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Forschungsfragen und -zugang

Der prognostizierte und zum Teil bereits eingetretene

Fachkraftemangel als Folge des demografischen Wan-

dels (vgl. MAIER u.a. 2014) veranlasst Betriebe dazu,

den Bewerberkreis fiir Stellenbesetzungen auf Personen
auszuweiten, die eine ausldndische Berufsqualifikation
besitzen und ggf. noch nicht in Deutschland leben (vgl.

BMAS 2011). Die Frage, unter welchen Bedingungen Be-

triebe bereit sind, ihren Fachkraftebedarf tiber zugewan-

derte Erwerbspersonen zu decken, ist Gegenstand des

BIBB-Forschungsprojekts »Zuwanderung nach Deutsch-

land - Betriebliche Entscheidungsfaktoren der Personal-

rekrutierung (Fachkréfte-Migration: FaMigra)« (Laufzeit:

01/2014 bis 12/2016). Im Mittelpunkt stehen dabei Per-

sonen, die ihre schulische bzw. berufliche Qualifikation im

Ausland erworben haben. Ziel des Forschungsprojekts ist

es, Antworten auf folgende Fragen zu geben:

* Wie viele Personen mit einem auslandischen Schul- oder
Berufsabschluss im erwerbs- bzw. ausbildungsfahigen
Alter sind bereits zugewandert?

¢ Inwieweit besteht bei Betrieben die Bereitschaft, die Po-
tenziale der Zugewanderten zu nutzen?

e Welche Strategien, Erfahrungen und Anforderungs-
profile lassen sich erkennen? Und fordert der durch
Fachkrafteengpasse verursachte Handlungsdruck eine
Offnung der Betriebe gegeniiber internationalen Rekru-
tierungsstrategien?

Zu fordernden und hemmenden Faktoren, Bewerber/-in-
nen mit einer auslidndischen Qualifikation in Rekrutie-

Die Zuwanderung aus dem Ausland gewinnt fiir den deutschen Arbeitsmarkt
vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der prognostizier-
ten Fachkrafteengpdsse in weiten Teilen der Wirtschaft an Bedeutung. Denn
Fachkrdafte mit einem ausldandischen Bildungsabschluss riicken immer hdu-
figer in den Fokus von betrieblichen Rekrutierungsstrategien. Dieser Artikel
untersucht die Perspektive der Betriebe und identifiziert jene Bedingungen,
die fiir eine erfolgreiche Beschaftigung der Zugewanderten in deutschen Un-

ternehmen bedeutsam sind.

rungsstrategien einzubeziehen und zu beschéftigen, wur-

den verschiedene Hypothesen entwickelt (vgl. HELMRICH

u.a. 2015, S. 11). Eine abschlieffende Beantwortung der

Forschungsfragen und Priifung der Hypothesen ist erst zum

Ende des Projekts moglich. Im Folgenden sollen aber die be-

reits vorliegenden Zwischenergebnisse vorgestellt werden.

Sie beziehen sich auf die Klarung folgender Fragen:

1. Wie viele Zugewanderte mit auslédndischer Qualifika-
tion stehen dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt zur Ver-
fligung?

2. Wie nehmen Personalverantwortliche in Betrieben aus-
landische Bewerber/-innen wahr und welche Eigen-
schaften schreiben sie ihnen pauschal zu?

3. Welche Bedeutung haben Sprachkenntnisse im berufli-
chen Alltag unterschiedlicher Branchen?

Das Vorgehen im Projekt folgt dem Prinzip der Methoden-
triangulation, bei der verschiedene Forschungsinstrumen-
te einander ergédnzend zum Einsatz kommen (vgl. Kasten).
Wahrend die Sekundaranalysen zur Klarung der ersten
Forschungsfrage (s.0.) dienten, wurden durch die qualita-
tiven Interviews das bisher kaum bekannte Forschungsfeld
exploriert, Hypothesen generiert und der Merkmalsraum
fiir die Ausrichtung der quantitativen Online-Befragung
ausgelotet. Der Fokus war dabei auf Betriebe gerichtet,
die bisher nur unsystematische Erfahrungen mit Beschéf-
tigten mit ausldndischer Schul-/Berufsqualifikation ge-
sammelt haben. Denn es sollten jene Erwartungen erfasst
werden, die Personaler/-innen mit der Idee verbinden, Be-
werber/-innen aus dem Ausland zu beschiftigen. In der
Online-Befragung wurden anschlie@end die Hypothesen
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gepriift und ergidnzende Einschitzungen und Erwartun-
gen erhoben. Die weiteren, noch laufenden qualitativen
Interviews mit Personalverantwortlichen sind Fallstudien
zur Dokumentation von Erfahrungen mit Auszubildenden
mit ausldndischem Schulabschluss bzw. mit Fachkraften
mit auslidndischer Berufsqualifikation in verschiedenen
Branchen, in denen es bereits eine entsprechende Zuwan-
derung gibt.

Bestandsaufnahme zur Qualifikation der
Zugewanderten

Die Sekundéranalyse des AZR, die sich auf den Zeitraum
von 2006 bis 2013 (Jahr der Ersteinreise) bezieht und da-
mit deutlich vor Beginn des bisherigen Hohepunkts der
Fliichtlingsbewegung in der zweiten Jahreshélfte 2015
liegt, ergibt ein liickenhaftes Bild von der Qualifikation
der Zuwanderinnen und Zuwanderer. Grund hierfiir ist,
dass das AZR, das durch das Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge gefiihrt wird, auf die Bedarfe der Behorden
hinsichtlich Fragen der inneren Sicherheit ausgerichtet ist
und keine detaillierte Dokumentation der Arbeitsmigra-
tion verfolgt. Entsprechend werden Aspekte der Qualifika-
tion nur in Zusammenhang mit aufenthaltsrechtlichen Fra-
gen und vor allem fiir Drittstaatsangehorige erhoben. Dies
geschieht, wenn die Aufenthaltserlaubnis fiir Ausbildung
oder Studium erteilt wird bzw. wenn Erwerbstitige im
Rahmen der eng gefassten Moglichkeiten als qualifizierte
Fachkrafte nach Deutschland zuwandern (vgl. BAMF 2015,
S.5).

Da es im Projekt FaMigra vor allem um Personen geht, die
ihre schulische bzw. berufliche Qualifikation im Ausland
erworben haben, wurde fiir die Bestimmung des Erwerbs-
personenpotenzials die untere Altersgrenze auf 16 Jahre
bei der Zuwanderung festgelegt. Bei jiingeren Personen ist

Methodentriangulation

Sekundiranalysen: Auswertung amtlicher Statistiken, z. B.
Auslanderzentralregister (AZR), zur Bestimmung des zugewanderten
Erwerbspersonenpotenzials.

Qualitative Interviews: Gesprdache mit fiinf Personalverantwortli-
chen aus der Industrie, dem Gesundheitsbereich und dem
Handwerk zur Rekrutierung und Beschiftigung von zuwanderungs-
willigen bzw. zugewanderten Personen in sogenannten Mangelbe-
rufen.

Quantitative Online-Betriebsbefragung: Deutschlandweite
Befragung von insgesamt 2.130 Personalverantwortlichen in
Betrieben verschiedener Branchen und GroRen per E-Mail mit einer
Riicklaufquote von 24,8 Prozent.

Fallstudien: Qualitative Interviews mit zehn Personalverantwortli-
chen, die Erffahrungen mit Beschéftigten dokumentieren sollen, die
ihre Qualifikation im Ausland erworben haben. Im Fokus stehen
dabei Fachkrafte im Gesundheitsbereich, Ingenieurinnen und
Ingenieure sowie Auszubildende.

es eher unwahrscheinlich, dass sie iiber einen in Deutsch-
land verwertbaren auslandischen Schulabschluss verfiigen.
Die obere Altersgrenze wurde auf 49 Jahre bei der Zuwan-
derung gesetzt, da eine Rekrutierung &lterer Fachkréfte
aus dem Ausland im Hinblick auf das Kosten-Nutzen-Ver-
héltnis momentan eher unwahrscheinlich erscheint. Wei-
terhin wurde der Personenkreis auf jene beschrénkt, die
innerhalb der letzten acht Jahre nach Deutschland gekom-
men sind (Stichtag: 30.06.2014), da es bei den Analysen
vorrangig um die Akzeptanz ausldndischer Qualifikationen
und Fachkréfte geht — so wird bei Personen mit einer lange-
ren Aufenthaltsdauer von einer weitgehenden Integration
ausgegangen. Thre Situation auf dem Arbeitsmarkt unter-
scheidet sich zu stark von der der neu Zugewanderten.
Betrachtet man die so definierte Teilgruppe der Zuge-
wanderten, dann setzt sie sich wie folgt zusammen (vgl.
HELMRICH u.a. 2015, S. 27ff.): Rund 70.000 Personen vor
allem aus Drittstaaten und mit einer dort erworbenen be-
ruflichen Qualifikation sind als qualifizierte Erwerbstatige
in Deutschland beschéftigt. Weitere 9.000 Drittstaatsan-
gehorige befinden sich zur betrieblichen Ausbildung oder
Fortbildung hier. Fiir ein Studium oder den Besuch eines
Sprachkurses haben ungefahr 127.000 Zugewanderte aus
Drittstaaten eine Aufenthaltserlaubnis erhalten. Der er-
folgreiche Abschluss der Ausbildung bzw. des Studiums
eroffnet ihnen unter bestimmten Bedingungen eine wei-
tere Erwerbstitigkeit in Deutschland. Dies trifft auf fast
7.000 Drittstaatsangehorige zu, die ihre Ausbildung bzw.
ihr Studium abgeschlossen haben und arbeitssuchend
oder bereits erwerbstitig sind. Uber die groe Mehrheit
der weiteren fast 1,6 Mio. Zugewanderten, die zu der hier
untersuchten Teilgruppe mit besonderer Relevanz fiir den
Arbeitsmarkt gehoren, liegen jedoch keine Informationen
zur Qualifikation oder Erwerbstétigkeit vor. Dies gilt ins-
besondere fiir Zugewanderte aus der Europdischen Union
— ihr Anteil innerhalb dieser Gruppe liegt bei 63 Prozent.
Sie profitieren von den europédischen Regelungen zur Frei-
zligigkeit und haben ein an bestimmte Voraussetzungen
gekniipftes Aufenthaltsrecht. Entsprechend miissen sie nur
in seltenen Fallen ihren Aufenthalt {iber eine qualifizierte
Erwerbstétigkeit oder Ausbildung begriinden und werden
deshalb im AZR nicht differenziert erfasst.

Auslandische Bewerber/-innen aus Sicht der
Personalverantwortlichen

Aus den wenigen — explorativ angelegten — qualitativen In-
terviews mit Personalverantwortlichen aus der Industrie,
dem Handwerk und dem Gesundheitsbereich ergaben sich
keine Hinweise auf grundsétzliche Vorbehalte gegeniiber
Bewerbern und Bewerberinnen mit ausldndischer Qua-
lifikation. Dieser Eindruck wurde durch die Ergebnisse
der Online-Befragung weitgehend bestétigt. Fiir die dort
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Abbildung

Wahrnehmung auslandischer Bewerber/-innen im Rekrutierungsprozess
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Quelle: BIBB-Online-Betriebsbefragung 03-06/2015; n=325 (Qualitdt der Ausbildung/des Studiums im

gesuchten Beruf) bis n=402 (Deutsche Sprachkenntnisse)

Wortlaut der Frage: »Haben auslandische Bewerberinnen und Bewerber hinsichtlich der folgenden Merkmale
lhrer Erfahrung nach einen Vorteil oder einen Nachteil gegeniiber deutschen Bewerberinnen und Bewerbern

im Rekrutierungsprozess?«

befragten Betriebe l&sst sich Folgendes festhalten: Im Re-
krutierungsprozess werden ausldndische und deutsche
Bewerber/-innen bei fast allen abgefragten Merkmalen
von den Personalverantwortlichen als gleichwertig ein-
geschétzt (vgl. Abb.). In Bezug auf ihre Soft Skills sehen
die Befragten die ausldndischen Bewerber/-innen eher im
Vorteil als im Nachteil gegeniiber den deutschen. 18,7 Pro-
zent der Befragten gaben an, dass die Bewerber/-innen aus
dem Ausland einen Vorteil hinsichtlich ihrer Sozialkompe-
tenz und 16,5 Prozent in puncto Zuverldssigkeit aufweisen.
Der grofte Vorteil der Zugewanderten gegeniiber Deut-
schen wird jedoch in den englischen Sprachkenntnissen
gesehen (31,3 %).

Welche Unterschiede es in der Wahrnehmung ausléndi-
scher Bewerber/-innen bspw. zwischen verschiedenen
Berufen oder Branchen gibt und ob sich regionale Diffe-
renzierungen zeigen, sind Fragen, die in weiteren Datener-
hebungen zu klaren sind.

Deutsche Sprachkenntnisse sind das A und 0

Die Einschétzung der fiir die qualitativen Interviews be-
fragten Personalverantwortlichen zu den Sprachkenntnis-
sen ist eindeutig: Deutsche Sprachkenntnisse sind neben
der beruflichen Qualifikation die zentrale Voraussetzung
fiir ein erfolgreiches Abschneiden in Rekrutierungspro-
zessen und somit fiir die Arbeitsmarktintegration. Die On-
line-Befragung bestétigt dieses Ergebnis. Aus der Perspek-

tive der dort befragten Personalverantwortlichen haben
Zugewanderte im Bereich der deutschen Sprachkenntnisse
am haufigsten einen Nachteil gegeniiber deutschen Bewer-
berinnen und Bewerbern (60,2 %). Die in der Online-Be-
fragung erfassten Anforderungen seitens der Betriebe
sind hoch. Knapp 90 Prozent erwarten, dass die deutsche
Sprache zumindest gut, moglichst jedoch sicher verwen-
det werden kann. Dazu gehort bspw. die Féahigkeit, Fach-
diskussionen im eigenen Spezialgebiet zu fithren (41,5 %),
oder — noch umfassender — alles miihelos zu verstehen,
was gelesen oder gehort wird (46,6 %). Nur 11,8 Prozent
der Betriebe reichen elementare Deutschkenntnisse aus,
also das Verstdndnis von haufig gebrauchten Ausdriicken
mit unmittelbarem Bezug zur Arbeit.

Aus den qualitativen Interviews ergibt sich ein differen-
ziertes Bild, aus dem sich ableiten lasst, dass die Anforde-
rungen zwischen Tétigkeitsfeldern und Berufen variieren
und mit der Komplexitédt der Aufgaben sowie der Dauer der
Beschiftigung steigen. Besonders hohe Anforderungen an
die Sprachkompetenzen scheint es trotz des hohen Anteils
praktischer Tatigkeiten in pflegerischen Berufen der Ge-
sundheits- und Kranken- sowie der Altenpflege zu geben.
Die Kommunikation mit Patientinnen und Patienten, Ange-
horigen, dem arztlichen und dem Pflegepersonal erfordert
in der Einschitzung der Befragten umfassende und zuver-
lassige Sprachkompetenzen. In technischen Berufen der
Industrie — die Interviews bezogen sich hier auf die Berufe
Automatisierungstechniker/-in und Mechatroniker/-in —
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gibt es sicherheitsrelevante Dokumentationsaufgaben, die
zuverlédssig und fiir andere nachvollziehbar zu erfiillen
sind. Und im Handwerk, im Bereich Sanitér-, Heizungs-,
Klimatechnik, wird deutlich, dass die Deutschkenntnisse
zumindest fiir die Arbeit vor Ort bei Kunden ausreichen
miissen. Mit zunehmender Beschéftigungsdauer wachsen
die Erwartungen der Vorgesetzten an sichtbare Fortschrit-
te bei den Deutschkenntnissen der ausldndischen Beschéf-
tigten.

Wichtig scheint zu sein — so wird es jedenfalls von allen
Interviewten betont —, dass auch in der Freizeit Deutsch
gesprochen wird. Aus dem Gesundheitsbereich, der unter
umfassenden Personalengpéssen leidet, berichten Exper-
tinnen und Experten sogar von einem betriebsinternen An-
gebot fiir Sprachunterricht. Insgesamt herrscht jedoch die
Meinung vor, dass die Zugewanderten selbst die zentrale
Verantwortung fiir ihren Spracherwerb tragen.

Die englische Sprache — so ein weiteres Ergebnis der On-
line-Befragung — ist hingegen nicht von vergleichbarer Re-
levanz wie die deutsche Sprache. Dem Grof3teil der Betrie-
be (81,5 %) geniigen elementare Kenntnisse. 13,9 Prozent
erwarten, dass Fachdiskussionen verstanden werden und
nur 4,6 Prozent verlangen kompetente Kenntnisse, sodass
alles Gelesene oder Gehorte miihelos verstanden wird.
Den Zugewanderten ist es hier demnach nicht moglich,
ihre Kompetenzen zu ihrem Vorteil zu nutzen.

Beschaftigungschancen durch auBerbetriebliche
Unterstiitzungsangebote erhGhen

Seitens der Wirtschaft besteht in bestimmten Branchen
und Berufen ein deutlicher Bedarf an auslandischen Fach-
kraften, der kiinftig noch zunehmen wird (vgl. BA 2015).
Die Bereitschaft der Betriebe, diese Gruppe in ihre Rekru-
tierungsstrategien einzubeziehen, scheint — folgt man den
Zwischenergebnissen dieses Forschungsprojekts, das ein
aktuelles Stimmungsbild der Lage zeichnet — in ausreichen-
dem Maf3e vorhanden. Deutlich wird jedoch auch, dass die
Betriebe diese Aufgabe nicht alleine bewaltigen konnen.
Neben dem Engagement der zugewanderten Beschéftigten
erscheint eine zusatzliche Unterstiitzung durch ein umfas-
sendes Angebot an Sprachkursen — auch und vor allem
berufsbezogenen — sinnvoll. Zurzeit fehlen jedoch noch
die notwendigen Informationen iiber Aspekte der Qualifi-
kation der Zugewanderten (vgl. OECD 2013, S. 52ff.), um
bspw. berufsbezogene Sprachkurse in den verschiedenen
Regionen bedarfsgerecht anzubieten. Hier erscheint ein
Ausbau der Datenlage sinnvoll.

Mehr Transparenz hinsichtlich der Vergleichbarkeit aus-
landischer Abschliisse brachte das 2012 in Kraft getrete-
ne Anerkennungsgesetz, nach dem Zugewanderte eine
Bewertung und ggf. Anerkennung ihrer im Ausland er-
worbenen beruflichen Qualifikation in Bezug auf einen

deutschen Referenzberuf beantragen konnen (vgl. BMBF
2015). Insbesondere die in den qualitativen Interviews
befragten Expertinnen und Experten aus dem Gesund-
heitsbereich, in dem reglementierte Berufe die Qualifika-
tionsanforderungen bestimmen, bestitigten dies. Mit der
Bewertung der auslidndischen Qualifikation erhalten sie
einen Uberblick iiber vorhandene und ggf. fehlende Qua-
lifikationen von Bewerberinnen und Bewerbern. Zu priifen
ist, inwieweit angesichts der aktuellen Zuwanderungssi-
tuation das Angebot von Anpassungsqualifikationen und
Nachqualifizierungen zum Nachholen von Berufsabschliis-
sen auszubauen ist. <
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