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1.  Einleitung

Die deutsche Gesellschaft hat sich in den vergangenen Jahrzehnten
gewandelt. Ein Grund dafur ist die Begegnung mit anderen Kulturen
durch Einwanderung. Begleitet wurde dieser Wandel durch eine poli-
tische Kontroverse um die Frage, ob Deutschland ein Einwanderungs-
land sei oder nicht. Durch den starken Zustrom von Fluchtlingen aus
Krisengebieten hat sich die Situation jedoch binnen zweier Jahre mas-
siv verandert. Im Jahr 2015 war die Zuwanderung nach Deutschland so
hoch wie nie zuvor seit dem Ende des Zweiten Weltkriegs. Es ergeben
sich viele neue gesellschaftliche Herausforderungen.

Von besonderer Bedeutung ist dabei die Integration der Zuwanderer in
unsere Gesellschaft. Kaum ein anderes Thema ist so zentral fur den Zu-
sammenhalt unserer Gesellschaft. Eine besondere Rolle spielt dabei die
Integration in den Arbeitsmarkt. Analphabetentum, mangelnde Schul-
und Hochschulbildung, kulturelle Eigenheiten sowie fehlende Sprach-
kenntnisse erschweren die Aufnahme einer geregelten Berufstatigkeit.

Auf der anderen Seite mussen wir erkennen, dass der gesellschaftliche
Lebensstandard in Deutschland nur erhalten werden kann, wenn es ge-
lingt, dem sich ausbreitenden Fachkraftemangel auf dem Arbeitsmarkt
zu begegnen. Experten sind sich einig, dass dies in erster Linie durch
Zuwanderung qualifizierter Fachkrafte aus dem Ausland geschehen
muss. Inwieweit die seit 2015 mit der Fluchtlingswelle eingereisten Mi-
granten hierzu einen Beitrag leisten konnen, wird kontrovers diskutiert.
In diesem Artikel untersuchen die Autoren an Fallstudien in Baden-
Wirttemberg, inwieweit der Fluchtlingszustrom Potential besitzt, dem
Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Aufgrund des bisher durftigen
Datenmaterials zu den Bemuhungen der Arbeitsmarktintegration von
Flachtlingen in Deutschland werden vier Fallstudien anhand vorliegen-
der Textdokumente und mit Hilfe von Experteninterviews auf Erfolgsfak-
toren untersucht.

Zunachst werden die aktuellen Rahmenbedingungen fur die Integra-
tion von Auslandern in den deutschen Arbeitsmarkt vorgestellt. Daran
schliefdt sich die Beschreibung der vier Fallbeispiele an. Abschlie3end
werden die aus den Experteninterviews gewonnen Erkenntnisse zu den
Erfolgsfaktoren sowie zu weiter bestehenden Schwierigkeiten der Inte-
gration in den Arbeitsmarkt prasentiert.

Die Ergebnisse stammen aus zwei Bachelorarbeiten, die an der

Hochschule Kehl angefertigt wurden, und aus weiterflhrenden Ana-
lysen.



2. Rahmenbedingungen der Integration von Migranten in
den deutschen Arbeitsmarkt

2.1 Globalisierung

Globalisierung bezeichnet die zunehmende Entstehung weltweiter
Markte fur Waren, Kapital und Dienstleistungen. Die damit verbundene
internationale Verflechtung der Volkswirtschaften ist ein wichtiger Fak-
tor fir die wirtschaftliche Entwicklung einzelner Lander (Dieing 2015:
14). Gerade fur ein exportabhangiges Land wie Deutschland ist diese
Entwicklung bedeutsam. Die groliere Wettbewerbsintensitat fuhrt dazu,
dass das fur die Konkurrenzfahigkeit notige Wissen nicht mehr in aus-
reichender Menge in einem Land erzeugt werden kann. Jede moderne
Volkswirtschaft ist auf den Import von Wissen aus dem Ausland und
auf den internationalen Austausch von Wissen angewiesen (Angenendt
2008: 23). Hier zeigt sich die besondere Bedeutung fur das Anwerben
von internationalen Fachkraften. Andere Industrienationen haben schon
lange diesen Bedarf erkannt. Demnach mussen auch in Deutschland
die Anstrengungen verstarkt werden, den Arbeitsmarkt fur Zuwande-
rer attraktiver zu gestalten (vgl. ebenda). Fur Unternehmen bedeutet
dies, dass sie ihre Wertschopfungsketten in Bezug auf Arbeitnehmer
,<zunehmend internationaler organisieren und direkter steuern® (Feld-
meier, Lukas, Simmet 2007: 17, 18).

Die Politik der Europaischen Union hat einen entscheidenden Anteil
an dieser Entwicklung. Ziel war seit dem zweiten Weltkrieg, die eu-
ropaischen Volker zu vereinen, Barrieren und Blockaden einzureifl3en
und ein Gefuhl der Einheit zu schaffen. Diese Ziele manifestieren sich
besonders in den beiden wichtigsten Vertragen der EU: dem Vertrag
Uber die Europaische Union und dem Vertrag Uber die Arbeitsweise
der Europaischen Union. Zu nennen sind hier insbesondere Grundfrei-
heiten, im europaischen Recht ein Sammelbegriff fur die vier Freiheiten
des EG-Vertrages: Warenverkehrsfreiheit (Art. 28 ff.), Dienstleistungs-
freiheit (Art. 49 ff.), Personenverkehrsfreiheit (Art. 39 ff. und 43 ff.) und
Kapitalverkehrsfreiheit (Art. 56 ff.).

Sie legen auch den Grundstein fur die Mobilitat des Faktors Arbeit in
der EU. Grunde fur aktuelle innereuropaische Wanderungsbewegun-
gen liegen einerseits in der ,verspateten Offnung“ der osteuropaischen
EU-Mitgliedslander und andererseits in den wirtschaftlichen Krisen
der stdeuropaischen Staaten (vgl. Kober, Stssmuth 2014: 19). Mi-
grationsexperten schatzen, dass etwa 70 Prozent der Wanderung als
krisenbedingt gilt (vgl. ebd.). Aus Sicht der deutschen Wirtschaft ist so-
mit kein Verlass auf die Dauerhaftigkeit von Zuwanderung aus der EU.



Dies lasst den Schluss zu, dass sich Unternehmen auch die Migration
aus Drittstaaten zunutze machen sollten.

2.2 Demografischer Wandel

Als demografischer Wandel werden zusammenfassend verschiedene
Veranderungen und Tendenzen der Bevolkerungsentwicklung, insbe-
sondere bezogen auf Fertilitat, Langlebigkeit und Migration, bezeich-
net. Demografischer Wandel in Deutschland steht fir den Rickgang
der Einwohnerzahl und die Alterung der Bevolkerung. Der Trend in
Deutschland Iasst vermuten, dass das Land in Zukunft kleiner und alter
wird. Das belegen Modelle zur zukunftigen Bevolkerungsentwicklung
(vgl. z.B. Statistisches Bundesamt 2016). Eine dritte Veranderung be-
trifft die Zusammensetzung der Bevolkerung: Sie wird in Zukunft bunter
sein, d.h. der Anteil der Einwohner mit Zuwanderungsgeschichte wird
weiter zunehmen. Schon von daher sind die Themen demografischer
Wandel und Migration eng miteinander verknupft.

Berechnungen des Statistischen Bundesamts (vgl. Abbildung 1) zeigen
auf, dass Deutschlands Bevolkerung schrumpfen wird. Zwischen 1950
und heute stiegen die Bevolkerungszahlen nahezu kontinuierlich an; im
Jahre 2060 wird die Bevolkerung jedoch madglicherweise erstmals seit
fast 100 Jahren wieder unter 70 Millionen sinken.

Abbildung 1: Bevolkerungsentwicklung in Deutschland (Statistisches
Bundesamt 2015: 15)
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Aus Abbildung 1 ist ersichtlich, dass sowohl bei starkerer Zuwanderung
(prognostizierter Wanderungssaldo von ca. 300.000 Personen), als auch
bei schwacherer Zuwanderung (Wanderungssaldo von ca. 100.000 Per-
sonen) der Stand der Bevolkerungszahl nicht gehalten werden kann.
Grunde hierfur sind u.a. die hohe Anzahl an Sterbefallen und die sinken-
den Geburtenraten, deren Prognosen aus Abbildung 2 ersichtlich sind.
Auch die hoher werdende Lebenserwartung kann diesen Trend nicht
stoppen.

Abbildung 2: Entwicklung der Geburten, Sterbefalle und Wanderungs-
saldo (Statistisches Bundesamt 2015: 16)
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Bedingt durch den demografischen Wandel wird die Bevdlkerung im
Erwerbsalter von Schrumpfung und Alterung stark betroffen sein. Als
Erwerbsalter betrachtet das Statistische Bundesamt die Spanne von 20
bis 64 Jahren. Im Jahr 2013 gehorten 49,2 Millionen Menschen dieser
Altersgruppe an (Statistisches Bundesamt 2015: 20). lhre Zahl wird ab
2020 deutlich zurickgehen. 2030 werden 44 bis 45 Millionen zu dieser
Kohorte gehoren, 2060 etwa 38 Millionen Menschen (- 23 %), in einer
Variante mit schwacherer Zuwanderung sogar nur noch 34 Millionen
oder — 30% gegenuber 2013.



Dies bedeutet natirlich, dass es fur Arbeitgeber im gleichen Male
schwieriger wird, geeignetes und qualifiziertes Personal zu finden. Ein
Fachkraftemangel, ,definiert als dauerhafter Uberschuss der Arbeits-
nachfrage Uber das Arbeitsangebot® (IAB, 2013, S. 6), ware die unwei-
gerliche Folge einer unveranderten Entwicklung.

2.3 Fachkraftemangel

In Deutschland wird in den letzten Jahren immer wieder davon ges-
prochen, dass es in vielen Bereichen der Wirtschaft einen Fachkrafte-
mangel gibt. Unter Fachkraften versteht man Personen, die eine min-
destens zweijahrige Ausbildung oder eine vergleichbare Qualifikation
besitzen (Bundesagentur fur Arbeit 2017: 6).

Laut Definition der Bundesagentur fur Arbeit gibt es aulRer Fachkraf-
ten noch Spezialisten und Experten. In der Engpassanalyse der Bun-
desagentur fur Arbeit vom Juni 2017 wird Deutschland ein sehr stabiler
Arbeitsmarkt attestiert. Eine Messgrof3e fur das Vorhandensein von Ar-
beitskraften ist die Vakanz-Zeit. Die Vakanz-Zeit bemisst die Zeitdauer
bis zur Besetzung einer freien Arbeitsstelle. Durch die zurzeit starke Ar-
beitskraftenachfrage ist die Vakanz-Zeit durchschnittlich um zehn auf
100 Tage gestiegen, bei Fachkraften um 11 Tage.

Trotzdem spricht die Bundesagentur fur Arbeit noch nicht von einem
flachendeckenden Fachkraftemangel. Sehr wohl werden aber branchen-
und berufsbezogene Engpasse bei Fachkraften festgestellt. Laut Institut
fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) verscharft sich die Situation
im Laufe der folgenden Jahre bis zum Jahr 2030 stetig (Bundesagentur
fur Arbeit 2017: 6). Beeinflusst wird der Fachkraftemangel durch eine
zurzeit florierende Wirtschaft und daraus resultierend durch eine starke
Arbeitskraftenachfrage.

Eine Mdglichkeit, den Fachkraftemangelin Deutschland abzuschwachen,
bestehtin der Zuwanderung von qualifizierten Arbeitskraften. Die Zuwan-
derung wird durch das im April 2012 Uberarbeitete Anerkennungsgesetz
fur auslandische Berufsabschlusse vereinfacht (Robert-Bosch-Stiftung
2016: 151). Eine weitere Mdglichkeit besteht in der Integration von ge-
fluichteten Menschen. Bei jungeren Gefluchteten mit Bleibeperspektive
und Potenzial besteht die Mdglichkeit, nach erreichter sprachlicher Qua-
lifikation eine entsprechende Ausbildung in der Wirtschaft zu durchlaufen
und einen Beitrag zur Behebung des Fachkraftemangels zu leisten. Dies
ist natUrlich eine mittelfristige Perspektive, da der Erwerb der deutschen
Sprache sowie eine eventuell notwendige schulische Qualifizierung mit
anschlieBender beruflicher Ausbildung Zeit in Anspruch nimmt. Das
duale Ausbildungssystem in Deutschland ist bei entsprechender Vo-



rarbeit durchaus geeignet, der Wirtschaft durch die Ausbildung von Mi-
granten zusatzliche Fachkrafte zur Verfugung zu stellen (Braun und Lex
2016: 66).

Zu beachten sind jedoch die nicht unbeschrankt zur Verfugung stehen-
den notwendigen Ressourcen, welche durch die grof3e Zahl an geflich-
teten Menschen stark beansprucht werden. Schon heute lasst sich sa-
gen, dass die Integration der im Jahr 2015 sprunghaft angestiegenen
Zahl an Migranten ohne Einbindung der vielen ehrenamtlichen Helfer
sehr viel schwieriger ware.

3. Voraussetzungen fir die Integration von Migranten
und gefliichteten Menschen in den Arbeitsmarkt

Um eine gelungene Arbeitsintegration zu gewahrleisten, ist eine
vorhergehende oder zumindest parallellaufende, gesellschaftliche In-
tegration notwendig (Thranhardt 2015: 4). Damit dies auch gelingt,
sind insbesondere rechtliche Rahmenbedingungen, wie z.B. die Aufen-
thalts- und Arbeitserlaubnis, wichtig (Robert- Bosch-Stiftung 2016: 145).
Schwierigkeiten im Integrationsprozess werden durch zum Teil unklare
und sich oft andernde rechtliche Regelungen verursacht (Schiffauer, Ei-
lert, Rudloff 2017: 123).

Integration ist ein Prozess, indem einzelne Elemente zu einer existie-
renden Struktur hinzugefigt und neue und alte Strukturen zu einem
verbundenen Ganzen werden (Heckmann 1997: 1). Sie implementiert
dabei sowohl den Vorgang der Verbindung, als auch den Grad der Ver-
bindung innerhalb des Ganzen und stellt gleichzeitig den ,Zusammen-
halt von Teilen in einem systemischen Ganzen® (Esser 2001: 1) dar.

Konkreter bedeutet Integration die chancengleiche Teilhabe an den zen-
tralen Bereichen des gesellschaftlichen Lebens (Schnelle 2014: 18).

3.1 Rechtliche Rahmenbedingungen in Deutschland

Um einen uneingeschrankten Zugang zum Arbeitsmarkt zu gewahr-
leisten, muss die Auslanderbehorde bei Asylberechtigten, bei
anerkannten Fluchtlingen und bei subsidiarem Schutz eine Aufenthalt-
serlaubnis erteilen. Die Aufenthaltserlaubnis wird fur anerkannte Flicht-
linge und Asylberechtigte fur drei Jahre und fur subsidiar Schutzbere-
chtigte fur ein Jahr erteilt. Diese Aufenthaltserlaubnis kann verlangert
werden (§ 26 AufenthG). Nach funf Jahren haben anerkannte Flicht-
linge und Asylberechtigte das Recht auf eine Niederlassungserlaubnis
(§ 26 Abs. 3 AufenthG). Wenn die Agentur fur Arbeit ihre Zustimmung



erteilt hat, kann die Auslanderbehdrde Asylbewerbern und Geduldeten
nach einer Wartefrist von drei Monaten eine Beschaftigung erlauben
(Robert-Bosch-Stiftung 2016: 145).

In der gegenwartigen Diskussion wird die Minderung des Fachkraf-
temangels durch Geflichtete vor allem auf dem Weg uber die duale
Berufsausbildung diskutiert. Sie ermoglicht eine qualifizierte und praxis-
nahe Ausbildung in einem anerkannten Ausbildungsberuf (Braun und
Lex 2016: 66). Bei der Aufnahme einer dualen Ausbildung wird auf die
Vorrangprufung verzichtet. AuBerdem gibt es seit dem 1. Juli 2013 fur
Geduldete keine Wartefrist mehr (Thranhardt 2015: 7).

Neben der moglichen Hebung des Potenzials von gefllichteten
Menschen zur Minderung des Fachkraftemangels gibt es die Arbeits-
zuwanderung aus Drittstaaten. Die Europaische Union hat mit der Richt-
linie 2009/50/EG die ,Bluecard EU® eingefuhrt (vgl. auch Schammann,
Kretschmar, Golz 2014: 23). Mit der Richtlinie soll Nicht-EU-Blrgern
der Zugang zum europaischen Arbeitsmarkt erleichtert werden. Insbe-
sondere hochqualifizierte Arbeitnehmer sollen angesprochen werden.
Die Regelung entspricht einem neuen Aufenthaltstitel, welcher jedoch
an zwei Voraussetzungen geknupft ist. Erstens muss ein Hochschu-
labschluss nachgewiesen werden und zweitens ein Arbeitsvertrag oder
ein verbindliches Arbeitsplatzangebot mit einem bestimmten jahrlichen
Mindestgehalt vorliegen (BAMF 2013: 1). Laut Bundesamt fur Migration
und Fluchtlinge wurde 2017 in Deutschland 21.727 auslandischen Ar-
beithehmern eine Blaue Karte erteilt." Deutschland war im Jahr 2016 mit
Abstand das Land, dass die meisten Blauen Karten erteilte (84 Prozent
aller in der EU erteilten Blauen Karten). In Frankreich wurden im selben
Jahr nur 3,6% der Blauen Karten erteilt. Trotzdem reichen diese Zahlen
bei weitem nicht aus, um den Ruckgang des Fachkraftepotentials in
Deutschland nachhaltig einzudammen.

Flichtlinge kdnnen von dem im April 2012 vereinfachten Anerkennungs-
gesetzflrauslandische Berufsabschllsse profitieren (Robert-Bosch-Stif-
tung 2016: 151). Fur die Anerkennung allgemeinbildender auslandischer
Schulabschlisse sind die Zeugnisanerkennungsstellen der Bundeslan-
der zustandig (Braun und Lex 2016: 27).

Sollten die bendtigten Unterlagen und Zertifikate nicht vorhanden sein,
so besteht die Moglichkeit, eine Qualifikationsanalyse vorzunehmen.
Es ist wichtig, die Kompetenzen von gefliuchteten Menschen fruhzeitig
festzustellen, damit eine bessere Nutzung bereits vorhandener Quali-
fikationen gewahrleistet wird (OECD 2017: 52). Wegen zu hoher Ver-
fahrensvoraussetzungen, wie dem burokratischen Aufwand, der Kosten

1. vgl. http://www.bamf.de/DE/Infothek/Statistiken/BlaueKarteEU/blaue-karte-eu-node.html, 11.07.2018



und den schwierig vorzuweisenden Unterlagen hat allerdings nur eine
geringe Anzahl der Interessierten diesen Weg gewahlt (Braun und Lex
2016: 29).

In der politischen und gesellschaftlichen Diskussion gewinnen Willkom-
mens- und Anerkennungskultur als Rahmenbedingung der Integration
von Migranten immer mehr an Bedeutung. Sie werden im Folgenden
voneinander abgegrenzt.

3.2 Willkommenskultur

Das Bundesamt fur Migration und Fluchtlinge (BAMF) definiert Willkom-
menskultur als Aufnahme von Neu-Zuwandernden anhand attraktiver
Rahmenbedingungen (Kretschmar und Go6lz2016: 20). In Schammann et
al. wird Willkommenskultur als ein Mittel zum Zweck definiert. Demnach
ist ,Willkommenskultur (...) keine neue Erfindung der Integrationspolitik,
sondern gewissermalien das Vehikel, mit dem die Forderungen nach in-
terkultureller Offnung und einem pragmatischen Umgang mit kultureller
Vielfalt auf der gesamtgesellschaftlichen Buhne Gehor fanden® (Scham-
mann et al. 2014: 22). Hier wird zum Ausdruck gebracht, dass Willk-
ommenskultur ein Begriff ist, mit dem politische, gesellschaftliche und
wirtschaftliche Forderungen in der Bevolkerung erhort und auch vers-
tanden werden. Schammann et al. verfestigen damit die Auffassung,
dass Willkommenskultur ein Begriff ist, der im breiten Spektrum der Ge-
sellschaft Handlungsbereitschaft wecken und die Bereitschaft fur Veran-
derungen starken soll. Im Bereich der Wirtschaft ist Willkommenskultur
zweiseitig zu betrachten und besteht einerseits aus dem Zugehen der
Neuankdmmlinge auf Unternehmen und andererseits aus dem Zugehen
der Unternehmen auf Neuankdmmlinge (Dieing 2015: 19, 20).

Heckmann gibt die umfangreichste Definition des Begriffs. ,Willkom-
menskultur meint zum einen eine gewisse Grundhaltung der Offenheit
und Akzeptanz gegenuber Migranten/-innen“ (Heckmann 2014: 13) und
zum anderen umfasst der Begriff Praktiken zum Auffinden und Einreiflden
von Inklusionsbarrieren (vgl. ebenda). Die ,sinnvolle Unscharfe® (eben-
da) des Begriffs zeigt, dass dieser hierdurch milieugerecht angewandt
werden kann und sowohl in Gesellschaft und Politik, aber vor allem auch
der Wirtschaft von Bedeutung ist.

3.3 Anerkennungskultur

»LAnerkennungskultur wird verstanden als die Anerkennung aller in
Deutschland lebenden Menschen mit Migrationshintergrund durch die
Aufnahmegesellschaft, wobei die Wertschatzung der Potenziale im Mit-
telpunkt steht” (Kretschmar und Golz 2016: 20). Selbstverstandlich zie-



len sowohl Willkommens- als auch Anerkennungskultur auf das gleiche
Ziel ab: kulturelle Vielfalt in der Gesellschaft anerkennen (Kretzschmar
und Golz 2016: 3). Dennoch sind die Begriffe differenziert voneinander
zu betrachten.

Zum einen gibt es eine zeitliche Differenz zwischen Willkommens- und
Anerkennungskultur, zum anderen zielen Sie daraus resultierend auf
einen unterschiedlichen Adressatenkreis ab. Willkommenskultur wen-
det sich an diejenigen, die neu ankommen, um in Deutschland Ful} zu
fassen. Anerkennungskultur ist fur diejenigen wichtig, die schon seit
Jahren in Deutschland wohnen (Kucuk 2013: 3; Mubus 2011: 3) Diese
zeitliche Achse zeigt, dass Willkommenskultur aus zeitlicher Sicht vor
Anerkennungskultur gelebt werden muss. Durch die einheitliche Ziel-
setzung der Begriffe wird jedoch klar, warum diese oft im selben Kontext
verwendet werden.

4. Fallbeispiele der Arbeitsmarktintegration in Baden-
Wirttemberg

Die hier aufgefuhrten Projekte sind ein kleiner Ausschnitt aus den vielfal-
tigen Aktivitaten zur Integration von Migranten in den baden-wurttember-
gischen Arbeitsmarkt. Sie zeigen, dass Schnittstellen zwischen privatem
und staatlichem Sektor, Cluster-Managements und kommunale bzw. re-
gionale Wirtschaftsforderungen besonders gut geeignet sind, um diese
gesellschaftliche Aufgabe erfolgreich zu bestehen.

41 OpeniT 2.0

Das Projekt Open-IT wird seit 2012 vom CyberForum in Karlsruhe
durchgefuhrt. Das CyberForum e.V. ist mit mehr als 1.200 Mitgliedsun-
ternehmen das grofte Hightech Unternehmer-Netzwerk in Europa.? Die
Unternehmen der IT-Branche im Sudwesten Deutschlands sind seit lan-
gem mit dem Fachkraftemangel konfrontiert. Das Projekt des Cyber-
Forums zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarktintegra-
tion von Erwachsenen mit Migrationshintergrund ab. Gleichzeitig soll
der Fachkraftemangel in der Region abgeschwacht werden. Das Pro-
jekt wird derzeit aus Mitteln des Forderprogramms ,Integration durch
Qualifizierung (IQ)“ finanziert. Das CyberForum und die Mitgliedsun-
ternehmen tragen dabei 20 Prozent der Kosten. Dies zeigt den hohen
Stellenwert, den die Integration auslandischer Fachkrafte fur das IT-Bu-
siness inzwischen angenommen hat.

2. vgl. https://www.cyberforum.de/ueber-uns/, 30.6.2018




Ursprunglich entstanden ist das Projekt aus der Beobachtung, dass
junge Absolventen mit IT-Ausbildung und Migrationshintergrund schwe-
rer in den Arbeitsmarkt zu vermitteln waren. In der IT-Ausbildung, z.B.
in der dualen Ausbildung in IT-nahen Berufen (IT-System-Kaufleute,
Fachinformatiker, Informatikkaufleute), lag auch urspringlich einer der
Schwerpunkte der Arbeitsmarktaktivitaten des Clustermanagements.
Inzwischen konzentriert sich das Projekt auf die Zielgruppe von Fa-
chkraften mit akademischem Abschluss aus dem Ausland. Bei diesen
Fachkraften sind in der Regel zusatzliche Qualifizierungsmalnahmen
notwendig, um die Chancen auf eine Einstellung in Deutschland zu
erhéhen.’

In persodnlichen Gesprachen mit den Bewerbern werden individuelle
Malinahmen geplant. Es wird besonders Wert auf die Abstimmung der
beruflichen Anforderungen und auf individuelle Ausbildungsprofile gele-
gt. Dies erhoht die Erfolgsaussichten der Unternehmen bei der Einstel-
lung. Kriterien sind neben den akademischen Anforderungen der Aufen-
thaltsstatus, das Sprachniveau und die Motivation der Migranten. Zu
den angebotenen Malinahmen gehoren individuelle Beratung, berufs-
bezogene Deutsch-Sprachkurse mit Niveau B1 und B2, sowie spezielle
Weiterbildungen (zum Beispiel ITIL- Prozesse, Datenbank-Administra-
tion, etc.). Das CyberForum arbeitet eng mit anderen ortlichen Initia-
tiven, wie zum Beispiel dem Job-Center, dem Welcome-Center, dem
Internationalen Begegnungszentrum sowie weiteren Netzwerkpartnern
zusammen.

Etwa ein Viertel der Bewerber wird direkt in eine Qualifikationsmalina-
hme aufgenommen. Diese Bewerber sind meist, nach absolvierter Qua-
lifizierung oder Ausbildung, auf dem Arbeitsmarkt erfolgreich. Der Er-
folg hangt stark vom individuellen Hintergrund des einzelnen Bewerbers
ab. Qualitative Unterschiede in der akademischen Ausbildung hangen
moglicherweise mit den Orten der Herkunft der Migranten zusammen.
Es hat sich gezeigt, dass es grol3e Unterschiede in der akademischen
Ausbildung je nach Herkunftsland und Studienort gibt.

4.2 Projekte fur geflichtete Menschen im Landkreis
Esslingen

4.2.1 Das ,Kummerer-Projekt"
Der Landkreis Esslingen beteiligt sich seit dem Jahr 2016 am Kimme-

rer-Programm des Landes Baden-Wurttemberg. Mit diesem Programm
werden flachendeckend regionale ,Kimmerer® geférdert, die junge Ge-

3. https://www.netzwerk-ig-bw.de/de/gut-vernetzt.html, 14.7.2018



fluchtete in Ausbildung vermitteln und wahrend der ersten sechs Mo-
nate der Ausbildung unterstitzen. Auch den Ausbildungsbetrieben wird
Beratung und Hilfe angeboten (Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit und
Wohnungsbau Baden-Wurttemberg 2016: 18). Etwa drei Viertel der Ge-
fluichteten im Programm stammen aus Landern mit guter Bleibepers-
pektive. Jeder zweite Teilnehmer kommt aus Syrien (Ministerium fur
Wirtschaft, Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wurttemberg 2016: 2). Von
den Gefluchteten werden vielfaltige Ausbildungsberufe angestrebt, da-
runter auch Mangelberufe wie z. B. Koch, Friseur, Verkaufer und Hotel-
fachfrau. Fur die Geflichteten sind ebenfalls die unter einheimischen
Jugendlichen beliebten Ausbildungsberufe wie z.B. Kfz-Mechatroniker
gefragt. Fur etwa die Halfte der auszubildenden Gefllchteten findet die
Ausbildung in einem Handwerksbetrieb statt (Ministerium fur Wirtschaft,
Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wurttemberg 2016: 3).

Die Esslinger Projektleiterin betont die guten Erfolge bei der konkre-
ten Vermittlung in Einstiegsqualifizierung und Ausbildung. In vielen In-
formationsveranstaltungen, auch fur Unternehmen, zeigen sich grol3e
Beratungsbedarfe. Dies betrifft vor allem Klein- und Kleinstbetriebe. Die
Tatsache, dass jeder Gefluchtete innerhalb des Kimmerer-Programms
einen konkreten Ansprechpartner hat, wird als sehr hilfreich angesehen.
Unterstutzt wird das Programm durch ehrenamtliche Netzwerke. Diese
sind wichtige Partner im Kimmerer-Projekt.

4.2.2 Das Projekt ,Wege in Ausbildung und Arbeit” (WiAA)

Der Landkreis Esslingen bewarb sich im Sommer 2015 erfolgreich fur
das Landesprogramm WIAA- Wege in Ausbildung und Arbeit.

Im erfolgreich durchgefuhrten und vorerst abgeschlossenen WiAA-Pro-
jekt des Landkreises wurden in Zusammenarbeit mit Partnern Vor-
kenntnisse der Geflichteten ermittelt, sowie Sprach- und Qualifizierungs-
malnahmen angeboten. Bewerbungstrainings sowie Unterstltzung
beim Anerkennungsverfahren bereits erworbener Abschlisse erganzten
das Angebot. (Kiewel 2017: 12-13). Die Deutsche Angestellten-Akade-
mie (DAA) wurde mit der Durchfuhrung beauftragt. Mittels einer Clea-
ringstelle und durchgefuhrten ,Profilingtests” wurden das individuelle
Sprachniveau, die Motivation zur Sprachausbildung sowie bereits vo-
rhandene berufliche Kompetenz festgestellt. Im ersten Jahr wurden von
insgesamt 480 Personen die Zugangsvoraussetzungen zu den Kursen
uberpruft und entsprechende Kompetenzen festgestellt. 338 Personen
wurden in die Grund- und Aufbaukurse aufgenommen.* Die Sprach-
kurse wurden von verschiedenen Tragern durchgefuhrt. Die Kursange-
bote reichten vom Sprachniveau A1 bis B1. Damit wurde der Anschluss
an weiterfUhrende Sprach- und QualifizierungsmafRnahmen moglich.
Die Chancen auf einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz wurden durch

4. Landkreis Esslingen (2017) Sitzungsvorlage Sozialausschuss vom 03.03.2017; 19/2017,S. 3



die zusatzliche Vermittlung von berufsbezogenen Sprachinhalten in ver-
schiedenen Berufsfeldern erhoht. Zusatzlich wurden Kompetenzen im
Bereich der EDV vermittelt. Bewerbungstrainings sowie Unterstutzung
beim Anerkennungsverfahren bereits erworbener Abschlisse ergan-
zten das Angebot (Kiewel 2017: 12-13). Unterstutzt wurde das Pro-
gramm durch den Kreiswirtschaftsforderer, das Blndnis der Fachkraf-
tesicherung, die Agentur fur Arbeit mit dem Jobcenter des Landkreises
Esslingen, die IHK Bezirkskammer Esslingen-Nurtingen sowie die Krei-
shandwerkerschaft Esslingen-Nurtingen. Weitere Unterstitzung gab
es durch den Welcome Service der Region Stuttgart sowie durch das
Sachgebiet fur Migration und Integration und das Amt fur Fluchtlingshilfe
des Landratsamtes Esslingen, die Arbeiterwohlfahrt (AWO) und durch
ehrenamtliche Arbeitskreise. Auldergewohnliche Erfolgsquoten (bei den
Grundkursen 81,4 %, bei den Aufbaukursen 84,8%) geben dem Kurs-
konzept recht. Die Clearingstelle konnte bereits zahlreiche Fluchtlinge
in Praktika, Einstiegsqualifikationen und Ausbildungsstellen vermit-
teln. Die Verbindung von Sprache und Beruf erwies sich als besonders
zielfGhrend. Die klare Ausrichtung der Férderung auf zukinftige Teilhabe
in Gesellschaft und Beruf erklart die hohe Motivation und Leistungsbe-
reitschaft der Teilnehmer. Wenige Kursabbriiche sowie die Teilnahme
an weiterfuhrenden Kursen belegen dies (Kiewel 2017: 13).

4.3 Das Welcome Center Rhein-Neckar (WCRN)

Derzeit gibt es in Baden-Wirttemberg zehn Welcome Center. In 2018
werden sie mit knapp einer Million Euro aus der Landeskasse gefordert.®
Das Projekt im Rhein-Neckar-Kreis wird vom Ministerium fur Wirtschaft,
Arbeit und Wohnungsbau Baden-Wurttemberg und den Projekttragern
finanziert. Projekttrager sind die Stadt Mannheim, die Heidelberger
Dienste gGmbH und das Landratsamt Rhein-Neckar-Kreis. Organisa-
torisch ist das Welcome Center am Standort Rhein-Neckar-Kreis der
Stabsstelle Wirtschaftsforderung des Landratsamts zugeordnet und un-
tersteht direkt dem Landrat.

Aufgabe des Welcome Centers ist die Unterstitzung von internatio-
nalen Fachkraften und deren Familien bei der Ankunft oder sogar vor
der Ankunft in der Region. Die Beratung bezieht sich auf Themen wie
beispielsweise Aufenthaltsrecht, Arbeitssuche, Anerkennung von Beruf-
sabschlussen oder dem sozialen Leben in der Wohnortgemeinde.
AulRerdem soll das Welcome Center Rhein-Neckar insbesondere die
regionalen kleinen und mittleren Unternehmen bei der Gewinnung und
Integration internationaler Fachkrafte unterstutzen. Unternehmen sollen

5. vgl. https://www.baden-wuerttemberg.de/de/service/presse/pressemitteilung/pid/rund-960000-euro-fuer-
welcome-center/; 13.7.2018



durch gezieltes Kontaktieren des Welcome Center die Potentiale von
internationalen Fachkraften besser nutzen. Das Welcome Center spe-
zialisiert sich auf Themen wie Personal-Onboarding, Gewinnung von
internationalen Fachkraften und die ErschlieBung des inlandischen Bil-
dungs- und Erwerbspotentials.

Umgesetzt wird dies hauptsachlich durch individuelle Beratung der Fa-
chkrafte und Unternehmen vor Ort. Hinzu kommen die Organisation von
Veranstaltungen in einzelnen Regionen, die Erstellung von Pressemel-
dungen und Prasentationen Uber die Arbeit des Welcome-Centers bei
Konferenzen, bei Unternehmen oder Fachgruppensitzungen. Zudem
versucht das Welcome Center als Erst- und Lotsenberatungsstelle ein
Arbeitsnetzwerk fur sich und seine Kunden zu erstellen.

Durch die Kooperation mit der Metropolregion Rhein-Neckar und der IHK
Rhein-Neckar im Rahmen der Regionalen Fachkrafteallianz Rhein-Nec-
kar kann das Welcome Center seine Aufgabe als Lotsenberatungsstelle
im Netzwerk ausuben.

5. Erfolgsfaktoren und Schwierigkeiten der Arbeits-
marktintegration von Migranten

Die vier oben beschriebenen Projekte verfolgen das Ziel der Integration
von Migranten auf unterschiedliche Art und Weise und in unterschied-
lichen institutionellen Konstellationen. Um Erfolgsfaktoren und mogliche
Hemmnisse identifizieren zu konnen, wurden in jedem Projekt Experte-
ninterviews durchgefuhrt. Insgesamt wurden 18 Experten befragt.

5.1 Methodik

Fur die groRen Fluchtlingsbewegungen in den Jahren seit 2015 gibt es
noch so gut wie kein aussagekraftiges Datenmaterial, welches die Er-
folge oder Misserfolge der Arbeitsintegration widerspiegelt. Gefluchtete
Menschen bendtigen fur soziale Integration und sprachliche sowie fur die
anschlieende berufliche Ausbildung langere Zeit. Um trotzdem einen
Eindruck Uber die bisherigen Aktivitaten der Arbeitsmarktintegration zu
gewinnen, schienen uns Fallstudien, unterstutzt durch leitfadengestutzte
Experteninterview zielfUhrend. Der Vorteil des leitfadengestutzten Inter-
views besteht in der gezielten Gesprachsfuhrung. Dadurch wird die Ver-
gleichbarkeit der Aussagen vereinfacht. Die Auswertung der Experte-
ninterviews wird somit verbessert (Nohl 2012: 15; Schaffer 2009: 130).
Ziel der Interviews war es, das spezifische Wissen der befragten Pro-
jektmitarbeiter, Unternehmer und Migranten in Integrationsmafnahmen
abzurufen (Kaiser 2014: 3).



Die Fragen bezogen sich auf folgende funf inhaltliche Schwerpunkte:

A. Beschreibung der Ma3nahmen und Projekte
B. Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt

C. Erfolgsfaktoren

D. Aufgetretene Schwierigkeiten

E. Zukunftsperspektiven

Im letzten Teil wurden die Experten nach Verbesserungspotenzial und
moglichen Hilfestellungen in der Kommunikation und der Zusammenar-
beit mit anderen regionalen Akteuren befragt. Sie konnten Empfehlun-
gen zur Verlangerung oder dem Ausbau von vorhandenen Projekten
und Malinahmen abgeben.

5.2 Erkenntnisse aus der Expertenbefragung
5.2.1 Erfolgsfaktoren

Die Interviewten waren sich weitestgehend einig, dass die Ausbildung
in deutscher Sprache und eine kulturelle Unterrichtung Gber Umgangs-
formen in Deutschland unabdingbar fur eine gelungene Arbeitsinte-
gration ist. Als sinnvolle Mallhahmen werden Integrations- und Orien-
tierungskurse gesehen. Insbesondere wird immer wieder die individuelle
Betreuung der Migranten hervorgehoben. Hier sollen Vorstellungen,
Neigungen und personlichen Maoglichkeiten der geflichteten Menschen
berucksichtigt werden. Gleichzeitig kann falschen Vorstellungen und
Erwartungen nachdrucklich entgegen gewirkt werden. Die individuelle
Betreuung ermaoglicht es, geeignete Seminare und Bewerbungstrainings
auszuwahlen, um Gefluchtete besser in Praktika oder Arbeit vermitteln
zu konnen.

Beachtet werden sollten laut den Experten eventuell auftretende Schwie-
rigkeiten bei der Arbeitsaufnahme in Bezug auf religiose Aspekte, sowie
rein pragmatische Grinde wie das Fehlen von Fuhrerscheinen. Wei-
terhin kdnnen gesellschaftlicher, finanzieller und kultureller Druck auf
die Geflichteten, ebenso wie die komplexen Ausbildungsberufe in
Deutschland, eine grof3e Hurde sein. Deshalb ist eine zu frihe Aufnahme
einer Ausbildung/Arbeit ohne genlgende Sprachausbildung kontrapro-
duktiv.

Die Teilnahme der Migranten an Veranstaltungen und Trainings in lokalen
Vereinen, wie zum Beispiel Sportvereinen, wirkt sich ebenfalls positiv
auf die Integration in den Arbeitsmarkt aus. Sie erhoht die Motivation
und die Leistungsbereitschaft der Betroffenen. Gleichzeitig wird das En-
gagement beziehungsweise die individuelle Anstrengung der Migranten




auch gegenuber der aufnehmenden Gemeinschaft deutlich. Ahnliches
gilt fir die Aufnahme von Migranten in Arbeitskreise von sozialen Ein-
richntungen oder Initiativen von Ehrenamtlichen.

AuRerdem wird von den Experten festgestellt, dass schnelle Verfahren
der Anerkennung sich positiv auf den Integrationsprozess auswirken.
Lange Perioden der Unsicherheit wirken sich negativ auf Psyche und
Motivation der Migranten aus.

5.2.2 Verbesserungspotentiale

Die Experten verweisen auf die bestehenden Sprachkurse. Diese
mussen ausgebaut und noch starker mit deutschlandspezifischen kul-
turellen Elementen ausgestattet werden. Eine noch starkere Vernet-
zung und bessere Ausbildung des ehrenamtlichen Engagements ware
Zielfuhrend.

Vernetzung spielt bei den Verbesserungsvorschlagen der Experten
eine grol3e Rolle. In der komplexen Situation, die die Integration von
Migranten in den Arbeitsmarkt darstellt, ist eine gute Kommunikation
zwischen Behorden, freien Tragern, Ehrenamtlichen und Unternehmen
zwingend notwendig. Transparente Entscheidungen und maoglichst gute
Erreichbarkeit sowie die Benennung konkreter Ansprechpersonen sind
notwendig. Der Aufbau von Welcome Centern ist ein Schritt in die rich-
tige Richtung.

Allerdings scheint die zentrale Koordination der Integrationsmaf3nahmen
noch einige Schwierigkeiten aufzuweisen. So wurde z.B. in Karlsruhe
von der Existenz zweier Internetplattformen fur Migranten mit ahnlichen
Informationsinhalten gesprochen. Auch die Beratung erfolgt durchaus
nicht immer ,aus einer Hand®, wie dies vielleicht wiinschenswert ware.
Im Welcome Center Rhein-Neckar werden die Migranten in vieler Hinsi-
cht beraten. Bei Anerkennungsberatung ist das Welcome Center jedoch
auf die Unterstitzung des 1Q-Netzwerks Baden-Wirttemberg, einem
weiteren Beratungsprojekt fur Migranten, angewiesen.

Die Interviews erwecken auch den Eindruck, dass der Bekanntheits-
grad der Einrichtungen nicht besonders grol} ist. Von den befragten Un-
ternehmern kannte nur einer das Welcome Center Rhein-Neckar. Die
Aufgaben und Moglichkeiten der in den Projekten vertretenen Einrich-
tungen waren nicht bekannt.

Die Ruckmeldungen ergaben, dass auch die bei deutschen Jugend-

lichen unbeliebten Berufsgruppen bei jungeren Gefllichteten nicht unbe-
dingt attraktiv sind. Zu diesen Berufen gehoren z.B. Backer, Fleischer,




Gebaudereiniger, Pfleger oder Koch. Da in diesen Berufen ein Mangel
an Auszubildenden zu verzeichnen ist und gleichzeitig hohe Abbrecher-
quoten vorherrschen, gabe es eigentlich fur Migranten gute Chancen,
einen Ausbildungsplatz zu bekommen. Allerdings hat das schlechte
Image dieser Berufe auch Ursachen. Niedrige Lohne, anspruchsvolle
Arbeitszeiten oder Qualitatsmangel in der Ausbildung durch die Betriebe
sprechen sich herum (Anbuhl, Gieldler 2016: 6). Dieses Imageproblem
kann letztendlich nur durch die Ausbildungsbetriebe und ihre Verbande
gelost werden.

In den Interviews wurde deutlich, dass es durchaus etliche Unternehmen
gibt, die es nicht als ihre Aufgabe ansehen, zur sozialen und beru-
flichen Integration ihrer Fachkrafte beizutragen. Es gibt dort keine klar
kommunizierten Ansatze flr eigene MalRnahmen zur Unterstitzung
auslandischer Mitarbeiter. Andererseits gibt es unter den befragten Un-
ternehmen bereits einige, die aktiv die Integration ihrer internationalen
Fachkrafte fordern und hierdurch die Bindung der Mitarbeiter an das
Unternehmen erhéhen und deren Leistungsfahigkeit verbessern.

Auch im Welcome Center Rhein-Necker und in der &ffentlichen Verwal-
tung gilt es, Lucken zu schlieBen. Da nur einer der befragten Un-
ternehmensvertreter das Welcome Center kennt, entsteht der Eindruck,
dass die offentliche Wahrnehmung dieser Einrichtung verbessert wer-
den muss. Die Tatigkeiten des Welcome Centers und die sich daraus
ergebenden Moglichkeiten und Vorteile fur Unternehmen sollten durch
ein nach aulen gerichtetes Marketing verbreitet werden, um mehr Un-
ternehmen bei der ErschlieRung der Potentiale von internationalen Fa-
chkraften zu unterstitzen. Zudem wirden so auch internationale Fach-
krafte selbst auf das Welcome Center aufmerksam werden.

5.2.3 Zukunftsperspektiven

Eine Erkenntnis aus den Ergebnissen der Interviews ist, dass fur Un-
ternehmen das Thema kulturelle Vielfalt (,diversity“) in der eigenen Be-
legschaft wichtiger wird. Nahezu einheitlicher O-Ton der Experten und
Unternehmensvertreter war, dass Vielfalt im Unternehmen bereichert.
Sie eroffnet verschiedene Blickwinkel und Denkweisen. ,Diversity“ sei
eines der wichtigsten Themen flr erfolgreiches internationales Un-
ternehmertun. Sie prage Unternehmen, da man die Mdglichkeit hat, von
anderen Kulturen zu lernen, so ein befragter Ingenieur flr Brandschutz.
Durch Vielfalt im Unternehmen bekomme man ,die Augen geoéffnet und
erkenne, dass es nicht nur den eigenen Mikrokosmos gibt“. Zudem lerne
man, dass man arbeitstechnische und private Probleme auf unter-

schiedlichste Weisen |0sen konne. Durch unterschiedliche kulturelle



Kompetenzen im Unternehmen konnen Kommunikationswege opti-
miert werden. Letztendlich tragt ,diversity“ zur Weiterentwicklung, Berei-
cherung und zu groRerer Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens bei.

Spezielle Mallnahmen zur Personalbindung von internationalen Fach-
kraften betreiben die Unternehmen nach Aussage der Vertreter heute
noch nicht. Ihnen werden jedoch die MalRnahmen zuteil, die auch alle
anderen Mitarbeiter genielden, wie beispielsweise Fortbildungen, be-
triebliche Altersvorsorge oder Festarbeitsvertrage. Laut eines befragten
spanischen Handwerkslehrlings sei mehr aber auch nicht notig, wenn
man sich in einem Betrieb wohlflhle.

Das Beispiel des CyberForums mit dem Projekt Open-IT zeigt, dass
es zukunftig fur Clusterinitiativen durchaus uberlegenswert ist, die Mi-
gration in den Arbeitsmarkt aktiv zu begleiten. Die Analyse zeigt, dass
die Unternehmen der High-Tech Cluster in Deutschland zukunftig Ihren
Fachkraftebedarf im Bereich der akademischen Mitarbeiter auch Uber
eine kontrollierte Anwerbung auslandischer Fachkrafte sichern mussen.
Clusterinitiativen Uben eine spezifische Schnittstellenfunktion zwischen
offentlichem Sektor und Privatwirtschaft aus. Die Clustermanager ver-
fugen Uber gute Kenntnis der Mitgliedsunternehmen. Sie kennen die
Bedurfnisse der Unternehmen, auch in Bezug auf den Fachkraftebe-
darf, gut. Im Falle des CyberForums kommt hinzu, dass es seit Jah-
ren einen Arbeitsschwerpunkt IT-Ausbildung betreut. Das Beispiel zeigt,
dass Clustermanager lhre Kenntnisse des Netzwerk-Managements
auch einsetzen konnen, um die in diesem Artikel beschriebenen kom-
plexen Herausforderungen der Integration auslandischer Fachkrafte in
den deutschen Arbeitsmarkt und in die Gesellschaft anzugehen. Hier-
von profitiert nicht nur die Gesellschaft als Ganzes sondern auch die
Mitgliedsunternehmen des Clusters.

Aus den Erkenntnissen der Experteninterviews konnen folgende Han-
dlungsempfehlungen abgeleitet werden:

» Alle Projekte, im speziellen alle Sprachprogramme, sollten wei-
tergefuhrt und gegebenenfalls ausgebaut werden.

* Fur die in Deutschland gangigste berufliche Ausbildungsform, die
duale Ausbildung, ist ein Sprachniveau B2 dringend anzuraten.

* Die Anerkennung bereits im Herkunftsland vorhandener
Abschlusse sollte finanziell und verfahrenstechnisch unterstutzt
werden, um schnellere Erfolge bei der Arbeitsvermittlung erzielen
zu konnen.




» Auf die Trager der Sprachkurse sollte eingewirkt werden, dass sie
deutschlandspezifische, kulturelle Elemente starker berucksichti-
gen.

» Effektive und abgestimmte Zusammenarbeit von Behorden, Pro-
jekttragern und Unternehmen ist fur eine gelungene Arbeitsinte-
gration unabdingbar.

Die befragten Experten sind fast ausschlieRlich der Auffassung, dass
eine gewisse Abmilderung des Fachkraftemangels durch die Integra-
tion von geflichteten Menschen mdglich ist. Dies wird allerding nicht
ausreichen, um langfristig das Fachkrafteangebot an den Bedarf der
Wirtschaft anzupassen. Langfristig ist eine aktive Einwanderungspolitik
in den deutschen Arbeitsmarkt notwendig.

6. Zusammenfassung

Um die geflichteten Menschen in die Arbeitswelt in Deutschland zu in-
tegrieren, sind viele kleine Schritte und das Engagement zahlreicher
Helfer notwendig. Die koordinierte und vernetzte Vorgehensweise hilft
sowohl den Gefluchteten, der deutschen Wirtschaft als auch der Ge-
sellschaft allgemein. Die betrachteten Fallbeispiele machen deutlich,
dass diese komplexe Aufgabe am besten durch regionale Netzwerke
gelost werden kann.

Allgemein lasst sich feststellen, dass fur die Integration auslandischer
Fachkrafte in den deutschen Arbeitsmarkt zwei Perspektiven malge-
blich sind:

1 . Eine eher kurzfristige Perspektive, die die seit 2015 eingereisten
Flachtlinge mit Bleibeperspektive in den Fokus nimmt. Da es sich hier in
erster Linie um Menschen ohne Ausbildung oder mit nicht direkt verwert-
barer Ausbildung handelt, sind Maldnahmen der Kreise und Kommunen
wichtig. Diese sollten lhre Arbeit auf Sprachausbildung, kultureller In-
formation, individuelle Beratung und anschliel3ender beruflicher Ausbil-
dung konzentrieren. Ein besonderer Schwerpunkt sollte dabei auf die
optimale Vernetzung aller beteiligten Akteure gelegt werden, um Syner-
gien zu erzeugen und Dopplungen oder gar Konkurrenz unter den Ak-
teuren zu vermeiden.

2. Eine langfristige Perspektive, die insbesondere auf die Bekampfung
des Fachkraftemangels in diversen Branchen abzielt. Diese muss durch
eine gezielte Einwanderungspolitik erfolgen, die ausschliel3lich die Be-
durfnisse der Unternehmen berlcksichtigt. In den High-Tech-Branchen
eignen sich Clusterorganisation besonders, um diese Bedarfe fest-




zustellen und eine an den Bedarfen der Unternehmen orientierte Vo-
rauswahl unter Bewerbern vorzunehmen. Auch hier spielt die Vernet-
zung mit anderen regionalen Akteuren wie Job-Centern, Industrie- und
Handelskammern oder Kommunen eine wichtige Rolle.
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