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TEIL 1

Ein Mangel an Fachkréften, der im letzten Jahrzehnt immer wieder
Gegenstand der wissenschaftlichen und 6ffentlichen Diskussion war,
scheint mittlerweile eine nicht mehr wegzuleugnende Realitét am
Wirtschaftsstandort Osterreich geworden zu sein. Die Ergebnisse einer
Studie des Instituts fir Bildungsforschung der Wirtschaft - ibw
unterstreicht diese Schlussfolgerung auf durchaus eindrucksvolle
Weise. Der sogenannte Fachkréfteradar befragte dazu im Frihjahr 2018
insgesamt 4.500 &sterreichische Betriebe und fand heraus, dass sich
bereits 87 % von ihnen vom Fachkré&ftemangel betroffen sahen, 75 % in
bereits ,starker Form”. Fir Gesamtodsterreich ergab sich ein geschatzter
Fachkraftebedarf von rund 162.000 Personen. Am stérksten gesucht
wurde Fachkrafte von mittelgroBen Betrieben, im Tourismus und im
handwerklich-technischen Bereich. Die mit Abstand héchste Nachfrage
bestand nach Fachkraften mit Lehrabschlissen. 60 % der befragten
Betriebe berichteten von Schwierigkeiten Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter in diesem Segment zu finden. Gleichzeitig ergaben sich
grofB3e regionale Unterschiede. Wahrend der Osten des Landes mit

der Metropole Wien ein Uberangebot an Arbeitssuchenden aufwies,
war es im Westen genau umgekehrt (Dornmayr / Winkler 2018a, S. 3).

Nachdem sich der Fachkréftemangel insgesamt in den letzten Jahren
stetig erhéhte, kann auch davon ausgegangen werden, dass es sich nicht
um ein konjunkturelles, dem Auf und Ab des 6konomischen Zyklus,
sondern um ein strukturelles Phdnomen handelt, das seinen Ursprung in
einem tiefgreifenden wirtschaftlichen und demografischen Wandel hat.
Demgegentiber stehen Argumente, der Fachkréftemangel sei vor allem
Ergebnis der sinkenden Zahl von ausbildenden Lehrbetrieben und

der mangelnden Um- bzw. Nachqualifizierung von arbeitslos gemeldeten
Fachkraften (Mittermann 2019). Der oben zitierte Fachkrafteradar
kommt in dieser Frage zu anderen Ergebnissen. Demzufolge wéren fast
zwei Drittel der befragten Betriebe (38 % ,eindeutig”, 22 % ,vielleicht”)
bereit, Lehrlinge auszubilden, so sie geeignete Kandidatinnen

oder Kandidaten finden wirden (Dornmayr / Winkler 2018a, S. 3). Das
vorliegende Papier wird in diesem Zusammenhang argumentieren,

dass die Verbesserung des Ausbildungs- und Qualifizierungssystems fur
heimische Arbeitskréfte ebenso wie die Erhéhung der Frauenerwerbs-
quote in Vollzeit zwei unbedingt notwendige S&ulen einer Gesamt-
strategie zur Sicherung des zukiinftigen Fachkréftebedarfs in Osterreich
darstellen werden. Es wird aber vor dem Hintergrund der absehbaren
demografischen Alterung der ésterreichischen Gesamtbevélkerung und
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dem auf jeden Fall anteiligen Schrumpfen der Erwerbsbevélkerung auch
notwendig sein, die Zuwanderung von Fachkréften neu zu regeln und
proaktiv zu gestalten. Fir Osterreich geht es dabei vor dem Hintergrund
seiner spezifischen demografischen Entwicklung und den bereits
einsetzenden Verénderungen auf seinem Arbeitsmarkt keinesfalls um
eine simple Offnung seines Arbeitsmarktes, sondern um eine gezielte
Erhebung des mittel- und langfristigen Bedarfs und um eine ebenso
gezielte Steuerung der Zuwanderung gut ausgebildeter Fachkrafte.

Das vorliegende Papier ist in drei Abschnitte geteilt.

Teil 1 diskutiert den allgemeinen Hintergrund und die grundsétzlichen
Uberlegungen einer Strategie zur qualifizierten Zuwanderung.

Die Kapitel in Teil 2 geben einen Uberblick Gber die Ausgangs-
situation und die grundlegenden Faktoren in den Bereichen Demo-
grafie, Migration und Arbeitsmarkt, vor denen sich die Gestaltung
einer Strategie zur qualifizierten Zuwanderung vollziehen wird.

Teil 3 des Papiers formuliert strategische Handlungsoptionen
und Schritte, die auf der Analyse dieser Faktoren beruhen und
es erlauben sollen, den wesentlichen Herausforderungen der
Fachkréftezuwanderung zu begegnen.

Am Beginn der Diskussion steht eine Betrachtung der globalen Trends
und Entwicklungen in den Bereichen Demografie, Mobilitét und Migration
in den unterschiedlichen Regionen der Welt. Diese geben den allgemei-
nen Rahmen einer jedweden Strategie zur Fachkréftezuwanderung vor.
Die prognostizierte demografische Entwicklung Osterreichs und die
erwartete Transformation seiner Wirtschaft vor dem Hintergrund von
Digitalisierung und Industrie 4.0 bilden die beiden zentralen Faktoren, die
Umfang und Art zukiinftiger Fachkraftezuwanderung nach Osterreich
bestimmen werden. Wie oben ausgefihrt, ist davon auszugehen, dass
diese vor allem dann einen nachhaltigen Beitrag zur Sicherung des
Wirtschafts- und Sozialstandorts leisten wird, wenn sie als dritte Saule
einer Gesamtstrategie bestehend aus Ausbildungs- und Qualifizierungs-
offensive und Erhéhung der Frauenerwerbsquote gestaltet wird.

Die Fachkréftezuwanderung selbst wird nach unterschiedlichen
Bedarfsgruppen differenzieren und je nach Bedarfsgruppe unterschied-
liche Ansétze entwickeln missen. Diese Anséatze lassen sich - bei
teilweiser Uberschneidung - nach ihrer internen bzw. externen Dimension



im Rahmen einer Gesamtstrategie unterscheiden. In der internen
Dimension geht es um die Schaffung eines neuen gesetzlichen und
institutionellen Rahmens zur Steuerung der Fachkréftezuwanderung.
Daneben muss Osterreich angesichts eines intensiver werdenden euro-
paischen und globalen Wettbewerbs um Hochqualifizierte und Fachkréfte
auch erhebliche Investitionen in die Standortattraktivitét und die
Positionierung der ,Marke Osterreich” als Arbeits-, Ausbildungs-, und
Innovationsort leisten. In der externen Dimension geht es um die
erfolgreiche Kommunikation dieser Marke gegendber einer globalen
Community von Hochqualifizierten und Fachkréfte, die vor immer weniger
Schranken bei der Wahl ihres Berufsortes stehen und sich demgemén
jene Orte aussuchen kénnen, die ihnen und ihren Angehérigen die besten
Bedingungen bieten bzw. ein positives Image als guter Ort zum Arbeiten
und Leben haben.

Erfolgreiche Anwerbung bereits auf dem Markt befindlicher Fachkréafte
wird aber nicht ausreichend sein, um den zukinftigen Bedarf zu decken.
Die formellen und praktischen Anforderungen des 6sterreichischen
Arbeitsmarktes sind im internationalen Vergleich ausgesprochen hoch
und werden vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Industrie 4.0
noch weiter steigen. Osterreich wird den Pool an ausléndischen
Fachkraften zu einem Teil selbst schaffen missen. Ausbildungspartner-
schaften mit neuen Partnerléndern wirden die hohen &sterreichischen
Standards gleichsam exportieren, die Passung zwischen dem Bedarf
Osterreichischer Unternehmen und den Qualifikationen von zuwandern-
den Fachkré&ften sicherstellen, und gleichzeitig einen wichtigen Beitrag
zur Entwicklung von Wirtschaft und Humankapital in den Partnerléndern
leisten. Osterreich sollte dabei gezielt vorgehen und die Kooperation

in Form von Ausbildungspartnerschaften nach bestimmten Auswahl-
kriterien vornehmen.

Die strategische und gezielte Steuerung der Zuwanderung von Fach-
kraften stellt mit Sicherheit einen Paradigmen- und Kulturwechsel dar,
der einen Wandel vom ,Verwalten” hin zum ,Gestalten” der zugrunde-
liegenden Prozesse beinhalten muss. Es gibt dabei eine ganze Reihe von
Beispielen fir Projekte und Initiativen, die den Nachweis erbringen,
dass sich dieser Wandel im Kleinen bereits léngst vollzieht und dass er
trotz aller Herausforderungen sehr erfolgreich gestaltet werden kann.
Die Zusammenfassung und Weiterentwicklung dieser Ansatze auf
gesamtstaatlicher und gesamtwirtschaftlicher Ebene in Form einer
umfassenden und zielgerichteten Strategie stellt dabei den notwendigen
nachsten Schritt zur nachhaltigen Sicherung des Wirtschafts- und
Sozialstandortes Osterreich dar.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Migration ist heute ein weltweites Phdnomen. Mit verbesserter wirt-
schaftlicher Entwicklung hat eine wachsende Zahl von Menschen die
Méglichkeit, Mobilitat zu finanzieren. Neben dem Wachstum des Touris-
mus férdern giinstige Bus-, Zug- und Flugtickets auch die Migration
Uber weitere Distanzen, gemeinsam mit den modernen Kommunika-
tionstechniken ist es auch leichter, weiter mit der Familie in Kontakt zu
bleiben. In groBen Fléchenstaaten fuhrt dies vor allem zu wachsender
Binnenmigration, weltweit zum Wachstum internationaler Migration.
Die 6ffentliche Wahrnehmung von Migration ist heute stark von der
JFluchtlingskrise” 2015 beeinflusst. Obwohl weltweit Flichtlinge und
Schutzsuchende seit Jahren etwa um 10 % aller internationalen Migran-
tinnen und Migranten ausmachen, liegt der Fokus der Berichterstattung
und 6ffentlichen Diskussion seit langem auf der Fluchtmigration. Damit
wird Migration generell als Krisenph&nomen wahrgenommen, was auch
negativ auf die Wahrnehmung der zahlenméBig bedeutenderen Zweige
der Arbeits-, Bildungs- und Familienmigration ausstrahlt.

Internationale Migration - definiert als ldngerfristige Verlagerung des
Wohnsitzes Uber eine Staatsgrenze - hat viele Gesichter und sollte nicht
mit Mobilitét per se verwechselt werden. In groBen Flédchenstaaten

wie den USA, China oder Indien ist Binnenmigration die dominante

Form der Mobilitat. Wo es, wie etwa in Europa oder Afrika, relativ viele
Staaten auf einer vergleichsweise kleinen Flache gibt, zeigt sich Mobili-
tat vor allem als grenziberschreitende Migration. Nachdem Staaten ein
legitimes Interesse daran haben, ihre Grenzen zu kontrollieren und tber
Grenzlbertritte Bescheid zu wissen, ist grenziberschreitende Migration
fur sie ein wichtiges Politikfeld, in dem sich sicherheitspolitische mit
wirtschafts-, gesellschafts- sozial-, kultur- und auBenpolitischen
Erwagungen Uberschneiden. Eine kluge Migrationspolitik muss diese
unterschiedlichen Aspekte bertcksichtigen und ein auf einer lang-
fristigen Strategie aufbauendes Migrationsmanagement entwickeln,
das einen Ausgleich zwischen den verschiedenen Interessen schafft

und Migration zu einem Gewinn fir das Land selbst, fir die Migrantinnen
und Migranten und fur die Herkunftslander macht.

Die européische Integration verwandelte einen durch eine Vielzahl histo-
rischer Grenzen zerfurchten Raum in ein eine Region der - weitgehend -
freien Mobilitat fur Burgerinnen und Birger der Mitgliedsstaaten und

ll
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langfristig anséssigen Migrantinnen und Migranten von auBerhalb der EU.
Dieser Prozess wurde von einem tiefgreifenden rechtlichen Harmoni-
sierungsprozess und einer weitreichenden grenziberschreitenden wirt-
schaftlichen Verflechtung begleitet. Die EU-Mitgliedsstaaten gaben die
Kontrolle Gber einen groBen Teil der zuvor einzelstaatlich kontrollierten
Wanderungsbewegungen innerhalb Europas auf, um eine tiefergehende
wirtschaftliche, rechtliche und gesellschaftliche Verflechtung zu erreichen.

Dies machte die innereuropéische Migration zu einem Sonderfall. Zwar
entspricht die Migration von Unionsbirgern in einen anderen EU-Staat
allen Kriterien internationaler Migration, aber durch die Freizlgigkeits-
rechte der Unionsbirgerinnen und Unionsburger und ihrer weitgehend
staatsbirgerschaftsahnlichen Rechtsstellung handelt es sich soziolo-
gisch eher um eine mit innerstaatlicher Migration vergleichbare Form
der Mobilitat

Innereuropéische Migration kann heute nicht mehr durch die etablierten
Mechanismen der Migrationskontrolle, wie Visavergabe, Grenzkontrollen
nd aufenthalts- und arbeitsrechtliche Einschrénkungen geregelt
werden. Diese Migrationsbewegungen kénnen heute nur indirekt durch
die Gestaltung einer Markenidentitat eines Landes beeinflusst werden,
die dessen Attraktivitét als Zielland fir qualifizierte Unionsbirgerinnen
und Unionsburger kommuniziert.

Die Européische Menschenrechtskonvention und das EU-Recht setzen
einen Rahmen fur den Familiennachzug. Unionsbirgerinnen und Unions-
blrger sowie legal ansdssige Zugewanderte von auBerhalb der EU
haben, sofern sie bestimmte Bedingungen, im Wesentlichen in Bezug
auf Krankenversicherung und Einkommenshéhe erfillen, das Recht auf
Zuzug ihrer Partnerinnen bzw. Partner und ihrer Kinder. Auch in diesem
Bereich bestehen nur eingeschrénkte Steuerungsméglichkeiten der
Einzelstaaten. Umso notwendiger ist hier eine gezielte Integrations-
politik, die auch die Qualifikationen und Erfahrungen der Partnerinnen
und Partner ins Auge fasst und sie bestméglich beim Einstieg in den
Arbeitsmarkt unterstitzt.

Die blutige européaische Geschichte des 20. Jahrhunderts war eine der
Ursachen fur die Entwicklung eines internationalen Systems fir die
Aufnahme von Schutzbedurftigen im européischen Asylacquis. Damit
verpflichtete sich Europa, Anspriche auf Schutzgewahrung individuell
in einem rechtsstaatlichen Verfahren zu prifen und Personen, denen
Asyl gewahrt wurde, in seine Gesellschaft zu integrieren. Auch diese
Form der Migration entzieht sich der staatlichen Kontrolle und ist kaum
steuerbar. Auch die Rickfihrung von Geflichteten, deren Asylantrag
abgelehnt wurde, ist weitgehend von der Kooperationsbereitschaft der
Herkunftsstaaten abhangig und somit auch nur beschrénkt steuerbar.
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Neben der reguldren, durch Grenzkontrollen, Visaregimes und bilaterale
Abkommen mehr oder minder direkt steuerbaren Migrationsstréme gibt
es fur Osterreich somit drei unterschiedliche Formen nicht oder nur ein-
geschrénkt steuerbarer Migrationsbewegungen:

Einerseits die bereits erwéhnte Binnenmigration von Unionsburge-
rinnen und Unionsburgern (und langfristig aufenthaltsberechtigter
Drittstaatsangehorigen) innerhalb der EU. Nachdem sie Gber Auf-
enthalts- und Niederlassungsrechte verfigen, sind es vor allem die
Attraktivitat des Arbeitsmarktes, die Lebensqualitat und das Image
des Landes sowie bestehende Netzwerke bereits Zugewanderter,
die als migrationsverstarkende Faktoren wirken kénnen.

Auch Fluchtmigration ist nur eingeschrénkt steuerbar - durch das
Dublin-System sind zwar jene EU-Mitgliedsstaaten zur Behandlung
des Asylantrags verpflichtet, auf deren Gebiet die Geflichteten erst-
mals EU-Territorium erreichten. Die weiter bestehenden irreguléren
Einreisen sowie verschiedenen prozedurale Regeln des Dublin-
Verfahrens fuhren aber dazu, dass es trotz der geografischen Lage
Osterreichs im Zentrum Europas immer einen gewissen Zustrom

von Asylantragen geben wird, die in Osterreich bearbeitet werden
mussen.

Drittens die EU-rechtlich festgelegten Anspriche auf Familien-
nachzug fur Ehegatten und Kinder, sowie unter einschrénkenden
Bedingungen, anderen Verwandten in gerader Linie. Daher entzieht
sich auch die Familiengrindungsmigration bzw. der Familiennachzug
von Unionsbirgerinnen und Unionsbirgern weitgehend der direkten
Steuerung.

Diese drei Migrationsformen standen quantitativ in den letzten Jahren
im Vordergrund der Migration nach Osterreich. Auch wenn die hohen
Flachtlingszahlen der Jahre 2015 und 2016 inzwischen wieder auf lang-
jéhrige Durchschnittswerte gesunken sind, steht heute weiterhin die
Zuwanderung aus dem EU-Raum, und hier vor allem aus den ,neuen
Mitgliedsstaaten” im Vordergrund: Auch 2018 stammten mehr als die
Halfte aller Zugewanderten aus EU- und Efta-Staaten, v.a. ruménische,
deutsche und ungarische Staatsangehérige (Statistik Austria 2019e,
S.36). Die Zuwanderung von auBerhalb der EU umfasst vor allem
Familienangehorige und Studierende, nur ein kleiner Teil der Arbeits-
migration stammt aus dieser Gruppe. Angesichts der massiven demo-
grafischen Verédnderungen und der anziehenden Léhne in den ,neuen
Mitgliedsstaaten” wird die Migration aus diesem Raum in Zukunft jedoch
deutlich zurtickgehen. Osterreich wird auch daher eine proaktive Migra-
tionspolitik in Ladndern auBerhalb der EU entwickeln missen.
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Eine bereits im Herkunftsland ansetzende Vorbereitung auf die Lebens-
verhéltnisse im Zielland und eine strukturierte Integrationspolitik, die
es den Zugewanderten moglich macht, ihr Potential in die Wirtschaft
und Gesellschaft einzubringen und an dieser teilzuhaben, sind wesent-
liche Elemente einer nachhaltigen Migrationsstrategie. In den letzten
zwei Jahrzehnten hat sich in Europa ein Konsens dariber gebildet, dass
Zugewanderte bei der Integration durch entsprechende MaBnahmen
und Kurse unterstitzt werden missen, und diese die Verpflichtung
haben, diese MaBnahmen zu nutzen.

Anders als die USA ist Europa kein Sprachraum mit einer dominanten
Sprache, sondern durch Sprachenvielfalt gekennzeichnet. Nur wenige
européische Staaten haben eine gemeinsame Staatssprache, und diese
spielt eine bedeutende Rolle am Arbeitsmarkt, im gesellschaftlichen
Alltag und im Staatsverstandnis. In Europa bedeutet Integration nicht
nur das Erlernen der das Zusammenleben bestimmenden geschriebe-
nen und ungeschriebenen Regeln, sondern zu einem groBen Ausmaf
auch das Erlernen der Landessprache.

Aus historischen Griinden sind Englisch, Franzésisch und Spanisch
Sprachen, die auch in groBen Regionen auBerhalb Europas gesprochen
werden, wahrend die anderen européischen Sprachen vor allem in einem
oder mehreren européischen Staaten Landessprachen sind. Wahrend

in den ehemaligen Kolonialmé&chten GroBbritannien, Frankreich und
Spanien etablierte Migrationskorridore zu den ehemaligen Kolonien
bestehen, wo die Landessprache der ehemaligen Kolonialméchte oft
bis heute eine in den Schulen unterrichtete Staatssprache ist, gibt es in
den anderen EU-Staaten keine Migrationskorridore zu Lédndern, deren
Bevolkerung die Staatssprache(n) der potentiellen Zielldnder in der

EU beherrscht. Diese Lander haben die Bedeutung des Erwerbs der
Landessprache fir die Integration vor den ehemaligen Kolonialméchten
erkannt und im Lauf der letzten Jahrzehnte ein Netzwerk von Sprach-
instituten und Lernprojekten aufgebaut. Dieses bildete auch die die
Basis fur die breiten Sprachkursangebote fir die seit 2015 nach Europa
Geflichteten.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Wahrend Englisch inzwischen die weltweite Versténdigungssprache

ist und Franzésisch oder Spanisch zu den weltweit am haufigsten
unterrichteten Zweitsprachen zahlen, ist Deutsch zwar eine in Europa
regional bedeutende Sprache, wird aber nur selten als zweite lebende
Fremdsprache in Schulen unterrichtet. Zwar bietet das Goethe-Institut
weltweit deutsche Sprachkurse fur Erwachsene an, doch die Institute
sind meist nur in den Hauptstédten bzw. einigen gréBeren Stadten
situiert, und sprechen nicht unbedingt vor allem ein an Migration
interessiertes Publikum an.

Aufgrund der groBen Bedeutung der Kenntnisse der Landessprache
fur die Integration gibt es einen weitgehenden Konsens dardber, dass
der Spracherwerb am besten bereits in der Phase der Migrations-
vorbereitung beginnt. Dazu gibt es jedoch in den meisten Herkunfts-
landern keine entsprechenden Angebote. Um in Zukunft potentielle
Zuwanderinnen und Zuwanderer besser auf die Zuwanderung in den
deutschsprachigen Raum vorzubereiten, braucht es einerseits ein bes-
seres Angebot fUr bereits am lokalen Arbeitsmarkt tatige Fachkrafte,
andererseits aber auch zwischen Herkunfts- und potentiellem Ziel-
land abgestimmte Ausbildungs- und Vorbereitungslehrgénge, die den
Erwerb der deutschen Sprache in das Curriculum integrieren.

Doch auch im Zielland ist Integration ein wesentliches Element einer
klugen Strategie fUr eine gesteuerte und kontrollierte Fachkréafte-
zuwanderung. Auch hoch qualifizierte Fachkrafte mochten in ihrer
Umgebung Anschluss finden, gut aufgenommen werden und sich ein
Netz von Bekannten und Freunden aufbauen. Auf ihrer Seite sind dazu
Sprachkenntnisse und ein aktives Zugehen auf ihr Umfeld notig, es
braucht aber auch Offenheit und Bereitschaft auf der Seite der Wohn-
bevolkerung, neu Zugewanderte zu akzeptieren und einzubinden. Viele
Gemeinden haben hier bereits gute Erfahrungen mit lokaler Integra-
tionsarbeit gemacht, die auch fur eine erfolgreiche Fachkraftezuwan-
derungsstrategie notig ist. Nachdem auch gut Qualifizierte in der ersten
Zeit nach der Zuwanderung noch nicht flieBend Deutsch sprechen
konnen, jedoch sehr gut in der Lage sind, sich auf Englisch zu ver-
standigen, kdnnen verbesserte Englischkenntnisse in der anséssigen
Bevélkerung und insbesondere bei Behérdenmitarbeiterinnen und
-mitarbeitern den Integrationsprozess unterstitzen.

Dariber hinaus braucht es auch eine aktive Unterstitzung der Partne-
rinnen und Partner bei der Arbeitssuche und Integration in das lokale
Umfeld, und entsprechende Kinderbetreuungsangebote. Auch wenn
Partnerinnen oder Partner in den ersten Lebensjahren ihrer Kinder
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vielleicht nicht am Arbeitsmarkt teilnehmen wollen, sind die mitgezo-
genen Familienangehérigen eine wesentliche Zielgruppe fur die Inte-
gration in die Gesellschaft und den Arbeitsmarkt. Dabei geht es - neben
dem fir die Teilhabe am Alltag und Arbeitsmarkt zentralen Erwerb der
Landessprache und die Information Uber die Lebensverhéltnisse und
das Institutionensystem des Landes - auch um die berufliche Weiterqua-
lifizierung und Vorbereitung fir eine nachhaltige Arbeitsmarktteilhabe.

Die Integration von Asylberechtigten ist eine zentrale und auch in der
Genfer Fluchtlingskonvention festgelegte staatliche Aufgabe. Auch
wenn Gefliichtete in vielen Bereichen von bestehenden Integrations-
und KursmaBnahmen profitieren kénnen, so gehen mit der Flucht-
erfahrung doch eine Reihe von Herausforderungen einher, auf die im
Integrationsprozess besonders Ricksicht genommen werden muss.
Auch hier gibt es in Europa inzwischen eine Vielfalt von Erfahrungen und
Projekten, die die Sinnhaftigkeit eines méglichst frihen Beginns der
Integrationsunterstitzung nach der Abgabe des Asylantrags zeigen.
Kluge Stichtags- und Ubergangsregelungen kénnen hier auch dazu
beitragen, die Integrationsfortschritte wéhrend des Asylverfahrens
entsprechend zu berucksichtigen und Wege zu einem Daueraufent-
haltstitel zu eréffnen.

Ein groBer Teil der Migration in Europa findet im Rahmen der Freizigig-
keitsregeln der EU statt. Jede Birgerin und jeder Birger eines EU-
Mitgliedsstaates hat das Recht, seinen/ihren Wohnsitz in ein anderes
EU-Land zu verlegen, etwa um dort zu arbeiten, eine Ausbildung zu ab-
solvieren oder aber auch, um dort seine/ihre Pension zu genieBen. Die
Voraussetzungen dafir sind relativ einfach zu erfillen. In den letzten
zehn Jahren hat vor allem die Migration von den ,neuen” in die ,alten”
Mitgliedsstaaten deutlich zugenommen, aber auch die Migration aus
den von der Wirtschaftskrise 2008 ff. besonders betroffenen stdlichen
Mitgliedsstaaten in den Norden der EU. Dabei hat sich gezeigt, dass die
weitgehende Gleichstellung von Unionsbirgerinnen und Unionsbirgern
mit den Staatsbirgerinnen und Staatsbirgern des Landes zwar eine
wichtige Hilfe beim Integrationsprozess ist, dieser aber genauso unter-
stUtzt und gestaltet werden muss wie der Integrationsprozess von Zu-
wanderinnen und Zuwanderern von auBerhalb der Européischen Union.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Eine nachhaltig angelegte Migrationsstrategie umfasst also nicht nur
Uberlegungen zur Gestaltung von Migrationskorridoren und Migra-
tionspartnerschaften, sondern auch gezielte IntegrationsmaBnahmen.
Im Wissen um die Bedeutung einer auf die Migrationsstrategie abge-
stimmten Integrationspolitik fokussiert das vorliegende Papier auf die
Gestaltung des Migrationsprozesses und der dazu nétigen Koopera-
tionen und geht vor allem dort auf Integrationsthemen ein, wo diese in
direktem Zusammenhang mit Fragen der Attraktivitat als Zielland fur
qualifizierte Zuwanderung stehen. Den Autoren ist bewusst, dass damit
nur ein eng umschriebener Teil der Integrationspolitik eines Landes
angesprochen ist, deren breite Diskussion jedoch die Grenzen dieses
Papiers sprengen wirde.
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Trends und ihre
Auswirkungen

auf den Arbeits-
markt

An der Basis jeder Migrationsstrategie steht die Abschatzung der
demografischen Situation einerseits und der Arbeitsmarktentwicklung
und Arbeitskréftenachfrage andererseits. Die folgenden Kapitel
geben daher einen Uberblick Gber die demografische Entwicklung in
der Européischen Union, den Nachbarléndern der EU und in Afrika

und Asien unter besonderer Bericksichtigung der Entwicklung des
Bildungsstandes und der bestehenden Migrationsmuster. Diesem Teil
folgt eine Abschatzung der Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage in
Osterreich unter qualifikatorischen und branchenbezogenen Gesichts-
punkten. Die Analyse endet mit mdglichen Schlussfolgerungen fur

die Entwicklung einer Strategie zur qualifizierten Zuwanderung, die sich
aus diesen Entwicklungen ergeben.

41
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Die demografische
Entwicklung in der
Europaischen Union

Die Européische Union befindet sich demografisch in der Endphase des
Prozesses des ,Zweiten demografischen Ubergangs” zu einer Gesell-
schaft mit niedrigen Reproduktionsquoten, einer deutlichen Erhéhung
der Zahl der Uber-65-Jahrigen und einem Riickgang des Anteils

der Bevolkerung im Erwerbsalter. Dies ist jedoch nur eine Seite der
Medaille: Neben den demografischen Verdnderungen ist dieser Uber-
gang auch durch eine Erhéhung des durchschnittlichen Ausbildungs-
niveaus der Bevolkerung und einer spateren Aufnahme der Berufs-
tatigkeit im Lebenslauf verbunden. Besser qualifiziere Menschen sind
h&ufiger berufstétig als solche mit niedriger Qualifikation. Dadurch
steigen auch die Erwerbsquoten, der Rickgang der Bevélkerung im
Erwerbsalter wird somit etwas abgefedert. Diese Entwicklung reicht
jedoch nicht aus, um die Zahl der Erwerbstéatigen konstant zu halten,
dazu braucht es eine aus Aktivierung, Ausbildung und qualifizierter
Zuwanderung bestehenden Gesamtstrategie.

Entsprechend dem Hauptszenario der vom ,International Institute

for Applied Systems Analysis” (IIASA) und dem ,Wittgenstein Centre
for Demography and Global Human Capital” fir die EU-Kommission
berechneten Bevolkerungsvorschau wird die Bevélkerung der EU

bis zum Jahr 2060 leicht auf einen Gesamtbestand von 521 Millionen
Menschen ansteigen (2015: 508,5 Millionen; European Commission /
IIASA 2019, S. 20ff.) Gleichzeitig wird jedoch der Anteil der Uber-65-
Jahrigen von 19 % (2015) auf 32 % (2060) wachsen, und der Anteil der
Bevolkerung im Haupterwerbsalter (20-64) um 16 % von 306 Millionen
(2015) auf 256 Millionen (2060) sinken. Wahrend 2015 auf je hundert
Personen im Erwerbsalter 76 Personen auBerhalb des Erwerbsalters
kamen, werden es im Jahr 2060 114 Personen - groBteils Rentnerinnen
und Rentner - sein. Die Geburtenzahl wird in diesem Szenario von

26 Millionen pro Jahr fur die Jahre 2015-2020 auf 24 Millionen far die
Jahre 2055-2060 sinken.

Neben der Zahl der Personen im Erwerbsalter sind die Erwerbsbeteili-
gung - also die tatsachlich aktive Bevélkerung im Erwerbsalter -

und das Qualifikationsniveau der Erwerbsbevélkerung die wesent-
lichen Faktoren bei der Beurteilung des Arbeitskréfteangebots. Die
oben zitierte Studie berechnet hier drei unterschiedliche Szenarien.
Im ,Basisszenario” werden die aktuellen Erwerbsquoten in Bezug auf
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Geschlecht, Alter, Bildungsstand und EU-Staat weitergeschrieben; im
+Angleichungsszenario” kommt es zu einer Angleichung der Erwerbs-
beteiligung von Médnnern und Frauen, und im ,schwedischen Szenario”
steigen die Erwerbsbeteiligungsquoten der Manner und Frauen auf die
aktuellen Arbeitsmarktbeteiligungsquoten Schwedens (73 %).

Im Basisszenario sinkt die beruflich aktive Bevélkerung im Erwerbsalter
von 245,8 Millionen (2015) auf 214,1 Millionen (2060). Dieser Ruckgang
beruht zur Ganze auf einem Ruckgang der Zahl der niedrig (2015:

50,7 Millionen; 2060: 14 Millionen) und der mittel qualifizierten Personen
(2015:108,2 Millionen, 2060: 74, 2 Millionen). Die Erwerbsbevélkerung
von Personen mit zumindest einer post-sekundéren Fachausbildung
oder einer akademischen Ausbildung nimmt hingegen um 45 % zu.
Sollten sich die Beschaftigungsquoten von Ménnern und Frauen an-
gleichen (,Angleichungsszenario”), liegt die Zahl der aktiven Erwerbs-
bevolkerung in der EU 2060 bei 227,2 Millionen, der Rickgang ist also
etwa halb so grof3. Im ,schwedischen Szenario”, das auf einer deutlichen
Erhéhung der Erwerbsbeteiligung von Ménnern und Frauen beruht,
wirde sich die Zahl der aktiven Erwerbsbevélkerung bei rund 245 Millio-
nen stabilisieren (a.a.0., S. 26 ff.).

Die Bevolkerungsentwicklung verlduft regional unterschiedlich. Die
EU-Staaten in Ost-, Std- und dem &duBeren Westeuropa, aber auch

die ,neuen Bundeslander” Deutschlands und die baltischen Republiken
werden bis 2030 einen Bevélkerungsriickgang erleben, wahrend die
Bevolkerung in Zentraleuropa, Frankreich, dem Vereinigten Kénigreich
und dem Grofteil Skandinaviens stabil bleiben bzw. wachsen wird
(Berlin Institute for Population and Development 2017, S15).

Diese regionalen Unterschiede finden sich auch bei den beiden zentralen
Faktoren der Bevélkerungsentwicklung, der Reproduktionsquote und
der Zuwanderung. In den skandinavischen Lé&ndern und in Frankreich
sind die Reproduktionsquoten von 1,7 bis 1,9 Kindern pro Frau deutlich
héher als im Rest Europas mit einer durchschnittlichen Reproduktions-
quote von 1,6 und darunter. Mit 1,3 Kindern und weniger sind die die
Reproduktionsquoten in Griechenland, Italien, Polen und Spanien beson-

ders niedrig (Berlin Institute for Population and Development 2017, S.17).

Sowohl die Binnenwanderung in der EU wie auch die Zuwanderung aus
Drittstaaten zielen vor allem in die hoch leistungsfahigen und reichen
Industrieregionen Europas entlang der Alpen, in Zentralitalien, Deutsch-
land, Stdfrankreich, dem Vereinigten Kénigreich und Skandinavien,
wéhrend in den peripheren Regionen Sid- und Osteuropas - mit

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Ausnahme der Hauptstadtregionen - Abwanderung die regionale
Bevolkerungsentwicklung pragt (a.a.0., S. 25). Damit verlauft die Binnen-
migration vor allem von den &rmeren in die reicheren Lénder; geogra-
fisch gesehen vor allem vom Osten und Stiden nach Zentral- und
Nordeuropa. Vor allem fur die Migration von Osteuropa in den européi-
schen Zentralraum sind die bestehenden Einkommensunterscheide

von 1:2 bis 1:4 ein zentraler Erklérungsfaktor, wéhrend die Migration

vom Suden in den Norden und nach Zentraleuropa auch ein Ergebnis der
hohen Arbeitslosigkeit, insbesondere nach der Wirtschaftskrise 2008,
ist (a.a.0., 23; 33).

Die hohe Abwanderung und niedrigen Geburtenraten werden in den
osteuropéischen EU-Mitgliedsstaaten bis 2060 zu einem nicht mehr
aufhaltbaren Bevolkerungsriickgang zwischen minus 7,2 % (Estland)
und minus 38 % (Bulgarien) fihren (JRC 2018b, S. 34). Auch Suddeuropa
wird einen - schwécher ausgepragten - Bevolkerungsrickgang erleben
(Griechenland: -3,8 %, Italien: -10,7 %, Portugal: -20,5 %), nur in Spanien
wird die Bevoélkerung um rund 3% wachsen (JRC 2018b, S. 34).

Parallel zum Bevélkerungsrickgang, der nahezu ausschlieBlich die
Bevolkerung im Erwerbsalter bzw. die Bevélkerung unter 20 betrifft,
kommt es zu einer Erhéhung des durchschnittlichen Bildungsniveaus
der Erwerbsbevolkerung. Doch auch diese Entwicklung verlauft regional
unterschiedlich. Wahrend bereits heute der Anteil der Bevélkerung mit
post-sekundérer akademischer Ausbildung in Lettland (55,6 %) und
Estland (45 %) sehr hoch ist, sind die Werte fur Italien (15,6 %), Portugal
(18,7 %) und Kroatien (20,1%) unterdurchschnittlich (EU 28: 22 %).

Im Stden und im duBersten Westen Europas finden sich hingegen
besonders hohe Anteile von Personen mit maximal Pflichtschulbildung
(Griechenland: 49 %, Portugal: 48 %).

Geman der zitierten Prognose wird der Anteil an Personen Uber 25
mit post-sekundérer akademischer Ausbildung bis 2030 im EU-Schnitt
auf 36 % ansteigen, wobei der Suden leicht aufholen, aber dennoch
unterdurchschnittlich bleiben wird. Die Anteile der Personen mit
zumindest mittlerer Ausbildung (sekundérer Bildungsabschluss und
nicht-akademische postsekundére Ausbildung) wird in den osteuro-
paischen EU-L&ndern mit um die 80 % Gberdurchschnittlich und in

den sudlichen Landern Europas unterdurchschnittlich hoch sein

(JRC 2018b, S. 37 ff.).
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4.21 Ostliche EU-Nachbarstaaten

Die européische Nachbarschaftspolitik (ENP) fokussiert auf sechzehn
EU-Nachbarstaaten, mit denen sie verschiedene Formen der Koopera-
tion mit der EU entwickelt hat. Sechs dieser Nachbarstaaten' liegen
ostlich der EU-Grenze und sind aufgrund ihrer rédumlichen Nahe, ihrer
historischen Verbindung mit den EU-Staaten und ihrer institutionellen
Anbindung an die EU besonders relevant fur eine zukinftige Strategie
qualifizierter Zuwanderung; ihre demografische Entwicklung wird daher
hier gesondert diskutiert.

Die Gesamtbevélkerung der sechs européischen ENP-Lénder betrug
per 11.2018 insgesamt 72 Millionen Menschen®. Davon lebten 42,2 Mil-
lionen in der Ukraine, um die 10 Millionen in Aserbaidschan und WeiB3-
russland, und je zwischen 3 und 3,7 Millionen in Armenien, Georgien
und Moldawien. Zwischen 2008 und 2018 erlebte die Region einen
Bevolkerungsrickgang von 5,1%. Besonders hoch ausgepragt war der
Ruckgang in Georgien (-14,9 %), der Ukraine (-8,6 %) und Armenien
(-8%). In Aserbaidschan stieg die Bevolkerungszahl in diesem Zeitraum
hingegen um 14,7 % (eurostat 2019, S. 3f.).

Die Bevolkerungsstruktur der sechs Lander unterscheidet sich deutlich
vom Durchschnitt der EU-28. In drei der sechs Lander (Armenien,
Aserbaidschan, Georgien) sind die Anteile der Unter-15-Jéhrigen und
der 15- bis 24-Jahrigen deutlich héher als im EU-Schnitt; und in allen
Landernist der Anteil der Bevélkerung im Alter von 25-64 héher und
der Anteil der Uber-65-Jahrigen niedriger als im EU-Gebiet. Nur in

der Ukraine ist der Anteil der Unter-15-Jéhrigen niedriger als in der EU
(eurostat 2019, S. 6).

' Armenien, Aserbaidschan, Georgien, Moldawien, Ukraine, WeiBrussland.

2

Die hier referierten Daten beziehen sich bei Georgien auf das Staatsgebiet mit
Ausnahme von Abchasien und Stidossetien; bei Moldawien auf das Staatsgebiet
mit Ausnahme von Transnistrien; und bei der Ukraine auf das Staatsgebiet mit
Ausnahme des Gebiets der annexierten Autonomen Republik Krim und der Stadt
Sewastopol (eurostat 2019, S.2)

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Tabelle 1: Altersstruktur der ENP - Lander 2017 (%)

Alter unter 15 15-24 25-64 tiber 65
EU-28 15,60 10,90 54,00 19,40
Armenien 20,00 12,80 56,00 1,20
Aserbaidschan 22,60 15,40 55,70 6,30
Georgien 19,50 12,00 54,10 14,50
Moldawien 16,00 13,10 59,80 11,20
Ukraine 15,40 10,20 58,20 16,20
WeiBrussland 16,60 10,60 58,10 14,70

Quelle: eurostat 2019, S. 6

Wahrend in der EU im Jahr 2017 rund zwei Personen im Erwerbsalter
auf eine Person auBerhalb des Erwerbsalters (Kinder, Rentnerinnen
und Rentner) kam, lag die demografische Belastungsquote in den sechs
Landern mit Ausnahme Georgiens deutlich darunter. Mit Ausnahme der
Ukraine ist in allen Landern der - budgetar weniger relevante - Anteil
der Jugendlichen an der Belastungsquote deutlich héher als der der
Personen im Pensionsalter; wadhrend in der EU der Anteil der Personen
im Pensionsalter an der Belastungsquote hoher ist (eurostat 2017, S. 7).

Die Bevolkerung dieser Lander weist ein sehr unterschiedliches Bildungs-
profil auf. In Armenien, Aserbaidschan, der Ukraine und WeiBrussland
verfligen rund zwei Drittel der Bevélkerung tber 25 Jahren Uber eine
Ausbildung auf dem Niveau eines kurzen tertidren Bildungsprogramms
(ISCED 5), wahrend dieser Wert fur Georgien und Moldawien bei

rund 46 % bzw. 53 % liegt. Uber eine akademische tertidre Ausbildung
(ISCED 6+) verfiigen in den meisten Landern zwischen 15 % und 20 %,

in Armenien liegt der Wert bei 26 %, in WeiBrussland bei 24 % und in
Georgien bei 45 % - allerdings ist bei den zuletzt genannten Landern
auch zu bericksichtigen, dass viele dort angesiedelten (Privat)uni-
versitaten im Ruf stehen, ,title-mills” zu sein. Die durchschnittliche
Schulbesuchszeit liegt in all den genannten Léndern zwischen 10,6 und
12,3 Jahren, was bestéatigt, dass es sich um Lander mit einer relativ

gut ausgebildeten Bevélkerung handelt (JRC 2018b, Lénderdaten
Appendix 2).
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Die Migrationsbilanz der sechs Lénder war in den letzten Jahrzehnten
vor allem von Abwanderung bzw. im Fall der Ukraine von ausgepréagter
Pendelmigration nach Polen geprégt. In den letzten Jahren nahm aber
auch die Zuwanderung vor allem in die stédtischen Zentren zu, so dass
inzwischen die Migrationsbilanz in den meisten Landern ausgeglichen ist
(a.a0., S. 8).

4.2.2 Westbalkan

Der Westbalkan - die Lander Albanien, Bosnien-Herzegowina, Kosovo,
Montenegro, Nordmazedonien und Serbien - bildet eine weitere
relevante Landergruppe in der Nachbarschaft mit teils lang etablierten
Migrationskorridoren mit Osterreich. Mit rund 18 Millionen Einwohne-
rinnen und Einwohnern ist die Bevélkerung allerdings deutlich kleiner als
die der 6stlichen EU-Nachbarstaaten.

Die demografische Entwicklung des Westbalkan war in den letzten zwei
Jahrzehnten von Abwanderung und einem deutlichen Rickgang der
Reproduktionsquoten geprégt. Im Vergleich zu 1990 ist die Bevélkerung
heute um 10 % geringer, mit 1,3 Kindern pro Frau liegt die Reproduktions-
quote deutlich unter dem EU-Schnitt. Bedingt durch die starke Abwan-
derung, wird der Anteil der Bevélkerung tber 65 von heute rund 15 %

bis 2050 auf rund 26 % steigen (Berlin Institute for Population and
Development 2017, S. 138). Mit Ausnahme von Albanien, Montenegro und
Nordmazedonien sinkt die Bevolkerung im Westbalkanraum bereits,

die genannten Landern werden ab ca. 2030 einen Bevélkerungsrick-
gang erleben.

Trotz dieser Gemeinsamkeiten unterscheidet sich die Entwicklung in den
einzelnen Landern doch in einigen Punkten.

In Albanien sank die Zahl der Kinder und Jugendlichen unter 15
zwischen 1989 und 2011 nahezu um die Hélfte, die Zahl der Menschen
Uber 65 verdoppelte sich. Beide Phdnomene wurden wesentlich
durch die Auswanderung der Bevélkerung im Erwerbsalter mit-
bestimmt, die sich inzwischen vor allem in Italien und Griechenland
auf Dauer niedergelassen hat. Die Auswanderung aus Albanien hélt -
in geringerem MaB bis heute - an. Nachdem jedoch die durchschnitt-
liche Kinderzahl pro Frau bis in die 1990er bei sieben Kindern lag,

ist der Anteil der Bevélkerung im Erwerbsalter trotzdem hoch, der
Anteil an niedrig qualifizierter Beschaftigung jedoch recht hoch -
rund 40 % der Beschéftigten arbeitet in der Landwirtschaft und im

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Grafik 1: Bevélkerungsentwicklung am Westbalkan bis 2050
in Prozent
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Quelle: Berlin Institute for Population and Development 2017, S. 139

informellen Sektor, oft in niedrig qualifizierten Berufen (a.a.O.,
S.139). Die Beschéaftigungsquote der Bevolkerung im Alter von
20-64 lag 2017 beirund 64 %, die Arbeitslosenrate bei den Uber-15-
Jahrigen beirund 14 %. Mit rund 32 % war die Jugendarbeitslosigkeit
(15-24 Jahre) hoch (World Bank Group/ WIIW 2019, S. 80).

In Bosnien-Herzegowina sind die schlechte wirtschaftliche und

die schwierige politische Situation Grund fur eine kontinuierliche
Abwanderung, die sich in einem deutlichen Bevélkerungsrickgang
niederschlégt. Die Beschaftigungsquote bei den 20- bis 64-Jahrigen
war im Jahr 2017 mit rund 47 % relativ niedrig, die Arbeitslosenquote
hoch - sie betrug bei den Uber-15-J&hrigen rund 20,5 %, die Jugend-
arbeitslosigkeit lag bei 45,8 % (World Bank Group/ WIIW 2019, S. 82).

Der Kosovo (ca. 1,8 Millionen Bevolkerung) ist das einzige Land der
Westbalkanregion mit einer Reproduktionsquote von Gber zwei
Kindern pro Frau und einem (niedrigen) Bevélkerungswachstum.
GeméaB Schatzungen der UNO wird das Land 2040 mit rund
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1.925.000 Einwohnerinnen und Einwohnern den Bevélkerungshéchst-
stand erreichen. Mit einem Anteil der Unter-25-J&hrigen von rund
53 % und einem Anteil der Unter-15-Jahrigen von rund 27 % ist der
Kosovo das demografisch jingste Land Europas (a.a.O., S. 84). Die
Beschéaftigungsquote der 20- bis 64-Jéhrigen lag 2017 bei rund
35%, die Arbeitslosigkeit bei den Uber-15-Jéhrigen bei 30 %, und die
Jugendarbeitslosigkeit bei 52,6 %. Bedingt durch die schlechten
wirtschaftlichen Verhéaltnisse weist der Kosovo eine negative
Migrationsbilanz auf; 2017 verlieBen rund 11.200 Kosovarinnen und
Kosovaren das Land (Kosovo Agency of Statistics 2018, S.7).

Das mit rund 620.000 kleinste Westbalkanland Montenegro ist auch
das wirtschaftlich erfolgreichste und als solches auch ein Zielland
fur Arbeitsmigration, vor allem im Tourismus. Mit einem Anteil der
Unter-15-Jéhrigen von rund 20 % ist es, demografisch gesehen, deut-
lich alter als das benachbarte Kosovo. Die Beschaftigungsquote bei
den 20- bis 64-Jahrigen liegt bei rund 58 %, die Arbeitslosigkeit bei
den Uber-15-Jahrigen bei rund 16 % und die Jugendarbeitslosigkeit
beirund 32 % (World Bank Group/ WIIW 2019, S. 86).

Auch die Demografie Nordmazedoniens ist von einer sinkenden
Geburtenzahl und hoher Abwanderung gepragt. Etwa 19 % der Be-
volkerung sind unter 15 Jahre alt, die Beschaftigungsquote der
20- bis 64-Jéhrigen liegt bei rund 55 %. Die Arbeitslosigkeit bei den
Uber- 15-Jéhrigen liegt mit 22,4 % im Mittelfeld der Westbalkan-
ldnder, die Jugendarbeitslosigkeit mit 46,7 % im Spitzenfeld.

Serbien ist mit einer Bevolkerung von rund 7 Millionen das groBte
Land dieser Gruppe. Es ist mit den Landern im Zentrum der EU,
darunter auch Osterreich, mit einer langen Zuwanderungsgeschichte
verbunden. Wéhrend die traditionelle ,Gastarbeitermigration” vor
allem wenig Qualifizierte umfasste, wandern heue vor allem gut qua-
lifizierte junge Menschen ab, was zum Rickgang der gut ausgebilde-
ten Bevolkerung beitrédgt. Demografisch gesehen, dhnelt Serbien
eher dem EU-Schnitt als die anderen Balkanlédnder. Nur rund 15 % der
Bevélkerung sind unter 15 Jahre alt, rund 18 % Gber 65, ein Wert, der
in Zukunft deutlich zunehmen wird. Die Beschaftigungsquote der
20- bis 64-Jahrigen liegt bei 61,4 %, die Arbeitslosigkeit der Uber-15-
Jahrigen bei 13,5 %, und die Jugendarbeitslosigkeit bei rund 32 %.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Tabelle 2: Ausbildungsprofil der Uber 25-Jihrigen am Westbalkan

Ausbildung Kurzzeit-  Postsekundar Durchschn.
postsekunddr akademisch  Schulbesuchs-
(%) (%) zeit in Jahren
Albanien 32,3 14,4 99
Bosnien ur.wd 477 139 9.8
Herzegowina
Kosovo - - -
Montenegro 56,0 208 1.3
Nordmazedonien 42,6 12,9 9,5
Serbien 52,5 210 13

Quelle: JRC 2018b, Lénderdaten Appendix 2

rund 200.000 Personen, und es waren zumeist gut qualifizierte junge
Erwachsene, die es vor allem in die EU zog. Bis 2050 wird ein weiterer
Bevolkerungsverlust von 14 % prognostiziert (Berlin Institute for
Population and Development 2017, S. 138). Aufféllig ist in allen Ladndern
jedoch auch eine ausgepragte Jugendarbeitslosigkeit - die regionalen
Okonomien sind offenbar nicht in der Lage, fur die junge Bevélkerung
gentigend Arbeitsplatze zur Verfiigung zu stellen. Trotz Abwanderung
und Alterung befindet sich in dieser Region somit ein in die Uberlegun-
gen einzubeziehendes Arbeitskraftepotential.

Das Bildungsniveau der Uber-25-Jahrigen ist in dieser Region generell
relativ hoch, allerdings gibt es auch hier deutliche Unterschiede. Perso-
nen mit einer kurzfristigen tertidren Ausbildung (ISCED 5) haben einen
Anteil von 32 % bis 56 %, der Anteil von Personen mit tertigrer Aus-
bildung (ISCED 6+) schwankt zwischen rund 14 % und rund 21%. Serbien
und Montengro verfligen Uber die bestausgebildete Bevélkerung

(JRC 2018b, Léanderdaten Appendix 2). Aus der Bildungsperspektive
betrachtet, findet sich in dieser Region eine groBe Zahl junger Menschen
mit einem auch fur den &sterreichischen Arbeitsmarkt relevanten und
anschlussfahigen Ausbildungsniveau.

Zusammengefasst zeigt sich - mit Ausnahme des Kosovo - das Bild
einer von Alterung und Abwanderung geprégten Region. GemaB Schéat-
zungen der UNO betrug die Netto-Emigration zwischen 2010 und 2015
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4.2.3 Asien

Im Jahr 2015 lagen sechs der zehn bevélkerungsreichsten Lander der
Welt in Asien, das mit rund 4 Milliarden Menschen der Kontinent mit dem
groBten Anteil (54 %) der Weltbevolkerung ist. Gesamt gesehen, lebte
24 % der Weltbevolkerung in Stdasien®, 22 % in Ostasien* und 9 % in den
ASEAN-Staaten®. China und Indien sind mit 19 % bzw. 18 % der Weltbevol-
kerung die beiden bevélkerungsreichsten Staaten der Erde.

Die Bevolkerung Asiens wird bis 2060 von 4 Milliarden (2015) auf

4,57 Milliarden wachsen. Die Bevélkerung Indiens wird von 1,3 Milliarden
auf 1,7 Milliarden zunehmen, die Chinas von 1,4 Milliarden auf 1,2 Milliar-
den sinken. Ein starkes Bevélkerungswachstum werden Pakistan

(2015: 190 Millionen; 2060: 330 Millionen), Bangladesch (2015: 161 Mil-
lionen, 2060: 203 Millionen) und Indonesien (2015: 258 Millionen;

2060: 306 Millionen) erleben (JRC 2018b, S. 86).

Das Bevolkerungswachstum in Afrika und der Rickgang der Geburten-
raten in Asien wird bis 2060 dennoch zu einem Sinken des Bevélke-
rungsanteils Asiens an der Weltbevélkerung auf 47 % fuhren. Wahrend
in Ostasien der demografische Wandel hin zu einer Gesellschaft mit
niedrigen Kinderzahlen und einem hohen Anteil dlterer Menschen
bereits vollzogen ist, haben Stdasien und die ASEAN-Staaten eine sehr
junge Bevolkerung (Medianalter Stdasien 2015: 21 Jahre; Pakistan:

18 Jahre; Afghanistan: 12 Jahre). Allerdings geht in Stidasien die Kinder-
zahl pro Frau zurtck. Daher und aufgrund der steigenden Lebens-
erwartung wird in Stidasien das Medianalter bis 2060 deutlich auf rund
34 Jahre ansteigen. Die Mehrheit der Bevélkerung Stdasiens (60 %) wird
sich im Jahr 2060 im Haupterwerbsalter befinden (JRC 2018 b, S. 90).

Die ASEAN-Staaten weisen unterschiedliche demografische Profile auf,
sind aber alle auch von Alterung betroffen. In Singapur, Thailand oder
Vietnam zeichnet sich bis 2060 eine deutliche Bevélkerungsalterung ab.
In Indonesien wird die Kinderzahl pro Frau 2020 unter das Reproduk-
tionsniveau sinken, der Alterungsprozess verladuft jedoch langsamer.

Im Jahr 2060 werden sich 61% der Bevélkerung im Haupterwerbsalter
befinden.

* Afghanistan, Bangladesh, Bhutan, Indien, Malediven, Nepal, Pakistan, Sri Lanka.
* Japan, Mongolei, Nordkorea. Stidkorea, Volksrepublik China, Taiwan/Republik China.

* Brunei, Indonesien, Kambodscha, Laos, Malaysia, Myanmar, Philippinen, Singapur,
Thailand, Vietnam.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Allerdings ist das Qualifikationsniveau in den drei asiatischen Regionen
sehr unterschiedlich. Ostasien ist eine Region mit Gberdurchschnittlich
hohem Bildungsniveau: In Japan liegt die durchschnittliche Schul-
besuchszeit bei den Uber-25-Jéhrigen bei 13, in Stidkorea bei rund

12 Jahren. China liegt mit rund 8 Jahren heute zwar deutlich unter diesen
Werten, sollte aber bis 2060 11,7 Jahre erreichen. In den ASEAN-Staaten
variiert das Bildungsniveau deutlich, die Schulbesuchszeit der Uber-25-
Jahrigen reicht von 4,6 Jahren in Kambodscha zu 11,6 Jahren in Singapur.
Mit 8,3 Jahren liegt Indonesien deutlich niedriger, aber auch dort gab

es in den letzten Jahrzehnten signifikante Fortschritte. In Stdasien ist -
mit Ausnahme Indiens - das durchschnittliche Bildungsniveau besonders
niedrig. Die durchschnittliche Schulbesuchszeit der Bevélkerung Std-
asiens lag 2015 bei 5,8 Jahren, in Pakistan bei weniger als 4 Jahren

(JRC 2018 b, S. 92). Fur 2060 sagt die Prognose der EU fur Indien einen
40 %-Anteil der Personen mit postsekundérer Ausbildung unter den

25- bis 39-Jahrigen voraus. In Pakistan soll dieser Anteil bei 27 % und in
Afghanistan bei 16 % liegen.

Damit werden die stdasiatischen Lander in Zukunft zwar Gber einen
hohen Anteil von Personen im Erwerbsalter verfugen, diese werden je-
doch nur einen relativ geringen Bildungsstand haben, ein relativ kleiner
Teil wird Uber ein fur eine qualifizierte Berufsausbildung in Europa
ndétigen Bildungsniveau verfugen. Die Entwicklung im ASEAN-Raum wird
zu einem deutlich héheren Anteil von Menschen mit anschlussféhigen
Bildungsabschliissen flhren.

Mit der Ausnahme der Turkei ist Asien keine Hauptherkunftsregion

fur die Arbeitsmigration nach Osterreich. Die Migrationsstréme aus

den sitdasiatischen Herkunftsléndern Bangladesch, Indien, Nepal und
Pakistan zielen vorwiegend auf die Golfstaaten, nach Nordamerika und
GroBbritannien. Der Anstieg der Zahl der afghanischen Staatsangehoéri-
gen in Osterreich in den letzten Jahren ist allein auf die Fluchtmigration
2015 und danach zuriickzufuhren. Gesamt gesehen, ist jedoch der Anteil
der Migrantinnen und Migranten aus Asien in Osterreich niedrig.
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Aufgrund der demografischen Entwicklung, des steigenden durch-
schnittlichen Bildungsniveaus der Bevélkerung und der weiten Verbrei-
tung des Englischen erscheinen die ASEAN-Staaten als besonders pra-
destiniert flr eine Zusammenarbeit im Migrationsbereich, insbesondere
bei der Ausbildung von jungen Schulabgéngerinnen und -abgéngern

in sowohl im Herkunftsland wie in Osterreich nachgefragten Berufs-
feldern. Das im Verhéltnis niedrige Bildungsniveau der Bevélkerung in
Sldasien lésst diesen Raum zur Zeit fur etwaige Partnerschaften im
Bereich der qualifizierten Migration als nur wenig geeignet erscheinen,
hier kénnte eine nachhaltige Unterstitzung beim Ausbau der Bildungs-
systeme jedoch langfristig dabei helfen, die Entwicklung dhnlicher
Partnerschaften anzustoBen.

4.2.4 Afrika

Der demografische Wandel hin zu einer niedrigeren Geburtenzahl und
einem héheren Anteil der élteren Bevolkerung verlief in Afrika in den
letzten funfzig Jahren deutlich langsamer als in anderen Weltregionen.
Zwar ging auch hier die Sduglingssterblichkeit deutlich zurick, die
Reproduktionsquote blieb jedoch in vielen Lédndern weiter hoch. GeméB
der Bevélkerungsvorschau der UNO fur 2017 kdnnte sich die Bevolke-
rung Afrikas bis 2050, je nach dem Grad soziodkonomischer Entwick-
lung, von zurzeit rund 1,2 Milliarden auf rund 1,8 bis 2,5 Milliarden Men-
schen erhéhen. Das Bevélkerungswachstum wird dabei zum GroBteil in
West-, Zentral- und Ostafrika stattfinden. In Nordafrika und im stdlichen
Afrika ist das Bevolkerungswachstum bereits heute geringer, die Anteile
der mittleren Altersgruppen wachsen stérker als die Anteile der Kinder
(JRC 2018, S. 27). Auch die Zahl der Kinder pro Frau variiert von Land

zu Land deutlich und liegt bei zwischen 6,8 in Niger und 1,5 in Mauritius
(European Commission/lIASA 2018, S. 62).

In einem von den aktuellen demografischen und ékonomischen Trends
ausgehenden Szenario wird die Bevélkerung im Erwerbsalter bis 2050
in allen Teilen des Kontinents in unterschiedlichem MaB zunehmen
(Sudafrika: + 3,7 %, Zentralafrika: + 31%). In der gesamten afrikanischen
MENA-Region® wird bis 2060 ein Bevélkerungswachstum von 59 % er-
wartet, der Anteil der Bevélkerung im Erwerbsalter wird zudem leicht
von 47 % auf rund 50 % steigen. Besonders hoch wird der Bevélkerungs-
anstieg in Jordanien (+109 %), Yemen (+119 %) und der Westsahara (+112 %)

¢ Agypten, Algerien, Libyen, Marokko, Tunesien, Westsahara.
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sein (JRC 2018 b, S.66-68). Im subsaharischen Afrika wird die Bevolke-
rung von zurzeit rund 1,375 Milliarden Menschen auf 1,795 Milliarden im
Jahr 2030 und auf 2,162 Milliarden im Jahr 2060 anwachsen. Aufgrund
des erwarteten Rickgangs der Geburtenzahl wird dieser Anstieg vor
allem die erwachsene Bevolkerung betreffen, die Zahl der Unter-14-
Jahrigen wird, je nach Region, zwischen 34 % und 40 % sinken. Die Anteile
der Bevélkerung im Erwerbsalter werden hingegen von 54 % im Jahr
2015 auf 66 % im Jahr 2060 zunehmen (JRC 2018b, S. 77. 79).

Sowohl in Nordafrika wie im subsaharischen Afrika ist das Ausbildungs-
niveau der Bevélkerung vergleichsweise niedrig. In Nordafrika schwankt
die durchschnittliche Schulbesuchszeit zwischen 3,3 Jahren (West-
Sahara) und 8,7 Jahren (Algerien), wobei in allen Ladndern der Abstand
zwischen Mannern und Frauen mit zwei Jahren zuungunsten der Frauen
sehr groB ist, allerdings in der jingeren Generation zurlickgeht. Mit der
Ausnahme von Sudafrika (9,7 Jahre) liegt die durchschnittliche Schulbe-
suchszeit bei den Uber-15-J&hrigen in Ostafrika bei 4,7 und im Mittleren
und Westlichen Afrika bei 5 bzw. 5,3 Jahren und wird sich bis 2060 auf
8,9; 9,5 bzw. 9,7 Jahre erhéhen. Besonders deutlich wachsen sollte auch
der Anteil der Personen mit post-sekundérer Ausbildung. Allerdings
bleibt auch 2060 der Anteil der Bevélkerung mit maximal Pflichtschul-
bildung &uBerst hoch (18 % in Westafrika und 17 % im Mittleren Afrika)
(JRC 2018b, S. 81).

Die Anteile von Migrantinnen und Migranten an der Bevélkerung sind in
Afrika eher niedrig. Lebten 1960 rund 8,1 Millionen Afrikanerinnen und
Afrikaner auBerhalb ihres Geburtslandes, waren es 2017 rund 37 Millionen.
Dieser Anstieg entsprach jedoch im Wesentlichen dem Bevélkerungs-
wachstum und veranderte sich nur von 2,6 % auf 2,9 %.

Migration in Afrika ist vor allem innerafrikanischer Mobilitat. Rund die
Hélfte aller afrikanischen Migrantinnen und Migranten leben in einem
anderen afrikanischen Staat. Dabei zeigen sich deutliche Unterschiede
zwischen Nordafrika mit einem Anteil an Zuwanderung von 4,8 % und
dem subsaharischen Afrika mit einem Anteil von 2,5 %. Nur etwas mehr
als ein Viertel der afrikanischen Migrantinnen und Migranten (9,1 Millio-
nen) leben in der EU, davon rund 5,1 Millionen aus Nordafrika und

4 Millionen aus dem subsaharischen Raum.

Nachdem in vielen afrikanischen Léndern der informelle Sektor noch
immer die Wirtschaft dominiert und der formelle Sektor nicht in der
Lage ist, gentigend Jobs zu schaffen, sind viele afrikanische Lander
mit hoher Jugendarbeitslosigkeit konfrontiert. Auch wenn es nicht
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moglich ist, die zu erwartende Migration aus Afrika nach Europa genau
abzuschétzen, ist doch festzuhalten, dass die Migration von Afrika nach
Europa zunehmen wird. Das im Verhéltnis niedrige durchschnittliche
Bildungsniveau der jungen Bevolkerung wird in Zukunft deutlich steigen,
damit wird die Region mittel- bis langfristig fir die Entwicklung von
Migrations- und Ausbildungspartnerschaften im Bereich der Arbeits-
migration relevant. Zur Entwicklung einer mittel- und langfristigen
Kooperationsperspektive und im Hinblick auf die Verhinderung von
Brain Drain steht hier vor allem die Zusammenarbeit im Bildungs- und
Ausbildungsbereich im Vordergrund, wobei vor allem Projekte, die im
Sinn der Entwicklungsziele der UNO die Entwicklung der Herkunfts-
lander, der Ziellénder und der einzelnen Migrantinnen und Migranten
und ihrer Familien férdern, priorisiert werden sollten.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Im Jahr 2017 gab es weltweit etwa 258 Millionen Menschen, die nicht

in ihrem Geburtsland lebten. Auch wenn die Zahl der internationalen
Migrantinnen und Migranten vom Jahr 2000 (173 Millionen) bis ins Jahr
2017 um gut die Halfte anstieg, wuchs ihr Anteil an der Weltbevélkerung
deutlich langsamer, und zwar von 2.8 % auf 3,4 % (IOM 2018a, S. 16 f.).
Etwa 150 Millionen davon waren Arbeitsmigrantinnen und -migranten
(IOM 20184, S. 28).

GeméB Hochrechnung der Internationalen Organisation fir Migration
(IOM) wanderten im Jahr 2017 etwa 5 Millionen Menschen auf Dauer in
ein OECD-Land zu, ein Anstieg von knapp einem Viertel im Vergleich
zu 2011 (4 Millionen). Schatzungen sprechen davon, dass weltweit alle
funf Jahre etwa 35-40 Millionen Menschen ihren Wohnsitz ins Ausland
verlegen (IOM 2018b, S. 20).

Europa und Asien sind die wichtigsten Zielgebiete internationaler
Migration: Zwei Drittel aller internationalen Migrantinnen und Migranten
leben in Europa (78 Millionen) oder Asien (80 Millionen), Nordamerika
liegt mit etwa 58 Millionen an dritter Stelle. 64 Millionen aller internatio-
nalen Migrantinnen und Migranten stammen dabei aus einem euro-
paischen und 110 Millionen aus einem asiatischen Land. Die Anteile der
internationalen Migrantinnen und Migranten an der Bevélkerung unter-
scheiden sich von Region zu Region deutlich. Wahrend in den USA rund
14 % der Bevolkerung aus dem Ausland zugewandert sind, liegt ihr
Anteil in der Schweiz bei rund 30 % und in den Vereinigten Arabischen
Emiraten beirund 88 %. Die arabische Halbinsel ist, abgesehen von einige
européischen Mikrostaaten, die Weltregion mit dem héchsten Anteil an
zugewanderter Bevélkerung (IOM 2018 S. 43 ff.).

Arbeitsmigration wird von unterschiedlichen wirtschaftlichen Entwick-
lungsniveaus bestimmt: Von den etwa 150 Millionen Arbeitsmigrantinnen
und -migranten lebten 2013 etwa 75 % in Ladndern mit hohem und etwa
12% in Lander mit mittelhohem Einkommen, und nur etwa 14 % in Landern
mit niedrigem oder sehr niedrigem Einkommen (IOM 2018b, S. 23).
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Neben der Zuwanderung aus Drittstaaten bildete in den letzten zwei
Jahrzehnten die EU-Binnenmigration - vorwiegend von den ,neuen” in
die ,alten” EU-Staaten und von den sidlichen Mittelmeerstaaten nach
Deutschland, die Beneluxstaaten, GroBbritannien und Skandinavien -
einen wesentlichen Teil der Migrationsbewegungen in der EU. In einigen
osteuropéischen EU-Staaten kam es neben der Abwanderung auch zu
einem deutlichen Geburtenrickgang und damit verbunden zu einer
signifikanten Abnahme der Bevélkerung (Bulgarien: =26 %, Lettland:
-16%). Die wesentlichen Ursachen fur die kontinuierliche Abwanderung
vom Osten und Stden in den Westen waren die signifikanten Unter-
schiede in Bezug auf Einkommen und Lebensstandards, die in deutlich
groBerem AusmaB aufrecht blieben als zum Zeitpunkt der Erweiterung
prognostiziert worden war, in den letzten Jahren jedoch zurtickgingen
(European Commission/IIASA 2018, S46).

Unter der Annahme einer weitgehend gleichbleibenden Entwicklung
wird bis 2060 laut der zitierten Prognose die Bevélkerung in Ost- und
SlUdeuropa weiter abnehmen (z.B. Ruménien -30 %); in Deutschland,
Frankreich, den Benelux-Staaten, Osterreich, dem Vereinigten Kénig-
reich und Skandinavien wird sie leicht wachsen. Da bereits in den letzten
beiden Jahrzehnten vor allem junge und gut ausgebildete Personen
vom Recht auf Freiziigigkeit Gebrauch machten, wird der Bevélkerungs-
rickgang in Ost- und Stideuropa mit einem Rickgang der qualifizierten
Arbeitskréfte und einer zunehmenden Alterung der Bevélkerung ver-
bunden sein, wodurch auch die Zahl der potentiellen EU-Binnenmigran-
tinnen und -migranten mit einem hohen Qualifikationsniveau sukzessive
sinken wird. Im Fall einer verstérkten Angleichung der Einkommens- und
Lebensbedingungen und einem damit verbundenen Ende der Abwande-
rung waren die demografische Effekte zwar geringer, Ost-und Stdeuropa
wirden aber dennoch eine deutliche Bevolkerungsabnahme erleben.

In beiden Szenarien wird die Migration qualifizierter Arbeitskréfte aus
Ost- und Sudeuropa nach West- und Nordeuropa aus demografischen
Grunden zurlckgehen.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Die Arbeitsmarktbeteiligung der Zugewanderten in der EU variiert
deutlich von Staat zu Staat und in Bezug auf die Herkunftsregion.
Wahrend im Jahr 2017 die Beschéftigungsraten der Zugewanderten

in Belgien, Deutschland, Dénemark oder den Niederlanden deutlich
unter den Raten der alteingesessenen Bevélkerung lag, erreichten sie
in Finnland, Spanien oder dem Vereinigten Kénigreich dhnliche Werte,
und Ubertrafen die Werte fur die Einheimischen in Léndern wie ltalien,
Polen, Portugal oder Ungarn (OECD 2019, S.73). Im EU-Schnitt liegt die
Beschaftigungsrate der Migrantinnen und Migranten aus einem anderen
EU-Staat mit 71% hoher als die der Einheimischen (66,5 %), wahrend zu-
gewanderte Drittstaatsangehorige eine Beschaftigungsrate von ledig-
lich 48,5 % aufweisen. Umgekehrt ist die Arbeitslosigkeit im EU-Schnitt
bei Drittstaatsangehorigen fast doppelt so hoch wie bei Einheimischen.

Die Beschéaftigungsquote der Zugewanderten variiert deutlich in Bezug
auf das Bildungsniveau: Hochqualifizierte Zugewanderte (ISCED Levels
5-8) haben eine um 21 Prozentpunkte héhere Beschéftigungswahr-
scheinlichkeit als niedrig Qualifizierte. Dabei ist jedoch auch die in allen
EU-L&ndern vorzufindende Entwertung mitgebrachter Qualifikationen
zu berucksichtigen. Die Beschaftigungsquote liegt in der EU bei hoch-
qualifizierten Migrantinnen und Migranten mit ausléndischen akademi-
schen Abschlissen um 10 Prozentpunkte niedriger als bei Einheimischen
mit vergleichbarer Ausbildung. Wurde das Diplom auBerhalb der EU
erworben, sogar um 14 Prozentpunkte. Wirde die Beschéftigungsquote
bei hochqualifizierten Zugewanderten auf den Wert der Einheimischen
steigen, gdbe esin der EU 850.000 Beschéftigte mehr (OECD 2019, S. 64).

Niedrigqualifizierte Migrantinnen und Migranten weisen in allen
EU-Staaten deutlich niedrigere Beschéaftigungsquoten auf als Ein-
heimische mit vergleichbaren Qualifikationen (minus 11 Prozentpunkte).
Allerdings sind sie in einzelnen Landern (z.B. Griechenland, Italien,
Tschechische Republik, Slowakei, Ungarn) haufiger in Beschaftigung
als Einheimische (OECD 2019, S. 74), was auf deutliche Nachfrageunter-
schiede in Bezug auf das Qualifikationsniveau auf den Arbeitsmarkten
der einzelnen EU-Mitgliedsstaaten schlieBen lasst.
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Besonders aufféllig ist der Unterschied in der Frauenbesché&ftigungs-
quote bei der einheimischen und der zugewanderten Bevélkerung.

Der positive Effekt eines hoheren Bildungsabschlusses auf die Arbeits-
marktteilnahme ist bei Migrantinnen deutlich niedriger als beiim Land
geborenen Frauen, gleicht sich aber bei den Frauen an, die als Kinder
zuwanderten und ihre Schulbildung im Aufenthaltsland genossen
(European Commission/IIASA 2018, S. 38). Die Zuwanderung aus
Regionen mit einer niedrigen Frauenbeschéaftigungsquote bzw. kulturell
verankerten Ressentiments gegeniber der Arbeitsmarktteilnahme
von Frauen hat daher einen geringeren Arbeitsmarkteffekt als die
Zuwanderung aus einer Region mit einer etablierten Tradition der
Frauenerwerbstatigkeit. Aus arbeitsmarktpolitischen Erwégungen ist
die Zuwanderung aus Regionen mit etablierter Frauenerwerbstéatigkeit
vorteilhafter.

Angesichts der Abnahme der Bevélkerung im Erwerbsalter und der
sinkenden Nachfrage nach niedrig qualifizierten Arbeitskraften in den
meisten EU-Landern kommt dem Qualifikationsniveau der Migrantinnen
und Migranten eine besondere Bedeutung zu. Allerdings ist hier, wie
oben beschrieben, zu beachten, dass Ausbildungsniveau und Beschéf-
tigungsquote bei Zugewanderten - und hier insbesondere bei Frauen -
einen schwécheren Zusammenhang aufweisen als bei Einheimischen.
Daher braucht es aus Arbeitsmarktsicht einen verstérkten Fokus auf
die Rekrutierung gut qualifizierter Migrantinnen und Migranten aus
Regionen mit vergleichbar hoher Frauenbeschéftigungsquoten und eine
Verbesserung der Anerkennung von Berufsqualifikationen, verbunden
mit auf die spezifische Nachfrage abgestimmten Nachqualifizierungs-
angeboten (OECD 2019).

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Die demografi-
sche Situation

in Osterreich -
Ist-Situation und
Prognose

Wirtschaft und Arbeitsmarkt stehen in Osterreich schon heute einem
Strukturwandel gegentiber, der nach und nach die meisten Branchen-
und Berufsbilder erfassen und die Anforderungen an die Beschaftigten
in Richtung héherer Qualifikationen verschieben wird. Alle Prognosen
gehen davon aus, dass sich dieser Trend vor dem Hintergrund von
Digitalisierung und Industrie 4.0 immer weiter verstérken wird. Beste-
hende Berufsbilder werden nicht vollstédndig verschwinden, sie werden
aber in der Bedeutung abnehmen und sich gleichzeitig wandeln. Die
Frage der Fachkraftezuwanderung vollzieht sich vor diesem Hinter-
grund aber auch in Verbindung mit einem nachhaltigen demografischen
Wandel, der Gesamtbevélkerung, Zahl der Erwerbspersonen und das
Verhéltnis zwischen Erwerbsbevélkerung und nicht mehr im Erwerbs-
leben stehenden Personen deutlich verschieben wird.
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Grundséatzlich hat Osterreich eine im Vergleich zu anderen européischen
Staaten gunstige demografische Prognose. Sofern sich vergangene
Trends fortsetzen, wird die Gesamtbevélkerung bis 2050 um rund 10,2 %
von rund 8,8 Millionen auf rund 9,7 Millionen steigen (Statistik Austria
2019a). Diese Zunahme wird aber nicht zuletzt davon abhédngen, wie
viele Menschen pro Jahr zu- bzw. abwandern. Mit Ausnahme der Jahre
2015 und 2016 lag die Nettozuwanderung (Zuwanderung aus dem Aus-
land minus Abwanderung ins Ausland) regelméaBig zwischen rund einem
Viertel und einem Drittel der Bruttozuwanderung. Schreibt man dieses
Verhéltnis fort, so missten bis 2050 jedes Jahr rund 115.000 Personen
brutto zuwandern, um die Bevolkerung stabil zu halten. Eine Steige-
rung der Bevolkerungszahl wirde eine jéhrliche Zuwanderung von rund
145.000 Personen erfordern. Diese Zahl stellt auch ein realistisches Sze-
nario dar. Im Jahr 2019 sind in Osterreich rund 149.000 Personen zu- und
rund 112.000 Personen abgewandert. Im Falle einer - wenig wahrschein-
lichen - ,Nullzuwanderung” wiirde die ésterreichische Bevélkerung auf
Basis erwarteter Geburten- und Sterberaten bzw. Abwanderungen bis
2050 auf rund 8,2 Millionen sinken (minus 6,8 %).

Grafik 2: Bevélkerungsprognose unter unterschiedlichen
Migrationsannahmen
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Quelle: Statistik Austria 2019 a; Grafik: ICMPD

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Die Gesamtbevoélkerungszahl sagt natirlich noch nichts darlber aus,
wie viele Personen dem 6sterreichischen Arbeitsmarkt unmittelbar zur
Verfiigung stehen. Als Erwerbspersonen gelten alle Personen, die ihren
Wohnsitz in Osterreich haben und eine auf Erwerb gerichtete Tatigkeit
auslben oder suchen (Erwerbstéatige und Erwerbslose). Die Zahl der
Erwerbspersonen wird einerseits durch Bevélkerungszahl und Alters-
struktur bestimmt. Andererseits hangt sie entscheidend davon ab, wie
stark bzw. wenig stark die unterschiedlichen Bevélkerungsgruppen im
Erwerbsalter (15- unter 65 Jahre) am Arbeitsmarkt teilnehmen. Aus dem
Grad der Aktivierung bisher arbeitsmarktferner Bevolkerungsgruppen
ergeben sich unterschiedliche Szenarien bezuglich der kiinftigen Zahl
der Erwerbspersonen in Osterreich. Gegenwartig betragt die Zahl der
Erwerbspersonen rund 4,6 Millionen. Wenn es gelingt, deutlich mehr
arbeitsmarktferne Bevoélkerungsgruppen in eine Erwerbstétigkeit zu
bringen, wirde diese Zahl bis 2050 um rund 10,9 % auf rund 5,1 Millionen
Erwerbspersonen stiegen. Eine realistischere Prognose geht allerdings
im besten Fall von einem Anstieg von rund 3,4 % auf rund 4,8 Millionen
Erwerbspersonen aus. Sollte keine zusatzliche Aktivierung gelingen,
wirde die Zahl der Erwerbspersonen bis 2050 um rund 4,5 % auf rund
4,4 Millionen sinken (Statistik Austria 2019b).

Grafik 3: Erwerbspersonen in Osterreich bis 2050
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Quelle: Statistik Austria 2019 a; Grafik: ICMPD
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5.3 Erwerbspersonen-
pOtenZIal l:!nd. . Grafik 5: Bevélkerung lber 65 Jahre bis 2050
Altersabhangigkeit

2,5 Mio.
Neben dem Grad an Erwerbsbeteiligung wird die Zahl der Erwerbs-
personen von der Gesamtzahl der Personen im erwerbsféhigen Alter
bestimmt. Das Erwerbspersonenpotenzial umfasst alle Personen im
Alter von 15— unter 65 Jahren. Es stellt das maximal zur verfiigende
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Quelle: Statistik Austria 2019 b, Grafik: ICMPD

Grafik 4: Bevélkerung 15- unter 65 Jahre bis 2050

595 Mio. Der Altersabhangigkeitsquotient bezeichnet das Verhéltnis der Per-
sonen, die nicht mehr im erwerbsféhigen Alter sind, zur Bevélkerung
>90 M. im erwerbsfahigen Alter. Im Jahr 2019 kommen in Osterreich auf 100
& 85 Mio Personen im Erwerbspersonenalter insgesamt 28,4 Personen, die 65
' ' Jahre oder élter sind. 2050 werden auf 100 Personen im Erwerbsperso-
£ 80 Mio. nenalter insgesamt 46,5 Personen kommen, die 65 Jahre oder élter sind.
' Das bedeutet einen Anstieg von rund 63,7 %. Vor dem Hintergrund von
5,75 Mio. Bevélkerungszahl und Altersstruktur und im Sinne der Sicherung des
Sozialsystems mussten die durchschnittlichen Beitrége pro Erwerbs-
5,70 Mio. person bis 2050 ebenfalls um rund 67,3 % steigen, um die Einnahmen

einer alternden Bevélkerung anzupassen. Es wird jedenfalls nicht

5.65 Mio. maoglich sein, die Zahl der Erwerbspersonen soweit auszuweiten, dass
das Verhéltnis von 2019 erhalten bleibt. Aufgrund der Alterung musste
5,60 Mio. die Zahl der Erwerbspersonen bis 2050 um mehr als 60 % auf rund
9,5 Millionen steigen. Das wird weder durch Aktvierung noch durch
Zuwanderung zu erreichen sein.
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Quelle: Statistik Austria 2019b, Grafik: ICMPD
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Die Zunahme der 6sterreichischen Bevélkerung in den letzten finfzehn
Jahren und die vergleichsweise glnstige demografische Prognose fir
die néchsten Jahrzehnte stehen in einem unmittelbaren Zusammenhang
mit der Zuwanderung. Zwischen 2002 und 2018 stieg die Gesamtbevol-
kerung von rund 8,1 Millionen auf rund 8,6 Millionen. Das bedeutete

ein Plus von rund 9,9 % oder rund 795.000 Personen. Rund 22,5 % dieser
Personen waren in Osterreich geboren worden, rund 77,5 % im Ausland.
Die Zuwanderung machte also Uber drei Viertel der gesamten Bevoél-
kerungszunahme in Osterreich aus. Dabei nahm die Bedeutung von
Intra-EU-Mobilitét zu. Von den insgesamt rund 616.000 seit 2002 neu
Zugewanderten stammen 55,1% aus EU und EFTA-Staaten und 44,9 %
aus Drittstaaten. Was die Gesamtzahl der im Ausland geborenen
Personen betrifft, stammten 2018 rund 46,4 % aus EU und EFTA und
rund 53,6 % aus Drittstaaten. Insgesamt stieg die Zahl der im Ausland
geborenen Personen zwischen 2002 und 2018 von rund 1,1 Millionen auf
rund 1,7 Millionen. Das bedeutete einen Anstieg um 55,4 %. Der Anteil
von im Ausland geborenen Personen an der Gesamtbevélkerung stiegin
diesem Zeitraum von 13,8 % auf 19,5 % (Statistik Austria 2019¢).

Analog zur Bevolkerungsentwicklung wird auch die Zuwanderung einem
Strukturwandel unterworfen sein. Im Jahr 2018 stammten rund 65,3 %
aller im Ausland geborenen Personen aus insgesamt 10 Herkunfts-
landern (siehe Tabelle 3). Die traditionellen und zahlenméBig signifi-
kanten Herkunftslander verzeichneten zwar seit 2014 immer noch zum
Teil deutliche Zunahmen, was die Zahl der Zugewanderten in Osterreich
betrifft. Es handelt sich bei ihnen aber auch ausnahmslos um Staaten,
die ihrerseits von demografischer Alterung bzw. demografischem Ruck-
gang betroffen sind oder sein werden. Der wenn auch noch geringfugige
Ruckgang der Gesamtzahl der in der Turkei geborenen Personen kénnte
einen Vorgeschmack darauf geben, mit welchen Entwicklungen bezig-
lich der anderen traditionellen Hauptherkunftsldnder zu rechnen sein
konnte. Die exponentielle Zunahme von Migrantinnen und Migranten aus
Syrien und Afghanistan ist im Wesentlichen ein Resultat der Flichtlings-
krise von 2015 und 2016. Die Bedeutung dieser beiden Herkunftslander
wird tendenziell wieder abnehmen.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Tabelle 3: Zuwanderung nach Osterreich 2014 - 2019 nach
Hauptherkunftslandern

Geburtsland 2014 2019 Veranderung
Deutschland 201735 232.236 +10,2%
Bosnien / Herzegowina 155.050 168.465 +87%
Tarkei 159.958 159682 -02%
Serbien 132.553 143.239 +81%
Rumaénien 79.264 12115 +52,8%
Ungarn 55.038 79.048 +43,6%
Polen 66.802 75602 +13,2%
Kroatien 39.782 46.678 +17,3%
Afghanistan 18.226 43073 +136,3%

Quelle: Statistik Austria 2019 c, eigene Berechnungen
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Der zukinftige Bedarf an Fachkré&ften wird von sich stetig &ndernden
Bedingungen auf dem 6sterreichischen Arbeitsmarkt abhangen. Vor
dem Hintergrund rasant fortschreitender Digitalisierung und Rationali-
sierung in Produktion und Dienstleistung ist es nicht einfach zu prog-
nostizieren, welche Jobs und Berufsbilder entstehen bzw. verschwin-
den werden und wie hoch der Bedarf an Fachkraften sein wird. Es gibt
jedoch eindeutige Trends aus der jingeren Vergangenheit, préazise
Prognosen fir die nahe Zukunft und klare Erwartungen auf Seite der
osterreichischen Unternehmen und der Wirtschafts- und Arbeitsmarkt-
forschung fur die langerfristige Entwicklung von Beschéaftigung und
Berufsbildern. Alle Analysen, Prognosen und Erwartungen bestéatigen
eine steigende Nachfrage nach hoherqualifizierten Personen auf dem
Osterreichischen Arbeitsmarkt.

5.5.1 Offene Stellen 2012 - 2018

Zahlen der Statistik Austria zeigen, dass die Zahl der offenen Stellen

in Osterreich pro Jahr zwischen 2012 und 2018 um rund 51.300 von ins-
gesamt rund 69.500 auf insgesamt rund 120.800 gestiegen sind. Das
bedeutete einen relativen Anstieg von 73,8 % (Statistik Austria 2019d).
Der gestiegene Bedarf stellte sich je nach Berufsgruppe, Mindest-
bildung und Einkommen durchaus unterschiedlich dar. Bei Betrachtung
nach Berufs(haupt)gruppen zeigt sich, dass ,Fuhrungskréafte”, ,akade-
mische Berufe” aber auch ,Bedienerinnen von Anlagen und Maschinen
und Montageberufe” Uberdurchschnittlich stérker nachgefragt wurden.
Die Nachfrage nach ,Handwerks- und verwandten Berufen” lag in etwa
im allgemeinen Trend. Die zuséatzliche Nachfrage nach Hilfsarbeits-
kraften”, ,Burokraften und verwandten Berufen”, ,Dienstleistungs-
berufen und Verkauferlnnen” und ,Technikerinnen und gleichrangigen
nichttechnischen Berufen” lag zum Teil deutlich darunter.

Eindeutig war auch der Trend zu héherer Bildung. Die offenen Stellen
verlangten Gberdurchschnittlich oft nach ,abgeschlossenem Studium
bzw. Ausbildung tber der Matura”, ,abgeschlossener mittlerer Schule
oder ,abgeschlossenem Meister”. Bewerberinnen und Bewerber mit
LPflichtschulabschluss oder weniger” bzw. bloBer ,Matura” hatten ein-
deutig geringere Aussichten auf einen Job.

u

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Grafik 6: Offenen Stellen nach Berufsgruppen -
Anstieg 2012-2018 in Prozent
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Quelle: Statistik Austria 2019 d, Grafik: ICMPD

Am deutlichsten zeigte sich die gednderte Nachfrage nach besser quali-
fizierten Bewerberinnen und Bewerbern beim ,voraussichtlichen Brutto-
einkommen”. Die Zahl der offenen Stellen, die ein Bruttoeinkommen von
2.400 EUR und mehr in Aussicht stellten, stieg zwischen 2012 und 2018
um rund 233,4 %, jene mit Bruttoeinkommen von 1.000 EUR oder weniger
um lediglich rund 20.1%.

Der vom Institut der Bildungsforschung der Wirtschaft - ibw erstellte
JFachkréfteradar” ermittelte den bestehenden Fachkraftemangel

auf Basis von ,Stellenandrangsziffern” des AMS, sprich der ,Zahl

der Arbeitslosen pro offene Stelle” bzw. unter Anwendung anderer
Schlisselindikatoren. Der Fachkréfteradar zeigte, dass der Stellen-
andrang seit 2015 in fast allen Wirtschaftssektoren zurtickgeht, also
der Fachkraftemangel kontinuierlich im Steigen begriffen ist. Vor dem
Hintergrund der demografischen Entwicklung schlieBt er, dass sich

der Fachkréftemangel weiter verschérfen wird und in Folge ,mit einem
Einbremsen von Beschéaftigungs- und Wirtschaftswachstum” zu rechnen
sei. Dabei gibt es erhebliche Unterschiede zwischen den Regionen, vor
allem zwischen Wien und den westlichen Bundeslandern. In letzteren
besteht bereits heute ein ,eklatanter” Fachkréftemangel, dem ein
Uberangebot an Arbeitskraften in Wien gegeniibersteht. Der Ausgleich
dieses ,Mismatch”, sprich eine erfolgreiche Regionalisierung des Fach-
krafteangebots, misste demnach Teil jeder Strategie zur Sicherung des
Fachkraftebedarfs sein (Dornmayr / Winkler 2018b, S. 87).
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Grafik 7: Offene Stellen nach Mindestbildung -
Anstieg 2012-2018 in Prozent
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Quelle: Statistik Austria 2019 d, Grafik: ICMPD

Grafik 8: Offene Stellen nach Bruttoeinkommen -
Anstieg 2012-2018 in Prozent
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EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Eine 2019 veroffentlichte Studie des Instituts fur Wirtschaftsforschung
zur ,Arbeitskrafteliicke in Osterreich” betrachtete den entsprechenden
Mangel wiederum aus demografischer Perspektive. Die ,Arbeitskréfte-
licke” wird dabei aus der Differenz der ,Summe der 45- bis 54-jahrigen
Personen” und der ,Summe der 5- bis 14-jéhrigen Personen” berechnet.
Die Berechnung beruht auf der Annahme, dass die zweite Gruppe

auf dem Arbeitsmarkt nachrickt und die erste Gruppe, die aus dem
Erwerbsleben ausscheidet, ersetzt. Fir 2017 wurde auf dieser Basis
eine Arbeitskraftellcke von insgesamt 543.000 Personen berechnet.
201" war dieser Wert noch bei 504.000 Personen gelegen. Dieser Verlauf
legt ebenfalls nahe, dass der Anstieg der offenen Stellen und der
Ruckgang im Stellenandrang nicht nur konjunkturell bzw. durch sich
andernde Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt bedingt ist, sondern
eine stark demografische Komponente aufweist. Lag Anfang der 1980er
das Verhéltnis von Personen in der alteren zu jenen in der jingeren
Kohorte noch etwa bei 11, so lag es Anfang 2018 bei 1:0,6 - d.h., auf eine
Person in der Gruppe der 45-54-Jéhrigen kommen nur 0,6 Personen
unter den 5-14-Jahrigen. Diese Entwicklung wird sich bis 2050

weiter verschérfen: Der Anteil von Personen im erwerbsféhigen Alter
(20-65 Jahre) wird von derzeit 61,6 % der Einwohnerinnen und Ein-
wohner auf 53,9 % sinken (Helmenstein et al. 2019, S. 3f,, 12).

5.5.2 Mittelfristige Prognose bis 2023

Die genannten Trends durften sich auch in Zukunft fortsetzen. In seiner
Mittelfristigen Beschaftigungsprognose bis zum Jahr 2023" geht das
Osterreichische Institut fur Wirtschaftsforschung - WIFO davon aus,
dass die unselbsténdige Beschaftigung pro Jahr um rund 1,3 % steigen,
gleichzeitig aber von einem fortschreitenden strukturellen Wandel
gepragt sein wird (Fink et al. 2018). Die Beschéaftigung in der Produktion
wird zwar zunehmen (um 0,5 % pro Jahr), aber deutlich geringer als
jene im Dienstleistungssektor (durchschnittlich plus 1,5 % pro Jahr).

Der Dienstleistungsanteil wird auf rund 75,6 % steigen und der Struktur-
wandel auf dem Arbeitsmarkt wird von einem stetigen Trend zur
Joeruflichen Tertiérisierung” und zu ,hochqualifizierten Tatigkeiten”
gekennzeichnet sein. Das wird sowohl die neu entstehenden Jobs

in neuen Branchen betreffen als auch eine Verschiebung bereits be-
stehender Téatigkeiten und Berufsbilder in Richtung komplexerer Anfor-
derung und héherer Qualifikation.
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Das wird aber nicht bedeuten, das bestehende Berufsbilder komplett
verschwinden bzw. sich vollsténdig in héherqualifizierte wandeln.

Die nachfolgende Grafik zu der erwarteten prozentuellen Zu- bzw.
Abnahme an Beschéftigung in ausgewéhlten Berufsgruppen bis

2023 legt ein differenzierteres Bild nahe, wo unterschiedliche Berufs-
bilder unterschiedlich stark vom allgemeinen Trend zu Tertiérisierung
und hoéherer Qualifikation betroffen sein werden. Akademische, IKT-,
Gesundheits-, Ingenieurs- und Wirtschaftsberufe werden jedenfalls
stark an Bedeutung gewinnen. Damit verbunden werden aber auch
Betreuungs- und padagogischen Berufe wichtiger werden. Ebenso wird
im Tourismusland Osterreich weiterhin hoher Bedarf an Koch- und
Servierpersonal bestehen. Mittel- und niedrigqualifizierte Berufe in
Guterproduktion und Bauwirtschaft werden jedoch zum Teil deutlich
weniger stark nachgefragt werden.

Grafik 9: Mittelfristige Beschaftigungsprognose - Ausgewahlte
Berufsgruppen - Verédnderung pro Jahr bis 2023 in Prozent
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Quelle: Huemer 2018, Folien 14-16; eigene Berechnungen
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5.5.3 Langfristige Prognose bis 2040

Ein Blick in die noch fernere Zukunft ist naturgeméaB schwierig. Dennoch
gibt es auch hier gesicherte Erkenntnisse und plausible Erwartungen.
Das BM fir Verkehr, Innovation und Technologie veréffentlichte im
Jahr 2017 eine Studie zu ,Beschaftigung und Industrie 4.0", die sich mit
moglichen Szenarien zur Zukunft des Arbeitsmarkts bis 2030 vor

dem Hintergrund des technologischen Wandels auseinandersetzte
(BMVIT 2017). Die Studie unterstrich, dass die genauen Arbeitsmarkt-
effekte noch nicht abschétzbar seien und in jedem Fall davon abhingen,
inwieweit die dsterreichische Wirtschaft das Potenzial der Digitalisie-
rung nutzen werde. Es kénnten sich durchaus positive Beschaftigungs-
effekte einstellen, dies werde allerdings nur bei einem hohen MaB an
Innovation und einer erfolgreichen Transformation zu Industrie 4.0 der
Fall sein. Umgekehrt wirde ein geringer Innovationsgrad keine Arbeits-
platze erhalten, diese wiirden bei einem Beharren auf bestehenden
Produktions- und Dienstleistungsmustern durch Effizienzsteigerungen
verloren gehen oder ins billigere Ausland abwandern.

Alle Studien zum Thema Industrie 4.0 erwarten, dass die fortschreitende
Digitalisierung viele einfache manuelle und kognitive Jobs, nach denen
heute noch Nachfrage besteht, weitgehend Uberflissig machen wird.
Sie wird dabei Berufsfelder betreffen, die bisher noch nicht von Ratio-
nalisierung und Automatisierung betroffen waren. So werden etwa deut-
liche Beschéftigungsriickgénge in den Bereichen Verkehr, Transport,
Logistik und im Buro- und Verwaltungsbereich erwartet. In der Pro-
duktion wird die Automatisierung weiter voranschreiten und einfache
manuelle Tatigkeiten und simple Angestelltentatigkeiten in Disposition
und Produktionsplanung zunehmend obsolet machen. Komplexe Tatig-
keiten, die nicht automatisierbar sind und die ein hohes MaB3 an kreativer
Problemlésungskompetenz, Kommunikation und sozialer Flexibilitat
erfordern, werden an Bedeutung gewinnen.

51



TEIL 2

52

Aus den demografischen Entwicklungen und den Folgen von Digjitalisie-
rung und Industrie 4.0 ergibt sich ein Bedarf an erhéhter und besser
qualifizierter Erwerbstatigkeit in Osterreich. Nur ein Mehr an gut quali-
fizierten Erwerbspersonen garantiert das Bestehen des Wirtschafts-
standortes, die Sicherstellung des Sozialstaates und die Verfugbarkeit
jenes Grades an Innovation, der fur die Bewéltigung kiinftiger Heraus-
forderungen notwendig sein wird. In diesem Zusammenhang sprechen
alle Zukunftsszenarien von einem als gesichert anzunehmenden Verlust
von niedrigqualifizierten Arbeitsplétzen und einem erhéhten Bedarf

an qualifizierter Arbeitskraft. Beschaftigungszuwéchse werden sich
allerdings nur bei einem sehr hohen wirtschaftlichen Innovationgrad
erzielen lassen.

Fachkraftezuwanderung kann die Qualifizierung 6sterreichischer Arbeits-
kréfte nicht ersetzen. Sie kann aber als Teil einer Gesamtstrategie die
unbedingt notwendige Weiterqualifizierung und Aktivierung heimischer
Arbeitskraft sehr sinnvoll ergédnzen. Notwendig ist auf jeden Fall eine
Ausbildungsoffensive und Anpassung des Berufsausbildungssystems

in Hinblick auf die Anforderungen von Digitalisierung und Industrie 4.0.
Daneben bedarf es einer Qualifizierungsoffensive fir bereits Beschéftigte
und einer Aktivierung und Erhéhung der Frauenerwerbstéatigkeit.

EINLEITUNG UND HINTERGRUND

Zuwanderung wird in drei Kernbereichen notwendig sein. Erstens wird es
um das Gewinnen von ,Global Talents” gehen, sprich Hochqualifizierten
deren hohes Innovationspotenzial die erfolgreiche Transformation

der 6sterreichischen Wirtschaft in Richtung Digitalisierung Gberhaupt
erst moglich machen wird. Zweitens wird es aber auch Zuwanderung
von Fachkraften im Bereich mittlerer Qualifikation (z.B. Handwerk,
Facharbeiterinnen und Facharbeiter usw.) gehen. Diese Sektoren und
Branchen verlieren zwar tendenziell an Bedeutung, sie sind aber be-
sonders von im Inland fehlendem Nachwuchs betroffen. Drittens wird es
sektoren- und branchenspezifische Zuwanderung auf allen Qualifika-
tionsebenen brauchen, so etwa im Tourismus, der Gastronomie oder der
Pflege. Die Zuwanderung von benétigten Fachkraften kann dabei nur
das Resultat einer umfassenden, differenzierten und pro-aktiven
Strategie sein. Diese muss eine gezielte, strukturierte und institutiona-
lisierte Erhebung des mittel- und langfristigen Fachkraftebedarfs
umfassen. Sie muss Ausbildungskooperation mit potenziellen Ursprungs-
landern auf den Weg bringen. Und sie muss schlussendlich auch die
Attraktivitadtssteigerung des Standortes Osterreich fur ,Global Talents”
in Angriff nehmen.
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6. Ausgangslage

Wie in Teil 1und 2 dieses Papiers ausgefihrt, vollzieht sich in Europa
ein tiefgreifender demografischer und wirtschaftlicher Wandel. Schon
heute vermelden viele européische Staaten einen Mangel an gut quali-
fizierten Arbeitskréften. Demografische Alterung und Digitalisierung
werden den Bedarf an erhohter und besser qualifizierter Erwerbstétig-
keit in den ndchsten Jahren und Jahrzehnten noch deutlich erhéhen. Nur
ein Mehr an gut qualifizierten Fachkraften garantiert das Bestehen des
européischen Wirtschaftsstandortes, die Sicherstellung der sozialen
Standards und die Verfligbarkeit jenes Grades an Innovation, der far
die Bewéltigung kunftiger Herausforderungen notwendig sein wird. In
diesem Zusammenhang sprechen alle Zukunftsszenarien von einem

als gesichert anzunehmenden Verlust von niedrigqualifizierten Arbeits-
platzen und einem erhéhten Bedarf an qualifizierter Arbeitskraft.

Fachkréftezuwanderung kann fehlende qualifizierte Arbeitskraft im
Inland nicht vollsténdig ersetzen. Sie kann aber als Teil einer Gesamt-
strategie, die vor allem auf die Verbesserung des Ausbildungs- und
Qualifizierungssystems fur heimische Arbeitskrafte und die Erhéhung
der Frauenerwerbsquote in Vollzeit setzt, die notwendige Weiterquali-
fizierung und Aktivierung heimischer Arbeitskraft sinnvoll ergénzen.
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7.

7.1

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Aufbau, Vision
und Ziele
bestimmen

Aufbau und Zweck einer
Strategie zur Férderung
qualifizierter Zuwanderung

Eine Strategie ist ein mittel- bis ldngerfristiger Plan zur Erreichung vor-
her definierter Ziele. Strategisches Management ist die Formulierung
dieser Ziele und die Umsetzung der wichtigsten Initiativen zur Zielerrei-
chung, unter Bericksichtigung der Ressourcen und des internen und
externen Umfelds, in dem sich die Umsetzung der Strategie vollzieht.
Die vorliegenden Handlungsoptionen sind als generische Strategie

fur alle européischen Staaten entwickelt, die an die Entwicklung einer
spezifischen Strategie zur qualifizierten Zuwanderung denken. Die vor-
geschlagenen Schritte und MaBnahmen geben dabei eine allgemeine
Richtung vor, missen in der Umsetzung aber jedenfalls an die jeweiligen
nationalen Gegebenheiten angepasst werden. Ziel ist es, eine Abfolge
von strategischen Handlungsoptionen und Schritten darzustellen, die
es in ihrer Gesamtheit erlauben sollen, den wesentlichen Heraus-
forderungen der Fachkréftezuwanderung zu begegnen. Die einzelnen
Optionen und Schritte sollten dabei so formuliert sein, dass sie als
einzelne MaBnahmen und unabhangig voneinander umgesetzt werden
kénnen und dennoch geeignet sind, eine Verbesserung der Situation
herbeizufihren. In Summe sollen sie ein pragmatisches Programm
ergeben, das realistisch in seiner Vision und seinen Zielen ist und poli-
tische ebenso wie strukturelle Rahmenbedingungen in die Uberlegun-
gen miteinbezieht.
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Die Vision

Die Aufgabe einer Strategie ist es, eine positive Zukunft in einem be-
stimmten Bereich anzustreben. Diese positive Zukunft wird in der Vision
festgehalten. Im Zusammenhang mit einer Strategie fir qualifizierte
Zuwanderung lautet diese wie folgt:

~Zukunft gestalten, Standort stdrken, Fachkrdfte sichern.”

In einer erstrebten Zukunft soll der Wirtschaft des jeweiligen Staates
eine ausreichende Zahl gut qualifizierter Fachkréfte zur Verfigung
stehen. Die Rekrutierung und Zuwanderung dieser Fachkréfte soll nicht
~verwaltet”, sondern ,gestaltet” werden. Sie soll das Ergebnis eines
permanenten und gut aufeinander abgestimmten Systems von Institu-
tionen und MaBnahmen im Ziel- und in Herkunftsléndern ausléndischer
Fachkré&fte sein. SchlieBlich sollen die Fachkréafte nicht nur bestehende
Lucken fullen, sondern mit ihren Ideen und Fahigkeiten das Innovations-
potenzial im Land erhéhen, den Standort starken und Wirtschaft und
Sozialsystem fit fur Digitalisierung und globalen Wettbewerb machen.

Die Ziele

Aus der Vision ergeben sich die Ubergeordneten Ziele, die die Umset-
zung der Strategie anleiten. Konkret sollen drei Kernziele verwirklicht
werden. Die Strategie soll:

> Die Fachkréftebasis erhalten, die Zukunft des Wirtschafts- und
Sozialstandortes sichern, die Zuwanderung von Hochqualifizierten
und Fachkréaften steigern.

> Die Attraktivitat des Standortes fur Hochqualifizierte und
Fachkrafte erhdhen, burokratische und andere Hurden abbauen
und zugewanderte Krafte flichendeckend unterstitzen.

» Die Zusammenarbeit mit ausgewahlten Herkunftsléndern
ausbauen, Ausbildungspartnerschaften etablieren und
den Mehrwert fir die Ziellénder, die Herkunftslander und
die Fachkréafte selbst sicherstellen.
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Die strategischen
Handlungsoptionen

Die Fachkraftezuwanderung selbst wird nach unterschiedlichen Bedarfs-
gruppen differenzieren und je nach Bedarfsgruppe unterschiedliche
Ansatze entwickeln missen. Diese Ansétze lassen sich - bei teilweiser
Uberschneidung - nach ihrer internen bzw. externen Dimension
unterscheiden. Wie bereits in Teil 1ausgefihrt geht es in der inter-
nen Dimension um die Schaffung von gesetzlichen und institutionellen
Rahmenbedingungen zur Steuerung der Fachkraftezuwanderung, um
Investitionen in die Standortattraktivitdt und um die Positionierung
des Standortes als ,Marke”. In der externen Dimension geht es um die
erfolgreiche Kommunikation dieser Marke gegentber einer globalen
Community von Hochqualifizierten und Fachkréften, die vor immer
weniger Schranken bei der Wahl ihres Berufsortes stehen und sich dem-
gemaB jene Orte aussuchen kénnen, die ihnen und ihren Angehérigen
die besten Bedingungen bieten. Erfolgreiche Anwerbung bereits auf
dem Markt befindlicher Fachkréfte wird aber nicht ausreichend sein,
um den zukinftigen Bedarf zu decken. Die formellen und praktischen
Anforderungen européischer Arbeitsmérkte sind hoch und werden
vor dem Hintergrund von Digitalisierung und Industrie 4.0 noch weiter
steigen. Es wird also auch darum gehen, einen ausreichenden Pool an
Fachkraften Gberhaupt erst zu schaffen. Ausbildungspartnerschaften
mit neuen Partnerldndern wiirden die hohen européischen Standards
exportieren, die Passung zwischen dem Bedarf der Unternehmen und
den Qualifikationen von zuwandernden Fachkraften sicherstellen, und
gleichzeitig einen wichtigen Beitrag zur Entwicklung von Wirtschaft
und Humankapital in den Partnerléndern leisten.
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Strategie zur
Sicherung der
Fachkraftebasis
entwickeln

Den Herausforderungen, die aus dem technologischen und demografi-
schen Wandel resultieren, kann nicht allein durch die Zuwanderung von
Fachkréften begegnet werden. Es bedarf einer ganzheitlichen Strategie,
die drei Handlungsfelder umfasst: die Hoherqualifizierung heimischer
Arbeitskraft in Hinblick auf die Erfordernisse von Digitalisierung und
Industrie 4.0; die Erhéhung der Frauenerwerbsbeteiligung in Vollzeit
und in technischen Berufen; und die zielgerichtete und gesteuerte Zu-
wanderung von Fachkraften. Dabei sollte letztere Ziele der Deckung des
gegenwaértigen Bedarfes mit Zielen der langerfristigen Sicherung des
Wirtschaftsstandortes und Sozialstaates verbinden.

» Ausbildung und ,Qualifizierung 4.0” der heimischen Arbeits-
kréfte sicherstellen. Hoherqualifizierung in Hinblick auf Digi-
talisierung und Industrie 4.0 sollte auf zwei Ebenen stattfinden.
Einerseits sollte die arbeitsplatznahe und arbeitsintegrierte
Hoherqualifizierung ausgebaut werden. Andererseits missen die
Kapazitaten der auBerbetrieblichen Ausbildung in Fachschulen
und anderen Bildungseinrichtungen erhéht werden. Es sollte die
Modernisierung und Digitalisierung der Lehrlingsausbildung sicher-
gestellt werden. Es sollte die Zahl hochwertiger Studienplétzen an
Fachhochschulen und Universitéten im Bereich der MINT-Facher
erhoéht werden. Und es sollte das regionale Angebot an héheren
technischen und berufsbildenden Schulen ausgebaut werden.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Grafik 10: Drei S&ulen einer erfolgreichen Strategie

Die 3 Saulen einer erfolgreichen Strategie

fur den Arbeitsmarkt 4.0

Q.uriliﬁz.ierung Erhéhung Fachkrafte-
inlandischer der Frauen- Suwanderun
Arbeitskraft erwerbsquote 9

» Frauenbeschiftigung in Vollzeit erh6hen. Frauen arbeiten haufig

in niedrigqualifizierten Jobs und in Teilzeit, was in Hinblick auf den
Erhalt der Fachkraftebasis und die Sicherung des Sozialsystems
nachteilig ist. Daher sollte der Zugang von Frauen den Zugang zu
hoherqualifizierter und zukunftsorientierter Beschéaftigung
erleichtert werden. Entsprechende MaBnahmen sollten ebenfalls vor
allem auf die MINT-Berufe abzielen. Weitere MaBnahmen sind die
Aktivierung und begleitende Beratung von Frauen beim Wiederein-
stieg, der weitere Ausbau hochwertiger Kinderbetreuung vor allem
im landlichen Raum, der Ausbau ,vollzeitnaher Teilzeitstellen”, von
Jobsharing-Modellen, Gleitzeit- und Home-Office-Regelungen oder
der Ausbau von Schulungen fir Alleinerziehende. Schlussendlich
sollte eine gezielte Férderung weiblicher Existenzgrindungen deren
innovatives und unternehmerisches Potenzial besser erschlieBen.

Qualifizierte Zuwanderung gezielt steuern. Der groBere Teil der
Anpassung von Wirtschaft und Arbeitswelt an die Herausforderun-
gen des technologischen und demografischen Wandels wird durch
die Qualifizierung heimischer Arbeitskraft und erhéhte Frauen-
beschéaftigung in Vollzeit erfolgen missen. Daneben wird es als
dritter Saule der zielgerichteten und gesteuerten Zuwanderung
von Fachkréaften bedurfen.
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Mobilisierung und Héherqualifizierung

Die Mobilisierung von ungenutzten Potenzialen auf dem heimischen
Arbeitsmarkt ist eine zentrale S&ule eines ganzheitlichen Ansatzes. In
diesem Zusammenhang hat etwa die Slowakei im Jahr 2014 eine eigene
Strategie fur die Mobilisierung von ,NEETs” (Jugendliche und junge
Erwachsene, die keine Schule besuchen, keiner Arbeit nachgehen und
sich nicht in beruflicher Ausbildung befinden) und anderer Langzeit-
arbeitsloser ins Leben gerufen. Die UnterstitzungsmaBnahmen um-
fassten Trainings, Traineeships und bezahlte Praktika, die Angehdérigen
dieser arbeitsmarktfernen Gruppen einen graduellen Ubergang in eine
vollwertige Besché&ftigung ermaoglichen sollten. Die MaBnahmen erreich-
ten mehrere zehntausend Personen (European Commission 2016, S. 15).

Aber auch bereits Beschaftigte werden in Zukunft hoheren Anforde-
rungen gegenlberstehen. Eine Steigerung der Produktivitét wird nur
mit einer verbesserten Bildung und kontinuierlichen Weiterbildung der
Beschéaftigten moglich sein. Eine 2017 vom Austria Wirtschaftsservice
beauftragte Studie zu ,QualifizierungsmaBnahmen im Zusammenhang
mit Industrie 40" zeigt, welchen Herausforderung eine Héherqualifizie-
rung heimischer Arbeitskraft gerecht werden muss. Ahnliche Ergebnisse
liefert auch eine Studie des Instituts fur Wirtschaftsforschung zum
Thema ,Arbeitskrafteliicke in Osterreich” (Helmenstein et al. 2019).
Alle betrieblichen Bereiche werden zuséatzliche digitale Kompetenzen
verlangen, die von der Bedienung von Hard- und Software bis zur
Konzeption und Umsetzung komplexer digitaler Lésungen reichen.
Hier bedarf es der Férderung der arbeitsplatznahen und arbeits-
integrierten Héherqualifizierung. In der auBerbetrieblichen Ausbildung
und Héherqualifizierung geht es um eine ,Digitalisierung der Lehrlings-
ausbildung”, die digitale Grundkompetenz vermittelt und an digitale
Techniken heranfihrt, und eine ,Dualisierung im tertiéren Bereich”,

die bildungsinstitutionelle und betriebsbezogene Teile in einem Studium
vereint. Daneben sollte vor allem das regionale Angebot an héheren
technischen und berufsbildenden Schulen ausgebaut werden (BMVIT
2017,S.45f1).

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Erh6hung der Frauenbeschéftigung

Ein zentraler Punkt ist laut den Ergebnissen der Studie auch eine deut-
liche Steigerung der Attraktivitat technischer Aus- und Berufsausbil-
dungen fir Médchen und Frauen. Australien hat eine eigene Strategie
zur Erhéhung der Frauenerwerbsbeteiligung beschlossen, die den
Abstand zwischen Méannern und Frauen bis zum Jahr 2025 um 25 % ver-
ringern und 200.000 zusétzliche Frauen in den Arbeitsmarkt bringen
will. Die wesentlichen Elemente dieser Strategie sind die Gewéhrleistung
einer erschwinglichen, zugénglichen und flexiblen Kinderbetreuung; die
Forderung von Diversitat und Flexibilitdt am Arbeitsplatz; die Unter-
stdtzung von Grinderinnen und Unternehmerinnen; die Starkung der
wirtschaftlichen Autonomie von Frauen und mehr finanzielle Anreize
fur Frauen eine Erwerbstatigkeit aufzunehmen.

Link zur australischen Strategie zur Férderung der Frauenbeschéftigung:
https://womensworkforceparticipation.pmc.gov.au/
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Europa erhéhen

Rund 12,5 Millionen EU-Birgerinnen und EU-Burger im Erwerbsalter
leben in einem anderen EU Mitgliedsstaat als dem ihrer Staatsangeho-
rigkeit. Das entspricht in etwa 4 % der gesamten Erwerbsbevoélkerung in
der EU. Mehr als 50 % dieser Personen stammen aus den funf Mitglieds-
staaten Rumanien, Polen, Portugal, Italien und Bulgarien. Gleichzeitig
gibt es aber auch rund 15,7 Millionen Arbeitslose in der EU, viele davon
sind Jugendliche oder junge Erwachsene. Besonders hohe Arbeits-
losenquoten finden sich in den stdlichen Mitgliedsstaaten. Eine Strategie
fur qualifizierte Zuwanderung sollte daher MaBnahmen setzen, die die
Arbeitsmobilitét innerhalb der EU stérken:

» Eine EU-Mobilitdtsstrategie entwickeln und umsetzen.
Angesichts eines Fachkraftemangels bei gleichzeitig hoher
Arbeitslosigkeit sollten die Mitgliedsstaaten eine gemeinsame EU-
Mobilitétsstrategie beschlieBen. Diese sollte das mobile Arbeits-
kréftepotenzial in der EU erheben, Zielzahlen definieren und
konkrete MaBnahmen zur Férderung der Arbeitsmobilitat festlegen.
Das Interesse an Mobilitat sollte schon frih geweckt werden,
etwa durch mehr Austauschprogramme auch auBerhalb des uni-
versitéren Bereichs.

» Berufsausbildungssysteme innerhalb der EU harmonisieren.
Die Harmonisierung der akademischen Ausbildung im EU-Bereich ist
durch den Bologna-Prozess geregelt. Ein &hnlicher Prozess sollte im
Bereich der Berufs- bzw. Lehrausbildung stattfinden. Das Ziel sollten
eine einheitliche EU-Lehr- und Facharbeiterausbildung und ein
gemeinsamer Fachkréftebegriff sein. Der Export des dualen Systems
der Lehrausbildung in andere EU-Mitgliedsstaaten sollte als Prioritat
gefordert werden.

> Anreize schaffen und Betreuung verbessern. Die Annahme eines
ersten Job auBerhalb des EU-Heimatstaates sollte finanziell geféor-
dert werden. Mobilitatskosten sollten riickerstattet werden bzw. die
Kosten fur einen berufsbedingten Wohnsitzwechsel steuerlich
bericksichtigt werden. EU-BUrgerinnen und Birger brauchen ebenso
Beratung und Unterstitzung wie Drittstaatsangehorige.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Dazu sollte eine eigene EU-Beratungsstelle eingerichtet werden.
Zum Beratungs- und Unterstitzungsangebot sollte vor allem zahlen:
Muttersprachliche bzw. englische Information und Beratung, Weiter-
bildungsmdglichkeiten, Sprachkurse, Unterstitzung bei Wohnungs-
suche, Suche nach Schule und Kindergarten, Arbeitsplatzsuche fur
mitreisende Partnerinnen und Partner.

Das EURES Portal fiir Berufliche Mobilitdt weiter ausbauen. Das
EURES Portal bietet bereits eine Vielzahl an Services fur Blrgerinnen
und Burger und Unternehmen. Die Ressourcen des Portals sollten
erhéht werden, um die Betreuung weiter zu verbessern. Die Zahl

der EURES-Beraterinnen und Berater sollte gesteigert werden, um
mehr individuelle Beratungstatigkeit leisten und persénlich zwischen
Unternehmen und Jobsuchenden vermitteln zu kénnen. Daneben
sollte eine verbesserte Datenbank im Sinne eines ,Talente-Pools” das
Job-Matching erleichtern und den Unternehmen einen niederschwel-
ligen Zugang zu geeigneten Kandidatinnen und Kandidaten bieten.

Die Europdischen Arbeitsbehérde fiir die Férderung der
Mobilitét in Europa nutzen. Anfang 2019 wurde zwischen Kommis-
sion, Parlament und Rat Einigung tber die Einrichtung einer Euro-
paischen Arbeitsbehorde erzielt. Eines der Ziele der Behérde ist

die Férderung der Mobilitét von Arbeitskraften in Europa. Eine EU-
Mobilitétsstrategie braucht einen klaren Auftrag an die Behérde, der
Erhéhung der Arbeitsmobilitdt und dem Abbau von Mobilitatshinder-
nissen in Europa Prioritét einzurdumen und die Mobilitat in Europa
proaktiv zu férdern.

Sicherung der Fachkréftebasis als Prioritét der EU-Férderungen
definieren. Die Sicherung der Fachkréaftebasis sollte als Prioritat
aller relevanten EU-Férderungen definiert werden, sowohl was
Forderungen innerhalb der EU und ihrer Mitgliedsstaaten betrifft,
als auch im Bereich der Kooperation mit Drittstaaten. Letztere sollte
die funktionierende Steuerung von legaler Arbeitsmigration und den
Aufbau von Ausbildungspartnerschaften mit Drittstaaten im Bereich
hoher und fachberuflicher Qualifikation als zentrale Ziele definieren.
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EURES Mobilitdtsprogramm fiir junge Jobsuchende in der EU

Arbeitsmobilitdt von EU-Birgerinnen und Burgern muss angesichts
der steigenden Nachfrage nach Fachkréften besser gefordert werden.
Vielfach stehen sie vor ghnlichen Problemen wie Drittstaatsangehérige,
was die Anerkennung von Qualifikationen, die Informationsgewinnung
oder Sprachbarrieren betrifft. Diese Schwierigkeiten kénnen mittel-
fristig am besten durch eine européische Berufsausbildung und eine
harmonisierte Definition des Fachkraftebegriffs Gberwunden werden.

In diesem Zusammenhang hat die EU die Initiative ,Targeted Mobility
Scheme” unter EURES (Européisches Portal zur beruflichen Mobilitat)
ins Leben gerufen, die es jungen Jobsuchenden ermdglichen soll,
leichter Arbeit in einem anderen EU-Mitgliedsstaat zu finden.

In Schweden leitet das schwedische Arbeitsmarktservice ein dies-
bezilgliches Programm, an dem innerhalb der EU auch noch Belgien,
Dénemark, Estland, Finnland, Irland, Luxemburg, Niederlande, Portugal,
Ruménien, Spanien und das Vereinigte Kénigreich teilnehmen.
Interessierte Jobsuchende aus der EU kénnen sich online bei einem der
Projektpartner um Unterstitzung bewerben. Sie kdnnen Datenbanken
benlttzen, um ein geeignetes Jobangebot finden. Danach werden

sie von einem EURES-Berater individuell begleitet und beziiglich Job-
interview, Ubersiedlung, Anerkennung von Abschliissen und Qualifika-
tionen, Sprachkursen und méglichen finanziellen Hilfen unterstutzt.

Link zum EURES-Portal fur junge Jobsuchende:
https://ec.europa.eu/eures/eures-apps/opp/page/main?en#/
opportunity-search
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10.Migrations-,

Zuwanderungs-
und Fachkrafte-
monitoring
einrichten

Die erfolgreiche Umsetzung einer Fachkraftezuwanderungsstrategie
bedarf einer soliden Daten- und Informationsbasis. Diese unterstitzt
strategische Entscheidungen, ermdglicht die Identifikation von Partner-
ldndern und erlaubt die Adaptierung des rechtlichen, institutionellen
und prozeduralen Rahmens. In diesem Zusammenhang sollten drei
Monitore eingerichtet werden: Ein allgemeiner Migrationsmonitor, ein
Zuwanderungsmonitor und ein Fachkr&ftemonitor.

> Globale Migrationsstréme beobachten und analysieren. Ein
allgemeiner Migrationsmonitor sollte globale Migrationsstrome be-
obachten und in Hinblick auf die zentralen ,Treiber” internationaler
Migration analysieren: Kriege, Konflikte und Klimawandel, Demo-
grafie, sozio-6konomische Entwicklung, Einkommensunterschiede,
Humankapital und Bildungsniveaus etc. Vor diesem Hintergrund
sollte er auch die Zuwanderungsregime anderer Lander in Hinblick
auf ihr Aktions- und Reaktionsféhigkeit gegentber diesen Treibern
vergleichen.

» Zuwanderung ins Zielland beobachten und analysieren. Ein Zu-
wanderungsmonitor sollte Zuwanderung ins Zielland in Hinblick
auf bestimmte Kernindikatoren und Zielgruppen beobachten. Kern-
indikatoren sind unter anderem: Beschéaftigung, Arbeitslosigkeit,
Bildungs- / Ausbildungsstand, Einkommen / Haushaltseinkommen,
Wohnsitz, Alter, Geschlecht und Familienstand. Zielgruppen kénnten
unter anderem sein: EU-28/27; EFTA-Staaten, Nachbarstaaten
(nicht-EU), Drittstaaten nach Regionen, Krisenstaaten usw.
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Instrumente zur Erhebung des Fachkréftebedarfs
in Osterreich und Deutschland

Der 6sterreichische Fachkréfteradar, durchgefihrt durch das ibw Austria
im Auftrag der Wirtschaftskammer Osterreich, présentiert Schlisselindi-

> Fachkréaftesituation und -bedarf im Zielland beobachten und katoren zum Fachkréftemangel sowie die Ergebnisse einer jéhrlichen
analysieren. Ein Fachkréftemonitor sollte es ermdéglichen, den Fach- Unternehmensbefragung aller Mitgliedsbetriebe zu ihrem Fachkréfte-
kraftebedarf rasch und vorausschauend zu erfassen. Der Bedarf bedarf (Dornmayr / Winkler 2018).
sollte durch ein regelmé&Biges sektoren- und branchenspezifisches
Monitoring erhoben werden. Der Fachkraftemonitor sollte arbeits- Ahnliche Ergebnisse liefert die Studie von Helmenstein et al. (2019) zur ,Ar-
marktbezogene Daten zum Fachkréftebedarf analysieren, aber beitskraftellicke in Osterreich”. Auch sie empfiehlt die Ausarbeitung einer
auch regelméBige Befragungen der Unternehmen bezuglich ihres Strategie zur Fachkraftesicherung, die neben einer Héherqualifizierung der
Bedarfs durchfihren. Arbeitskréfte auch eine Erhéhung der Zahl der Erwerbspersonen anstrebt.

Der 6sterreichische Fachkréfteradar zeichnet ein prazises Bild der gegen-
wartigen Fachkraftesituation. Fir eine langerfristige Strategie bedarf es
aber auch einer fundierten und plausiblen Abschatzung zukinftiger Ent-
wicklungen. In Deutschland bietet das Datenportal ,QuBe - Qualifikation
und Beruf in der Zukunft”, durchgefihrt durch das Bundesinstitut fur
Berufsbildung (BIBB), das Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) und die Gesellschaft fur Wirtschaftliche Strukturforschung (GWS),
seit 2013 einen jahrlich aktualisierten langfristigen Uberblick tber die
voraussichtliche Entwicklung des Arbeitskraftebedarfs und -angebotes
nach Qualifikationen und Berufen. Fir insgesamt 141 Berufsgruppen wird
die erwartete Entwicklung des Arbeitsangebots und -bedarfs fur jedes
Kalenderjahr bis 2035 prognostiziert. Fir Qualifikationen wird der Bedarf in
insgesamt 5 Kategorien errechnet (von ,ohne angeschlossene Ausbildung”
bis ,hoch komplexe Tétigkeiten / akademischer Abschluss”). Mégliche von
den Grundannahmen abweichende Entwicklungen werden in eigenen
Szenarien dargestellt.

Alle Projektionen kénnen auf der QuBe-Website nach Berufsgruppen und
Qualifikationen abgerufen und in Tabellen und Diagrammen dargestellt
werden. Die zugrundeliegenden Daten kénnen in unterschiedlichen Datei-
Formaten heruntergeladen und verwendet werden. Mit seiner Datenfille,
dem niederschwelligen Zugang und der exzellenten Visualisierung der
langfristigen Prognosen bis 2035 stellt das QuBe-Datenportal ein aus-
gezeichnetes Instrument fur Begleitung, Monitoring und Evaluierung einer
Fachkréftezuwanderungsstrategie dar.

Link zum QuBe-Datenportal:
https://www.bibb.de/de/qube_datenportal.php
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zuwanderung

gesetzlich regeln

Die rechtliche Regelung der Fachkréftezuwanderung ist oft auf viele
unterschiedliche Gesetze und Verordnungen verteilt. Das fuhrt zu
komplexen und mitunter undurchsichtigen Verfahren und erschwert
die Umsetzung von klar formulierten Zielen. Daher sollte die Frage
der Fachkréftezuwanderung in einem eigenen Gesetz vereinheitlicht
werden. Dieses Gesetz sollte die folgenden Fragen regeln:

> Die Ziele der Fachkrédftezuwanderung bestimmen. Ein Fachkréafte-
zuwanderungsgesetz sollte breit gefasste, miteinander verbundene
und Uberprifbare Kernziele enthalten. Solche Kernziele sind z.B. der
Erhalt der Fachkréftebasis, die Sicherung des Standortes und die
Forderung der Innovationskraft der Wirtschaft.

» Die Zugangsbedingungen ausléndischer Fachkréfte bestimmen.
Diese sollten eindeutig geregelt sein, sich am bestehenden Fach-
kraftebedarf orientieren und die Prinzipien von transparenten und
unburokratischen Verfahren verfolgen. Daneben sollte auch der ein-
geschrankte Aufenthalt von Fachkréften zu Zwecken der Arbeits-
platzsuche, des Anerkennungsverfahrens auslédndischer Berufsquali-
fikationen und der Teilnahme an QualifizierungsmaBnahmen geregelt
werden.

» Ein Fachkraftemonitoring einrichten. Ein Fachkraftemonitor sollte
es ermoglichen, den Fachkraftebedarf rasch und vorausschauend
zu erfassen. Der Bedarf sollte durch ein regelmé&Biges sektoren- und
branchenspezifisches Monitoring erhoben werden. Gleichzeitig sollte
der Arbeitsmarkt beobachtet werden, um im Falle eines Bedarfs-
rickganges reagieren zu kénnen.

» Verfahren biindeln und Abl&dufe beschleunigen. Die Zustandigkeit
fur die Einreise von Fachkré&ften sollte bei zentralen Stellen mit ent-
sprechenden strukturellen und organisatorischen Mitteln gebundelt
werden. Zugrundeliegenden Verwaltungsverfahren sollten verein-
facht und beschleunigt werden um sicherzustellen, dass benétigte
Fachkrafte rasch einreisen kénnen.
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Das neue deutsche ,Fachkrédfteeinwanderungsgesetz”

Im Juni 2019 hat der Deutsche Bundestag ein “Fachkréfteeinwande-
rungsgesetz” beschlossen. Das Ziel des Gesetzes ist es, die Zuwan-
derung benétigter Fachkrafte ,gezielt, gesteuert und nachhaltig zu
steigern”. Damit soll die Fachkré&ftebasis erhalten und die Zukunft des
Wirtschaftsstandortes gesichert werden. Der in den letzten Jahren
deutlich gestiegene Fachkréftemangel bestehe vor allem in den
MINT-Berufen, aber auch im Handwerk, der Pflege, dem Baugewerbe
und in anderen Gesundheitsberufen. Er habe sich bereits zu einem
Risiko fur den Wirtschaftsstandort entwickelt. Das “Fachkrafteeinwan-
derungsgesetz” wird als Teil einer migrationspolitischen Gesamtstrate-
gie betrachtet, die eine Balance zwischen der ,Integrationsféhigkeit
der Gesellschaft” und dem ,wirtschaftlichen Interesse” an Fachkréfte-
zuwanderung anstrebt. Das “Fachkréfteeinwanderungsgesetz” ist dabei
weniger Ersatz als Ergédnzung bestehender Gesetze, die die verschie-
denen Formen von Zuwanderung und Aufenthalt von Nicht- bzw. Dritt-
staatsangehérigen regeln.

Der Immigration and Refugee Protection Act in Kanada

Auch in traditionellen Einwanderungslandern ist die Zuwanderung

von Arbeitskraften auf eine Mehrzahl gesetzlicher Regelungen und
behoérdlicher Zusténdigkeiten aufgeteilt. So hat etwa Kanada mit dem
Jmmigration and Refugee Protection Act” ein einheitliches Gesetz,
das die Grundlinien von Zuwanderung und Gewahrung Internationalen
Schutzes festlegt. Fur die Zuwanderung qualifizierter Arbeitskraft gibt
es aber trotzdem eine Reihe unterschiedlicher rechtlicher Regelungen,
so etwa das ,Federal Skilled Worker Program”, das ,Federal Skilled
Trades Program”, die ,Canadian Experience Class”, oder das ,Provincial
Nominee Program”. Fir die Umsetzung dieser Bestimmungen sind
wiederum eine Reihe &ffentlicher Stellen auf gesamtstaatlicher und
regionaler Ebene zustandig.

Rahmenbedingungen qualifizierter Zuwanderung in Kanada:
https://www.canada.ca/en/immigration-refugees-citizenship/
services/immigrate-canada.html

Der Mehrwert eines eigenen Fachkréftezuwanderungsgesetzes ist
dennoch gegeben. Er liegt vor allem in der eindeutigen Zielbestimmung,
einem einheitlichen Fachkraftebegriff und der Klérung, welche Stellen
fur die Umsetzung der Ziele hauptverantwortlich sein sollen.
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nellen Rahmen
schaffen

Die erfolgreiche Umsetzung einer Fachkraftezuwanderungsstrategie
erfordert einen robusten institutionellen Rahmen. Die proaktive Ge-
staltung des Fachkraftezuzugs stellt neue Herausforderungen an die
politischen, administrativen und fachlichen Ebenen. Gleichzeitig erfor-
dert sie auch die Bereitstellung der dafir notwendigen personellen und
finanziellen Ressourcen. Das gilt umso mehr fir den komplexen Bereich
der Fachkréftezuwanderung, wo die Regelkreise von Wirtschaftspolitik,
Arbeitsmarktpolitik, Innen- und AuBenpolitik und Migrations- und
Integrationspolitik mit ihren jeweiligen Zugdngen und Funktionsweisen
aufeinandertreffen. Daher sollten folgende Schritte gesetzt werden:

> Die politische Zusténdigkeit fiir die Fachkréftezuwanderung
biindeln. Die Fachkréftezuwanderungsagenda sollte von einem
Ministerium oder Staatssekretariat innerhalb der mit der Materie
befassten politischen und administrativen Landschaft gesteuert
werden. Diese zentrale Stelle sollte die gesamtstaatlichen koordi-
nierenden und impulsgebenden Funktionen in der Umsetzung der
Strategie abdecken, und diese im Inneren und nach auBen untersttt-
zen. Dariber hinaus sollte sie die wissenschaftliche Begleitung der
Strategieumsetzung leiten, und deren Ergebnisse in die politische
Diskussion Gber mégliche Adaptionen und Nachschérfungen ein-
bringen. Schlussendlich sollte sie im sténdigen Dialog mit der Offent-
lichkeit stehen und die Ziele und Ergebnisse der Strategie kommuni-
zieren und diskutieren.

» Eine Fachkrédfteagentur fir die praktische Umsetzung der
Strategie einrichten. Die Einrichtung einer Fachkrafteagentur
sollte auf dem One-Stop-Shop-Modell beruhen. Sie sollte eine
breite Palette von Dienstleistungen fir zuwandernde Fachkréfte an
einem einzigen Standort anbieten und dabei den Service-Gedanken
betonen. Im Idealfall sollte der gesamten Bogen administrativer
Prozesse bzw. Informations-, Beratungs- und Unterstitzungsmai-
nahmen von der Anwerbung im Herkunftsland bis zu integrativen
UnterstitzungsmaBnahmen im Zielland begleitet werden. Die
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Fachkrafteagentur sollte einerseits eigene Leistungen im Rahmen
ihrer Kompetenzen erbringen. Sie sollte andererseits aber auch ihre
Klienten, sprich die zuwandernden Fachkréafte, bei allen Ablaufen
begleitend unterstutzen, die in die Zustandigkeit anderer Institu-
tionen und Stellen fallen. Zum One-Stop-Shop-Ansatz tritt dann

der File-Management-Ansatz, der die jeweilige Fachkraft bei jedem
Einzelschritt innerhalb des Gesamtprozesses begleitet. Ihre Tatigkeit
sollte mit bestehenden Agenturen im Bereich der Wirtschaftsférde-
rung und Entwicklungszusammenarbeit abgestimmt werden.

Einen Fachkré&ftebeirat fiir die analytische Begleitung von
Bedarfserhebung und Strategieumsetzung einrichten. Ein
Fachkraftebeirat sollte die Entwicklung der groBen Linien der
Fachkraftezuwanderungsstrategie unterstitzen und léngerfristige
Effekte wirtschaftlicher Transformation, Arbeitsmarktentwick-
lungen, demografische Trends bzw. sozialsystemrelevante Fragen
analysieren. Der Beirat sollte dabei Erkenntnisse der akademischen
Forschung und definierte Konsultationsprozesse mit verschiedenen
Interessengruppen nutzen. Auf dieser Basis sollte er in regelmaBigen
Abstanden Berichte verfassen und éffentlich présentieren, die die
Angemessenheit und Wirkung bisheriger MaBnahmen einschétzen
und Empfehlungen zu einer etwaigen Adaption formulieren. Die
Empfehlungen sollten keinen bindenden Charakter habe, sondern
einer qualifizierten Stimme innerhalb der politischen Diskussion
Gehor verschaffen.
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Fachkrafteagenturen

In Kanada, das seit langem auf hochqualifizierte Zuwanderung setzt,
bieten spezialisierte Agenturen Unterstitzung wahrend der unter-
schiedlichen Phasen von Zuwanderung und Integration von Fachkraften
an. Nicht jede Agentur deckt dabei alle Unterstitzungsleistungen

ab. In Summe bieten sie folgende Services: Sie unterhalten Biros in
Herkunftsléndern und in Kanada selbst. Sie Gbernehmen die Suche von
Fachkréften in den Herkunftslandern, steuern die logistische Betreuung
von Ubersiedlungen, beraten im Visa-Verfahren, leisten Ausbildungs-
und Karriereberatung und vermitteln in konkrete Jobs in bestimmten
Sektoren und Branchen. Daneben bieten sie auch Training und Weiter-
bildung fir kanadische Firmen an, damit diese ihre Rekrutierungs-
verfahren effizienter und effektiver gestalten kénnen.

Beispiel fur eine Fachkrafteagentur in Kanada:
https://globalhire.ca/

One-Stop-Shop-Modelle

Der Grundgedanke von One-Stop-Shop-Modellen ist es, eine breite
Palette von Dienstleistungen fir Zuwanderer an einem einzigen
Standort anzubieten. One-Stop-Shops wurden zunéchst in den Ein-
wanderungsléndern selbst eingerichtet, so etwa in Portugal das
.Nationale Unterstitzungszentrum fur Zuwanderinnen und Zuwande-
rer - CNAI". Sie vereinten ein breites Spektrum an Verwaltungs- und
Unterstitzungsleistungen unter einem Dach. Oft verfigen die One-
Stop-Shops auch Uber mehrsprachige und soziokulturelle Mediatoren,
die helfen, sprachliche und kulturelle Barrieren zu Uberwinden (EWSI
2019). In weiterer Folge wurde das Modell auch in Herkunftslénder
verlagert, wo Beratungszentren Informations- und Vorbereitungs-
dienstleistungen fir potenzielle Migrantinnen und Migranten leisten
und sie bei administrativen Verfahrensabldufen unterstitzen.

Link zum ,National Immigrant Support Centre” in Portugal:
https://www.acm.gov.pt/-/cnai-lisboa
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13.Unterschiedliche

Zielgruppen
bendtigter Fach-
krafte bestimmen

Der technologische Wandel wird tiefgreifende Anpassungen von Wirt-
schaft und Arbeitswelt mit sich bringen. Dieser Wandel wird aber nicht
alle Sektoren und Branchen gleichzeitig und auf dieselbe Art und Weise
erfassen. Fir die Sicherung von Standort und Innovationskraft werden
Fachkrafte in unterschiedlichen Kategorien benétigt werden. Fir
folgende Gruppen sollten jedenfalls der Bedarf erhoben und spezifische
Programme entwickelt werden:

» Global Talents. Diese Gruppe umfasst junge Hochqualifizierte mit
hohem Innovationspotenzial und Grindergeist. Global Talents
reagieren weniger auf offene Stellen als auf ein Klima, das es erlaubt,
kreatives Arbeiten, Grindertum und bestimmte Lebensstile zu
verbinden. Um diese vergleichsweise kleine Gruppe an Fachkraften
besteht ein intensiver globaler Wettbewerb. Eine Fachkréftezu-
wanderungsstrategie sollte sich klar zum Bedarf in Bezug auf diese
Gruppe bekennen, aktiv um ihre Angehérigen werben und sie in
Grundertum und Business-Start-Up umfassend unterstttzen.

» Hochqualifizierte oder ,High Potentials”. Hierbei handelt es sich
um Personen mit Universitdtsabschluss, die entweder schon lang-
jéhrige Berufserfahrung oder Potenzial zur Fihrungskraft haben.
Diese Fachkréafte reagieren auf bestehende Jobangebote oder
wollen im Rahmen unternehmensinterner Transfers ins Zielland kom-
men. High Potentials kommen oft fir ein zeitlich begrenztes Projekt
und verlassen das Land dann wieder. Fir sie ist ein rascher und
unburokratischen Zugang zu Aufenthalt und Arbeit entscheidend.
Da sie oft auch Familie haben, sind Fragen nach adédquatem Wohnen,
Kinderbetreuung und Schule bzw. dem unmittelbaren Zugang zu
Arbeitsmoglichkeiten fur miteinreisende Partnerinnen und Partner
von groBer Bedeutung. Eine Strategie zur Fachkraftezuwanderung
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muss daher Aspekte der Standortattraktivitat, des unbirokratischen
Zuganges und der flaichendeckenden Unterstitzung in den genann-
ten Bereichen als Ziele formulieren und umsetzen.

Fachkréfte mit Fachausbildung, Lehrabschluss oder héherer
beruflicher Bildung. Der Bereich ,mittlerer Qualifikationen” wird
zahlenmé&Big der wichtigste bleiben. Gleichzeitig bedeutet der
technologische Wandel einen Strukturwandel bestehender Berufs-
bilder in Richtung héherer Kompetenzanforderungen. Dabei haben
nur wenige nichteuropéische Staaten Ausbildungssysteme, die den
formellen und praktischen Anforderungen européischer Arbeits-
markte entsprechen. Eine Strategie zur Fachkréftezuwanderung
wird in Bezug auf diese Gruppe neue Wege beschreiten missen. Sie
wird die Vermittlung der erforderlichen Ausbildungsstandards an
Angehorige der Zielgruppe sicherstellen missen. Das kann durch
Ausbildungskooperationen in den Herkunftsléndern selbst erfolgen
oder durch BriickenmaBnahmen nach Ankunft im Zielland.

Fachkréafte im weiteren Sinn. Die vierte Gruppe umfasst Personen
auf allen Qualifikationsebenen, die in bestimmten Sektoren und
Branchen (z.B. Tourismus, Gastronomie, Land- und Forstwirtschaft
oder Pflege) unbedingt bendétigt werden. Européische Staaten
regeln diesen Bedarf oft Uber die zeitlich befristete Zulassung von
Saisonniers im Rahmen von Kontingentregelungen. Viele der tradi-
tionellen Herkunftslénder von Saisonniers leiden aber inzwischen
selbst unter fehlender Arbeitskraft und Saisonnierszuwanderung
aus der Nachbarschaft wird weiter zurtickgehen. Saisonniersmodelle
werden attraktiver gestaltet werden missen und es wird aktiver
Werbung und Anwerbung in den traditionellen aber auch in neuen
Herkunftsléndern geben missen. Das sollte im Rahmen bilateraler
Abkommen und ,Migrationspartnerschaften” geschehen, die neben
der Regelung von Zulassung und Aufenthalt auch wirtschaftliche
Kooperation und gemeinsames Vorgehen in der Migrationskontrolle
beinhalten.
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Zugdnge zum Fachkréftebegriff

Die australische Strategie zur Fachkraftezuwanderung definiert z.B.
folgende Zielgruppen: Fachkrafte unter der Kategorie “Skill Stream”
(Qualifikationsgrad) werden entsprechend Alter, beruflichen Fahig-
keiten, formellen Abschlissen, Sprachkenntnissen und Vermittelbarkeit
auf dem Arbeitsmarkt eingeschéatzt. “Allgemeine Fachkrafte” haben
Abschlisse in offiziell anerkannten Mangelberufen. lhre Zuwanderung
kann von Unternehmen beantragt werden. Fachkrafte konnen ein-
geschrénkt auch auf Basis eines ,Sponsoring” von Unternehmen und
staatlichen Stellen zuwandern. Daneben gibt es Programme fur Unter-
nehmerinnen und Unternehmer, héheres Management und Investorin-
nen und Investoren, die durch den Nachweis erfolgreicher unterneh-
merischer Tatigkeit ihren vorlaufigen in einen Daueraufenthalt wandeln
kénnen. Schlussendlich gibt es noch die Gruppe des ,Distinguished
Talent” aus den Bereichen Sport, Musik, Kunst und Design.

Link zum australischen ,Skilled Migration Program”:
https://immi.homeaffairs.gov.au/what-we-do/killed-migration-program

Hier zeigt sich der Unterschied zu dem Ansatz, den das neue deutsche
Fachkrafteeinwanderungsgesetz verfolgt. Dort wird der Fachkrafte-
begriff breit nach der Gleichwertigkeit von Bildungs- und Berufsaus-
bildungsabschlissen gefasst und nicht mehr auf bestimmte Berufs-
bilder verengt.
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des Ziellandes
fordern

Qualifizierte Zuwanderinnen und Zuwanderer sind wahrend und nach
der Rekrutierung durch ein Unternehmen oft mit Herausforderungen
konfrontiert, die Einreise, Aufenthalt und Integration fir sie selbst bzw.
ihre Angehérigen erschweren. Diese Erfahrungen werden Uber soziale
Netzwerke weitergegeben und kénnen sich negativ auf das Image

des Ziellandes auswirken. Umgekehrt erhéhen gute Kommunikation,
Beratung und Begleitung die Attraktivitat eines Ziellandes. Folgende
Aspekte sollten daher beachtet werden:

» Behoérdenkommunikation verbessern. Nach Umzug ins Zielland
ist die Kontaktaufnahme mit einer Reihe von Behérden und Ein-
richtungen (z.B. Schule, Aufenthalt, Gesundheit) nétig. Zumindest
in den zusténdigen 6ffentlichen Stellen in groBen Stadten bzw. in
der N&he von Industriestandorten sollte englischsprachiges und in
der Betreuung von Fachkréften geschultes Personal zur Verfiigung
stehen. Nach auBBen sollte klar ersichtlich gemacht werden, wer als
Ansprechpartner fir englischsprachige Fachkréfte zustandig ist.

> Internetbasierte englischsprachige Information zu Verwal-
tungsabldufen zur Verfiigung stellen. Internetbasierte Guidelines
fur die verschiedenen Aspekte des Alltagslebens im Zielland erleich-
tern Niederlassung und Integration. Es sollte daher eine englisch-
sprachige Website entwickelt werden, die Verwaltungsprozesse in
den verschiedenen Lebensbereichen alltagsnah erklart und konkrete
Informationen bereitstellt, welche Behérde oder Einrichtung fur
spezifische Fragen zustéandig ist bzw. welche Dokumente beim
Behoérdenkontakt notwendig sind. Fir konkrete Einzelfragen sollte
eine telefonische Hotline in Englisch zur Verfigung gestellt werden.

» Betreuung der Niederlassungsphase durch lokale Stellen einer
Fachkrdfteagentur anbieten. Wéhrend der ersten Phase des
Aufenthalts sollten neu angeworbene Fachkréfte von ,Caseworkern”
unterstitzt werden, die von den zusténdigen Regionalstellen einer
gesamtstaatlich tatigen Fachkrafteagentur zur Verfliigung gestellt
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werden. Diese MaBnahmen (z.B. Sprachkurse, Orientierungskurse)
sollten in Partnerschaft mit lokalen Unternehmen entwickelt und um-
gesetzt werden und auch den Aspekt der Integration der Fachkrafte
und ihrer Familienangehérigen in den Alltag umfassen.

Belegschaften in den Integrationsprozess einbinden. Wahrend
der Integrationsprozess in eine Firma von fachlichen Anforderungen
und den Anforderungen des Arbeitsprozesses bestimmt ist, braucht
es zur sozialen und gesellschaftlichen Integration Andockstellen im
Freizeitbereich. Dabei kénnen anséssige Kolleginnen und Kollegen
erste Brickenbildner sein. Um dies zu férdern, sollten Belegschaften
vermehrt auf das Thema Integration von neuzugewanderten Fach-
kréften vorbereitet und verstérkt in den lokalen Integrationsprozess
eingebunden werden.

Bestehende Communities in den Integrationsprozess einbinden.
Viele etablierte Einwanderungslédndern haben gute Erfahrungen mit
der Einbindung von etablierten Zuwanderinnen und Zuwandern in
den Integrationsprozess gemacht. Bereits etablierte Landsleute kén-
nen Neuzugewanderte im Alltag beraten und unterstitzen und dazu
beitragen, Missverstandnisse und Konflikte zu vermeiden. Dazu ist

es hilfreich, die bestehenden Diaspora-Communities und Drehpunkt-
personen zu erfassen und interessierte Personen aus diesen Grup-
pen zu Integrationsbegleiterinnen und -begleitern weiterzubilden.

Netzwerke internationaler bzw. englischsprachiger Schulen und
Kinderbetreuungseinrichtungen aufbauen. Das Angebot inter-
nationaler Schulen ist ein wesentliches Kriterium fir die Attraktivitat
eines Landes fur Fachkréfte. lhre Kinder besuchen oft internationale
Schulen und sollten das im Sinne der ,Portabilitat” der Schulbildung
auch im Zielland tun kénnen. Daher braucht es den Zugang zu einer
internationalen Schule oder einer Schule mit englischer Unterrichts-
sprache, um die bruchlose Fortsetzung des Bildungsweges sicherzu-
stellen. GroBstadte verfigen zumeist Uber genligend entsprechende
Einrichtungen, im landlichen Raum fehlen diese oft. Es sollte daher
angestrebt werden, auch im landlichen Raum das Durchlaufen des
Bildungswegs in englischsprachigen Einrichtungen zu ermdéglichen,
die nach einem international anerkannten Lehrplan unterrichten
(Kindergarten - Volksschule - héhere Schule).
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» Partnerinnen und Partner bei der Arbeitssuche unterstiitzen.
Qualifizierte Fachkréfte haben meist ebenso qualifizierte Partnerin-
nen und Partner, die selbst in ihrem Beruf tatig sein wollen. Die Ent-
scheidung der Annahme eines Jobangebots im Ausland héngt stark
davon ab, ob auch diese arbeiten kénnen. Daher bedarf es einer
spezifischen Unterstitzung der Partnerinnen und Partner hoch-
qualifizierter Fachkréafte bei der Arbeitssuche. Diese Aufgabe sollte
im Rahmen der vorgeschlagenen Fachkréfteagentur von regionalen
AuBenstellen in enger Zusammenarbeit mit den regional anséssigen
Unternehmen erfillt werden. Um eine bestmaogliche Integration
der Partnerinnen und Partner zu erméglichen, sollten bereits im
Herkunftsland in Zusammenarbeit mit den Regionalstellen der
Fachkrafteagentur mit der bei der Arbeitssuche im Zielland begon-
nen werden.

» Transferierbarkeit von Pensionszahlungen sicherstellen. Inner-
halb der EU ist der Transfer von Einzahlungen in die Pensionssyste-
me anderer Lénder geregelt. Bei einem Umzug in einen Drittstaat ge-
hen jedoch, sollte es kein zwischenstaatliches Abkommen geben, die
Einzahlungen verloren, sofern nicht langjéhrig Beitrége eingezahlt
wurden und somit ein Anspruch auf die Zahlung einer Alterspension
besteht. Diese Regelung verringert die Attraktivitat dieser Lander
fur qualifizierte Zuwanderung. Es sollte daher sichergestellt werden,
dass die Einzahlungen spétestens beim Eintritt des Pensionsalters
entsprechend verzinst ausgezahlt werden, sofern diese nicht ausrei-
chend lange Beitrége geleistet und daher keinen Anspruch auf eine
Pensionsleistung aus dem Pensionssystem haben.

» Migrationskosten im Steuersystem besser beriicksichtigen.
Die Hohe der Steuerbelastung ist ein wesentlicher Aspekt bei der
Bewertung eines Arbeitsangebots durch qualifizierte Kandidatinnen
und Kandidaten. Die Steuersysteme in OECD-Staaten basieren auf
dem Gleichheitsgrundsatz, alle Beschaftigten sind denselben Regeln
unterworfen. Allerdings kennen die Systeme Mechanismen zur
Bericksichtigung individueller Belastungen. Um einerseits die Migra-
tionskosten abzufedern und andererseits eine Arbeitsaufnahme im
Zielland steuerlich attraktiver zu machen, wird empfohlen, in den
ersten 3-5 Jahren der Beschéaftigung auch die Kosten fir einen
berufsbedingten Wohnsitz steuerlich zu bertcksichtigen. Die realen
Umzugskosten sollten als ,auBergewéhnliche Belastung” bertck-
sichtigt werden.
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Niederschwellige Informations- und Betreuungsangebote
fir ausldndische Fachkrifte

Neben dem Jobangebot, dem Image und der Lebensqualitat eines
Landes, bestehen eine Reihe weiterer Faktoren, die Uber die Attrakti-
vitat eines Standortes entscheiden: Beschéaftigungsmaoglichkeiten
fur mitreisende Partnerinnen und Partner, internationale Schulen,
flachendeckende Kinderbetreuung, Steuersystem, Portabilitat von
Sozialversicherungsleistungen, Willkommenskultur und Akzeptanz
von Zuwanderung.

Dabei geht es auch um die die Haltung all jener Institutionen, die mit
zugewanderten Personen in Kontakt treten. Diese missen ein klares
Bekenntnis und eine positive Einstellung zur qualifizierten Zuwande-
rung vermitteln. Es bedarf méglichst niederschwelliger burokratischer
Verfahren und einer mentalen Offnung der Verwaltung fir Zuwande-
rung, verbunden mit der Méglichkeit, Englisch als Antrags- und
Kommunikationssprache mit den Behérden zu nutzen.

Es gibt gute Beispiele fir Online-Plattformen, die helfen, die formalen
Erfordernisse und Prozeduren bei der Zuwanderung auf einfache
Weise zu erkléren, vom Ausland aus die birokratischen Verfahren zu
initiieren bzw. in Kontakt mit den Behérden zu treten. Ein Vorbild ist

die Website des australischen Innenministeriums zu ,Immigration and
Citizenship” (Migration und Staatsbirgerschaft). Die Website fuhrt

die Benutzerinnen und Benutzer entsprechend der Zuwanderungsform,
an der sie interessiert sind, mittels eines kurzen Online-Fragebogens

in wenigen Schritten zu der fur sie relevanten Information. Sie erfahren
dabei auf einen Blick, welches Visum fur sie in Frage kommt, wieviel es
kostet, wie lange die Bearbeitungsdauer sein wird, wozu es berechtigt,
welche Voraussetzungen sie erfillen missen und welche Dokumente
notwendig sind. Danach zeigt ihnen ein Step-by-Step-Guide, welche
Verfahrensschritte wann zu setzen sind. Dabei wird auch fir jeden
einzelnen Schritt angezeigt, welcher Akteur auf welche Weise Beratung
und Unterstitzung leisten kann.

Link zur australischen ,Immigration and Citizenship” Website:
https://immi.homeaffairs.gov.au/
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als ,Marke”
positionieren

Kleinere Lander zahlen nicht zu den bestbekannten Ziellandern fir
Fachkraftemigration. Auch wenn eine Reihe von Firmen aus diesen
Landern in ihrer Branche zu den Topmarken oder ,Hidden Champions”
gehoéren und einen weit Uber das Land hinausreichenden Ruf haben, ist
damit kaum Wissen Uber das Sitzland und die dortigen Lebensbedingun-
gen verbunden. Angesichts eines intensiver werdenden européischen
und globalen Wettbewerbs um Hochqualifizierte und Fachkréafte missen
Staaten erhebliche Investitionen in die Standortattraktivitét und die
Positionierung der ,Marke” ihres Landes als Arbeits-, Ausbildungs-, und
Innovationsort leisten.

» Eine Marke entwickeln. Ein Zielland sollte eine schlagkraftige
Standortmarke entwickeln und kommunizieren. In Bezug auf die qua-
lifizierte Zuwanderung ist der Markenkern eines Landes sein Image
als innovative und zukunftstréchtige Volkswirtschaft. Daneben muss
die Marke aufzeigen und glaubhaft vermitteln, dass das Land fur
Werte wie Sicherheit, Leistung, Verantwortung und Vertrauen steht
und ein wirtschaftlich hoch entwickeltes und politisch stabiles Land
mit hoher Lebensqualitdt und Bedarf an ausgewahlten Fachkraften
ist. Die Entwicklung und Vermittlung der ,Marke” muss ein zentraler
Bestandteil der Kommunikation einer Strategie zur Fachkréafte-
gewinnung sein.

> Die Marke gezielt positionieren. Kleinere Lander kénnen sich
nicht weltweit als Zielland fir Fachkraftemigration positionieren. Aus
diesem Grund sollte die Positionierung der Marke auf zwei Ebenen
erfolgen - einerseits durch verbesserte englischsprachige
Information tber die Arbeits- und Lebensbedingungen und die
Zuwanderungsmoglichkeiten, andererseits durch gezielte Informa-
tions- und WerbemaBnahmen in den im Rahmen der Gesamtstrategie
ausgewdhlten Ziellandern.
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» Die Positionierung der Marke in einen ,One-stop-Shop”-
Ansatz zur Information interessierter Fachkréafte integrieren.
Die Positionierung sollte mit den in Partnerldndern eingerichteten
,One-Stop-Shops” abgestimmt werden und vor allem Informationen
Uber die Unternehmenslandschaft im Zielland, die dort nachgefrag-
ten Ausbildungsprofile, die Arbeits- und Lebensbedingungen, die
Lebensqualitét und die Bedingungen fir Familien und mitziehende
Partnerinnen und Partner umfassen.

Arbeit und Ausbildung als Teil des Markenkerns eines Landes

Jedes Land steht vor der Herausforderung, seine Attraktivitét als
Arbeits- und Ausbildungsort deutlich zu kommunizieren. Im zukinftigen
Umfeld wird gut ausgebildeten Fachkraften ein globaler Arbeitsmarkt
zur Verflgung stehen. Die ,Marke” eines Landes, sprich sein Image

als innovative und zukunftstrachtige Volkswirtschaft, wird dabei ein
entscheidendes Kriterium fur die Ziellandwahl darstellen.

Die Initiative ,Marke Osterreich” ist ein Beispiel fir einen solchen An-
satz. Im globalen Wettbewerb um Fachkréfte muss das Image als
Wirtschafts- und Innovationsstandort gleichberechtigt neben jenes
des touristischen und kulturellen Zentrums treten. Als gro3 angelegte
Wirtschaftsinitiative verfolgt ,Marke Osterreich” das Ziel, eine schlag-
kréftige Standortmarke abseits des Tourismus zu positionieren und
die Innovationsstarke des Landes aufzuzeigen.

Entscheidend bei der Positionierung der Marke ist die Einrichtung
eines direkten Drahtes zwischen interessierten Fachkréften und den
Unternehmen. Die ,Marke Osterreich” méchte Osterreichs ,Hidden
Champions” sichtbar machen. Sie will Fachkréfte und Talente anspre-
chen, aber auch Partnerunternehmen und Investoren. Bisher unter-
stitzen mehr als 50 Unternehmen die Initiative, die mit Jahresbeginn
2020 offiziell operativ tatig werden soll (OLN 2019).
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Qualifikationen
vereinfachen

Die Anerkennung akademischer Abschlisse aus Drittstaaten erfolgt
durch ein ,Nostrifizierungsverfahren” an einer akademischen Ein-
richtung (Universitat oder Fachhochschule). Fur die Anerkennung von
Lehrabschlussen bestehen unterschiedliche und hochkomplexe An-
erkennungsverfahren. Gemeinsam ist all diesen Verfahren, dass sie fall-
bezogen durchgefihrt werden und auf Tests oder Portfolioverfahren
beruhen. Dadurch sind sie haufig langwierig, aufwéndig und intranspa-
rent. Eine Vereinfachung und Beschleunigung der Anerkennungsverfah-
ren bei voller Qualitatssicherung stellt einen entscheidenden Schritt zur
besseren Gestaltung qualifizierter Zuwanderung dar.

» Anerkennungsverfahren standardisieren. Die vorhandenen,
individualisierten Verfahren erméglichen zwar eine Bertcksichtigung
der fallspezifischen Umsténde, sind aber sehr aufwéndig. So weit
wie moglich, sollten die Verfahren standardisiert und vereinfacht
werden. Eine Erstellung von landerspezifischen Aquivalenzlisten
mit definierten Brickenqualifikationen sollte insbesondere die An-
erkennung von Fachabschlissen erleichtern. In diesem Zusammen-
hang sollte auch die Zusammenarbeit der européischen Landern mit
dualem Berufsausbildungssystem geférdert werden, um europaweit
gultige Verfahren zu schaffen.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Anerkennungsverfahren straffen und beschleunigen. Es ist in
der Regel eine Reihe von Behorden, 6ffentlichen Stellen und Berufs-
vertretungen in die Anerkennungsverfahren eingebunden. Es sollte
versucht werden, deren Zahl auf das fur die Qualitétssicherung
notwendige MaB zu reduzieren und eine zentrale Anlaufstelle einzu-
richten (etwa bei der vorgeschlagenen Fachkréfteagentur). Antrége
sollten elektronisch und aus dem Ausland gestellt werden kénnen.
Daneben sollte eine maximale Verfahrensdauer garantiert werden,
die den Bedurfnissen von Unternehmen und antragstellenden Fach-
kraften entspricht.

Anerkennungsverfahren in die Zusammenarbeit mit aus-
gewidhlten Herkunftsléndern integrieren. Die Anerkennung als
Fachkraft sollte in den Ladndern, mit denen eine Migrations- und
Ausbildungspartnerschaft geschlossen wird, bereits im Herkunfts-
land moéglich sein. Dazu sollten mit den dortigen zusténdigen Aus-
bildungsstellen und -behdérden einerseits Anerkennungsverfahren
entwickelt und im Bedarfsfall Brickenqualifikationen definiert
werden, die ein ,Upgrading” auf den Qualifikationslevel im Zielland
ermoglichen. Andererseits sollten gemeinsame Gleichwertigkeits-
listen erstellt und an einer Angleichung der Ausbildungssysteme
gearbeitet werden.

Zusammenarbeit bei der Aus- und Weiterbildung stérken. Die
Zusammenarbeit bei der Aus- und Weiterbildung sollte auch in
Form von Dual-Training-Programmen erfolgen, bei denen ein Teil
der BildungsmaBnahme im Ziel- und ein anderer im Herkunftsland
erfolgt. Die Aufenthalte im Zielland sollten auch die Méglichkeit der
Probebesché&ftigung in entsprechenden Betrieben ermoglichen.

~Fast-Track”-Verfahren fiir besonders gesuchte Qualifikationen
einrichten. Fir besonders gesuchte Qualifikationen sollten
,Fast-Track”-Verfahren eingerichtet werden, die die eine Anerken-
nung teilweise vergleichbarer Qualifikationen und vorgéngig erwor-
bener Kompetenzen mit maBgeschneiderten BrickenmaBnahmen
nach der Einreise verbinden.

Europaweite Giiltigkeit der Nostrifizierung akademischer Grade
sicherstellen. Die Nostrifizierung eines akademischen Grades
eines/ einer Drittstaatsangehorigen in einem EU-Staat sollte auto-
matisch im gesamten EU-Raum giltig sein.
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Beschleunigung von Anerkennungsverfahren

Das deutsche Bundesland Nordrhein-Westfalen hat MaBnahmen
beschlossen, die die Anerkennung von in Drittstaaten erworbenen
Qualifikationen im Gesundheits- und Heilbereich ab 2020 deutlich
beschleunigen sollen.

Zielgruppe der MaBnahmen sind interessierte Drittstaatsangehérige
aus den dringend nachgefragten Gesundheitsfachberufen und Heil-
berufen mit Approbation. Bisher waren die Zusténdigkeiten zur An-
erkennung auf eine Mehrzahl unterschiedlicher Stellen aufgeteilt. In
Zukunft soll die Feststellung der Gleichwertigkeit der Ausbildung, die
Uberprifung der jeweiligen Kenntnisse und die Fachsprachpriifung
einheitlich gesteuert werden. Antrége zur Zulassung sollen ab 2020
auch auf elektronischem Wege und aus dem Ausland méglich sein.

Von diesen MaBBnahmen wird eine deutliche Verringerung der Verfah-
rensdauer von derzeit rund 120-190 Tagen und eine Vereinfachung der

Arbeitsaufnahme fir qualifizierte Fachkrafte aus Drittstaaten erwartet.

Link zur Weiterbildungsberatung in Nordrhein-Westfalen:
https://www.weiterbildungsberatung.nrw/themen/
anerkennung-auslaendischer-qualifikationen

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

17. Vorbereitungs-
mafBBnahmen in
den Partner-
landern anbieten

Bereits im Herkunftsland sollte neben der beruflichen auch die soziale
und kulturelle Integration von zuwandernden Fachkréften geférdert
werden. Als Gesamtpaket sollten die VorbereitungsmaBnahmen den
friktionsfreien Ubergang in Arbeitsmarkt und Gesellschaft sicherstellen.

» ,One-Stop-Shop” Ausbildungs- und Migrationszentren ein-
richten. Die Zentren sollten in den Partnerlédndern eingerichtet wer-
den und eine méglichst breite Palette von Dienstleistungen fur die
potenzielle Migrantinnen und Migranten an einem Standort anbieten.

» Information, Beratung und Begleitung bei administrativen
Prozessen sicherstellen. Die Migrationszentren sollten den
gesamten Bogen administrativer Prozesse und Informations-,
Beratungs- und UnterstitzungsmaBnahmen von der Anwerbung im
Herkunftsland bis zu UnterstitzungsmaBnahmen nach Aufnahme
der Beschaftigung im Zielland begleiten: Einreise, Aufenthalt,
Bewilligungen, mitreisende Angehérige, Wohnen, Schule, Kinder-
garten, Zugang zum Gesundheitssystem usw.

» Sprach- und vorbereitende Integrationskurse anbieten. Zur
Vorbereitung der Migration und raschen Integration im Zielland
sollten bereits im Herkunftsland begleitend zur Fachausbildung
Vorbereitungskurse angeboten werden, die von den Migrations-
zentren koordiniert werden. Sie sollten Sprachkurse, Wertekurse
und Orientierungskurse umfassen. Diese Vorbereitungskurse sollten
auch mitreisenden Familienangehérigen zur Verfigung stehen, die
gemeinsam mit der Fachkraft auf ihr Leben im Zielland vorbereitet
werden sollen. Dazu sollten schon im Herkunftsland die Mglich-
keiten der Berufstatigkeit und Weiterbildung der Partnerinnen und
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Partner sowie die nétigen Schritte fur die schulische Integration

der Kinder unter Einbindung der regionalen Stellen der Fachkrafte-

agentur abgeklart und vorbereitet werden, wobei im Sinn eines

ldndertbergreifenden Case- und File-Management eine Zusammen-

arbeit zwischen den Regionalstellen der Fachkrafteagentur im
Ziel- und Herkunftsland sichergestellt werden sollte.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

VorintegrationsmaBnahmen in den Bereichen Sprache,
Information und Orientierung

Sogenannte “VorintegrationsmaBnahmen”, die bereits im Herkunfts-
land ansetzen, sind ein vergleichsweise junges Feld. Mittlerweile gibt
es aber einige Beispiele fur Ansatze und konkrete MaBnahmen, die in
diesem Zusammenhang verfolgt werden.

Sprachkurse

Osterreich hat unter dem Leitbild “Integration von Anfang an”
spezialisierte Integrationsbeauftragte in wichtigen Herkunftsldndern
eingerichtet, Erstanlaufstellen ("Welcome Desks”) in Osterreich
selbst geschaffen und ein Angebot von Sprach- und Integrations-
kursen in Drittstaaten etabliert. Ziel des Konzeptes war es, die
Attraktivitat Osterreichs als Einwanderungsland zu steigern, eine
raschere Integration der Zugewanderten sicherzustellen und eine
Willkommens- und Anerkennungskultur zu schaffen.

Die deutschen Goethe-Institute bieten Sprach- bzw. Orientierungs-
kurse in mehr als 90 Léndern an. Die Kurse kénnen an den Instituten
selbst besucht aber auch online absolviert werden. Dardber hinaus
bieten einige Standorte auch berufsspezifische Sprachkurse an, z.B.
fur den medizinischen Bereich. Australien und Japan bieten ebenfalls
auf eigens eingerichteten Web-Portalen Informations- und Orientie-
rungskurse an, die Zuwanderinnen und Zuwanderer auf ihr Leben in
der neuen Heimat vorbereiten sollen.

Link zu Standorten des Goethe-Instituts:
https://www.goethe.de/de/wwt.html

VorbereitungsmaBnahmen fiir Beruf und Arbeitsmarkt

Kanada bietet umfassende VorbereitungsmaBnahmen im Bereich
der Berufs- und Arbeitsmarktberatung an. Das ,Canadian Immigrant
Integration Program” leistet persénliche Beratung und stellt Online-
Informationen fir Zuwanderinnen vor ihrer Einreise nach Kanada zur
Verflgung. 2018 wurden insgesamt 4.700 Personen aus 189 Landern
beraten. 81% von ihnen fanden innerhalb der ersten sechs Monate
ihres Aufenthaltes eine Beschaftigung.

Link zum Canadian Immigrant Integration Program:
https://www.newcomersuccess.ca/

Die genannten Beispiele bieten gute Ansatz- und Ankntpfungspunk-
te fur spezifische VorbereitungsmaBnahmen im Bereich der quali-
fizierten Zuwanderung. Sie missten aber jedenfalls durch Aspekte
beruflicher Ausbildung ergénzt werden.
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partnerschaften
mit neuen
Partnerlandern
aufbauen

Die Konkurrenz um qualifizierte Arbeitskréfte wird auf globaler und
européischer Ebene deutlich zunehmen. Die Zahl der Personen, die die
Voraussetzungen als Fachkraft von vorneherein erfllen, wird nicht
bedarfsdeckend sein. Entsprechende Qualifizierungs-, Briicken- und
NachqualifizierungsmaBnahmen werden in einem erheblichen MaB3
notwendig sein. Daher sollte in den Aufbau von Ausbildungspartner-
schaften mit einer Gberschaubaren Zahl von neuen Partnerléndern
investiert werden. Folgende Schritte sollten gesetzt werden:

> Liste moéglicher Partnerldander erstellen. Um einen gezielten
Mitteleinsatz zu gewéhrleisten, sollte eine Gberschaubare Zahl von
moglichen Partnerlandern ermittelt werden (siehe auch Kapitel 19).

» Ausbildungspartnerschaften verhandeln. Ausbildungspartner-
schaften bedirfen politischer und administrativer Unterstitzung in
den Herkunftslédndern. Die Eckpunkte der Partnerschaften sollten
auf ministerieller Ebene verhandelt und in bilateralen Abkommen
formalisiert werden.

» Kooperationen mit lokalen Stellen in Partnerlédndern aufbauen.
Die unterschiedlichen Ausbildungsprogramme sollten in Zusammen-
arbeit mit lokalen Bildungs- und Ausbildungsstellen, Schulen,
Universitaten und Unternehmen entwickelt und umgesetzt werden.
Diese sollten bereits in der Aufbauphase der Programme
einbezogen werden.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Programme zur Nachqualifizierung entwickeln. Fur die Weiter-
bildung von Arbeitskréften, die im jeweiligen Berufsfeld bereits Gber
eine Grundausbildung verfigen, sollten Ausbildungsmodule entwi-
ckelt werden, die ihnen die notwendigen zuséatzlichen Inhalte vermit-
teln. Diese Programme kénnten sowohl im Herkunftsland als auch im
Zielland durchgefihrt werden. Im Abkommen mit dem Herkunftsland
sollte festgelegt werden, dass die Auswahl Auszubildender durch
die Unternehmen in Zusammenarbeit mit vor Ort eingerichteten
One-Stop-Shop-Migrationszentren erfolgt (siehe auch Schritt 12).

Programme zur gesamten Berufsausbildung entwickeln. Im
Rahmen dieser Programme sollte die gesamte Berufsausbildung im
Herkunftsland erfolgen. Die Programme sollten die Modelle der dua-
len Ausbildung und der héheren berufsbildenden Schule in den Her-
kunftslandern starken und in Zusammenarbeit mit lokalen Bildungs-
einrichtungen und anséssigen Firmen erfolgen. Die Zielgruppe dieser
Partnerschaften sollten Jugendliche und junge Erwachsene mit einer
abgeschlossenen Sekundarschulausbildung sein. Die Programme
sollten auf zukunftstréchtige Branchen fokussieren. Mit der Aus-
bildung sollten immer auch Sprachkurse und Vorbereitungskurse fur
das Leben im Zielland verbunden sein. Die Ausbildung sollte durch
eigene Ausbildungsstipendien unterstitzt werden.

Ausbildungspartnerschaften fiir Internationale Studierende
offnen. Internationale Studierende haben Mobilitatserfahrung und
sind als zukiinftige hochqualfizierte Fachkrafte eine wichtige Ziel-
gruppe fur Ausbildungspartnerschaften. FUr sie sollten Austausch-
programme entwickelt werden, die das Studium mit qualifizierter
Berufstatigkeit bei interessierten Betrieben in den Ferien verbinden
bzw. qualifizierte internationale Studierende daflr gewinnen, fur
interessierte Firmen firmenrelevante Themen in ihren Abschluss-
arbeiten zu behandeln. Zur Unterstitzung dieser sollten die regio-
nalen Stellen der Fachkrafteagenturen entsprechende Plattformen
entwickeln.
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Zwei Modelle von Ausbildungspartnerschaften

Traditionelles Ausbildungsorientiertes
Modell Modell

» Bei ,teilweiser Gleichwertigkeit” = » Gesamte Berufsausbildungim
der Berufsausbildung Herkunftsland

> Weiterqualifikation im
Herkunfts- oder Zielland

> Ausbildung folgt Erfordernissen
von Herkunfts- und Zielland

» Erwerb von Arbeitserfahrung » ,Home Track” und ,Away Track”
im Zielland » Spracherwerb im Herkunftsland
> Spracherwerb im Zielland » Berechtigung zur Migration ins
Zielland

» Migrationsverpflichtung

» Ausbildungspartnerschaften als Teil von Migrationspartner-
schaften verhandeln. Migrationspartnerschaften gehen tber das
gemeinsame Management von Migration hinaus und definieren
zusétzliche wirtschaftliche bzw. entwicklungspolitische Ziele far
die Zusammenarbeit zwischen Ziel- und Herkunftsland. Auch
Fachkraftezuwanderungsstrategien missen Migrationskontrolle
garantieren. Die Frage von Ruckkehr und Ruckibernahme muss
dabei partnerschaftlich aber dennoch befriedigend gelést werden.
Eine enge wirtschaftliche bzw. entwicklungspolitische Zusammen-
arbeit im Rahmen von Migrationspartnerschaften stellt eine in
wichtige Vorbedingung fur eine solche Zusammenarbeit dar.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Pilotprojekte zu Ausbildungspartnerschaften

Die deutsche Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit (GIZ)
fuhrt eine Reihe von Pilotprojekten zu Ausbildungspartnerschaften
zwischen Deutschland und Drittstaaten durch. Eines dieser Projekte
wurde 2017 gemeinsam mit Partnern in Marokko implementiert. Ziel
war es, jungen Marokkanerinnen und Marokkanern die Méglichkeit zu
bieten, Deutschkenntnisse zu erwerben und eine duale Ausbildung in
Deutschland in der Hotel- und Gastronomiebranche zu absolvieren.

Link zur GIZ Projektinformation:
https://www.giz.de/de/mediathek/68745.html

Osterreichische Unternehmen bilden inzwischen in sieben Landern

in Kooperation mit lokalen Stellen nach der dualen Lehrlingsbildung
aus (Bulgarien, Kroatien, Rumanien, Serbien, Slowakei, Slowenien und
Tschechien). Insgesamt profitieren mittlerweile schon 1.800 Lehrlinge
in 20 Lehrberufen von diesem Ansatz (Wachter 2019).

Diese genannten Initiativen kédnnen nicht immer direkt auf das Konzept
der Ausbildungspartnerschaften Gbertragen werden, da die Ausgans-
positionen und Ausbildungssysteme zwischen Staaten deutlich
differieren. Sie beweisen aber, dass landertbergreifende Kooperation
im Bereich der Fachkrafteausbildung gut funktionieren kann. Damit
kénnen sie die Basis fur ein allgemeines Modell bilden, das dann den
jeweiligen Gegebenheiten im Partnerland angepasst wird.

Migrationspartnerschaften

“Migrationspartnerschaften” wurden 2008 in der Schweiz als formales
politisches Instrument eingefihrt. Sie enthalten eine Reihe von Instru-
menten flr die Zusammenarbeit mit Herkunfts- und Transitléndern. Sie
sollen flexibel dem jeweiligen Kontext angepasst werden, gehen tber
das gemeinsame Management von Migration hinaus und definieren
wirtschaftliche bzw. entwicklungspolitische Zusammenarbeit zwischen

Ziel- und Herkunftsland als gleichwertige Prioritaten (ICMPD 2017, S. 9).
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19. Auswahlkriterien
fur neue Partner-

lander erstellen

Die Fachkraftezuwanderung von morgen stellt héhere Anforderungen
an Qualifikations- und Kompetenzstandards und damit auch héhere an
die Passgenauigkeit von Bildungs- und Ausbildungssystemen. Diese wird
sich nur durch intensive Kooperation mit Herkunftslandern herstellen
lassen. Ressourcen missen gebindelt und gezielt eingesetzt werden.
Die Liste méglicher neuer Partnerléander far die Fachkraftezuwande-
rung sollte daher nicht zu umfassend ausfallen. Ihre Auswahl sollte auf
der Anwendung bestimmter Kriterien erfolgen”

» Passgenauigkeit zwischen Anforderungen und Fachkréfte-
angebot ermitteln. Im Idealfall besteht im Partnerland bereits ein
Potenzial an Fachkréften, die ohne zusé&tzliche Qualifizierungs-
maBnahmen eine Beschéftigung Im Zielland aufnehmen kénnen. Das
wird eher bei hochqualifizierten Tatigkeiten (z.B. im MINT-Bereich)
und niedrigqualifizierten Tatigkeiten (z.B. im Saisonniers-Bereich)
moglich sein als im mittleren Qualifikationsbereich (z.B. Handwerk
oder Facharbeit).

> Auf allgemeines Bildungsniveau und die Vergleichbarkeit der
Bildungs- und Ausbildungssysteme achten. Bildungsinstitutionen
und Praxis, die dem System im Zielland méglichst nahekommen,
erhohen die ,Anschlussfahigkeit” von Ausbildungslevels und erleich-
tern damit auch die Entwicklung und Umsetzung von gemeinsamen
Ausbildungsprogrammen.

’ Siehe auch Brennan / Wittenborg (2015): Gemeinsam zum Triple Win - Faire Gewinnung
von Fachkraften aus Entwicklungs- und Schwellenldndern. Kriterien und Lénderbeispiele
zur ldentifizierung geeigneter Herkunftsléander. Gitersloh (Bertelsmann Stiftung)

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Kriterien fir die Auswahl neuer Partnerlédnder

Passgenauigkeit zwischen Anforderungen und Fachkréften v
Allgemeines Bildungs- und Ausbildungsniveau v
Vergleichbarkeit der Bildungs- und Ausbildungssysteme v
Landessprache und ,Brickensprache” v
Demografische und Beschaftigungssituation v
Wirtschaftliche und Arbeitsmarktsituation v
Bewusstsein, Sichtweise und Haltung relevanter Akteure v
Funktionierende und transparente Verwaltung v
Erfahrung mit EU-Kooperation v
LandesgréBe, rdumliche Nahe, bestehende Kontakte v

» Landessprache und ,Briickensprache” bedenken. Die Beherr-

schung der Landessprache des Ziellandes wird auch in Zukunft eine
wichtige Voraussetzung fur ausléndische Fachkréfte sein. Infra-
struktur fir die Sprachvermittlung stellt ein wichtiges Kriterium
dar. Ebenso wichtig fur eine funktionierende Zusammenarbeit mit
Behoérden und anderen Stellen sowie die Vermittlung von Ausbil-
dungsinhalten ist das Bestehen einer ,Brickensprache”, wie etwa
Englisch, die von beiden Seiten angewendet werden kann.

Demografische Situation einschétzen. Lander mit negativen
demografischen Trends stehen oft selbst vor groBen Problemen
im Fachkréaftebereich. Ein weiterer Abfluss von Fachkraften kénnte
politische Widersténde hervorrufen. Es ist entscheidend, dass

die Kooperation die ,Inwertsetzung von Migration fir Entwick-
lung im Herkunftsland” sicherstellt, etwa durch Ausbildungs- und
Migrationspartnerschaften.
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Wirtschaftliche und Arbeitsmarktsituation miteinbeziehen.
Auch Lander mit negativer demografischer Prognose haben oft eine
hohe Jugendarbeitslosigkeit. Sie kénnten daher ein besonderes
Interesse an Zusammenarbeit in der Fachkréfteausbildung haben.

Sichtweise und Haltung relevanter Akteure im Herkunftsland
ermitteln. Ein hohes Bewusstsein unter politischen Entscheiderin-
nen und Entscheidern, Verwaltung und Unternehmen beztglich der
Chancen, die Ausbildungspartnerschaften bieten, erleichtert die
Kooperation.

Das Bestehen funktionierender Verwaltungsstrukturen
beachten. Ausbildungspartnerschaften stellen betréachtliche An-
forderungen an das Funktionieren von Verwaltungsstrukturen.
Entsprechende Kapazitédten missen einen ,Handshake” zwischen
Verwaltungsstrukturen und -kulturen erlauben. Rechtsstaatlichkeit
und niedrige Korruptionswerte sind wichtige Voraussetzungen, um
Investitionen zu schitzen und die Integritat von Ablaufen zu sichern.

Erfahrung mit Kooperationsabkommen mit der EU beriick-
sichtigen. Funktionierende Fachkréfteentsendung beruht auf funk-
tionierender politischer Kooperation auf gesamtstaatlicher Ebene.
Erfahrungen mit bilateralen Entsendeabkommen oder bestehende
Bindungen an die EU bieten eine gute Ausgangsbasis fur den Aufbau
noch intensiverer Zusammenarbeit.

Auf LandesgréBe, rdumliche Ndhe und bestehende Kontakte
achten. Die LandesgréBe beeinflusst Flexibilitdt und Anpassungs-
fahigkeit der relevanten Systeme im Herkunftsland, wobei kleineren
Einheiten Wandel oft leichter fallt. GréBere rédumliche Distanz erhéht
in der Regel die Komplexitét der Zusammenarbeit. Diese funktioniert
besser in der Nachbarschaft. Bestehende wirtschaftliche, kulturelle
und soziale Kontakte erhéhen das wechselseitige Versténdnis und
bieten AnknUpfungspunkte und ,Humankapital” fur weitergehende
Kooperation. Dieses Kriterium umfasst auch das Bestehen von
Diaspora-Communities im Zielland, die als Mittler im Rahmen neuer
Partnerschaften wirken kénnen.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Auswahlkriterien und mégliche Partnerlédnder

Innerhalb der EU wird es weniger um den Aufbau von Ausbildungspartner-
schaften als um das Nutzen bestehender Potenziale im Bereich qualifi-
zierter Zuwanderung gehen. Solch ein Potenzial besteht in den sidlichen
Mitgliedsstaaten mit vergleichsweise hoher Jugendarbeitslosigkeit,
passgenauen Ausbildungsstandards und Lohnunterschieden. Die genauen
Auswirkungen des Brexit auf die Gber 3,8 Millionen EU-Burgerinnen und
Burger im Vereinigten Kénigreich sind noch nicht abzusehen. lhr Status
wird sich aber aller Wahrscheinlichkeit verschlechtern. Das hohe Potenzial
an exzellent ausgebildeten Fachkréften aus Polen, Ruménien, Irland,
ltalien, Litauen oder Spanien, die derzeit die gréBten Gruppen an Zuwan-
derinnen und Zuwanderern im Vereinigten Kénigreich bilden, sollte daher
keinesfalls auBer Acht gelassen werden.

Lander, in denen nach dem &sterreichischen Modell der dualen Lehrlings-
bildung ausgebildet wird, sind Bulgarien, Kroatien, Ruménien, Serbien,
Slowakei, Slowenien und Tschechien. Ldnder mit bereits hohem Fach-
kraftepotenzial im stark nachgefragten MINT-Bereich sind z.B. Indien und
Vietnam. Ldnder mit vergleichbaren Bildungs- und Ausbildungssystemen,
die gute Anknlpfungspunkte fur den Aufbau von Ausbildungspartner-
schaften bieten, sind z.B. die ASEAN-Staaten (Brunei, Kambodscha,
Indonesien, Laos, Malaysia, Myanmar, Philippinen, Singapur, Thailand und
Vietnam).

Die Liste an Léndern, die Erfahrungen mit Entsendeabkommen bzw. Ab-
kommen mit der EU in den Bereichen Assoziierung, Mobilitédtspartner-
schaften, Visumserleichterungen oder Rickibernahme haben, ist
umfassend (Albanien, Armenien, Aserbaidschan, Belarus, Bosnien-
Herzegowina, Georgien, Jordanien, Kap Verde, Marokko, Moldau,
Montenegro, Nordmazedonien, Philippinen, Russland, Serbien, Tunesien,
Turkei und die Ukraine).

Afrikanische Lander haben hohes Potenzial fur den Aufbau von Ausbil-
dungspartnerschaft vor allem aus der Perspektive langerfristiger demo-
grafischer und wirtschaftlicher Entwicklungen. Die raschen Entwicklungs-
prozesse der afrikanischen Wirtschafts- und Bildungssysteme erhéhen
den Bedarf an Fachkréften aber auch das Interesse, entsprechende
Berufsausbildungssystem aufzubauen. Vor dem Hintergrund einer abseh-
bar stérkeren globalen Konkurrenz um Fachkréfte kénnten frihe Investi-
tionen in Partnerschaften wichtige Wettbewerbsvorteile mit sich bringen.
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Drei Kreise von Partnerlédndern fiir Fachkréftezuwanderung

Passgenauigkeit Vietnam Thaf/and Bildungsniveau

Arbeitskrafte \(\d\e‘\ ¢
S04

Wirtschaft / Kompatible
Arbeitsmarkt Ausbildungs-

systeme
Sichtweise «EU Mitgliedsstaaten”
relevanter Sprache /
Akteure Bruckensprache
Bestehende EU Demografische
Kooperation Situation

- AsC™
Brunei A‘Serba\d

GroBe / Néhe /
bestehende Kontakte

Funktionierende Verwaltung /
Transparenz
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20.Eine Kommuni-
kationsstrategie
entwickeln und
umsetzen

Der Erfolge einer Strategie zur Gewinnung ausléndischer Fachkrafte
wird entscheidend von der Entwicklung und erfolgreichen Umsetzung
einer Kommunikationsstrategie abhdngen. Diese hat eine innere

und eine &uBere Dimension und sollte jedenfalls folgende Elemente
enthalten:

» Zuwanderung qualifizierter Fachkréafte und Fluchtmigration
klar voneinander trennen. Alle KommunikationsmaBnahmen sollten
eine klare Trennung zwischen der Zuwanderung qualifizierter Fach-
krafte und der Fluchtmigration betonen. Letztere dominiert oft den
heimischen Diskurs und ist negativ besetzt. Das negative Image farbt
dabei oft ebenso negativ auf die Sichtweise gesteuerter Arbeits-
migration ab. Es ist daher nétig, die Unterschiede der Migrations-
formen deutlich hervorzuheben, die positiven Auswirkungen der
Fachkraftezuwanderung herauszustreichen und ihren Charakter als
gesteuerte und kontrollierte Form einer notwendigen Fachkréafte-
gewinnung zu betonen.

» Den Fachkréftebedarf der Unternehmen erheben und die
gesamtwirtschaftlichen Bedeutung eines addquaten Arbeits-
kridfteangebots vermitteln. Um in der Bevélkerung ein besseres
Verstandnis der Bedeutung qualifizierter und kontrollierter Zuwan-
derung zu erzeugen, braucht es koordinierte Kommunikations- und
InformationsmaBnahmen in den traditionellen und in den sozialen
Medien. Dabei sollte vor allem herausgestrichen werden, dass es sich
bei der Fachkraftezuwanderung um die gesteuerte und kontrollierte
Zuwanderung einer begrenzten Zahl von Personen handelt und der
durch Studien widerlegten Wahrnehmung entgegengetreten werden,
dass Zuwanderung die Beschéaftigungschancen einheimischer Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer schmaélert.
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Mit ,Zahlen” und mit ,Personen” arbeiten. Einerseits sollte ein
Set von Kernindikatoren (Fachkraftebedarf, Arbeitsmarktzahlen,
Wirtschaftswachstum, Sozialversicherungsbeitrédge etc.) entwickelt
und gemessen werden. Dieses Set sollte die ,harten” Fakten des
positiven Beitrags der auslandischen Fachkrafte zur Standort-
entwicklung nachweisen. Daneben sollte die Bedeutung der Fach-
kréftezuwanderung fur die Wirtschaftsentwicklung mit Testimonials,
den Erfahrungen heimischer Unternehmerinnen und Unternehmer
oder der Vorstellung von zugewanderten Personen und ihren Leis-
tungen illustriert werden.

Positive Aspekte der Fachkraftegewinnung auf die Entwicklung
im Herkunftsland herausstreichen. Die Anwerbung gut qualifizier-
ter Fachkréafte in weniger entwickelten Léandern wird oft kritisiert,
da diese zu ,Brain Drain” und Verhinderung einer eigensténdigen
Entwicklung fuhren wiirde, indem gut ausgebildete Arbeitskrafte
dem Land entzogen wirden. Die vorgesehenen Ausbildungspartner-
schaften, die bei schon bereits ausgebildeten Fachkraften diese mit
Bruckenqualifikationen fit fir den Arbeitsmarkt im Zielland machen
bzw. junge Erwachsene im Herkunftsland zu Fachkraften heranbilden
sollten, kénnen diesen ,Brain Drain” verhindern. Der Mehrwert, den
Ausbildungspartnerschaften auch fur die Herkunftslander haben,
sollte ebenfalls Teil der Kommunikationsstrategie sein.

Die Prinzipien der Fachkré&ftestrategie in den Herkunftsldandern
klar kommunizieren. Die Kommunikationsstrategie sollte klar ver-
mitteln, dass Interesse an gesteuerter Fachkraftemigration besteht,
und die dazu notwendigen Ausbildungen auflisten. Ebenso klar sollte
kommuniziert werden, dass un- oder niedrigqualifizierte Einwan-
derung nicht erwiinscht ist, und auf die Moglichkeiten der Aus- und
Weiterbildung in den Ausbildungspartnerschaften hingewiesen wer-
den. Sollten mit dem Land Ausbildungspartnerschaften bestehen,
sollten diese in die Kommunikationsstrategie einbezogen werden.

Vorteile soziokultureller Vielfalt betonen, gesellschaftliche
Konfliktpotenziale nicht verschweigen. Der mit Zuwanderung ver-
bundene Anstieg soziokultureller Vielfalt in der Gesellschaft wird in
Teilen der Bevolkerung der Zielldnder negativ gesehen. Wachsende
soziokulturelle Vielfalt hat viele positive Effekte, kann aber auch zur
Zunahme von Alltagskonflikten fihren. Stadte und Gemeinden in
Europa haben inzwischen eine lange Erfahrung bei der Unterstit-
zung lokaler Integrationsprozesse, die auch zur einer Verbesserung
des Klimas im Zusammenleben gefihrt haben. Die Kommunikations-
strategie sollte verdeutlichen, dass wachsende Vielfalt einen Teil
eines positiven gesellschaftlichen Prozesses darstellt.

STRATEGISCHE HANDLUNGSOPTIONEN UND SCHRITTE

Das vorhandene Konfliktpotenzial sollte dabei aber keinesfalls aus-
geblendet oder schéngeredet werden, sondern gute Erfahrungen,

die mit gezielten lokalen IntegrationsmaBnahmen gemacht werden,
er-und vermittelt werden.

Kommunikationsstrategien zu Migration und Integration

Erfolgreiche Kommunikation ist eine zentrale Saule der Umsetzung
einer Strategie zur qualifizierten Zuwanderung. Sie stellt gleichzeitig
aber auch eine groBBe Herausforderung dar. Migration ist oft negativ
konnotiert und auch im Zusammenhang mit qualifizierter Zuwanderung
kénnen Angste entstehen, was die Konkurrenz auf dem Arbeits-,
Bildungs- oder Wohnungsmarkt betrifft. Gleichzeitig hat die qualifi-
zierte Zuwanderung den Vorteil, dass ihr positiver Beitrag zur gesamt-
wirtschaftlichen Situation und zur Sicherung des Sozialstaates
messbar und damit auch vermittelbar ist.

Es gibt eine Vielzahl von Kommunikationskonzepten und -strategien

in den Bereichen von Migration und Integration. Besonders gelungene
Beispiele wurden von der King Baudoin Foundation in Belgien unter
dem Titel ,How to Communicate. Strategic Communication on Migration
and Integration” (Marthoz 2006) oder dem deutschen Paritatischen
Gesamtverband als Anleitung fur Migrantenorganisationen zur ,Presse-
und Offentlichkeitsarbeit” veréffentlicht (Kliver 2014). Als generelle
Handlungsanleitungen empfehlen sie unter anderem folgendes:
Kommunikation sollte ein zentraler und nicht peripherer Aspekt der
Strategie sein und entsprechende Investitionen sollten eingeplant
werden. Die Kommunikationsziele sollten eindeutig definiert werden. Die
unterschiedlichen Kommunikationskanale (Medien, Politik, Wirtschaft,
Offentlichkeit) sollten bestimmt und entsprechende Instrumente
entwickelt werden (Pressemitteilungen, Pressekonferenzen, Medien-
Briefings, Pressemappen, Newsletter, Interviews, Talk Shows, Web-
sites, Berichte, Studien, Blogs etc.). Die Dialoggruppen sollten ebenso
eindeutig bestimmt sein (Fachkréafte, staatliche Stellen, Unternehmen,
die Offentlichkeit). Schlussendlich gehe es um eindeutige Botschaften,
die vermittelt werden sollten (was will die Strategie erreichen, wie,
wann und warum). Diese sollten nicht als Werbebotschaften formuliert
werden, sondern als inhaltliche Positionen in einem sténdigen
Austausch mit den Dialoggruppen im wahrsten Sinne des Wortes
besprochen werden.
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