GUT, DASS IHR DA SEID.

IMPULSE FUR EINE MODERNE ZUWANDERUNGS-
POLITIK UND ECHTE WILLKOMMENSKULTUR.

nsere Zukunft fuBt auf klugen Ideen und In-
U novationen. Nur mit Spitzenforschung sichern
wir die Wettbewerbsfahigkeit unseres Landes.
Nur mit neuen Technologien, innovativen Ge-
schéaftsmodellen und nachhaltigen Produkten er-
reichen wir das Ziel der Klimaneutralitat unserer
Wirtschaft. Die Konsequenz: Wir miissen massiv
in Bildung sowie in Forschung und Entwicklung
investieren. Dabei brauchen wir - das ehemalige
Land der Tuftler und Denker - Hilfe von aul3en.
Deutschland muss ein Magnet flr Talente aus
aller Welt werden.

Der Erfolg unseres Landes ful3t zudem auf Arbeit.
Arbeit, von der wir angesichts eines Arbeits- und
Fachkraftemangels reichlich in Deutschland
haben. Schon heute missen wir auf Produkte
und Dienstleistungen verzichten. Das scheitert
nicht daran, dass diese nicht rentabel sind. Es
fehlen schlicht die Leute, die die Arbeit machen.
Die Zahlen zeigen, was wir an Wertschopfung,
Wachstum und Wohlstand liegen lassen: Knapp
1,8 Millionen Stellen sind auf dem Arbeitsmarkt of-
fen. Das hat Deutschland 2022 rund 85 Milliarden
Euro gekostet (BCG 2022). Deutschland schopft
sein Potenzial nicht aus.

Friihere Prognosen, dass die Digitalisierung und
Robotik massenhaft Arbeitsplatze vernichten wiir-
den, haben sich nicht bewahrheitet. Aber auch

die Hoffnung, dass digitale Assistenzsysteme und
Roboter jetzt all die Arbeit auffangen, die keiner
macht, wird sich nicht erfiillen. Technologie kann
bestimmte Tatigkeiten ibernehmen, in der Summe
senkt Fortschritt aber nicht den Arbeitskraftebe-
darf. Selbst wenn wir alle inldndischen Potenzia-
le heben und massiv in Automatisierung inves-
tieren, brauchen wir insbesondere eines: mehr
Zuwanderung.

Wir werden unseren Wohlstand ohne auslandische
Arbeitskrafte nicht halten kdnnen. Die sogenann-
ten Babyboomer gehen in den nachsten 10 Jahren
in den Ruhestand und es kommen deutlich we-
niger junge Menschen nach. Unserem Sozialver-
sicherungssystem droht die Uberlastung, wenn
die Zahl der Beitragszahlenden trotz steigender
Ausgaben sinkt. Deutschland bendtigt nach Be-
rechnungen des Instituts flir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung eine jahrliche Zuwanderung von
mindestens 400.000 Menschen in den Arbeits-
markt. Netto! Denn gleichzeitig bleiben viele Men-
schen nicht lange und viele Menschen verlassen
unser Land. 400.000 ist eine beeindruckende Zahl
und wir werden darlber eine Debatte als Gesell-
schaft flihren missen, denn die derzeitigen Bem-
hungen reichen bei Weitem nicht aus. 20 Prozent
der derzeit offenen Stellen erfordern keine abge-
schlossene Berufsausbildung. Das Spektrum der
Migration in unseren Arbeitsmarkt ist grof3.
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Wir fangen nicht bei null an. Menschen mit Mi-
grationsgeschichte sind Teil der Erfolgsgeschich-
te Deutschlands. Sie bereichern das soziale, kul-
turelle, politische und wirtschaftliche Leben. Sie
machen das Land vielfaltiger, interessanter und
reicher. Ohne ihren Beitrag wiirde Deutschland
an vielen Stellen nicht funktionieren. Sie sind kre-
ativer und innovativer Teil der Wirtschaft. Jedes
flnfte innovative Wachstumsunternehmen wird
hierzulande von Menschen mit Migrationshin-
tergrund aufgebaut (Deutscher Startup Monitor
2020).

Zuwanderung funktioniert aber nicht auf Knopf-
druck. Wir miissen uns von der Vorstellung ver-
abschieden, dass Deutschland die erste Wahl fiir
engagierte und leistungsbereite Menschen aus
aller Welt ist. Das Bild, dass wir nur die Tiir etwas
mehr aufmachen missten, um diese Leute fiir un-
ser Land zu gewinnen, ist falsch. Wenn wir vor die
Tur schauen, werden wir sehen, dass die Schlan-
ge derer, die nach Deutschland kommen wollen,
gar nicht so lang ist. Unsere demografische Situ-
ation ahnelt denen vieler anderer Industrielander,
die sich schon langer als Einwanderungsland de-
finieren und schon seit vielen Jahren Arbeitskréfte
aus aller Welt aktiv anwerben.

Es zahlt heutzutage nicht mehr nur der Arbeits-
platz und das Einkommen. Wenn ich die Entschei-
dung treffe und in ein anderes Land gehe - auch
mit meiner Familie -, dann will ich auch das Ge-
flhl haben, dort willkommen zu sein. Diese Will-
kommenskultur muss eine Selbstverstandlichkeit
in unserem Alltag werden. Denn Integration fin-
det nicht nur auf dem Arbeitsmarkt statt, sondern
auch im gesamten sozialen Leben. Sprachkennt-
nisse, kulturelle Integration und Schulen geho-
ren unter anderem dazu. Dafiir bedarf es des ge-
meinsamen Willens auf allen Ebenen. Dabei ist
klar, dass Deutschland sich verandern wird. Dabei
sollten wir mutig und optimistisch sein. Doch nut-
zen wir die neuen Maglichkeiten bereits in dem
Male, wie wir es konnten? Wir sind der Meinung,
dass wir noch unter unseren Maéglichkeiten liegen.
Deutschland kann mehr.

—

BRAUCHEN WIR EIN NEUES BILD VON ,MIGRATION"?
Arbeitsmigration hat sich (iber die Jahre massiv
verandert. Die Anwerbeabkommen der 60er und
70er Jahre des letzten Jahrhunderts lassen sich
mit heute nicht vergleichen. Die Europaische Uni-
on steht flir eine Arbeitnehmerfreiziigigkeit, die es
jedem ermoglicht, dort Arbeit aufzunehmen, wo
er oder sie dies mochte.

Das deutsche Zuwanderungsrecht wurde in den
letzten Jahren massiv weiterentwickelt und die
Ampelkoalition hat Ende 2022 weitere Anpassun-
gen auf den Weg gebracht: Die vom Bundeska-
binett beschlossenen Eckpunkte zur Fachkrafte-
einwanderung aus Drittstaaten ermdglichen neue
Schritte bei der Erwerbsmigration. Der Gesetz-
entwurf zum Chancenaufenthaltsrecht gibt Ge-
flichteten neue Perspektiven. Zudem soll der Er-
halt der deutschen Staatsblrgerschaft erleichtert
werden.,

Migration und Zuwanderung sind heute nicht
mehr notwendigerweise eine Ganz-oder-gar-
nicht-Entscheidung. Friiher wurde Migration als
dauerhafte Verlagerung des Wohn- und Arbeits-
orts betrachtet. Heute sieht die Realitat anders
aus: Arbeit in zeitlich befristeten Projekten ermog-
licht auch neue Formen der temporaren Migration.
Migration und Zuwanderung gibt es mittlerweile
in vielen Facetten und auf vielen Ebenen. Sie kann
individueller und nach eigenen Wiinschen gestal-
tet werden.

Dafiir sind auch neue Technologien verantwort-
lich, die unsere Arbeitswelt tiefgreifend verandern.
Muss ich Uberhaupt noch mein Land verlassen,
um flir ein Unternehmen in einem anderen Land
zu arbeiten? Immer mehr Arbeitsplatze ermdogli-
chen dieses Gedankenspiel. Digitale Migration ist
eine vollig neue Option geworden. Auch wenn die
Arbeitsmarktsituation im Ursprungsland schlecht
und die Perspektiven im Einwanderungsland gut
sind, ist die kulturelle und familiare Bindung an
die Heimat oft hoch.
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Unternehmen setzen vermehrt auf hybride Arbeit
und Remote Work. Ist die indische Programmie-
rerin, die aus ihrem Heimatland heraus fiir ein
deutsches Unternehmen arbeitet - sei es fest
angestellt oder als Freelancerin - eine Arbeits-
migrantin? Immerhin teilt sie sich tagtaglich
einen (virtuellen) Raum mit ihren Kolleginnen, ist
von der Unternehmenskultur gepragt und ent-
sprechend integriert. Sie schopft Wert, der sich in
der Bilanz einer deutschen Korperschaft nieder-
schlagt. Wo ist der Unterschied zum grenziber-
schreitenden Pendler, der tagsiiber in Deutsch-
land arbeitet und in Frankreich oder Belgien mit
seiner Familie zu Abend isst?

Arbeitsmigration der letzten Jahrzehnte war von
Globalisierung gepragt - insbesondere von neu
gewonnener geografischer Mobilitat. Wie wahr-
scheinlich ist es nun, dass die Popularisierung
von Remote Work einen neuen Boom begriindet?
Nur dass dieser sich eben weniger durch geo-
grafische Migration, sondern im Endeffekt durch
eine geografische Diversifizierung von Workforce
auszeichnet.

Das Ende des starren, immobilen Arbeitsplatzes
ist in vielen Unternehmen bereits Realitat. Die
Entstehung virtueller Arbeitsrdume bedeutet
auch die Moglichkeit, trotz Fachkraftemangels
Beschéftigte zu finden. Durch Remote Work ver-
groBert sich die Reichweite von Unternehmen auf
bislang regional begrenzten Arbeitsmarkten. Mo-
bilitatsbarrieren beim Arbeitsplatzwechsel treten
fur einen Teil von Tatigkeiten und Berufen in den
Hintergrund und auch ein optimales Matching -
Arbeitsplatz und Bewerberin oder Bewerber pas-
sen zusammen - ist durch Remote Work schneller
zu erreichen.

Unternehmen konnen mit ortlich ungebunde-
nen Tatigkeiten durch die Optimierung virtueller
Arbeitsumgebungen und intensiver Kulturarbeit
eine geografische Diversifizierung ihrer Workforce
ermoglichen. Unterschiede zum Offshoring liegen
in diesem Fall im Fokus auf gesamtheitlicher De-
zentralisierung der Workforce und Unterschiede

—

zum Outsourcing in einer intensivierten, unter-
nehmenslibergreifenden Kulturarbeit.

Klar bleibt jedoch: Im Blue-Collar-Bereich ist eine
Verlagerung des Wohnortes weiterhin unum-
ganglich. ,Migration" wird also starker als bisher
aus unterschiedlichen Realitaten bestehen, fiir
die es keine einheitliche Erzahlung geben wird.

EIN BLICK AUF DIE ZAHLEN

Auf dem Arbeitsmarkt zeigen sich Engpasse auf
breiter Basis. Fachkrafte fehlen zu groBen Teilen
z.B. im Bereich der Pflege, Erziehung, IT, des
Handwerks und im Zuge der COVID-19-Pande-
mie auch in kontaktintensiven Dienstleistungs-
branchen wie Gastronomie und Tourismus. Die
lange Corona-Einstellungsflaute verscharft den
Fachkraftemangel in diesen Branchen, da jetzt
viele Personalliicken kurzfristig geschlossen wer-
den sollen. Eine Entspannung des Arbeitsmarktes
ist nicht in Sicht. Ohne Zuwanderung und andere
GegenmaBnahmen stehen aufgrund des demo-
grafischen Wandels bis zum Jahr 2030 voraus-
sichtlich rund 5 Millionen potenzielle Arbeitskréfte
weniger auf dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung.

Um die Liicke von Fach- und Arbeitskraften aus-
zugleichen, bedarf es einer Steigerung der jahr-
lichen Zuwanderung zu Erwerbszwecken. Be-
rechnungen des Instituts flir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung sprechen von 400.000 Personen,
die jedes Jahr mehr nach Deutschland kommen
mussen als das Land verlassen. Dabei kann nicht
davon ausgegangen werden, dass die hohen Zu-
wanderungssalden der letzten Jahre konstant
bleiben. Sie waren gepragt durch Sonderfaktoren
wie die Aufhebung der Freiziigigkeitsbeschran-
kung in der EU, die wirtschaftlichen Schwierig-
keiten in Stideuropa oder Flucht und Vertreibung
wie z.B. in Syrien oder jetzt der Ukraine. Bei Ge-
flichteten steht unsere humanitare Verantwor-
tung zur Aufnahme an erster Stelle. Gleichzeitig
bleiben viele Personen langfristig in Deutschland
und sind fester Bestandteil in der Gesellschaft
und den Betrieben geworden.
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Zudem ist nicht nur Deutschland vom Fachkrafte-
mangel betroffen. In vielen europaischen Landern
- insbesondere in den osteuropaischen - schlagt
der demografische Wandel und die Abwande-
rung von Arbeitskraften noch scharfer durch als
in Deutschland. Das Zuwanderungspotenzial
aus der EU ist deshalb begrenzt. Wir miissen
daher noch intensiver auBerhalb der EU um Ar-
beits- und Fachkrafte werben. Den sogenannten
Drittstaaten kommt die groBte Bedeutung zu. Wir
mussen jetzt intensiv damit beginnen, Netzwerke
in diese Lander zu etablieren. Denn Migration ist
gepragt von Verbindungen zu Menschen, die be-
reits den Schritt gemacht haben.

Die Ursachen flr die erhohte Nachfrage an
(hoch-)qualifizierten Beschaftigten sind divers.
Soist z.B. die Pflegebranche doppelt unter Druck:
In unserer alternden Gesellschaft wird die Nach-
frage nach pflegendem Personal weiter ansteigen.
Gleichzeitig leidet die Branche - wie auch das
Handwerk - massiv unter fehlendem Nachwuchs.
Weniger junge Menschen bedeuten schlicht auch
weniger Auszubildende. Die digitale Transforma-
tion steigert die Nachfrage nach IT-Fachkréften.
Allein die Weichenstellungen der Klima- und Bau-
politik erfordern zuséatzliche 400.000 Fachkrafte
fir die Transformation. Und auch der Ausbau der
Kitas und der Ganztagsbetreuung in Schulen
braucht Personal.

WAS TUN?

Um dem Arbeits- und Fachkraftemangel erfolg-
reich zu begegnen, missen wir technische und
auch kulturelle Schritte gehen. Zunachst liegt es
am Gesetzgeber, Arbeitsmigration weiter zu ver-
einfachen. Gleichzeitig miissen wir uns als Ge-
sellschaft offener gegeniiber auslandischen Ar-
beitskraften zeigen. Wir miissen um auslandische
Arbeitskrafte werben und eine Integrations- und
Partizipationskultur entwickeln. SchlieBlich liegt
es auch an dem oder der Zuwandernden, Integ-
rationswillen zu zeigen, die deutsche Sprache zu
erlernen und Teil unserer Gesellschaft zu werden.

—

Die Anerkennung von auslandischen Abschlis-
sen und Berufserfahrungen ist noch immer in
vielen Teilen intransparent und zu langsam. Wir
missen die Komplexitat in diesen Verfahren ab-
bauen, um schneller und vor allem auch wettbe-
werbsfahiger zu werden. Auch die Anforderungen
an die deutschen Sprachkenntnisse sind zu tber-
denken. Nicht liberall miissen flieBende Deutsch-
kenntnisse Voraussetzung sein. Sprache kann vor
Ort mit konkreter Unterstlitzung am einfachsten
erlernt werden. Doch vor allen Dingen sollten
Menschen Zugang zu flexiblen und zielgruppen-
gerechten Integrationskursen haben, wenn sie in
Deutschland ankommen - zentral organisiert und
mit einfachem Zugang, damit die Wirksamkeit si-
chergestellt werden kann.

WILLKOMMENSKULTUR BEGINNT IN DER
VERWALTUNG

Fir Personen, die nach Deutschland zuwandern
wollen, ist die deutsche Verwaltung eine der ers-
ten Stationen, mit der sie Kontakt haben. Sie pragt
das Bild, wie die Menschen Deutschland erleben.
Viele Menschen mit Migrationsgeschichte kon-
nen sich auch noch nach Jahren an diese Begeg-
nung erinnern. Fur eine wirkliche Willkommens-
kultur missen wir hier ansetzen.

Im Regelfall ist die erste Anlaufstelle die Visastelle
der Auslandsvertretungen, bei der ein Visumsan-
trag gestellt wird. Leider sind die Erfahrungen in
den meisten Fallen nicht besonders gut, selbst
wenn Arbeitgeber die Menschen im Prozess in-
tensiv begleiten. Die Wartezeiten auf Termine zur
Antragsstellung sind teilweise mehrere Monate
und die Liste der Unterlagen uneinheitlich. An-
trage und Nachweise konnen auch nicht auf Eng-
lisch ausgefiillt bzw. eingereicht werden. Haufig
sind beglaubigte Ubersetzungen notwendig, die
sehr teuer sind und lange dauern. Das weitere
Verfahren ist komplex und oftmals langwierig. Die
zustandigen Behorden sind Uberlastet und schi-
cken Unterlagen per Post hin und her. Digitale
Bearbeitung und Ubermittlung sind seit Jahren
in Planung, kommen aber nicht voran. Statt-
dessen steigt das Aufkommen an Antragen und
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Verfahren. Die Prozesse sind so zu einem zen-
tralen Problem bei der Gewinnung auslandischer
Arbeitskrafte geworden.

Zukiinftig mlssen die Verfahren zur Einwande-
rung umfassend digitalisiert, vereinheitlicht und
beschleunigt werden, damit fiir Zuwandernde und
ihre Arbeitgeber ein planbarer Prozess entsteht.
Hierfiir ist es erforderlich, dass bei den beteiligten
Behorden ausreichende Kapazitaten und Struk-
turen geschaffen werden, damit sie der Aufgabe
gerecht werden konnen. Auch muss es maoglich
sein, Dokumente auf Englisch einzureichen und
regelmalig tiber den Verfahrensstand informiert
zu werden. Wenn diese Beschleunigungen in den
Prozessen und Verfahren nicht gelingen, bleibt
der Gesetzesvorschlag eine Absichtserklarung,
wird aber nicht in der Realitdt ankommen.

Die Hirden einer formalen Anerkennung der
auslandischen Berufsqualifikation sind in vielen
Fallen sehr starr und die Verfahren sind zu auf-
wendig. Auch sind die Zustandigkeiten auf eine
Vielzahl von Behorden verteilt. Neben zahlreichen
Dokumenten, die einzureichen sind, missen in
vielen Fallen langwierige Anpassungsqualifizie-
rungen absolviert werden, damit die Qualifikatio-
nen exakt dem deutschen Berufsbild entsprechen.
Es vermittelt den Antragstellenden den Eindruck,
dass ihre Kompetenzen weniger wert sind. Hier
gilt es, einen neuen Blick einzunehmen. Es muss
uns darum gehen, dass die Person eine quali-
fizierte Tatigkeit ausliben kann, die gebraucht
wird, nicht unbedingt um die genauen Inhalte
der Curricula der Ausbildung. Fiir Personen, die
es mochten oder notwendigerweise brauchen
(z.B.in reglementierten Berufen wie den Gesund-
heitsberufen) muss die Anerkennung von auslan-
dischen Berufsqualifikationen einfacher werden.
Wenn Menschen nicht von Beginn an in ihrer
eigentlichen Qualifikation arbeiten konnen, weil
noch Anerkennungsverfahren laufen, sollten sie
dennoch qualifiziert und betreut werden, damit
dies schnellstmoglich gelingen kann.

POTENZIALE BEI FRAUEN MIT MIGRATIONS-
GESCHICHTE ERSCHLIESSEN

Bei Frauen mit Migrationsgeschichte sind die
Hirden zur Arbeitsaufnahme haufig héher als bei
Frauen ohne Migrationsgeschichte. Zwar sind die
Motivation und der Wunsch nach einer Erwerbs-
tatigkeit in den meisten Fallen gro3. Der Rahmen
passt jedoch viel zu oft nicht zur Alltagsrealitat
der Menschen. Frauen mit Migrationsgeschichte
stehen dabei vor den gleichen Herausforderun-
gen wie alle Frauen am Arbeitsmarkt: fehlende
Kitaplatze, keine Ganztagsbetreuung, zu wenig
Flexibilitat bei Arbeitszeit und Arbeitsort. Hinzu
kommen Hemmnisse durch ihre Migrationsge-
schichte. Wesentliche Hiirden sind in der Regel
unzureichende deutsche Sprachkenntnisse, feh-
lende formale Qualifikation bzw. die Anerkennung
der im Herkunftsland erworbenen Qualifikation
und die Herausforderung beim Thema Vereinbar-
keit Familie und Beruf, die je nach Herkunftsland
noch sehr traditionell gepragt sein kann. Zu oft
wird aber vergessen, dass Frauen mit Migrations-
geschichte auch viele Kompetenzen mitbringen,
wie beispielsweise zusatzliche Sprachkenntnisse
und interkulturelles Wissen.

Der Zugang in den deutschen Arbeitsmarkt wird
Mdittern mit Migrationsgeschichte dadurch er-
schwert, dass die familiaren Verpflichtungen in-
stitutionell nicht mitgedacht werden. Das gilt bei-
spielsweise bei der Gestaltung von Sprach- und
Integrationsprogrammen. Der Ausbau des pada-
gogischen Betreuungsangebotes ist dringend
notwendig, wenn wir die bei den Frauen mit Mi-
grationsgeschichte um ca. 20 Prozent niedrigere
Erwerbsquote spuirbar anheben wollen. Gesamt-
gesellschaftlich von herausragender Bedeutung
ist zudem: Frauen haben entscheidenden Einfluss
auf die erfolgreiche Integration ihrer Familien. Sie
tragen haufig die Hauptverantwortung fiir die Er-
ziehung der Kinder, sie sind starke Vorbilder.
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AUSLANDISCHE STUDIERENDE FUR EINEN VER-
BLEIB IN DEUTSCHLAND GEWINNEN

Auslandische Studierende sind ein groBes Poten-
zial fiir die Migration. Von 2006 bis 2021 sind Gber
600.000 Personen aus Nicht-EU-Staaten zum
Studium nach Deutschland gekommen. Deutsch-
land bietet flir auslandische Studierende gute Be-
dingungen. In den allermeisten Bundeslandern
gibt es keine Studiengebiihren fiir ausléandische
Studierende. Im Vergleich zu vielen anderen Lan-
dern (USA, UK, Kanada) ist dies ein Vorteil fiir
Deutschland als attraktiver Ausbildungsstandort.

Junge Talente flir deutsche Hochschulen zu ge-
winnen, ist ein gutes Investment. Studien zufol-
ge amortisieren sich die Ausgaben der offentli-
chen Hand, auch wenn nicht alle bleiben. Laut
aktuellen Daten des Statistischen Bundesamts
lebten flinf Jahre nach Studienabschluss noch
48 Prozent und nach zehn Jahren noch 38 Pro-
zent der auslandischen Studierenden weiterhin in
Deutschland. Wie lassen sich diese Zahlen noch
steigern?

Die Studierenden langfristig nach ihrem Studium
in Deutschland zu halten, sollte ein zentrales Ziel
sein. Dieses Potenzial von jungen, gut ausgebil-
deten Menschen, die Sprachkenntnisse erwor-
ben und kulturelle Erfahrungen in unserem Land
gesammelt haben, sind ein Asset. Dabei muss
unterschieden werden zwischen Studierenden
aus Nicht-EU-Landern, die einen Aufenthaltstitel
benoétigen, und EU-Studierenden, die aufgrund
der Bewegungsfreiheit innerhalb der EU nicht auf
einen Aufenthaltstitel angewiesen sind.

Die aktuelle Studie des DAAD ,Internationale Stu-
dierende in Deutschland zum Studienerfolg be-
gleiten” kommt zu dem Ergebnis, dass 76 Prozent
der Master-Studierenden und immerhin 42 Pro-
zent der Bachelor-Studierenden nach ihrem Ab-
schluss gerne in Deutschland bleiben wiirden.
In der Praxis gestaltet sich der Ubergang in das
Berufsleben aber oft schwierig. Hier verlieren wir
Talente.

—

Wichtig ist, dass die Unterstiitzung fiir den Berufs-
einstieg auch die spezifischen Herausforderun-
gen auslandischer Studierender mitdenken und
den Kontakt zu Unternehmen z. B. durch Karriere-
messen und andere Netzwerkveranstaltungen er-
leichtern muss. Deutschland kann hier von ande-
ren Landern lernen. Die Unterstlitzungsangebote
an deutschen Hochschulen sollten friih im Stu-
dium ansetzen und iiber das ganze Studium ver-
figbar sein z.B. im Rahmen von Career Centern.
Die Studierenden kénnen so friihzeitig iber den
deutschen Arbeitsmarkt und das Aufenthalts-
recht informiert werden und Sprachkenntnisse
schon wahrend des Studiums erwerben.

Ein Anreiz flir ausldndische Studierende, nach
dem Studium in Deutschland zu bleiben, ist eine
klare Perspektive. Viele auslandische Studieren-
de wollen in Deutschland bleiben, sind aber auch
grundsatzlich offen flir andere Lander. Diese Kon-
kurrenzsituation missen wir starker in den Blick
nehmen und auf die Wiinsche der Studierenden
eingehen. Verbesserungen sind z.B. flr Griinde-
rinnen und Griinder notwendig. Zwar konnen Ab-
solventinnen und Absolventen fiir 18 Monate in
Deutschland bleiben und einen passenden Job
suchen und in dieser Zeit auch ein Start-up griin-
den, doch stellt die Dauer von 18 Monaten fiir die
Teilnahme an Forderprogrammen oder die Finan-
zierung von Krediten eine gro3e Hiirde dar. Hier
gilt es Losungen zu finden, damit die Dauer des
Aufenthalts potenzieller Griinderinnen und Griin-
der nicht vom Griinden abhalt bzw. die Griindung
in andere Lander verlagert.

Auch die Unternehmen konnen noch mehr und
frihzeitiger aktiv werden. Sie sollten gezielt an
den Hochschulen auf auslandische Studierende
zugehen und studienbegleitende Praktika oder
Werkstudententatigkeiten anbieten. Das wiirde
eine friihzeitige Bindung an das Unternehmen
herstellen. Dabei sollten auch Zugestandnisse
im Hinblick auf die Sprachkompetenz gemacht
und wenn moglich auch eine Kommunikation auf
Englisch angeboten werden.
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SPEZIELLE HERAUSFORDERUNGEN FUR DEN
MITTELSTAND

Der Mittelstand steht vor einer zusatzlichen He-
rausforderung, wenn er Arbeitskrafte aus dem
Ausland anwerben mochte. Ihm fehlt oft die Er-
fahrung und er verflgt nicht tber die hierfir erfor-
derlichen finanziellen und personellen Ressour-
cen, um Personalakquise im Ausland betreiben
zu kdnnen. Zudem sitzen die Unternehmen haufig
nicht in oder in der Nahe der groBen Ballungs-
raume, sondern im landlichen Raum. Zwar kann
der Mittelstand an weiteren Standorten Produkti-
ons-, Entwicklungs- und Vertriebsstatten erdffnen,
was er auch zunehmend tut. Da der Stammsitz
aber meist in eher landlichen Regionen liegt, sind
deutsche Sprachkenntnisse im Alltagsleben oft
erforderlich.

- Eine Losung fiir den Ressourcenmangel liegt
auf der Hand: kollaborative Ansatze, angefan-
gen beim Recruiting Gber Aus- und Weiterbil-
dung hin zu Integrationsarbeit und zum Auf-
bau gemeinsamer Standorte.

- Ferner sollte mehr auf die Arbeitssprache Eng-
lisch gesetzt werden. Sie ermdglicht in vielen
Unternehmen vielfach ohne lange Vorlaufzei-
ten eine schnelle Einbindung der neuen Kolle-
ginnen und Kollegen.

- Eine weitere Moglichkeit, kleine und mittel-
standische Unternehmen bei der Fachkrafte-
sicherung zu unterstiitzen, ware die gesetz-
liche Offnung der Zeitarbeit fiir auslandische
Fachkréfte aus Drittstaaten. Zeitarbeitsunter-
nehmen, die Uber die entsprechenden Kennt-
nisse und Erfahrungen verfiigen, kdnnten als
eine ,globale Personalabteilung” flir KMU und
Handwerksbetriebe fungieren. GroRe Zeitar-
beitsunternehmen verfligen heute bereits Gber
Niederlassungen weltweit, kennen kulturelle
Besonderheiten und konnen fiir beide Seiten
- Unternehmen und Beschaftigte - von Vorteil
sein. Sie Ubernehmen die Anwerbung und ma-
nagen die Kommunikation mit den Behorden.

—

In Deutschland sind sie Ansprechpartner fiir
beide Seiten und als entleihendes Unterneh-
men auch dann Arbeitgeber mit allen Pflichten,
wenn sich Zeiten ohne Auftrag ergeben sollten.

Die Unternehmen konnten die Arbeitskraft
durch die Beschaftigung im Unternehmen
kennenlernen, ohne sich dem burokratischen
Aufwand und insbesondere den eigenen Risi-
ken der Rekrutierung im Ausland auszusetzen.
Zugleich haben Zeitarbeitsunternehmen durch
den hoheren Anwerbungsaufwand einen ho-
hen wirtschaftlichen Anreiz, die Beschaftigung
von auslandischen Arbeitskraften langfristig
zu gestalten und ihre (Arbeitsmarkt-)Integra-
tion nachhaltig und engagiert voranzutreiben.
Die durch die Anwerbung im Ausland entstan-
denen Kosten konnen sie durch angepasste
Verrechnungssatze oder im Falle einer direk-
ten Beauftragung mittels eines vorab verein-
barten Honorars fiir die Vermittlung wieder er-
wirtschaften.

Eine weitere niedrigschwellige Moglichkeit ist
zunachst die Zusammenarbeit mit neuen Ver-
mittlern wie z.B. TalentOrange oder Start-ups
wie WorkMotion, die deutsche Unternehmen
bei der Suche nach Fachkréaften aus dem Aus-
land unterstiitzen. Wiinschenswert ware in je-
dem Fall auch die Zusammenarbeit mehrerer
Mittelstandler, um sich Kosten und Miihen zu
teilen.

Um den landlichen Raum fiir ausléndische
Fachkrafte attraktiver zu gestalten, sind ,Ex-
pad-Hubs" denkbar.

Eine weiterflhrende, fiir den Mittelstand neu-
artige Moglichkeit waren ,Vor- und Zwischen-
stufen der Migration"”, also Optionen, die Inte-
ressenten Schritt flir Schritt insbesondere an
den Mittelstand heranfiihren.
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Denkbar waren ,Hubs” im Ausland oder in
mittelgroBen Stadten in Deutschland. Die
dort Tatigen sind digital an die Unternehmen
angebunden, wodurch man von ,digitaler
Migration” sprechen konnte. Die Lage dieser
Hubs kdnnte man von der Attraktivitat fur die
auslandischen Arbeitskrafte abhéangig ma-
chen. Im Kern geht es darum, dem groBen
Schritt aus dem Ausland zu einem KMU im
landlichen Raum eine Station zwischenzu-
schalten. Das Ankommen in Deutschland
wiirde so vereinfacht und kulturelle Barrieren
hatten etwas mehr Zeit, von beiden Seiten
tberwunden zu werden. Finden sich die aus-
landischen Beschaftigten besser zurecht, er-
hoht das die Wahrscheinlichkeit, neu gewon-
nene Arbeitskrafte auch langfristig binden zu
konnen.

Ziel ware es, dass Interessenten nach einer ge-
wissen Zeit durch ihre Fach- und Sprachfahig-
keiten direkt in den mittelstandischen Unterneh-
men anfangen konnen. Die fiir die Beschaftigten
notwendigen Formulare und Prozesse sollten
ausschlieBlich digital bereitstehen, damit diese
prasenzfrei ohne Deutschkenntnisse direkt im
Ausland erledigt werden konnen.

BLEIBT DOCH HIER. SOZIALE INTEGRATION IN DEN
BLICK NEHMEN

Bei der Gewinnung auslandischer Fach- und
Arbeitskrafte muss das Augenmerk nicht nur auf
den Zuzug, sondern auch auf die Abwanderung
gerichtet werden. Bei einer Abwanderungsquote
von fast 10 Prozent (wie vor Corona) steigen mit
den Zuzligen auch die Fortzlige. Infolgedessen
muss die Anzahl der Einwandernden noch star-
ker steigen, um einen jahrlichen Migrationssaldo
von 400.000 zu erreichen. Mittelfristig kann dieser
Saldo jedoch nur bei einer niedrigeren Abwande-
rungsquote erreicht bzw. gehalten werden.

Die Migrationspolitik wird an dieser Stelle bei der
Integration gewonnen, ihr Potenzial jedoch noch

nicht ausgeschopft. Bisher arbeiten viele Zuge-
wanderte unter den Moglichkeiten, die ihre Kom-
petenzen hergeben wiirden und die Erwerbsquo-
ten gerade von Migrantinnen sind oft niedrig.

Deshalb spielt auch im Hinblick auf die Abwande-
rung eine berufsbegleitende (oder auch familien-
begleitende) Qualifizierung und Sprachférderung
eine wichtige Rolle, insbesondere um einen an-
erkannten Abschluss zu erreichen. Fir langer-
fristige berufliche Entwicklung bzw. einen beruf-
lichen Aufstieg ist dies von groBBer Bedeutung.
Diese begleitende Unterstiitzung sollten wir als
umfassende Serviceleistung verstehen und an-
bieten. Daneben tragen das Recht auf einen Voll-
zeit-Kitaplatz, ein Bleiberecht nach Ausbildung
und ein aktives Werben um Absolventinnen und
Absolventen zur Integration bei.

Auch Familiennachzug muss bei der Integration
berlicksichtigt und vereinfacht werden, z.B., in-
dem kein Nachweis von ,ausreichend Wohnraum*
bei Visumsantragsstellung verlangt wird, wenn
der Prozess bis zur Einreise noch mehrere Mo-
nate dauert. SchlieBlich sollte das Bleiberecht bei
einem bestehenden Arbeitsplatz nicht nur auf ein
bis zwei Jahre begrenzt, sondern eine langfristi-
ge Bleibeperspektive gegeben werden. Wenn ich
nur solch einen kurzen Zeithorizont habe, dann
komme ich auch nicht mit der Familie. Und ohne
Familie werde ich auch nicht lange bleiben. Die
Familie in Deutschland starkt die Integration in
die Gesellschaft und senkt den ,mental load".

Fiir eine zielgerichtete Politik braucht es aber
noch qualitative Studien zu den Griinden, warum
Migrantinnen und Migranten und auch auslandi-
sche Studierende Deutschland wieder verlassen.
Hier brauchen wir dringend bessere Daten, um an
Losungen und Angeboten zu arbeiten.
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