahl Teilnehmer Anerkennung 6 = Am UKH tatig
Quelle: Steve Glaubauf, Internationale Personalakquise am UKH, Projektvorstellung, unversffentlicht




FRIEDRICH-EBERT-STIFTUNG - SACHSEN-ANHALT

auf den Stationen in der Lage, die institutionellen Ablaufe auf
den Priifstand zu stellen und entsprechend den Erfordernis-
sen des Onboardings anzupassen und zu optimieren.

An dieser Stelle kdnnen die MaBnahmen, die diesen auf3eror-
dentlichen Erfolg im Universitatsklinikum Halle maglich mach-
ten, nicht im Einzelnen referiert werden. Das Paket von Maf3-
nahmen ist umfangreich und hat Voraussetzungen, die nicht
in allen, insbesondere den kleineren Unternehmen gegeben
sind. Diese Einschrankung mag folgendes Beispiel verdeutli-
chen: Zusatzlich zu den benannten betrieblichen Pat_innen
fur die fachliche Einarbeitung und die deutsche (Fach-)Spra-
che werden am Universitatsklinikum Halle auch sogenannte
internationale Pat_innen aus dem Kreis der bereits im Unter-
nehmen tatigen auslandischen Fachkrafte ausgewahlt.

Aus dem umfangreichen MaBnahmenpaket des Universi-
tatsklinikums Halle zum Onboarding der ausldndischen
Pflegefachkrafte wurden in den Gesprachen unter ande-
rem erwahnt:

— interne Integrationsbeauftragte in den Stationen, die
hauptsachlich als fachliche Praxisanleiter_innen und mu-
helos zugangliche Ansprechpersonen wirken. Im Verlauf
der bis zu sechs Monate dauernden Anerkennungs- und
Einarbeitungsphase organisieren diese Personen auch
spezielle Gruppenanleitungen fur die auslandischen Pfle-
gefachkrafte. Diese Anleitungen bilden einen geschitz-
ten Rahmen fur den Austausch in fachlichen und persén-
lichen Fragen;

- festgelegte Patenschaften zum Kennenlernen der Stadt
Halle sowie zur Begleitung bzw. Hilfeleistung bei den not-
wendigen Behdrdengangen, Unterstitzung bei der Ver-
tiefung der Kenntnisse der deutschen Fach- und Alltags-
sprache, Anschubhilfe bei der sozialen Integration (etwa
beim Aufbau eines neuen Freundeskreises, der Freizeitge-
staltung, Hobbyfindung und/oder Vereinsmitgliedschaft);

- Ubergabe eines Einarbeitungshefters (deutsch, franzo-
sisch, englisch, erweiterbar auf andere Sprachen), der
alle institutionellen, organisatorischen und fachlichen
Aspekte der Einarbeitung in verstandlicher Form zu-
sammenfasst sowie eines Pocket Guide, der als Applika-
tion fur das Mobiltelefon dem Inhalt des Einarbeitungs-
hefters folgt und zum »Uberleben« im Stationsalltag fur
die Kitteltasche konzipiert wurde;

— Vereinbarung einer Agenda der Gesprache und Zusam-
menkUnfte mit den Verantwortlichen des Universitats-
klinikums Halle und der infrage kommenden Stationen,
bestehend aus Erstgesprach, Zwischengesprach, wo-
chentlichen Treffen mit den Pflegeleitungen und Ab-
schlussgesprach mit jeweils spezifischen Zielsetzungen,
sowohl fachlicher Natur (etwa Planung von Anleitun-
gen anhand der Defizitbescheide oder Vorbereitung
auf die Anerkennungsprifung) als auch privater und/
oder sozialer Natur;

— Teilnahme an internen Schulungen des Universitatsklini-
kums Halle.
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Die hohe Zahl der erfolgreich bestandenen Anerkennungs-
prafungen der Pflegefachkrafte aus Tunesien und dem
Kosovo sowie die hohe Bindung dieser Fachkrafte an das
Unternehmen rechtfertigt den zweifellos hohen Aufwand,
den die MaBnahmen des Onboardings am Universitatsklini-
kum Halle mit sich brachten.
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Es liegt auf der Hand, dass ein derartig umfangreicher Kata-
log von MaBnahmen und Unterstitzungsangeboten im Ver-
lauf des Onboardings in der Regel nicht ohne Partner und
Kooperationen umsetzbar ist. Sowohl groBe Unternehmen
als auch Unternehmen geringerer GroBe sind bestrebt, Part-
ner mit ins Boot zu holen. Dabei gehen kleinere Unterneh-
men offensichtlich pragmatischer vor und suchen — den ih-
nen zur Verfligung stehenden Ressourcen geschuldet — vor
allem im naheren Umfeld nach Partnern fir unterstiitzende
Angebote. Ein diesbezlgliches Netzwerk aufzubauen oder
bereits bestehende Netzwerkstrukturen dahingehend »um-
zufunktionieren« und fur das Onboarding zu nutzen, scheint
fur die interviewten Unternehmen aus Sachsen-Anhalt das
Aund O des Erfolgs zu sein. Egal ob es sich um die Beschleu-
nigung der aufenthaltsrechtlichen Fragen, die Wohnungssu-
che, die Vertiefung der Deutschkenntnisse, die Nachqualifi-
zierung der auslandischen Fachkrafte, die interkulturellen
Trainings der Belegschaft oder den Zugang zu Freizeitmdg-
lichkeiten handelt, immer sind Partner und deren Wissen
und Erfahrungen mit im Spiel, um gute Ideen zu entwickeln
und sich Gber Losungsansatze auszutauschen. Fur die Integ-
rationsmanagerin des Klinikums Magdeburg liegt die Be-
deutung des Netzwerks und der Kooperationspartner daher
auf der Hand:

Ich nutze das Netzwerk, das wir in der Stadt haben,
vollumfanglich. Der Kontakt zu den Verbdnden und Verei-
nen ist auch wichtig. Ich kann mich in allen Angelegenhei-
ten an das Landesverwaltungsamt, die Bundesagentur fir
Arbeit oder die Auslénderbehérde wenden, um ein Bei-
spiel zu nennen, und ich bekomme die Unterstiitzung, die
ich bendtige.4°

Richten wir den Blick hingegen etwas weiter auf die allge-
meinen Fragen der Integration, dann kommen haufig Stol-
persteine und Harden in Sicht. Nicht auf allen Ebenen des
Landes oder Kreises, nicht in allen Amtern und Fachabtei-
lungen werden die Fragen der Fachkraftesicherung mit der
notigen Dringlichkeit bedacht und behandelt. In der mihsa-
men und langwierigen Uberzeugungsarbeit, um substanzi-
elle Verbesserungen herbeizufiihren, muss die Netzwerkar-
beit oftmals sehr »dicke Bretter bohren«. Nicht Gberall geht
die Verwaltungsspitze voran, wie im Fall der Stadt Wernige-

40 Interview mit Marina Weidner, Integrationsmanagerin im Klinikum
Magdeburg gemeinnutzige GmbH.

rode, wo der damalige Oberbirgermeister Peter Gaffert zu
den entschlossensten 6ffentlichen Beflirwortern des bereits
erwahnten WiSo-Projektes gehorte.

Neben den aufenthaltsrechtlichen Hurden ist in vielen Un-
ternehmen die Beherrschung der deutschen Sprache ein Na-
delohr, dass groBe Kopfschmerzen bereitet. Die bereits
oben zitierte Online-Befragung von 850 Unternehmen ge-
langte zu folgendem Ergebnis:

Uber alle UnternehmensgréBen hinweg ist die Angst vor
Sprachbarrieren die gréBte Sorge bei der Einstellung in-
ternationaler Fachkréfte (79,9 %). Dabei sind groBe
(88,9 %) und mittlere Unternehmen (83,1 %) noch et-
was kritischer als kleine Unternehmen mit weniger als 50
Mitarbeitenden.*!

Dort, wo hoher und intensiver Kundenkontakt ein Teil der
Tatigkeit ist, sind die sprachlichen Vorsetzungen sehr hoch
und verringern die Chancen der Einstellung von auslandi-
schen Fachkraften, wie von einigen Interviewpartner_innen
ausgefuhrt, oder machen die Einstellung ganz unmaglich,
wie beispielsweise aus der CvM — Praxis fur Logopadie & Er-
gotherapie in Naumburg (Saale) berichtet wurde.4?

REICH MIR MAL NE BEMME RUBER!
VON DER DEFIZITDISKUSSION ZUM
BETRIEB ALS LERNORT

Von den interviewten Geschéaftsfuhrer_innen, Personalver-
antwortlichen und betrieblichen Integrationsmanager_in-
nen wurde berichtet, dass in den Betrieben — auf Netz-
werk- und andere Kooperationspartner gestltzt — nach Lo-
sungen gesucht wurde, um die Kompetenzen der auslandi-
schen Mitarbeitenden sowohl in der Fachsprache als auch
in der Alltagssprache anzuheben. Wie berichtet wird, war
dies angesichts des offenkundigen Mangels von Sprach-
schulungsangeboten keine leichte Aufgabe. Selbst in den

41 Pierenkemper / Jansen / Orange (2023), S. 13.

42 Die Inhaberin der CvM — Praxis fur Logopadie & Ergotherapie in Naum-
burg (Saale), Catrin von Mersewsky, berichtet von der Absicht, eine aus-
landische Mitarbeiterin einzustellen: »Im Herbst kann ich fruhestens
daruber berichten, welche Miihen es gemacht hat bzw. welche Hilfen
ich erhalten habe, um einzustellen. Die Hirden wurden vereinfacht ...
Momentan ist es [die Einstellung] aufgrund von Sprachbarrieren leider
noch nicht maglich.«
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groBen Zentren Sachsen-Anhalts wie Magdeburg, Halle
und Dessau sind zeitnahe Angebote rar bzw. ist es schwer
oder gar unmaglich, die Schulungen mit den betrieblichen
Arbeitszeiten und/oder den familidren Verpflichtungen in
Einklang zu bringen. In den kleinen und mittleren Stadten
des Landes scheint eine Losung oftmals aussichtlos. Den-
noch wurde die Suche nicht auf die lange Bank geschoben
und Losungen wurden gefunden. Festzustellen ist, dass es
nicht nur die eine Losung gab, sondern verschiedene We-
ge, die jeweils an die Situation vor Ort und die infrage
kommenden Mitarbeitenden angepasst wurden.

Bei der Suche nach Losungen konnten sich die Betriebe, wie
vielfach berichtet wurde, auf die Lernbereitschaft der einge-
stellten bzw. neu einzustellenden Fachkrafte verlassen:

Das Wichtigste ist die Sprache ... Nicht nur im Interesse
der Firma oder der Kollegen, sondern vor allem auch in
ihrem eigenen Interesse. Eine echte Integration in die Be-
legschaft funktioniert nur, wenn die Kommunikation
funktioniert, sonst bleiben sie AuBenseiter. Nur durch
diese Integration gelingt in der Regel eine dauerhafte
Bindung der neuen Mitarbeiter ans Unternehmen. Wenn
ich Mitarbeiter einstelle, dann doch nicht nur fir ein hal-
bes Jahr und dann kommt der Néchste. Mein Interesse ist
es, die Neueingestellten mdéglichst lange im Unterneh-
men zu halten. Wenn sich die Menschen nicht richtig
verstdndigen kénnen, kommt es leicht zu Missverstand-
nissen. Ich kenne so Situationen, da stehen die Kollegen
zusammen auf dem Betriebshof und da reicht schon ein
falsch verstandener Blick oder ein Lachen und das Ar-
beitsklima ist belastet.

Wir unterstiitzen, im Rahmen unserer Méglichkeiten, ...
auch beim Finden von Sprachkursangeboten, die eben
umsetzbar sind. Aber ehrlich gesagt, es ist schwer, denn
unsere Kollegen haben in der Regel Familie, Kleinkinder
und das grenzt hidufig die Méglichkeiten stark ein ... Ich
wirde mich lber jedes Angebot freuen, das einen nied-
rigschwelligen Zugang erméglicht und mit den familidren
Belastungen vereinbar ist.*3

Wahrend der Corona-Pandemie mussten virtuelle Moglich-
keiten des Spracherwerbs genutzt werden. Die damals ge-
machten Erfahrungen und Kompetenzen im Umgang mit
den elektronischen, internetgestitzten Tools sind eine wert-
volle Ressource, die vielfach auch nach der Beendigung der
Einschrankungen weiter genutzt wird. Zumal die Mdéglich-
keiten, mithilfe moderner Technologien Sprachen zu lernen
bzw. die Kompetenzen zu verbessern, sich standig weiter-
entwickeln, Zugangsbarrieren sich verringern und die Nut-
zerfreundlichkeit zum Teil in einem atemberaubenden Tem-
po steigt. Bundesweit werden in vielen Unternehmen be-
reits elektronische, internetbasierte Lésungen zur gezielten
Sprachférderung und mobiles Sprachtraining fir neue Mit-
arbeitende mit geringen Deutschkenntnissen eingesetzt.
Das Universitatsklinikum Halle nutzt ebenfalls die Smartpho-

43 Interview mit Daniel Daehn, Geschaftsfuhrer der Gebdude- und Hygi-
ene-Service Halle GmbH & Co. KG.
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nes der neu eingestellten Pflegekrafte, um mit interaktiven
Ubungen und Videos zu typischen Szenen aus ihrem beruf-
lichen Alltag sowohl das Fachwissen zu vertiefen als auch
die beruflichen Deutschkenntnisse zu trainieren.

Wenn sich im Herbst 2015 fiir die Fltchtlinge aus Syrien und
anderen Landern des Nahen und Mittleren Ostens das Mo-
biltelefon als wichtigstes, ja lebenswichtiges Hilfsmittel er-
wies, so kann gegenwartig ebenso festgestellt werden, dass
das Handy in einigen Fallen ein unschatzbares Lernmittel
und Instrument des Onboardings ist. Dieses Potenzial des
telefongestttzten Lernens ist noch erheblich ausbaubar, um
die Fachkrafte auf ihre Tatigkeit vorzubereiten bzw. die Ei-
narbeitung zu unterstitzen.

Daneben hat sich eine weitere Strategie als Uberaus erfolg-
reich erwiesen: Das Unternehmen, neben der gemeinsamen
Arbeit, in einen gemeinsamen Lernort zu verwandeln. Dies
kann auf unterschiedliche Weise geschehen, abhéngig von
den konkreten Mdglichkeiten vor Ort, den personellen Res-
sourcen, den internen Strukturen oder Organisationsabldu-
fen. So wird aus mehreren Unternehmen berichtet, dass:

— den auslandischen Fachkraften fur eine begrenzte Zeit
Sprachmentor_innen zur Seite gestellt werden,

— regelmaBig (Sprach-)Stammtische organisiert werden;

— den auslandischen Fachkraften frihzeitig Verantwortung
fur bestimmte Arbeitsablaufe Ubertragen wird und/oder
sie zu fachlichen Fortbildungen eingeladen werden, um
sie gezielt sprachlich zu fordern und zu fordern;

— die schnelle und maoglichst konkrete Klarung der berufli-
chen Perspektive im Unternehmen die auslandischen
Fachkrafte zu weiteren Anstrengungen bei der Verbesse-
rung der sprachlichen Kompetenzen motiviert;

— konkrete MaBnahmen, die das Gefuhl des Angekommen-
seins starken und als Mitglied des Teams geschatzt zu
werden, sich forderlich auf das Lernverhalten auswirken.

Der Prozess des Onboardings ausléandischer Fachkrafte muss
vom Ende her gedacht werden und die einleuchtende Maxi-
me zum Kompass wahlen:

Wer willkommen geheilBen wird, wer sich wohl fihlt und
integriert ist, hat gute Grinde zu bleiben.

Aus den gqualitativen sowie quantitativen Befragungen* er-
gibt sich, dass KMU bei der Bewaltigung der Herausforde-
rungen zur Einstellung auslandischer Fachkréfte eine Reihe
von Nachteilen aufweisen kénnen. Dies gilt insbesondere in
den Regionen auBerhalb der groBen stadtischen Zentren, wo

44 Schon relativ frih haben die Autor_innen einer wissenschaftlichen
Studie auf die Integrationspotenziale von KMU verwiesen, die auch in
spateren Analysen bestatigt wurden. Vgl. Ekert, Stefan / Grebe, Tim /
Wallau, Frank / Werner, Jennifer / Will, Anne-Kathrin (2014): Werde-
gang internationaler Fachkréafte und ihr Mehrwert fir KMU: Studie im
Auftrag des Bundesministeriums fur Wirtschaft und Energie, Berlin,
S. 57 ff.
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es an unterstitzenden Informations- und Beratungsstruktu-
ren mangelt, das Angebot an Sprachkursen ausgedinnt
oder schwer zuganglich ist sowie Kontakte — und damit Er-
fahrungsaustausch und Hilfe — zu Personen aus den jeweili-
gen Herkunftslandern oder anderen Migrant_innen nicht
selbstverstandlich ist. Kompensierend zu diesem Mangel
kénnen KMU hingegen einiges in die Waagschale werfen:

— Die Arbeitsatmosphdre in diesen Unternehmen ist viel-
fach personlicher, weil flache Hierarchien und kirzere
Kommunikationswege den relativ einfachen Zugang zur
Unternehmensfihrung sicherstellen, sodass die Integrati-
on der neuen Mitarbeitenden fast selbstverstandlich
»Chefsache« ist, der Chef sich um Fragen der sozialen In-
tegration jenseits der Betriebstore kimmert und dafur
seine Netzwerke nutzt, wahrend die neue Mitarbeiten-
den sich durch den direkten, alltaglichen Zugang zur Ge-
schaftsfihrung geschatzt fuhlen.

— GewissermaBen aus der Not eine Tugend machend, bie-
ten die Unternehmen verschiedene Unterstitzungsleis-
tungen an, etwa bei der Wohnungssuche, der Kommuni-
kation mit der Auslanderbehotrde, bei der Suche nach
geeigneten Deutschkursen oder, wenn dies erforderlich
ist, bei der Kinderbetreuung.

— Inden kleineren und mittleren Unternehmen werden die
Fachkrafte haufig sehr in Entscheidungsprozesse einbe-
zogen und ihnen wird Verantwortung Gbertragen.
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Anhang

Interviewleitfaden - »Gewinnung und Bindung von Fachkraften aus der EU und Drittstaaten«

Welchen hauptsachlichen Aktionsradius hat das Unternehmen bzw. wo kommt mehrheitlich die Kundschaft her?
» national — landesweit — regional begrenzt

Wie hoch war Anzahl der Beschaftigten zum Jahresbeginn?

Wie hoch war die Anzahl der Beschaftigten mit auslandischer Herkunft bzw. Fluchterfahrung?
« hauptsachliche Herkunftslander, EU oder Drittstaaten

Wie wurden die auslandischen Fachkrafte, die bereits in lhrem Unternehmen arbeiten, gewonnen bzw.
welche Wege nutzt das Unternehmen gegenwartig, um Arbeitnehmerinnen bzw. -nehmer aus dem Ausland
einzustellen?

« direkter Kontakt zu potenziellen Arbeitnehmerinnen bzw. -nehmern

- mithilfe von Dienstleistern in den jeweiligen Herkunftslandern

Was hat sich bei der Gewinnung von Fachkraften besonders bewahrt?

Wo lagen die hauptsachlichen Probleme bzw. welche Probleme zeigen sich gegenwartig bei den Anstrengungen
zur Gewinnung von Fachkréften?

« aufenthaltsrechtlicher Art

« fehlende Qualifikation bzw. Anerkennung von Qualifikationen

+ ungenigende oder keine Sprachkenntnisse

« Kultur/Soziales

+ Widerstande in den Teams

Wird das Team auf die Einstellung von Personen aus dem Ausland vorbereitet?
Wenn ja, in welcher Weise geschieht dies?

Welche Erfahrungen haben Sie bisher mit Arbeitnehmerinnen bzw. -nehmern aus dem Ausland gemacht?
Wo lagen die gr6Bten Herausforderungen? Wie haben Kundinnen und Kunden auf das Personal aus dem
Ausland reagiert?

Das Unternehmen hat bei der Gewinnung ausldndischer Fachkrafte ausreichend Unterstiitzung bzw.
Forderung erhalten, um anzuwerben, einzustellen und zu binden? Ist mehr Unterstiitzung erforderlich,
welcher Art sollte die Unterstiitzung sein und wer sollte diese erbringen?

Konnten Ad-hoc-Zusammenschliisse von Unternehmen auf lokaler oder regionaler Ebene die Probleme
und Herausforderungen verringern, die bei der Anwerbung und Beschaftigung von auslandischen Fachkraften
aufkommen kdnnten? Welche Rolle kénnten digitale Tools dabei spielen?

In diesen Tagen betonen Personen aus der Wissenschaft wie aus der Politik gleichermaBen, dass zu einer
spirbaren Erh6hung der Beschaftigung von auslandischen Fachkraften vor allem zwei Dinge erforderlich sind:
« Abbau der Burokratie

« Starkung der Willkommenskultur

Welche Rolle messen Sie der Zivilgesellschaft in Sachsen-Anhalt bei der Bewaltigung dieser gesellschaftlichen
Herausforderung zu?

Ungeachtet des offensichtlichen Mangels an Fachkraften duBern sich, laut einer Studie, fast zwei Drittel der
Unternehmerinnen und Unternehmer in Sachsen-Anhalt skeptisch zum Einsatz von ausldandischen Fachkraften
und sehen fiir ihren Betrieb auf absehbare Zeit keine Einstellung auslandischer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
vor. Welches kdnnten die hauptséchlichen Ursachen fiir diese Haltung sein?
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