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Fachkréftesicherung: Handlungsoptionen bei Weiterbildung und Erwerbsmigration - Kapitel 6

WICHTIGSTE BOTSCHAFTEN

N Das Erwerbspersonenpotenzial wird in den kommenden Jahren wegen der demografischen
Alterung stark sinken. Zusammen mit dem Strukturwandel verscharft dies Fachkrafteengpdasse.

N Zur Starkung der beruflichen Weiterbildung sind gezielte und aufsuchende Beratung, Stan-
dards, modularisierte Angebote und eine Verstandigung Uber Zukunftskompetenzen notig.

N Far die erforderliche Erwerbsmigration wéaren ein transparenteres Zuwanderungsrecht, eine
Lockerung des Gleichwertigkeitsprinzips fir die Anerkennung beruflicher Qualifikationen sowie
eine Ausweitung der Westbalkanregelung auf ausgewahlite Drittstaaten zielfUhrend.

DAS WICHTIGSTE IN KURZE

Die Transformation zu einer klimaneutralen und digitaleren Wirtschaft verandert die Nachfrage
nach Tatigkeiten und Qualifikationen. Wahrend in manchen Bereichen Arbeitsplatze entfallen,
werden an anderer Stelle neue Arbeitsplatze geschaffen. Gleichzeitig wird das inlandische Er-
werbspersonenpotenzial aufgrund der demografischen Entwicklung in den nachsten Jahren er-
heblich sinken. Um die Arbeitsnachfrage bedienen zu kdnnen und zu verhindern, dass im Struk-
turwandel Arbeitslosigkeit entsteht, sind eine zielgerichtete berufliche Weiterbildung sowie eine
gesteuerte Erwerbsmigration unverzichtbar.

Von einer Teilnahme an Weiterbildung profitieren in der Regel sowohl die teilnehmenden Per-
sonen als auch die Unternehmen. Trotzdem ist die Weiterbildungsbeteiligung bei manchen Per-
sonengruppen gering, etwa bei Geringqualifizierten, Erwerbslosen, Alteren und Beschéaftigten in
kleinen Unternehmen. Zwar gibt es bereits eine Vielzahl staatlicher Fordermainahmen. Es fehlt
aber an Ubersichtlichkeit und Standardisierung der Angebote sowie einer stérkeren Unterstiitzung
der individuellen Weiterbildung von Personen, insbesondere von solchen, die vom Strukturwandel
betroffen sind. Deshalb sollte erstens die Weiterbildungsberatung verbessert werden, etwa durch
ein flachendeckendes Beratungsangebot und aufsuchende Beratung. Vorab sollten sich die rele-
vanten Akteure darlUber verstandigen, welche Kompetenzen in Zukunft verstarkt gebraucht wer-
den. Zweitens sollte die Angebotsstruktur verbessert werden, etwa durch Vernetzung, Qualitats-
standards und bundesweit standardisierte Teilqualifizierungsmodule. Drittens sollte die individu-
elle Weiterbildung fir vom Strukturwandel betroffene Menschen finanziell gefordert werden, etwa
indem die Bildungszeit ausgebaut und direkte Weiterbildungskosten durch individuelle Lernkon-
ten abgedeckt werden.

Die Erwerbsmigration, insbesondere aus der EU, hat in den letzten Jahren maRgeblich zur De-
ckung der Arbeitskraftenachfrage in Deutschland beigetragen. Perspektivisch durfte die Zuwan-
derung aus der EU jedoch zurlickgehen. Deshalb gilt es, den deutschen Arbeitsmarkt fur eine
gesteuerte Erwerbsmigration aus Drittstaaten weiter zu 6ffnen und auch die Abwanderung von
in- und auslandischen Fachkraften zu reduzieren. Daflr sollten Hurden, etwa bei der Anerkennung
auslandischer Qualifikationen und beim Familiennachzug von Fachkraften, gesenkt werden. Im
Bereich nicht-reglementierter Berufe sind eine partielle Anerkennung oder die Abschaffung des
Gleichwertigkeitsnachweises zielfiihrend. Um die Zuwanderung von Arbeitskraften ohne formale
Ausbildung zu starken, konnten die Westbalkanregelung entfristet und die dafiir geltenden Kon-
tingente ausgeweitet werden. DarUber hinaus wéare es zielfihrend, die Regelung auf weitere aus-
gesuchte Drittstaaten auszuweiten. Dies wurde erlauben, die fur die Umsetzung notwendigen ad-
ministrativen Ressourcen auf bestimmte Staaten zu konzentrieren. Erforderlich sind zentralisierte
und besser digitalisierte Auslanderbehérden auf Landerebene, um administrative Prozesse zu
beschleunigen. Diese sollten sich als serviceorientierte Agenturen fir Einwanderung aufstellen.
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l. EINLEITUNG

355.

356.

Die demografische Entwicklung sowie der Strukturwandel, insbesondere
aufgrund der Digitalisierung und Dekarbonisierung, stellen Unternehmen
und Beschiftigte vor Herausforderungen. So wird es fiir Unternehmen zu-
nehmend schwierig, qualifiziertes Personal zu rekrutieren. Durch die
Alterung der Bevolkerung sowie den Eintritt der Babyboomer-Generation in den
Ruhestand v ABBILDUNG 94 0BEN LiNks wird das inldndische Arbeitskrafteangebot in
den kommenden Jahren deutlich zuriickgehen. Der technologische Fortschritt
fiihrt zu einer Automatisierung von Routinetitigkeiten und verschiebt den Ar-
beitskriftebedarf weg von niedrigen und selbst von mittleren Qualifikationen hin
zu hoheren Qualifikationen (Acemoglu und Autor, 2011; Hershbein und Kahn,
2018; Nedelkoska und Quintini, 2018; JG 2017 Ziffern 747 ff.). Durch den Struk-
turwandel entfallen in einigen Bereichen Arbeitsplitze, in anderen Bereichen ent-
stehen neue Arbeitsplidtze und Tatigkeiten. Fiir diese neuen Tatigkeiten sind
Kompetenzen erforderlich, die auf dem Arbeitsmarkt (noch) nicht ausreichend
zur Verfiigung stehen. Zugleich sollte strukturwandelbedingte Arbeitslosigkeit
vermieden werden. Zwei zentrale Stellschrauben zur Fachkriftesicherung sind
Weiterbildung und Erwerbsmigration.

Laut einer Simulationsstudie des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) wiirde das Erwerbspersonenpotenzial, ~cLossAr also die Obergrenze des
Arbeitskriifteangebots, aus demografischen Griinden bei konstanten Er-
werbsquoten vGLossAR (Anteil der Erwerbspersonen in der jeweiligen Alters-
gruppe) und ohne Zuwanderung von 47,4 Millionen Personen im Jahr 2020 um
7,2 Millionen Personen, also um 15 %, bis zum Jahr 2035 sinken (Fuchs et al.,
2021). N ABBILDUNG 95 In einem — laut den Autoren realistischeren — Szenario mit
steigenden Erwerbsquoten von Frauen und Alteren sinkt das Erwerbsperso-
nenpotenzial bis 2035 immer noch um 4,5 Millionen (9 %). Der Anstieg der Er-
werbsquoten wird den demografischen Riickgang also bei Weitem nicht kompen-
sieren konnen. Es ist davon auszugehen, dass ein sinkendes Erwerbspersonenpo-
tenzial und die Alterung zu Arbeits- und Fachkrafteengpassen fithren werden, mit
negativen Auswirkungen auf das Produktivititswachstum (etwa durch geringere
Innovativitét dlterer Belegschaften; Feyrer, 2007, 2008) und das Potenzialwachs-
tum. ~ ziFFeR 84 Das wiirde wiederum die Finanzierung der sozialen Sicherung er-
schweren.

Bei einer Nettozuwanderung von 100 000 Personen pro Jahr, die ungefiahr der
Nettozuwanderung der Jahre 2000 bis 2009 entspricht, sinkt das Erwerbsperso-
nenpotenzial bis zum Jahr 2035 um 3 Millionen Personen (unter Beriicksichti-
gung steigender Erwerbsquoten). y ABBILDUNG 95 Dieses Szenario wird von Fuchs et
al. (2021) als Referenzszenario betrachtet. Bei einer Nettozuwanderung von ins-
gesamt 400 000 Personen pro Jahr — wie sie in etwa in den Jahren 2009 bis 2020
stattgefunden hat — wiirde das Erwerbspersonenpotenzial bis zum Jahr 2035
konstant bleiben. Um auf eine Nettozuwanderung in dieser GroBenordnung zu
kommen, wire eine Bruttozuwanderung von 1,5 Millionen Personen pro Jahr not-
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wendig, da in den vergangenen fiinf Jahren durchschnittlich jahrlich rund 1,1 Mil-
lionen der in Deutschland lebenden Personen das Land verlassen haben.  zir-

FERN 412 F.

N ABBILDUNG 94
Altersspezifische Bevolkerungsentwicklung und Entwicklung ausgewahlter Arbeitskrafteengpass-

Indikatoren in Deutschland

Bevélkerung im erwerbsfahigen Alter
wird in Zukunft deutlich sinkent
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Tausend Personen

2011 13 15 17 19 2021

Unternehmensnahe
Dienstleistungen

B Sonstige

Dienstleistungen
B Verarbeitendes Gewerbe Baugewerbe

B Handel und
Kfz-Reparatur

Verkehr und Lagerei

Information und B Sonstige
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1 - Gemaf der 14. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamts. Variante G2-L1-W2.
Geburtenhaufigkeit 1,6 Kinder je Frau ab dem Jahr 2030, Lebenserwartung bei Geburt im Jahr 2060 bei Jungen 82,5 Jah-
re und bei Madchen 86,4 Jahre. Riuckgang des Wanderungssaldos auf 206 000 im Jahr 2026 und danach konstant.

2 - Prognose ab dem Jahr 2022. 3 - Durchschnitt der im jeweiligen Jahr abgeschlossenen Vakanzzeiten. 4 - Registriert
Arbeitslose in Relation zu den gemeldeten offenen Stellen. 5 - Laut IAB-Stellenerhebung. Fir Stellen am ersten Arbeits-
markt gemaf der Klassifikation der Wirtschaftszweige, Ausgabe 2008 (WZ 2008). Fur das Jahr 2021 Hochrechnung auf
Basis vorlaufiger Zahlen. 6 - Offentliche Verwaltung und Sozialversicherung; Finanz- und Versicherungsdienstleistungen;

Land- und Forstwirtschaft; Bergbau, Energie, Wasser und Abfall.

Quellen: BA, IAB, Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen
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Daten zur Abbildung

Jahresgutachten 2022/23 - Sachverstandigenrat

281


https://www.sachverstaendigenrat-wirtschaft.de/fileadmin/dateiablage/gutachten/jg202223/abb/Abb094.xlsx

282

Kapitel 6 - Fachkraftesicherung: Handlungsoptionen bei Weiterbildung und Erwerbsmigration

N ABBILDUNG 95

Szenarien fiir die Entwicklung des Erwerbspersonenpotenzials fur die Jahre 1990 bis 2060
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— 100 000 Nettozuwanderung, steigende 400 000 Nettozuwanderung, steigende
Erwerbsquoten? (Referenzszenario) Erwerbsquoten

1 - Inlanderkonzept. 2 - Demografischer Effekt: Resultat des Bevolkerungsrickgangs und der Alterung. 3 - Verhaltens-
effekt: Effekt steigender inléndischer Potenzialerwerbsquoten von Frauen und Alteren. Szenario beriicksichtigt den demo-
grafischen Effekt, aber keine Migration. 4 - Steigende Erwerbsquoten: Die Projektion der Erwerbsquoten (genau genom-
men werden in der Simulation die Potenzialerwerbsquoten, also die Erwerbsquoten plus Stille-Reserve-Quoten, verwendet,
zur sprachlichen Vereinfachung aber als Erwerbsquoten bezeichnet) basiert auf der Modellierung von Fuchs und Weber
(2021) und gewissen Verhaltensannahmen (Fuchs et al., 2021, S. 4).

Quelle: Fuchs et al

357.

358.

.(2021)
© Sachverstandigenrat | 22-223-01

Daten zur Abbildung

Eine geringere Bevolkerungszahl v ABBILDUNG 94 OBEN LINKks flihrt langfristig nicht
notwendigerweise zu deutlich geringerem Wohlstand pro Kopf. Im Ubergang, in
dem zunéachst die erwerbstatige Bevolkerung schrumpft, wiahrend die éltere Be-
volkerung noch wichst, v ABBILDUNG 94 OBEN LINKS entstehen aber erhebliche Heraus-
forderungen fiir die Wirtschaftsleistung pro Kopf und ihre Verteilung zwischen
den Generationen (JG 2020 Ziffern 602 ff.). Aktuell besteht nach Einschatzung
der Bundesagentur fiir Arbeit (BA) zwar kein allgemeiner Arbeitskriaftemangel, in
einigen Bereichen haben Arbeitgeber aber zunehmend Schwierigkeiten, ge-
eignetes Personal — insbesondere Fachkrifte — zu finden. v ziFFern 360 FF. In
der aktuellen Situation, in der Fachkrifteengpisse in einzelnen Bereichen
zu beobachten sind, sind verbesserte Lohne und Arbeitsbedingungen zentrale He-
bel, um Arbeitskrafte zu gewinnen und optimal einzusetzen. N zIFFER 362

Zur Bewiltigung der durch das sinkende inléindische Arbeitskriftepoten-
zial entstehenden Herausforderungen trigt auch die fortgesetzte Automa-
tisierung bei. Diese fiihrt aber zugleich zu einer verianderten Nachfrage nach
Berufen und Kompetenzen. Neben Anpassungen bei der Erstausbildung, ein-
schlieBlich der schulischen und friihkindlichen Bildung (JG 2021 Ziffern 297 ff.,
325 ff. und 342 ff.), die Grundlage fiir Motivation zu und Gelingen von lebensbe-
gleitendem Lernen ist, v zFFer 411 macht dies eine Starkung der beruflichen
Weiterbildung erforderlich. Weiterbildung kann dazu beitragen, die Arbeits-
produktivitit zu erhohen und den strukturellen und demografischen Wandel bes-
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ser zu bewiltigen. Durch gezielte MafBnahmen sollte insbesondere die Weiterbil-
dungsbeteiligung von Geringqualifizierten und Beschiftigten in kleinen Unter-
nehmen gesteigert werden. N zIFFERN 369 FF.

Ein weiterer zentraler Hebel, um das sinkende Arbeitskriftepotenzial auszuglei-
chen, ist die Erwerbsmigration. Viele Staaten der Europdischen Union (EU)
stehen vor dhnlichen demografischen Problemen, auch wenn diese zumeist weni-
ger ausgepragt sind als in Deutschland. Die Zuwanderung aus der EU wird des-
halb perspektivisch zuriickgehen (Kubis und Schneider, 2020). Somit wird es not-
wendig sein, die Erwerbsmigration aus Staaten auBerhalb der EU zu steigern. Da-
fiir sollten zielgerichtete MaBnahmen ergriffen werden. ~ zIFFERN 450 FF. Damit
diese MaBnahmen Erfolg haben und die Integration der Migrantinnen und Mig-
ranten in Deutschland gelingt, sollten die Auslidnderbehorden zentralisiert und zu
serviceorientierten Agenturen fiir Einwanderung weiterentwickelt werden. v ziF-
FER 456 Dariiber hinaus ist ein gesellschaftlicher Diskurs iiber die Herausforderun-
gen und die Chancen der Erwerbsmigration notwendig, um die Akzeptanz in der
Bevolkerung zu starken. N zIFFER 461

. FACHKRAFTEBEDARF UND -ENGPASSE

360.

Verschiedene Indikatoren deuten darauf hin, dass Unternehmen zunehmend
Schwierigkeiten haben, ihre Stellen mit geeigneten Fachkriiften zu be-
setzen (Marjenko et al., 2021). Im KfW-ifo Fachkraftemonitor vom April 2022
gaben 44 % der Unternehmen an, dass der Mangel an Fachkraften ihre Geschafts-
tatigkeit behindert (Miiller, 2022). v ABBILDUNG 96 LiNks Fehlende Fachkréfte wer-
den — neben steigenden Energiepreisen und Lieferkettenproblemen — in einigen
Branchen als groBite Herausforderung fiir die Geschiftsentwicklung im Friihjahr
2022 betrachtet und belasten somit bereits jetzt das Wirtschaftswachstum
(DIHK, 2022). Die mittlere Dauer bis zur Besetzung offener Stellen hat im
Jahr 2020 ihren Hohepunkt erreicht. v ABBILDUNG 94 OBEN RECHTS Sie sank im Jahr
2021 zwar etwas, liegt aber weiter auf einem hohen Niveau. Die Zahl der Ar-
beitslosen ist vom Jahr 2013 bis zum Jahr 2019 kontinuierlich gesunken, bevor
sie durch die Corona-Krise im Jahr 2020 wieder sichtbar angestiegen ist. v ABBIL-
DUNG 94 UNTEN LINks Gleichzeitig ist die Anzahl offener Stellen im selben Zeit-
raum zunachst gestiegen und im Jahr 2020 wieder etwas zuriickgegangen. Laut
Stellenerhebung des IAB sank sie von rund 1,3 Mio im Jahr 2019 auf rund 1,1 Mio
im Jahr 2020; bereits im Jahr 2021 stieg sie allerdings wieder auf 1,4 Mio. Die
Relation Arbeitsloser zu offenen Stellen hat sich von iiber sechs im Jahr
2013 auf unter drei im Jahr 2019 mehr als halbiert. ~ ABBILDUNG 94 OBEN RECHTS
Auch der IAB-Arbeitskriafteknappheits-Index deutet darauf hin, dass sich die Ar-
beitskriifteengpisse in den vergangenen zwei Jahren wieder verschiérft ha-
ben. v ABBILDUNG 96 RECHTS Bei der Interpretation der Arbeitslosen-Stellen-Relation
ist zu beachten, dass nicht alle Arbeitslosen unmittelbar in Beschiftigung
vermittelbar sind. Das betrifft insbesondere Arbeitslose in der Grundsicherung,
die haufig langzeitarbeitslos sind. ~ PLUSTEXT 20
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N PLUSTEXT 20
Zugange in und Abgange aus Arbeitslosigkeit nach Rechtskreisen

Von den rund zwei Dritteln aller Arbeitslosen, die in der Grundsicherung flr Arbeit-
suchende (Rechtskreis SGB II) betreut werden, hat knapp die Halfte mindestens
zwei vermittlungshemmende Merkmale (BA, 2022a). Dazu zahlen etwa Kinder un-
ter drei Jahren und fehlende Betreuungsplatze, mangelnde Sprachkenntnisse so-
wie gesundheitliche Beeintrachtigungen. Dies erklart deutliche Unterschiede bei
der Dynamik, also den Zugangen in und Abgangen aus Arbeitslosigkeit: Im Bereich
der Arbeitslosenversicherung (Rechtskreis SGB Ill) waren die Abgange aus Arbeits-
losigkeit im Verlauf eines Jahres (Juli 2021 bis Juni 2022) rund zweimal so hoch
wie der durchschnittliche Arbeitslosenbestand. Im Bereich der Grundsicherung flr
Arbeitsuchende dagegen konnten im Verlauf eines Jahres weniger als die Halfte
eine Erwerbstatigkeit aufnehmen (BA, 2022a).

361. Der Zuwachs an offenen Stellen zwischen den Jahren 2019 und 2021 variierte
stark zwischen den Wirtschaftsbereichen. v ABBILDUNG 94 UNTEN RECHTS Wiahrend der
Anstieg in den sonstigen Wirtschaftsbereichen (+15,3 %) und dem Verarbeiten-
den Gewerbe (+13,5 %) am stiarksten ausfiel, ist etwa in den Bereichen Verkehr
und Lagerei (—25,7 %) sowie Handel und Kfz-Reparatur (18,3 %) ein Riickgang
zu beobachten. Laut KOFA-Fachkriftereport (Hickmann und Malin, 2022) lag die
Stelleniiberhangsquote — also der Anteil der offenen Stellen, fiir die es bun-
desweit keine passend qualifizierten Arbeitslosen gab — im September 2021 bei

29,2 % und damit auf sehr hohem Niveau.

N ABBILDUNG 96

Fachkrafteengpass-Indikatoren aus Befragungen der Unternehmen und Arbeitsagenturen in

Deutschland

Unternehmen, deren Geschaftstatigkeit durch IAB-Arbeitskrafteknappheits-Index?
Fachkréafteengpasse behindert wird®
Anteil der Unternehmen in % in Punkten3
50 - 55 -
40 - 5,0 1
— 4,5 -
30 -
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leistungen gewerbe

1 - KfW-ifo-Fachkraftebarometer. 2 - Indikator beruht auf der Frage, inwieweit die Besetzung offener Stellen in einem
Agenturbezirk durch begrenzt verfligbare Arbeitskrafte erschwert wird. 3 - Punkte auf einer Skala von O bis 10, wobei

héhere Werte eine groflere Arbeitskrafteknappheit beim Stellenbesetzungsprozess signalisieren.

Quellen: IAB, ifo, KIW )
© Sachverstandigenrat | 22-334-01 Daten zur Abbildung
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362. Die Sicherung von Fachkriften ist zuvorderst Aufgabe der Unternehmen. Der
Strukturwandel kann in bestimmten Bereichen oder bei bestimmten Qualifi-
kationen zu einer voriibergehenden Knappheit fiihren. Wenn Unternehmen
Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Personal erleben, kann das darauf hin-
deuten, dass die relativen Lohne und Arbeitsbedingungen angepasst wer-
den miissen. Das gilt auch fiir Berufe, die staatlicher Regulierung unterliegen oder
Beschiftigung im 6ffentlichen Sektor, wie etwa Gesundheits- und Bildungsberufe.
Viele Unternehmen scheinen sich erst langsam an eine Situation zu gewohnen, in
der sie um Arbeitskrifte werben miissen, nachdem dies mehrere Jahrzehnte um-
gekehrt war.

N PLUSTEXT 21
Fachkrafteengpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit

Um Knappheiten von Arbeitskraften in den verschiedenen Berufsbereichen mess-
bar zu machen, fihrt die Bundesagentur fir Arbeit (BA) jahrlich eine Analyse der
Fachkrafteengpasse (BA, 2022a) durch. Dies geschieht auf Basis verschiedener
Engpassindikatoren wie mittlere Vakanzzeit, Arbeitsuchenden-Stellen-Relation,
berufsspezifische Arbeitslosenquoten, Veranderung des Anteils auslandischer Be-
schaftigung, Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit und Entgeltentwicklung. Die BA unter-
scheidet dabei zwischen vier Anforderungsniveaus: 1) Helfer/Helferin - fur Tatig-
keiten, die von un- oder angelernten Arbeitskraften durchgefihrt werden, 2) Fach-
kraft - fUr Tatigkeiten, die von Facharbeiterinnen und Facharbeitern mit abge-
schlossener Berufsausbildung ausgelbt werden, 3) Spezialist/Spezialistin - fur
Tatigkeiten, die beispielsweise eine Meister- oder Technikerausbildung erfordern
sowie 4) Experte/Expertin - fur Tatigkeiten, die etwa ein Hochschulstudium voraus-
setzen. Das Anforderungsniveau 1 wird in der Analyse nicht betrachtet. Die Bezeich-
nung ,Fachkraft” fur das Anforderungsniveau 2 ist dabei nicht gleichzusetzen mit
dem in der Bezeichnung ,Fachkrafteengpasse” verwendeten Begriff, der sich im
allgemeinen Sprachgebrauch auf Fachkrafte, Spezialisten und Experten bezieht.

Die BA vergibt je nach Auspragung der Engpassindikatoren Punkte von null bis
drei. Dann wird fur jede Berufsgattung (Flnfsteller der Klassifikation der Berufe
2010, KIdB 2010) ein Gesamtwert errechnet, der dem arithmetischen Mittel der
Punkte bei den einzelnen Engpassindikatoren entspricht. Liegt der Gesamtwert bei
zwei oder hoher, spricht die BA von einem Engpassberuf. Liegt er bei 1,5 bis unter
zwei, spricht sie von Berufen im Beobachtungsbereich.

Erganzend zu den Engpassindikatoren stellt die BA Risikoindikatoren bereit, die
absehbare Besetzungsschwierigkeiten in naher Zukunft sichtbar machen sollen.
Diese Risikoindikatoren beinhalten unter anderem den Anteil unbesetzter Ausbil-
dungsstellen, die Absolventen-Beschéaftigten-Relation und die Veranderung des An-
teils alterer Beschéaftigter.

Mit dieser Analyse zeigt die BA auf, in wie vielen und welchen Berufen Engpasse
vorliegen oder zukunftig drohen. Die Ergebnisse lassen jedoch keine quantitativen
Aussagen Uber die Anzahl fehlender Arbeitskrafte zu. Zudem diskutiert die BA nicht
die Frage, inwiefern die Nachfrage nach Arbeitskraften mit bestimmten Qualifika-
tionen endogen ist, das heist vom Angebot beeinflusst wird. Je weniger Fachkrafte
im Bereich Informations- und Kommunikationstechnik (IKT) beispielsweise vor-
handen sind, desto weniger IKT-Firmen lassen sich in Deutschland nieder. Folglich
sinkt die Nachfrage und somit méglicherweise auch die Engpasssituation in dieser
Berufsgruppe.
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N ABBILDUNG 97
Berufsspezifische Arbeitslosenquoten fiir die beschaftigungsstarksten Engpassberufel

Anforderungsniveau Fachkraft

Pflegeberufe

Berufskraftfahrer (Lkw)

Med. Fachangestellte23
Kraftfahrzeugtechnik

Zahnmed. Fachangestellte?
Verkauf Back-, Konditoreiwaren
Sanitar-, Heizungs-, Klimatechnik
Versicherungskaufleute
Steuerberatung

Holz-, M6bel-, Innenausbau > 4

0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5

Anforderungsniveau Spezialistin/Spezialist
%

Kinderbetreuung, -erziehung*

Bauelektrik*

Physiotherapie3

Fachkrankenpflege

Ergotherapie3

Elektrotechnik?

Softwareentwicklung

Fahr.Luft.Raum.Schiffbaut.5¢

Steuerberatung

Bauplanung u. -Uiberwachung?

0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5

Anforderungsniveau Expertin/Experte
%

Softwareentwicklung
Arztinnen/Arzte?
Lehrkrafte in Sekundarstufe
Berufe in der Architektur
Bauplanung u. -Uiberwachung?
Bauplan., -Uberwachung, Archit.5
Apotheker, Pharmazeuten
Rechtsanwaltinnen/-anwalte
Krankenpfl., Rettungsdienst®

Finanzanalystinnen/en

0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5
m 2021 © 2020 ¢ 2019 4 2018 — Durchschnitt 20217

1 - Gemas der Klassifikation der Berufe 2010, uberarbeitete Fassung 2020 (KIdB 2010). Das Anforderungsniveau Helfe-
rin/Helfer wird in der Fachkréfteengpassanalyse generell nicht betrachtet. 2 - Ohne Spezialisierung. 3 - Fur das Jahr
2021 sind keine Werte vorhanden. 4 - Einschlielich Fachkrafte. 5 - Aufsichts- und Fihrungskrafte. 6 - Fahrzeug-, Luft-
fahrt-, Raumfahrt- und Schiffbautechnik. 7 - Berufsspezifische Arbeitslosenquoten bezogen auf alle zivilen Erwerbs-
personen nach dem Anforderungsniveau.

Quelle: BA
© Sachverstandigenrat | 22-237-04 Daten zur Abbildung
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Arbeitsstellenzugang und mittlere Vakanzzeit! nach Anforderungsniveau?
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Arbeitsstellenzugang Mittlere Vakanzzeit

Tausend Tage

b 160 -

. 140 A

E 120 A

R 100 A

m 80 m

m 60 m

| Ltk A
|,||,||,||,I|,|I,‘I, | I,|I,|I,|I, LK 15 AR K 15
2010 13 15 17 19 2021 2010 13 15 17 19 2021

B Helfer- und Anlerntatigkeiten Fachkraft ™ Spezialistin/Spezialist B Expertin/Experte

1 - Abgeschlossene mittlere Vakanzzeit in Tagen. 2 - Ab Januar 2020 gehoéren einige Berufspositionen nach der Klassi-
fikation der Berufe 2010 zum Anforderungsniveau ,Helfer”, die bisher dem Anforderungsniveau ,Fachkraft“ zugeordnet
waren. Aufgrund einer Revision der Klassifikation der Berufe 2010 sowie weiterer fachlicher Neuzuordnungen ab Berichts-
monat Januar 2021 sind die Daten fir 2021 nur eingeschrankt mit den Vorjahren vergleichbar.

Quelle: BA

© Sachverstandigenrat | 22-306-02 Daten zur Abbildung

363.

364.

In ihrer jiingsten Fachkrifteengpassanalyse v pLusTEXT 21 kommt die BA zu dem
Ergebnis, dass es aktuell keinen allgemeinen Fachkraftemangel in Deutschland
gibt (BA, 2022a). In einzelnen Regionen und Berufen bestehen allerdings durch-
aus merkliche Engpiasse. Die Anzahl an Berufsgattungen mit Engpéssen ist
im Jahr 2021 im Vergleich zum Vorjahr leicht gestiegen, liegt aber noch unter
dem Vorkrisenniveau. Fiir das Jahr 2021 wurden fiir insgesamt 148 von 510 Be-
rufsgattungen Engpisse erkannt, weitere 122 Berufsgattungen sind nahe daran.
Die meisten Engpassberufe finden sich im Anforderungsniveau Fachkraft.
Die beschaftigungsstiarksten Engpassberufe in den drei Anforderungsniveaus fin-
den sich in den Bereichen Gesundheit und Pflege, Berufskraftfahrerin-
nen und -fahrer, Lehre und Erziehung, Bau und Elektrik sowie IKT.
Der Engpass zeigt sich in groBtenteils deutlich unter dem Durchschnitt liegenden
berufsspezifischen Arbeitslosenquoten. v ABILDUNG 97 Besonders niedrige berufs-
spezifische Arbeitslosenquoten finden sich aktuell in den Pflegeberufen (Fach-
kraft und Spezialist) und bei Lehrkriften in der Sekundarstufe.

Die Arbeitskrafteengpisse beschranken sich nicht auf Arbeitskrifte mit mittleren
und hohen Qualifikationen. Differenziert nach Anforderungsniveaus deutet der
Arbeitsstellenzugang im vergangenen Jahrzehnt neben dem Fachkraftebedarf auf
einen hohen Arbeitskriftebedarf bei Helfer- und Anlerntitigkeiten hin.
N ABBILDUNG 98 LINKS Zwar kommen auf Ebene der Helfer derzeit rund sechs Arbeits-
lose auf eine Stelle, wahrend die Relation bei qualifizierten Fachkraften nur bei
etwas liber eins liegt (BA, 2022b). Wahrend der Corona-Krise 2020 stieg aber die
Arbeitslosen-Stellen-Relation in den Helfertatigkeiten absolut und relativ starker
an als fiir Tatigkeiten, die einen Abschluss voraussetzen (Giirtzgen und Kubis,
2021; Kubis und Popp, 2021). Im Jahr 2021 dauerte die Stellenbesetzung in den
Helfer- und Anlerntitigkeiten mit 117 Tagen genauso lang wie bei Spezialistenta-
tigkeiten. N ABBILDUNG 98 RECHTS
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N ABBILDUNG 99

Risikoindikatoren fiir zukiinftige Fachkrafteengpasse

Indikatoren des Fachkraftenachwuchses Veranderung des Anteils alterer Beschaftigter?
Anforderungsniveau Fachkraft

%

O N A O ©
1

12 A
1,6 |
10 ~ 1,4

Veradnderung in %

1,8

1,2 4
————————— 1,0 4 /
0,8 -
0,6
0,4
0,2

2017

2018 2019 2020 2021 2017 2018 2019 2020 2021

-- Absolventen-Beschéftigten-Relation® — Fachkraft Spezialistin/Spezialist

— Anteil unbesetzter Ausbildungsstellen — Expertin/Experte

1 - Keine Werte fur die Jahre 2017 und 2018 vorhanden. 2 - 60 Jahre und alter. Veranderung im Vergleich zum Zeit-
punkt drei Jahre zuvor. Ein positiver Wert besagt also, dass der Anteil alterer Beschaftigter wachst. Ein Uber die Zeit stei-
gender positiver Wert besagt, dass das Wachstum sich beschleunigt. Es werden deshalb Veranderungsraten statt absolu-
ter Raten betrachtet, weil verschiedene Berufe mit systematisch unterschiedlicher Altersstruktur einflieRen.

Quelle: BA

© Sachverstandigenrat | 22-238-01 Daten zur Abbildung

365.

366.

Wiéhrend die Stellenvakanzzeit und die Arbeitslosen-Stellen-Relation darauf hin-
deuten, dass die Fachkrifteengpasse im Jahr 2021 im Vergleich zum Vorkrisen-
jahr 2019 zuriickgegangen sind, N ABBILDUNG 94 OBEN RECHTS zeigen einige Risikoin-
dikatoren v pLusTexT 21 keine Erleichterung an. Der Anteil unbesetzter Aus-
bildungsstellen ist im Jahr 2021 im Vergleich zum Vorkrisenjahr gestiegen, die
Absolventen-Beschiftigten-Relation ist im selben Zeitraum leicht gesunken. v Ag-
BILDUNG 99 LINks Zudem machen Altere einen immer groferen Anteil an den Be-
schiftigten in den Berufen der Anforderungsniveaus Fachkraft und Spezia-
list/Spezialistin aus. v ABBILDUNG 99 REcHTS Die unterschiedliche Entwicklung je
nach Anforderungsniveau diirfte mit der steigenden Bildungsbeteiligung im ter-
tidren Bereich zusammenhingen (EFI, 2022, S. 113).

Laut der Mittelfristprognose fiir die Fachkrafteentwicklung (IAB et al., 2022)
nimmt die Anzahl der Berufsgruppen, bei denen der Neubedarf bis zum
Jahr 2026 stirker wiichst als das Neuangebot, deutlich zu. Dies trifft in der
aktuellen Prognose auf 87 aus 140 Berufsgruppen (Dreisteller der KIdB 2010) zu,
wihrend es in der Mittelfristprognose aus dem Jahr 2021 auf nur 71 zutraf. Auch
die Suchdauer deutet darauf hin, dass die Rekrutierung von Fachkriften fiir Un-
ternehmen immer schwerer wird. Engpésse aus Arbeitgebersicht sind laut der
Analyse vor allem in Tétigkeiten zu erwarten, die zumindest einen beruflichen Ab-
schluss voraussetzen. Zu den mittelfristigen Engpassberufen gehoren zum ei-
nen Berufe, die einen starken Arbeitsplatzaufbau verzeichnen, etwa aufgrund der
technologischen Entwicklung (zum Beispiel IKT-Berufe und technische For-
schung), der demografischen Entwicklung (Erziehungs- und Gesundheitsberufe)
oder des COVID-19 bedingten Nachholeffekts (zum Beispiel Hotellerie). Zum an-
deren gehoren zu den mittelfristigen Engpassberufen diejenigen, die wegen der
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Altersstruktur der Beschiftigten absehbar einen hohen Ersatzbedarf haben, etwa
viele technische Berufe (zum Beispiel Klempnerei, Sanitir, Heizung, Klimatech-
nik; Elektrotechnik; Energietechnik; Metallbau und SchweiBtechnik) und Berufe
im Baugewerbe (mit wachsendem Neu- und Ersatzbedarf). Gleichzeitig identifi-
ziert die Mittelfristprognose (IAB et al., 2022) Uberschussberufe, also Berufe,
bei denen Bewerberinnen und Bewerber bei der Stellensuche in Zukunft einer
groBeren Konkurrenz ausgesetzt sein werden. Die grofte dieser Berufsgruppen
umfasst den Handel, wo es aufgrund des zunehmenden Online-Handels zum Ar-
beitsplatzabbau kommen diirfte.

Laut Analysen der BA waren die Fachkrifteengpisse im Jahr 2021 regional
unterschiedlich stark ausgepriagt. Wahrend bundesweite Engpisse beispiels-
weise bei Fachkriften in der Mechatronik und Automatisierungstechnik, bei IKT-
Expertinnen und -Experten und in Pflegeberufen bestanden, konzentrierte sich
der Fachkréfteengpass in der Elektrotechnik vor allem auf die Lander Rheinland-
Pfalz, Saarland und Bayern (BA, 2022a). Das Bundesinstitut fiir Bau-, Stadt- und
Raumforschung prognostiziert eine zunehmende Konzentration der Er-
werbspersonen in strukturstarken Ballungsriumen (Maretzke et al.,
2021). Wihrend die Anzahl an Erwerbspersonen im Prognosezeitraum bis ins
Jahr 2040 insgesamt sinkt, steigt sie in stddtischen Regionen wie Augsburg, Stutt-
gart, Rhein-Main, Miinchen, Hamburg und Berlin an. Hiither et al. (2019) fiihren
diese Entwicklung insbesondere auf den steigenden Anteil an Akademikerinnen
und Akademikern zuriick, die bevorzugt in urbanen Riaumen leben. Die Nach-
frage nach Arbeitskriften auf Expertenniveau diirfte in einigen lindli-
chen Regionen zukiinftig kaum zu decken sein (Hiither et al., 2019, S. 156
ff.). Durch die regionale Konzentration der Industrie und die regional unter-
schiedliche Alters- und Qualifikationsstruktur der Bevolkerung sind die Regio-
nen unterschiedlich stark von den Auswirkungen des Strukturwan-
dels betroffen.

Eine hohe Arbeitskraftenachfrage in Kombination mit Engpissen fiihrt zu Prob-
lemen bei der Rekrutierung von Fachkriften. v ziFrern 360 Fr. Der IAB-Stel-
lenerhebung zufolge konnte jede dritte ausgeschriebene Stelle im Jahr 2021 nicht
besetzt werden (Gleiser et al., 2022). 44 % der befragten Betriebe gaben an, dass
sich die Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung gegeniiber dem Jahr 2019 ver-
schirft haben. Als Grund hierfiir wurde mit 91 % (71 %) der Riickgang (geeigne-
ter) Bewerbungen genannt. Um Personalengpissen zu begegnen, stehen den Be-
trieben verschiedene Optionen zur Verfiigung. Zum einen konnen sie mit internen
MaBnahmen reagieren, wie beispielsweise der besseren Ausschépfung des Poten-
zials vorhandenen Personals. Im Jahr 2021 nutzten rund 76 % der befragten Be-
triebe Weiterqualifizierung und 74 % die Weiterbeschiftigung Alterer, bezie-
hungsweise konnten sich vorstellen, dies zu tun (Gleiser et al., 2022). Zum ande-
ren konnen Mafnahmen ergriffen werden, die die Attraktivitdt des Betriebs fiir
potenzielle Bewerberinnen und Bewerber erhéhen. So setzten im Jahr 2021 rund
72 % der Betriebe auf ein erhohtes Angebot von Zusatzleistungen, wihrend 66 %
die Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf nannten, beispiels-
weise durch Homeoffice. Dariiber hinaus konnen Betriebe die Rekrutierung in-
tensivieren. Etwa 51 % der befragten Betriebe gaben an oder wiren bereit, neue
Rekrutierungskanile zu nutzen, 35 % verstarken die eigene Ausbildung (Gleiser
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et al., 2022). Die Personalsuche im Ausland spielt mit rund 15 % in ihrer Rekru-
tierungsstrategie dagegen nur eine untergeordnete Rolle. Das ist angesichts der
demografischen Entwicklung bedenklich. v ziFreR 356

Die Rekrutierungskaniile, iiber die Unternehmen offene Stellen ausschreiben,
liefern ein Indiz fiir die Investitionsbereitschaft von Unternehmen, um Fachkrafte
zu attrahieren. Laut Randstad-ifo-Personalleiterbefragung (2022) gaben im ers-
ten Quartal 2022 rund 39 % der befragten Unternehmen an, den Dienst einer Per-
sonalvermittlung nicht in Anspruch zu nehmen, wihrend rund 10 % diesem
Dienst eine hohe Bedeutung zuschrieben. Letzteres gilt vor allem fiir groBe Un-
ternehmen ab 250 Mitarbeitenden (ifo, 2022). Dass Unternehmen sich aktiv bei
potenziellen Arbeitskriaften bewerben (Active Sourcing), ist laut Randstad-ifo-
Personalleiterbefragung (2022) aktuell noch nicht weit verbreitet. Nur 14 % der
befragten Unternehmen messen diesem Kanal einen hohen Stellenwert bei. Einer
Umfrage von Weitzel et al. (2020) zufolge war der Anteil der generierten Neuein-
stellungen in der IKT-Branche im Jahr 2019 iiber den Rekrutierungskanal Active
Sourcing hoher als bei den tausend grofiten deutschen Unternehmen, die mehr
als 150 Mio Euro Umsatz generierten.

l1l. WEITERBILDUNG

369.

370.

Die Analyse der aktuellen Fachkriftesituation und die Mittelfristprognose fiir die
Fachkrafteentwicklung bis zum Jahr 2026 deuten darauf hin, dass sich die Fach-
kriaftebedarfe verschieben und das Fachkréifteangebot sinken werden. v ziF
FERN 360 FF. Durch den technologischen Wandel und die Dekarbonisierung
entstehen neue Titigkeitsfelder und Berufe, wihrend andere verschwinden oder
weniger nachgefragt werden. Zudem éindern sich die Qualifikationsanforde-
rungen innerhalb vieler Berufe. So wichst etwa die Nachfrage nach analytischen
und interaktiven Fahigkeiten (Nedelkoska und Quintini, 2018; Schneemann et al.,
2021). Berufliche Weiterbildung und Umschulung werden in diesem Zusam-
menhang immer wichtiger. Sie helfen dabei, die verinderte Nachfrage nach
Fachkriften zu bedienen und Arbeitslosigkeit in wegfallenden Tiitig-
keiten zu verhindern (Kirchmann et al., 2021; Klos, 2021; OECD, 2021a,
2021b). Das Risiko, dass bestimmte Tatigkeiten durch Automatisierung nicht
mehr benotigt werden, steigt mit sinkenden Qualifikationsanforderungen der Ta-
tigkeiten (Nedelkoska und Quintini, 2018). In einer Unternehmensbefragung der
IHK (2017) nannten fast neun von zehn Unternehmen Weiterbildung als eine zen-
trale Antwort auf die Digitalisierung der Arbeitswelt. Weiterbildung reicht vom
selbstidndigen informellen Lernen iiber nicht-formale Bildungsaktivititen bis zur
formalen Bildung. ~ PLUSTEXT 22

Im Folgenden wird zunéchst der Nutzen von Weiterbildung fiir die verschie-
denen Akteure erldutert. v zIFFErn 371 FF. Dieser Nutzen diirfte sowohl fiir die teil-
nehmenden Personen selbst als auch fiir Unternehmen erheblich sein. Im An-
schluss wird die Teilnahme an Weiterbildung nach verschiedenen Personen-
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Kategorien von Lernaktivitaten

Formale Bildung Nicht-formale Bildung Informelles Lernen

Anerkanntes Ausbildungsprogramm, Kein anerkanntes Ausbildungspro- Keine vorstrukturierte Lerngelegen-
mindestens 6 Monate gramm oder kirzer als 6 Monate heit, Lernen aber intentional

Organisiertes Lehr- und Lern-
arrangement

Beispiel: anerkannte Berufs- Beispiel: Kurs zum Erwerb einer Beispiel: Lesen eines Fachbuchs

ausbildung

Lizenz (z. B. Schweif3er, Gabel-
staplerfahrer)

Quelle: eigene Darstellung auf Basis von BMBF (2021) und Eurostat (2016)
© Sachverstandigenrat | 22-158-01

N PLUSTEXT 22

und Unternehmensgruppen analysiert. v zIFFern 376 FF. Es zeigt sich, dass etwa Ge-
ringqualifizierte und Beschéftigte in kleinen Unternehmen auffallend geringere
Teilnahmequoten aufweisen als hoher Qualifizierte und Beschiftigte in groBen
Unternehmen, obwohl es keine Hinweise darauf gibt, dass sie weniger von Wei-
terbildung profitieren wiirden. Die zugrunde liegenden Hindernisse sind viel-
faltig und bestehen etwa in fehlender Information und fehlenden Vorbildern.

Zur Bewiltigung der Hindernisse ergibt sich Handlungsbedarf in den Berei-
chen Angebot (etwa Qualititsstandards fiir Angebote sowie Standardisierung von
Teilqualifizierungen), Finanzierung (etwa Bildungszeit und Lernkonten) sowie
Information (etwa aufsuchende Beratung Geringqualifizierter, Verstindigung
verschiedener Akteure tiber Kompetenzen der Zukunft und Erfahrungen mit er-
folgreichen WeiterbildungsmafSnahmen) und Motivation (etwa Rollenvorbilder
mit erfolgreicher Weiterbildungs- oder Umschulungserfahrung, Etablierung von
lebensbegleitendem Lernen als Standard, Senkung von Unsicherheiten). ~ziF-
FERN 391 FF. Dieser Handlungsbedarf betrifft nicht in erster Linie den Staat, son-
dern auch Unternehmen und ihre Verbande zur Koordination von Aktivitdten und
Erfahrungen. Nicht zuletzt spielt die Bildungserfahrung in der Kindheit und Ju-
gend eine entscheidende Rolle fiir die spitere Bereitschaft und Fahigkeit, Weiter-
bildungsangebote zu nutzen. v zIFFER 411

Weiterbildung - Definition und begriffliche Abgrenzung

Weiterbildung umfasst die verschiedensten Arten und Intensitaten von Bildungs-
aktivitaten, vom selbstandigen informellen Lernen Uber nicht-formale Bildungsak-
tivitaten wie betriebliche Schulungen bis zur formalen Bildung wie beispielsweise
eine umfassende Umschulung im Rahmen eines anerkannten Berufsausbildungs-
programms (JG 2021 Ziffer 300). ~ ABBILDUNG 100 Der Grofdteil der Weiterbildungs-
aktivitdten findet in Form von nicht-formalen Bildungsaktivitdten statt. ~ ABBIL-
DUNG 103 LINKS Nicht-formale Schulungen und Kurse werden typischerweise als
Weiterbildung und nicht als Erstausbildung gezahlt (BMBF, 2021). Quantitative Aus-
sagen zum Umfang der Weiterbildung werden dadurch erschwert, dass bisher eine
einheitliche Definition von Weiterbildung (in Abgrenzung zur Erstausbildung) fehlt
(Kruppe und Trepesch, 2017, S. 9). Dies gilt insbesondere fur die formale Bildung,
Kruppe und Trepesch (2017, S. 13) etwa zahlen bei Personen mit abgeschlossener
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beruflicher Ausbildung eine formale Bildungsaktivitat als Weiterbildung, wenn nach
Abschluss der beruflichen Ausbildung mindestens zwolf Monate vergangen sind,
andernfalls als Fortsetzung der Erstausbildung. Bei Personen ohne abgeschlossene
berufliche Ausbildung zahlen sie eine formale Bildungsaktivitat erst dann als Weiter-
bildung, wenn nach dem Schulabschluss mindestens 36 Monate vergangen sind.
Alternativ kann das Alter der Personen zur Unterscheidung zwischen Erstausbildung
und Weiterbildung dienen, wie bei der Auswertung der Daten des Adult Education

Survey (AES).

371.

372.

1. Verteilung der Ertrage von Weiterbildung

Die klassische Humankapitaltheorie (Becker, 1964) unterscheidet allgemeines
Humankapital, also Fihigkeiten, die firmeniibergreifend niitzlich sind, und fir-
menspezifisches Humankapital, dessen Ertriage beim Arbeitgeber selbst an-
fallen. Der Anreiz von Unternehmen, in unternehmensspezifisches Humankapital
zu investieren, ist hoher als der Anreiz, in allgemeines Humankapital zu investie-
ren.

Beschiftigte haben einen Anreiz, in allgemeines Humankapital zu investieren,
wenn sie aufgrund dieser Investitionen mit einer hoheren Produktivitdt und ho-
heren Lohnen rechnen konnen. Sollte dies beispielsweise aufgrund von Arbeits-
marktfriktionen nicht der Fall sein, kommt es zu einer Unterinvestition in das all-
gemeine Humankapital durch die Beschiftigten. Dies konnte durch eine teilweise
Kosteniibernahme von Investitionen in das allgemeine Humankapital
durch den Arbeitgeber ausgeglichen werden. Da die Ertrage aus dieser Inves-
tition aber nicht nur ihnen, sondern auch potenziellen kiinftigen Arbeitgebern zu-
fallen, diirfte das Niveau an Investitionen in das allgemeine Humankapital von
Beschiftigten auch dann zu gering ausfallen (Acemoglu, 1997; Acemoglu und
Pischke, 1999; Balmaceda, 2005).

Obwohl die Evidenz zu den individuellen Ertrigen aus Weiterbildungsin-
vestitionen bislang sparlich ist (OECD, 2021b, S. 115), kommt die empirische
Literatur insgesamt zu dem Ergebnis, dass sich die Teilnahme an Weiterbildung
in verschiedener Hinsicht positiv auf die teilnehmenden Personen auswirkt.
Weiterbildung fiihrt zu hoheren Lohnen (Konings und Vanormelingen, 2015;
Ruhose et al., 2019; Dauth, 2020; Bonke et al., 2022), steigert die Wahrschein-
lichkeit der Wiederbeschiftigung nach einer Entlassung (Schmidpeter und
Winter-Ebmer, 2021) und hilft beim Wechsel in Arbeitsstellen, die weniger vom
Strukturwandel bedroht sind (Nedelkoska und Quintini, 2018; Tamm, 2018).
Bei Geringqualifizierten ist der grofte Effekt einer Weiterbildungsbeteiligung auf
Lohne und Beschaftigungswahrscheinlichkeit zu vermuten.

Eine echte Kosten-Nutzen-Abwigung wird dadurch erschwert, dass bei einer Teil-
nahme an Weiterbildungsmafnahmen neben den direkten Kosten und den
Opportunititskosten durch entgangene Arbeitszeit und Entlohnung
auch psychologische Kosten entstehen (Miiller und Wenzelmann, 2018).
Diese diirften insbesondere fiir Geringqualifizierte hoch sein, die das Lernen nicht
mehr gewohnt sind. Auch Unsicherheit {iber den zu erwartenden Nutzen kann

Sachverstandigenrat - Jahresgutachten 2022/23



373.

374.

375.

Fachkréftesicherung: Handlungsoptionen bei Weiterbildung und Erwerbsmigration - Kapitel 6

Beschiftigte von einer Teilnahme an einer Weiterbildung abhalten (Osiander und
Stephan, 2018).

Ertrige aus Weiterbildungsinvestitionen fiir Unternehmen sind noch
weniger empirisch untersucht, was unter anderem an der Schwierigkeit liegen
diirfte, angesichts von Selektionseffekten kausale Zusammenhénge zu identifizie-
ren. Die bisherige Evidenz zeigt, dass sich die Weiterbildung von Beschéftigten
positiv auf Umsiétze, Produktivitit, Beschiftigung sowie auf Innovatio-
nen in Unternehmen auswirkt (Dostie, 2020; Martins, 2021). Der positive Effekt
auf die Produktivitat fallt dabei deutlich gréBer aus als der positive Effekt auf die
Lohne (Konings und Vanormelingen, 2015). Die Ertrage aus der Weiterbildung
fallen also zum groBeren Teil bei den in Weiterbildung investierenden Unterneh-
men an (Konings und Vanormelingen, 2015). Ebner und Ehlert (2018) kommen
zu dem Ergebnis, dass nach Teilnahme an einer betrieblichen Weiterbildung die
Arbeitsplatzmobilitit nicht steigt, sondern sogar sinkt. Die Griinde dafiir konnten
darin liegen, dass betriebliche Weiterbildungen haufig (auch) firmenspezifisches
Humankapital vermitteln (Ebner und Ehlert, 2018) oder dass Weiterbildung als
Mittel dient, Beschiftigte an das Unternehmen zu binden (K6nig, 2020, S. 42).

Formen und Inhalte der Weiterbildung sind insgesamt sehr heterogen.
N PLUSTEXT 22 N ABBILDUNG 100 Zwischen allgemeiner und firmenspezifischer Wissens-
vermittlung ist schwierig zu unterscheiden. Das erschwert allgemeine Aussagen
iiber die erwartete Verteilung des Nutzens der Weiterbildung und iiber eine ange-
messene Kostenverteilung. Zudem ist damit zu rechnen, dass Arbeitskrifte, auch
in Abhingigkeit von ihren Qualifikationen, den Nutzen von Weiterbildung auf-
grund fehlender oder asymmetrischer Informationen unterschitzen (Dietz und
Osiander, 2014).

Da die Ertrige aus beruflicher (Weiter-)Bildung zu einem erheblichen Teil
den beteiligten Unternehmen und Beschéftigten zugutekommen, N zIFFERN 371 FF.
sollten diese in jedem Fall auch groBtenteils die Kosten fiir die BildungsmaBnah-
men tragen (Anger et al., 2013; Kl6s, 2021). Daneben konnen sich aber fiskalische
Externalitdten fiir den Staat ergeben, etwa durch zusitzliche Abgaben oder ge-
sparte Sozialausgaben. Positive externe Effekte auf andere Unternehmen,
Kreditbeschrinkungen und asymmetrische Information iiber die Quali-
tat und mogliche Ertrage von WeiterbildungsmaBnahmen kénnen zu Marktver-
sagen fithren, das staatliche Eingriffe rechtfertigt. Aktuell greift der Staat auf un-
terschiedliche Weise in den Markt ein, etwa durch staatliche Férderung von Wei-
terbildungsaktivitdaten. v KASTEN 20
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N KASTEN 20

Bestehende Regelungen der Weiterbildungsforderung

Seit dem Jahr 2019 werden im Rahmen des Qualifizierungschancengesetzes Weiterbildungen
flr vom Strukturwandel betroffene Beschaftigte und fir Beschaftigte in Engpassberufen durch
die BA finanziell gefordert. Geforderte Weiterbildungen mussen Uber betriebsspezifische Anfor-
derungen hinausgehen und mindestens 120 Stunden umfassen. Das Arbeit-von-Morgen-Ge-
setz ermdglicht seit dem Jahr 2020 Sammelantrage fur Beschaftigte eines Unternehmens und
erhoht die Zuschisse fur Unternehmen mit besonderem Weiterbildungsbedarf sowie fur Unter-
nehmen, die Qualifizierungsvereinbarungen mit Sozialpartnern schliefien. Je nach Betriebs-
grofRe Ubernimmt die BA zwischen 15 und 100 % der Lehrgangskosten und 25 bis 75 % des
Arbeitsentgelts. Vollstandig erstattet werden die Lehrgangskosten fur Beschaftigte in Kleinst-
unternehmen (bis zu 10 Beschaftigte) und fur Beschaftigte ab 45 Jahren in Unternehmen mit
bis zu 250 Beschaftigten. Das Arbeitsentgelt wird vollstandig Ubernommen bei berufsab-
schlussbezogenen Weiterbildungen durch Beschaftigte ohne Berufsabschluss (beispielsweise
zum Besuch von Kursen fir Teilqualifikationen ~ zIFFER 382 oder zur Vorbereitung auf eine Exter-
nenprifung N GLOSSAR). Dartiber hinaus erhalten Beschaftigte Pramien in Hohe von 1 000 Euro
beziehungsweise 1 500 Euro fir das Bestehen einer Zwischen- oder Abschlussprifung. N ABBIL-
DUNG 102 Die vorhandenen Foérdermaglichkeiten im Rahmen der Beschaftigtenqualifizierung
kdnnen von Unternehmen auch zur Rekrutierung eingesetzt werden, bei der sie die notwendige
Qualifizierung erst wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses durchfihren (lassen).

Weiterbildungsforderung fur Kurzarbeitende ist im Beschaftigungssicherungsgesetz defi-
niert und wird durch das Arbeit-von-Morgen-Gesetz erganzt. Neben Zuschissen zu den Lehr-
gangskosten, die je nach Betriebsgrofle in Hohe von zwischen 15 und 100 % gezahlt werden,
erhalt der Arbeitgeber 50 % der von ihm getragenen Sozialversicherungsbeitrage erstattet. N AB-
BILDUNG 102

Die Weiterbildung von Arbeitslosen wird mit dem Qualifizierungschancengesetz, erganzt
durch das Arbeit-von-Morgen-Gesetz, gefordert. N ABBILDUNG 102 In der Praxis kann die BA oder

N ABBILDUNG 101
Offentliche Mittel fiir Weiterbildung werden nicht ausgeschopft

Mio Euro
2400 1 70,6 72,9
: : [72,3]
2000 -

1600
1200 e —
63,9 :
800 - 52,0
400 1
0

2018 2019 2020 2021

Weiterbildungsbudget®  ® Soll = Ist darunter: Weiterbildung Beschaftigter Soll Ist

Erstattung Lehrgangskosten bei Kurzarbeit2: Soll Ist O Anteil des Ist am Soll in %

1 - Weiterbildungsbudget fur Arbeitslose und Beschaftigte. Rechtsgrundlage: §§ 81-87, 111a, 131a SGB lII.
2 - Rechtsgrundlage: § 106a Abs. 2 SGB IIl, neue Regelungen seit 1. Januar 2021.

Quellen: BA, eigene Berechnungen
© Sachverstandigenrat | 22-324-01 Daten zur Abbildung
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N ABBILDUNG 102
Bundesweite Regelungen zur Weiterbildungsforderung

Beschaftigte

Forderung der beruflichen

Weiterbildung wahrend der
Arbeitszeit®

Sammelantrage des Arbeitgebers bei
der BA nach § 82 SGB Il

MafRnahme eines AZAV-zertifizierten
Tragers mit mindestens 120 Stunden
Arbeitsstelle vom (digitalen) Struktur-
wandel betroffen oder Fortbildung in
einem Engpassberuf. Keine Forde-
rung von Qualifizierungen mit
betriebsspezifischen Inhalten
Berufsabschluss und letzte BA-Weiter-
bildungsmafinahme der Teilnehmen-
den liegen mind. vier Jahre zurick.
Zuschuss von 15 bis 100 % der Lehr-
gangskosten je nach Betriebsgrofe
Volle Ubernahme der Lehrgangs-
kosten fur Personen ab 45 Jahren in
Betrieben mit < 250 Beschaftigten
Zuschuss von 25 bis 75 % des Arbeits-
entgelts je nach Betriebsgrofie
ZuschUsse erhéhen sich um 5 Pro-
zentpunkte, wenn sozialpartnerschaft-
liche Vereinbarungen zu beruflichen
Weiterbildungen bestehen und um 10
Prozentpunkte, wenn bei mind. jedem
flnften Beschaftigten (bzw. zehnten
in Betrieben mit weniger als 250 Be-
schaftigten) im Betrieb Weiterbil-
dungsbedarf besteht.

Antrag bei der BA nach § 81 SGB IlI

Beschaftigte in Kurzarbeit

Forderung der beruflichen

Weiterbildung wahrend der

Kurzarbeit (bis Juli 2023)2

Antrag des Arbeitgebers bei der
BA nach § 106a SGB Ill (Antrag
nach § 82 SGB Il nicht mdéglich)
Beginn der Weiterbildung
wahrend der Kurzarbeit
MaRnahme eines AZAV-zertifi-
zierten Tragers mit mindestens
120 Stunden oder Weiterbildung
nach dem Aufstiegsfortbildungs-
forderungsgesetz

Zuschuss von 15 bis 100 % der
Lehrgangskosten je nach
Betriebsgrofe

Erstattung von 50 % der vom
Arbeitgeber getragenen Sozial-
versicherungsbeitrage

Zudem sind Weiterbildungen far
von Arbeitslosigkeit bedrohten
Beschaftigten nach § 81 Abs. 1
SGB Il wahrend der Kurzarbeit
forderbar

= siehe Arbeitslose

Zukunftsstarter-Initiative zum Nachholen eines Berufsabschlusses?

Flr Personen, die mindestens 25 Jahre alt sind
Fur Beschaftigte, die keinen Berufsabschluss haben oder seit mindestens vier Jahren in einer berufsfremden an- oder
ungelernten Téatigkeit beschaftigt sind. Zudem fir Arbeitslose ohne Berufsabschluss und Berufsruckkehrer/-innen
Ubernahme von 100 % der Weiterbildungskosten (Lehrgangskosten und Arbeitsentgelt) fiir das Nachholen eines
anerkannten Berufsabschlusses (Umschulungen, Lehrgange zur Vorbereitung auf die Externenprifung,
berufsanschlussfahige Teilqualifikationen) sowie Manahmen zum Erwerb von Grundkompetenzen

Weiterbildungspramient

Arbeitslose

Forderung der beruflichen

Weiterbildung?

Beratung durch die BA oder
Jobcenter und Ausstellung von
individuellen Bildungsgut-
scheinen nach § 81 SGB IlI
Einlésen des Gutscheins fur
Kurse von AZAV-zertifizierten
Tragern. Gutschein spezifiziert
Ziel und Dauer der MaRnahme.
Weiterbildungen missen beim
Beenden der Arbeitslosigkeit
helfen oder Beschaftigungs-
moglichkeiten verbessern.
Fortzahlung des Arbeitslosen-
geldes oder der Grund-
sicherungsleistung wahrend
der Weiterbildung

Pramien fur das Bestehen der Zwischen- und Abschlussprufung i.H.v. 1000 bzw. 1500 Euro nach § 131a SGB Il
Von der BA geférderte MaBnahme zum Nachholen eines Berufsabschlusses
Ausbildungsdauer von mindestens zwei Jahren

Aufstiegs-BAf6G3

= Finanzielle Unterstltzung zur Vorbereitung auf einen berufliche Fortbildungsabschluss (Aufstieg) in Teil- oder Vollzeit

= Personen mit maximal Bachelor-Abschluss

= Geforderte Abschliisse auf folgenden Stufen: geprifte/r Berufsspezialist/in, Bachelor Professional und Master Profes-
sional (zum Beispiel Handwerks- und Industriemeister/in, Fachwirt/in, Erzieher/in, Techniker/in, Betriebswirt/in)

= Vollzuschuss zu den Lebenshaltungskosten von bis zu 892 Euro abhangig von Vermdgen und Einkommen (Aufschlage
flr Verheiratete, Kinder und Alleinerziehende)

=  50% Zuschuss zu Lehrgangs- und Priifungskosten (einkommens- und vermégensunabhangig) i.H.v. bis zu 15 000
Euro. Zinngnstiggs Darlehen der KfW flr Restkosten. Erlass von 50 % des Darlehens bei erfolgreichem Abschluss,
100 % Erlass bei Ubergang in Selbstandigkeit

= Zuschuss zu Materialkosten flr das Meisterpriifungsprojekt

1 - Qualifizierungschancengesetz, erganzt durch Arbeit-von-morgen-Gesetz, §§ 81 und 82 SGB lll. 2 - Beschafti-
gungssicherungsgesetz, erganzt durch Arbeit-von-morgen-Gesetz, § 106a SGB Ill. 3 - Aufstiegsfortbildungsforde-
rungsgesetz.

© Sachverstandigenrat | 22-246-02
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das Jobcenter nach einem Beratungsgesprach einen individuellen Bildungsgutschein ausstel-
len, der die Chancen der Arbeitsuchenden auf dem Arbeitsmarkt verbessern soll, oder Aktivie-
rungs- und Vermittlungsgutscheine vergeben, die auf die unmittelbare Eingliederung in den Ar-
beitsmarkt abzielen. Einlésbar sind die Gutscheine fur Einzelcoachings, Bewerbungstrainings,
Sprachkurse, Software-Kurse oder Coachings zum Eintritt in die Selbstandigkeit. Insgesamt ste-
hen erhebliche 6ffentliche Mittel fur Beschaftigte, Kurzarbeitende und Arbeitslose zur Verfu-
gung. NABBILDUNG 101 Diese wurden in den vergangenen Jahren jedoch nie ausgeschopft.
Grinde dafir durften unter anderem in der geringen Bekanntheit der Weiterbildungsférderung
bei den Betrieben und im Fehlen passender Angebote liegen (Kruppe et al., 2021).

Neben den genannten Weiterbildungsforderungen von Beschaftigten, Kurzarbeitenden und
Arbeitslosen bestehen Fordermoglichkeiten fiir formale Weiterbildung unabhangig vom Be-
schaftigungsstatus. N ABBILDUNG 102 Diese konzentrieren sich auf Geringqualifizierte (Zukunfts-
starter-Initiative, Weiterbildungspramien) oder den beruflichen Aufstieg (Aufstiegs-BAfoG).
Nicht-formale (zum Beispiel modulare) WeiterbildungsmaSnahmen werden in diesem Rahmen
jedoch nicht gefordert.

2. Nutzung von WeiterbildungsmafRnahmen

Weiterbildungsformen und -inhalte

376. Die Weiterbildungsbeteiligung hat in den vergangenen Jahren deutlich zu-
genommen. N ABBILDUNG 103 LINKS Im Jahr 2020 haben 60 % der 18- bis 64-jihri-
gen Personen in den vergangenen zwolf Monaten an mindestens einer nicht-for-
malen Weiterbildungsaktivitit teilgenommen, wihrend es im Jahr 2010 nur
42 % waren. Dahinter steht ein langjahriger Trend, kein Sondereffekt von Lock-
down-MaBnahmen nach Ausbruch der Covid-19-Pandemie. Im internationalen
Vergleich liegt die Weiterbildungsbeteiligung in Deutschland iiber beziehungs-
weise unter dem EU-Durchschnitt, je nachdem, ob man die Beteiligung in den
letzten zwolf Monaten (AES) oder den letzten 4 Wochen (Labour Force Survey)
betrachtet (Eurostat, 2022). Formale Bildungsaktivititen machen einen
deutlich geringeren Anteil aus als nicht-formale Bildungsaktivititen. v AssiL-

DUNG 103 LINKS UND RECHTS

377. Ein GroBteil (75 %) der nicht-formalen Weiterbildungsaktivitdaten findet im
Rahmen der betrieblichen Weiterbildung statt. Das heif3it, dass sie ganz oder
iiberwiegend wihrend der bezahlten Arbeitszeit (66 %) oder einer bezahlten Frei-
stellung fiir Bildungszwecke (5 %) stattfindet oder der Arbeitgeber die direkten

Weiterbildungskosten iibernimmt (53 %) (BMBF, 2021).

378. Die Lerninhalte von nicht-formalen Weiterbildungsaktivitiaten liegen haufig im
Bereich Wirtschaft, Arbeit, Recht (37 %), im Bereich Natur, Technik, Computer
(21 %) oder im Bereich Gesundheit und Sport (18 %). ~ ABBILDUNG 104 LiNks Unab-
héngig davon sind die Griinde fiir die Beteiligung an Weiterbildung haufig mit
der Digitalisierung verbunden (41 % der Fille). v ABBILDUNG 104 RECHTS Inwie-
fern Weiterbildungen tatsdchlich dabei helfen, den Qualifikationsbedarf von Un-

ternehmen zu decken, ist schwierig zu beurteilen.
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Beteiligung an nicht-formaler und formaler (Weiter-)Bildung?
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Beteiligung an nicht-formaler Weiterbildung Verteilung der formalen Bildungsaktivitaten* auf
angestiegen? Altersgruppen, Erhebungsjahr 2020

Teilnahmequoten in % Anteil in % 1\0
32
2010 12 14 16 18 2020
— Formale Bildung Nicht-formale Bildung® ® 18-24 Jahre 25-34 Jahre 35-44 Jahre

® 45-54 Jahre 55-64 Jahre 65-69 Jahre

1 - Bildungsaktivitaten in den vergangenen zwdlf Monaten. Bei formaler Bildung wird hier nicht zwischen Erstausbildung
und Weiterbildung differenziert. 2 - Personen im Alter von 18 bis 64 Jahren. Stichprobengréfe 2010: n = 7 035; 2012:
n=7099; 2014: n=3100; 2016: n =7 102; 2018: n = 5 359; 2020: n = 5 455. 3 - Umfasst a) Kurse oder Lehrgange
in der Arbeits- oder Freizeit, b) kurzzeitige Bildungs- oder Weiterbildungsveranstaltungen, also Vortrage, Schulungen, Semi-
nare oder Workshops, ¢c) Schulungen am Arbeitsplatz (z. B. geplante Unterweisungen oder Trainings durch Vorgesetzte,
Kolleg/innen, Trainer/innen oder Teletutor/innen), d) Privatunterricht in der Freizeit (z. B. Fahrstunden fur den Fihrer-
schein, Trainingsstunden im Sport, Musikunterricht, Nachhilfestunden). 4 - Personen im Alter von 18 bis 69 Jahren.
Stichprobengrofe: n = 5 818.

Quelle: BMBF (2021) auf Basis des Adult Education Survey (AES 2020)
© Sachverstandigenrat | 22-173-02

379.

Daten zur Abbildung

Fiir einen zielgerichteten Einsatz von Weiterbildungen ist eine Erhebung der
Qualifikationsbedarfe vorab zielfiihrend. Jedoch evaluieren bei Weitem
nicht alle Unternehmen diesen Bedarf regelmaBig, kleine und mittlere Unterneh-
men (KMU) deutlich seltener als groe Unternehmen (OECD, 2021a, S. 86 f.). In
Deutschland ist der Anteil der Unternehmen, die ihre Bedarfe regelmafBig evalu-
ieren, geringer als im EU-Durchschnitt. v ABsiLDUNG 105 Insbesondere in KMU fehlt
es oft an einer strategischen Personalplanung als Grundlage fiir eine Qualifizie-
rungsplanung (BMAS, 2021, S. 30). Es mangelt haufig an entsprechendem Fach-
personal und an den erforderlichen finanziellen Mitteln (Dauser et al., 2022).

Der Frage, wie gut die BildungsmaBnahmen die identifizierten Qualifikationsbe-
darfe decken, kann man sich durch den Vergleich von Qualifikationsbedar-
fen und Weiterbildungsinhalten annihern. In Deutschland decken sich bei
nur etwa 9 % der Unternehmen die drei fiir die Entwicklung des jeweiligen Un-
ternehmens wichtigsten Qualifikationen vollstindig mit den drei Qualifikationen,
auf die WeiterbildungsmaBnahmen am meisten ausgerichtet sind. Von den euro-
piischen OECD-Staaten weisen Estland und Irland mit einer vollstindigen Uber-
einstimmung bei iiber 30 % der Unternehmen die hochste Quote auf. v ABBIL-
DUNG 106
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N ABBILDUNG 104
Lerninhalte nicht-formaler Weiterbildungsaktivitaten und Grinde fir Beteiligung
im Jahr 20201

Lerninhalte? Beteiligungsgrinde mit
Digitalisierungsbezug?
Anteil in %

Kenntnisse und Fahigkei-
ten fur die zunehmende
Digitalisierung der Arbeit

Nutzung des Internets
zur Informations-
beschaffung

Umgang mit digjtalen
Technologien*

Soziale, ethische und
rechtliche Aspekte der
Digitalisierung®

® Grundbildung, Sprachen, Padagogik und Mindestens einer
Kultur, Politik Sozialkompetenz der vier Griinde 41
Gesundheit Wirtschaft, @ Natur, Technik, ' T T T T 1
und Sport Arbeit, Recht ~ Computer 0O 10 20 30 40 50
Anteil in %

Nicht oder nicht eindeutig klassifizierbar

1 - Weiterbildungsaktivitaten in den vergangenen zwolf Monaten von Personen im Alter von 18 bis 64 Jahren. 2 - Stich-
probengréfle: n =9 616. 3 - Frage fiir bis zu zwei zufallig ausgewahlte Weiterbildungsaktivitaten: Bitte geben Sie fir jede
der folgenden Aussagen an, ob sie voll und ganz, eher, eher nicht oder gar nicht zutrifft. Dargestellt sind die Anteilswerte
in Prozent von , trifft voll und ganz zu“ oder ,trifft eher zu“. Stichprobengréfle: n =5 862. 4 - Z. B. mit einer Software, mit
einer Anwendung oder mit einem digitalen Gerat. 5 - Z. B. Datenschutz.

Quelle: BMBF (2021) auf Basis des Adult Education Survey (AES 2020)

© Sachverstandigenrat | 22-176-01 .
Daten zur Abbildung

380. Die Messung der Qualitit von WeiterbildungsmafBnahmen ist schwierig, da
die in anderen Bildungsbereichen iiblichen objektiven Kriterien nicht ange-
wendet werden konnen und zumeist auch keine Daten dazu vorliegen (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 220). Deshalb wird auf subjektive Zu-
friedenheitserhebungen zuriickgegriffen. In der Befragung des Adult Education
Survey im Jahr 2018 zeigen sich die Teilnehmerinnen und Teilnehmer von Wei-
terbildung insgesamt aber recht zufrieden mit dem, was sie in der Weiterbildung
gelernt haben, und nutzen die Kenntnisse und Fiahigkeiten, die sie in der Weiter-
bildung erworben haben (Autorengruppe Bildungsberichterstattung, 2020,
S.2201)).

Weiterbildungsteilnahme nach Personencharakteristika

381. Die Beteiligung an Weiterbildung variiert deutlich mit dem Qualifikations-
niveau (Schwerdt et al., 2012; Dostie, 2020). Wihrend 77 % der Personen mit
(Fach-)Hochschulabschluss im Jahr 2020 angaben, sich in den vergangenen
zwolf Monaten nicht-formal weitergebildet zu haben, waren es nur 47 % der Per-
sonen ohne Berufsabschluss. v ABBiLDUNG 107 In Deutschland ist der Unterschied in
den Teilnahmequoten nach Qualifikationsniveau OECD-weit einer der hochsten
(OECD, 2021b, S. 169). Die Liicke in der Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifi-
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Anteil der Unternehmen, die ihre zukiinftigen Qualifikationsbedarfe regelmafig erheben

100
90

Anteil aller Unternehmen in % im Jahr 20201

80 ~

70

60 A

50
40

30 A
20 A
10 -

i

UK SE ES IE LU FR PT FI NODK SI AT EU NL BE DE IT MT CZ LV HR SK EE GR LT BG HU PL RO

27

Betriebsgrofe: = 10 - 49 Beschaftigte & 50 - 249 Beschaftigte A 250 und mehr Beschaftigte

1 - Befragung von Unternehmen mit zehn oder mehr Beschéftigten, bezogen auf das Geschéaftsjahr 2020. Fur das Ver-
einigte Konigreich sind nur Daten fur das Geschaftsjahr 2015 verfligbar. Spezifizierung in der Frage: ,Regelmafig meint
in den letzten und kommenden paar Jahren“. Weiterbildung bezieht sich auf die berufliche Weiterbildung und andere
Weiterbildungsmafnahmen; Unternehmen, fiir die eine Bewertung des Qualifikations- und Kompetenzbedarfs Teil des
gesamten Planungsprozesses im Unternehmen ist. UK-Vereinigtes Konigreich, SE-Schweden, ES-Spanien, IE-Irland, LU-
Luxemburg, FR-Frankreich, PT-Portugal, FI-Finnland, NO-Norwegen, DK-Danemark, SI-Slowenien, AT-Osterreich, EU27-
Europaische Union, NL-Niederlande, BE-Belgien, DE-Deutschland, IT-Italien, MT-Malta, CZ-Tschechien, LV-Lettland, HR-
Kroatien, SK-Slowakei, EE-Estland, GR-Griechenland, LT-Litauen, BG-Bulgarien, HU-Ungarn, PL-Polen, RO-Rumanien.

Quellen: CVTS 6, Eurostat .
© Sachverstandigenrat | 22-186-02 Daten zur Abbildung
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383.

kationsgrad hat sich in den vergangenen Jahren nicht wesentlich reduziert. v Ag-
BILDUNG 107 Die Liicke in der Weiterbildungsbeteiligung nach Qualifikationsgrad
ist insbesondere deshalb beunruhigend, weil der strukturelle Wandel die Weiter-
bildung und Umschulung von Geringqualifizierten besonders dringlich macht
(OECD, 2021b, S. 149). N ZIFFER 384

Das spezifisch auf Geringqualifizierte ausgerichtete Weiterbildungsangebot
besteht in Deutschland in erster Linie aus formalen Bildungsaktivititen, die
zu anerkannten Schul- oder Berufsabschliissen fithren (OECD, 2021b, S. 165 ff.).
Da es insbesondere Geringqualifizierten oft schwerfillt, sich auf einen mehrjéhri-
gen formalen Ausbildungsgang einzulassen, wurde das Konzept der Teilqualifi-
zierungen ins Leben gerufen, mithilfe derer formale Qualifikationen in Teil-
schritten erworben werden konnen (Grebe et al., 2017; Fischer et al., 2020;
OECD, 2021b, S. 98). Das erlaubt, in Zeiten der digitalen Transformation schnel-
ler und flexibler auf sich andernde Qualifikationsanforderungen zu reagieren. So-
wohl eine Auswertung von Ubergiingen in sozialversicherungspflichtige Beschif-
tigung (Bonke et al., 2022) als auch eine Unternehmensbefragung (Fischer et al.,
2020) zeigen positive Effekte von Teilqualifizierungen auf den Arbeitsmarkter-
folg. Allerdings werden Teilqualifizierungen teilweise nur regional begrenzt und
nur fiir einzelne Berufe angeboten. Das modularisierte Weiterbildungsangebot in
Deutschland bleibt damit hinter anderen Staaten zuriick (OECD, 2021b, S. 106).

Als Voraussetzung fiir berufliche Bildung spielt bei Geringqualifizierten bereits
die Alphabetisierung und Grundbildung eine bedeutende Rolle. Die fiir die
Jahre 2016 bis 2026 von Bund und Lindern gemeinsam ausgerufene Nationale
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N ABBILDUNG 106
Ubereinstimmung zwischen Qualifikationsbedarfen und Weiterbildungsinhalten?

Deckung der drei fir die Entwicklung des Unternehmens wichtigsten Qualifikationen
mit den drei Qualifikationen, auf die in Weiterbildungen am meisten abgezielt wurde

% der Unternehmen

100 -~ —
SISEEEEREEEREREEEERE R

80 A

70 A

60 A
50 A
40 A
30 A
20 A
10 A

ES UK HU IT FR NL LV LT DE LU AT FI SI PL SK BE DK GR PT NO IE EE

H Keine Niedrige Hohe m Vollstandige
Ubereinstimmung  Ubereinstimmung  Ubereinstimmung  Ubereinstimmung

1 - Befragung von Unternehmen mit zehn oder mehr Beschaftigten. Frage 1: Welches sind die drei wichtigsten Fahigkei-
ten/Kompetenzen fur die Entwicklung lhres Unternehmens in den nachsten paar Jahren? Ankreuzoptionen zu Fahigkeiten
in folgenden Bereichen: IKT Aligemein; IKT professionell; Management; Teamwork; Handhabung der Kunden; Probleml6-
sung; Blroadministration; Fremdsprachen; Technisches, Praktisches oder Tatigkeitsspezifisches; Mindliche oder schrift-
liche Kommunikation; Analytik und Sprache; Andere; Ich weif3 es nicht. Frage 2: Auf welche drei Fahigkeiten/Kompetenzen
haben in lhnrem Unternehmen die meisten Weiterbildungen abgezielt (gemessen in Weiterbildungsstunden)? OECD-Aus-
wertung: Ein Unternehmen hat entweder keine Ubereinstimmung zwischen den drei fiir die Entwicklungsziele wichtigsten
Fahigkeiten, geringe Ubereinstimmung (d. h. eine Entwicklungsprioritét ist gleichzeitig eine Trainingsprioritét), hohe Uber-
einstimmung (d. h. zwei Entwicklungsprioritdten sind Trainingsprioritdten) oder vollstéandige Ubereinstimmung (d. h. alle
drei Entwicklungsprioritaten stimmen mit den drei Trainingsprioritdten Uberein). ES-Spanien, UK-Vereinigtes Konigreich,
HU-Ungarn, IT-Italien, FR-Frankreich, NL-Niederlande, LV-Lettland, LT-Litauen, DE-Deutschland, LU-Luxemburg, AT-Oster-
reich, FI-Finnland, SI-Slowenien, PL-Polen, SK-Slowakei, BE-Belgien, DK-Danemark, GR-Griechenland, PT-Portugal, NO-
Norwegen, |E-Irland, EE-Estland.

Quellen: CVTS 5, OECD (2019a)
© Sachverstandigenrat | 22-376-01 Daten zur Abbildung

Dekade fiir Alphabetisierung und Grundbildung (AlphaDekade) (BMBF, 2020)
hat ein wichtiges Signal gesetzt, um fiir die Notwendigkeit grundlegender Bildung
zu sensibilisieren und die Koordination der beteiligten Akteure zu stiarken.

384. ImJahr 2017 hat das IAB Beschiiftigte nach den Griinden befragt, die einer
Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung entgegenstehen (Osiander und
Stephan, 2018). Bei Hochqualifizierten (Personen mit Master, Diplom oder ho6-
her) wurde am haufigsten Zeitmangel genannt (34 %) und am zweithaufigsten die
Einschitzung, dass die eigenen Qualifikationen ausreichen (24 %). N ABBILDUNG 108
Zeitmangel wird in Deutschland im OECD-Vergleich generell iiberdurchschnitt-
lich oft als Hemmnis genannt (OECD, 2021b, S. 128). In der IAB-Befragung wurde
von Geringqualifizierten (Personen ohne Berufsabschluss) als Hemmnis am
haufigsten genannt, das Lernen nicht mehr gewohnt zu sein (67 %), am
zweithaufigsten die Unsicherheit iiber den finanziellen Ertrag der Wei-
terbildung (53 %). Zudem sind Geringqualifizierte besonders haufig in Berufen
und Branchen titig, die geringe betriebliche Weiterbildungsmoglichkeiten bieten
(OECD, 2021b, S. 160 ff.). N ZIFFERN 389 UND 397
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Beteiligung an nicht-formaler Weiterbildung nach beruflichem Bildungsabschluss?

Teilnahmequote in %

80 1
70 A
60 -
50 -
40 A
30 -
20 -
10 A

2010 2012 2014 2016 2018 2020

— Kein Berufsabschluss? Lehre/Berufsfachschule Meister/Fachschule34 (Fach-)Hochschule®

1 - Weiterbildungsaktivitaten in den vergangenen zwélf Monaten von Personen im Alter von 18 bis 64 Jahren. 2 - Seit
dem AES 2016 wird die dort neu eingeflihrte Kategorie ,Anlernausbildung/berufliches Praktikum als mindestens 6-mo-
natige Ausbildung im Betrieb der Kategorie ,kein Berufsabschluss® zugeordnet. 3 - Ein Studium an einer Berufsaka-
demie wurde bis einschliefllich AES 2014 der Kategorie ,Meister/Fachschule” zugeschlagen. Mit den differenzierten
Angaben seit dem AES 2016 wird die Kategorie ,Studium an einer Berufsakademie“ der Kategorie ,(Fach-)Hochschule®
zugeordnet. 4 - Die im AES 2016 eingeflhrten Kategorien ,Fachschule der DDR* und ,Ausbildungsstatte/Schule fur
Erzieher/-innen” werden seither der Kategorie ,,Meister/Fachschule” zugerechnet.

Quelle: BMBF (2021) auf Basis des Adult Education Survey (AES 2020)

© Sachverstandigenrat | 22-164-01

385.

386.

387.

Daten zur Abbildung

Die Beteiligung an nicht-formaler Weiterbildung variiert zudem nach Ge-
schlecht, Alter und Erwerbsstatus. Frauen nahmen im Jahr 2020, bei sonst glei-
chen personlichen Charakteristika, hdufiger als Manner an Weiterbildung teil
(BMBF, 2021, S. 46). ~ ABBILDUNG 109 Die Weiterbildungsbeteiligung nimmt ferner
mit dem Alter ab, allerdings weniger als bei formaler Weiterbildung. Arbeits-
lose sowie andere nicht-erwerbstitige Personen nehmen seltener an nicht-for-
maler Weiterbildung teil als Beschaftigte. v ABBiLDUNG 109 Beschiftigte, deren Ta-
tigkeiten durch digitale Technologien ersetzbar sind — also insbesondere
Routinetitigkeiten — bilden sich zudem seltener weiter (HeB et al., 2019).

Insgesamt zeigt sich, dass trotz der staatlichen Unterstiitzung von Weiterbil-
dungsmaBnahmen v kasTEN 20 bestimmte Personengruppen deutlich unter-
durchschnittlich an Weiterbildung teilnehmen, obwohl man bei ihnen
dhnliche oder hohere Ertrage erwarten konnte als bei anderen Personengruppen.
v zIFFeR 372 Handlungsoptionen zur zielgerichteten Steigerung der Weiterbil-
dungsbeteiligung werden in Abschnitt I11.3 diskutiert. v zIFFEr 391

Weiterbildungsteilnahme nach Unternehmenscharakteristika

Die finanziellen und organisatorischen Moglichkeiten und méglicherweise auch
die Bereitschaft von Unternehmen zur Weiterbildung konnen je nach Betriebs-
grofBe unterschiedlich sein (Konig, 2020, S. 44). Laut Statistischem Bundes-
amt boten im Jahr 2020 77,3 % der Unternehmen in Deutschland Weiterbil-
dungsmoglichkeiten an. Wahrend dies auf 94,3 % der Unternehmen mit iiber 250
Beschiftigten zutrifft, waren es bei KMU mit 50 bis 249 Beschiftigten nur 87 %,
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N ABBILDUNG 108

Griinde, die der Teilnahme an einer beruflichen Weiterbildung entgegenstehen
Beschaftigtenbefragung im Jahr 20171

Es ist nicht garantiert, dass sich eine
Weiterbildung finanziell lohnt

Ich bin das Lernen
nicht mehr gewohnt

g ]
g
Meine Qualifikationen reichen aus
Ich habe ein zeitliches Problem

wegen Kindern oder Pflege

Ich habe keine guten Erfahrungen
mit Ausbildern und Lehrern

———
e———
Fir mich gibt es keine 1
passende Weiterbildung
Ich kann mir einen Beitrag
es———

Ich habe genug gelernt

finanziell nicht leisten

Ich bin gesundheitlich
nicht in der Lage

10 20 30 40 50 60 70
Anteil der Befragten in %

o

| Kein Berufsabschluss Lehre/Ausbildung/Fachschule

Meister/Techniker/Bachelor m Master/Diplom oder héher

1 - Online-Befragung des IAB zur Weiterbildung; Stichprobenumfang: N = 701 bis 782.

Quelle: Osiander und Stephan (2018)
© Sachverstandigenrat | 22-379-01 Daten zur Abbildung

388.

389.

unter den Unternehmen mit 10 bis 49 Beschiftigten sogar nur 73,7 %. Entspre-
chend zeigt sich, dass Beschiftigte in kleinen und mittleren Unternehmen selte-
ner an Weiterbildungen teilnehmen als Beschiftigte in groBeren Unternehmen
N ABBILDUNG 110 Diese Unterschiede in der Weiterbildungsbeteiligung sind in
Deutschland im OECD-Vergleich besonders grof8 (OECD, 2021b, S. 130).

In einer Unternehmensbefragung (IW-Weiterbildungsbefragung 2020) wur-
den als haufigste Faktoren, die einer hoheren Weiterbildungsbeteiligung ihrer Be-
schiftigten entgegenstehen, fehlende interne Kapazititen zur Planung
und Organisation (58 %) sowie mangelnde Zeit fiir die Freistellung der
Beschiiftigten (57 %) genannt (Seyda und Placke, 2020). v ABBILDUNG 111 Diese
Griinde diirften insbesondere auf kleine Unternehmen zutreffen (OECD, 2021a),
die die Abwesenheit von Beschiftigten weniger leicht abfedern konnen. Dabei
spielen auch die Managementkapazititen eine Rolle, die zwischen Unternehmen
stark variieren. Fehlende finanzielle Ressourcen wurde nur von 34 % der Unter-
nehmen als Weiterbildungshemmnis genannt (Seyda und Placke, 2020). v ABBIL-
DUNG 111

Die Weiterbildungsbeteiligung von Betrieben variiert zudem stark nach
Branchen. Der Anteil der Betriebe mit Weiterbildungsaktivitaten lag im Jahr
2018 beispielsweise in der Beherbergung und Gastronomie bei nur 20 %. Im Ge-
sundheits- und Sozialwesen (81 %), in der 6ffentlichen Verwaltung (85 %) und im
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Beteiligung an nicht-formaler Weiterbildung nach Personengruppen

im Jahr 20201
Teilnahmequote in %
80 -
70 1
60 -
50 A
40 A
30 -
20 A
10 A
o p
w m w m 18-24|25-34|35-44(45-54 (55-64| Er- schuli- | Sonsti-
werbs- sche/ ge
tatige beruf- | Nicht-
Personen Vollzeit- Iiche er-
insgesamt? erwerbs- Bil- | werbs-
tatiged dung | tatige
Geschlecht Altersgruppen (Jahre)* Erwerbsstatus?

1 - Weiterbildungsaktivitaten in den vergangenen zwdIf Monaten von Personen im Alter von 18 bis 64 Jahren. 2 - Stich-
probengrofie: n =5 455. 3 - Stichprobengrofle: n =2 778. 4 - Stichprobengrofe: n =5 818.

Quelle: BMBF (2021) auf Basis des Adult Education Survey (AES 2020)
© Sachverstandigenrat | 22-178-01

390.

Daten zur Abbildung

Bereich Erziehung und Unterricht (87 %) lag er dagegen bei liber 80 % (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung, 2020, S. 212 f.; Konig, 2020, S. 44 {.). Weiter-
bildungsstarke Branchen verfiigen iiber eine hohe Anzahl gesetzlicher und tarif-
vertraglicher Vorgaben oder betrieblicher Vereinbarungen zur Verankerung von
Weiterbildung (Heidemann, 2015). Eine Fortbildungspflicht besteht etwa in Be-
rufen des Gesundheitswesens (Deutscher Bundestag, 2018). Einige Tarifvertriage
der Metall- und Elektroindustrie enthalten Vereinbarungen zur Weiterbildung
und Qualifikationsplanung. N zIFFERN 399 UND 401

Die Weiterbildungslandschaft in Deutschland zeichnet sich durch eine hohe re-
gionale Heterogenitiit und ein dezentral organisiertes Angebot aus (JG 2021
Ziffern 301 ff.). Einerseits konnen sich dadurch Weiterbildungsangebote an lokale
Gegebenheiten anpassen, andererseits erschwert das System aber eine iiberregi-
onale Koordination (OECD, 2021b, S. 54). Weiterbildungsanbieter sind weitge-
hend in groBBen Stadten konzentriert (Frick und Wittenbrink, 2018; Schrader
und Martin, 2021). Volkshochschulen bieten dagegen ein relativ flaichendecken-
des Angebot an (Frick und Wittenbrink, 2018). Die Weiterbildungsbeteiligung in
Westdeutschland und Ostdeutschland lag im Jahr 2020 auf sehr dhnli-
chem Niveau (BMBF, 2021). Eine deutlich stirkere Variation der Teilnahme-
quoten lisst sich zwischen Landkreisen erkennen (Frick und Wittenbrink,
2018). Speziell bildungsferne Personen nehmen seltener an Weiterbildungen teil,
je groBer die Distanz zum Anbieter ist (Stohr und Baur, 2018; Schrader und Mar-
tin, 2021).
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Teilnahme abhangig Beschaftigter an nicht-formaler Weiterbildung nach BetriebsgréfRenklassen?

80
70
60
50
40
30
20
10

Teilnahmequoten in %

10 - 19 20 - 49 50 - 249 250 - 999 1 000 und mehr

Beschaftigte

W [nsgesamt Betriebliche Weiterbildung

1 - Weiterbildungsaktivitdten in den vergangenen zwolf Monaten von Personen im Alter von 18 bis 64 Jahren. Stich-
probengréfle: n = 3 398.

Quelle: BMBF (2021) auf Basis des Adult Education Survey (AES 2020)
© Sachverstandigenrat | 22-185-01
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392.

Daten zur Abbildung

3. Handlungsoptionen zur Starkung der
Weiterbildung

Durch den demografischen und strukturellen Wandel diirfte die Nachfrage nach
qualifiziertem Personal stirker steigen als das Angebot. v ziFFErRN 355 UND 366 Wei-
terbildung, insbesondere von Geringqualifizierten und von Personen, deren Ar-
beitsplatz vom Strukturwandel bedroht ist, konnte dazu beitragen, diese Liicke zu
schlieBen. Im Folgenden werden verschiedene MaBnahmen diskutiert, die ziel-
genau die Weiterbildungshemmnisse fiir Unternehmen ~ ziFFer 401 und Personen,
insbesondere Geringqualifizierte, v ziFFern 392 FF. vom Strukturwandel be-
drohte Beschiiftigte v ziIFFern 397 FF. sowie Kurzarbeitende v ziFFERN 403 F. und
Arbeitslose, v zIFFer 405 adressieren konnen. ~ TABELLE 20 Zum Schluss folgen ei-
nige allgemeine Handlungshinweise. N zIFFERN 406 FF.

Geringqualifizierte Beschaftigte

Die hohe Unsicherheit {iber den Nutzen von Weiterbildung, vor allem bei Gering-
qualifizierten, v zIFrFer 384 konnte durch Beratung gesenkt werden. Allerdings wer-
den die Beratungsangebote bisher wenig in Anspruch genommen; von denjeni-
gen, die sie nutzen, empfinden nur die Hilfte sie als hilfreich (Osiander und Ste-
phan, 2018). Ein Grund fiir die geringe Inanspruchnahme konnte die uniiber-
sichtliche und liickenhafte Beratungsstruktur sein. Es bedarf daher einer iiber-
sichtlicheren, flichendeckenden und qualitativ iiberzeugenderen Be-
ratungsstruktur. Dariiber hinaus wire eine aufsuchende Beratung am Ar-
beitsplatz, etwa durch betriebliche Weiterbildungsbeauftragte, hilfreich (BIBB,
2019; Pothmer et al., 2019; OECD, 2021b, S. 169; JG 2021 Ziffern 304 f.). Interes-
sante Best Practice-Beispiele sind Initiativen von Gewerkschaften der Metall- und
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Von Unternehmen genannte Griinde, die Weiterbildungsaktivitaten entgegenstehen

Wir hatten keine internen Kapazitaten fir die
Organisation und Planung von Weiterbildung.

Wir hatten keine Zeit fiir weitere Freistellungen der

Das Interesse der Mitarbeiter an weiteren
WeiterbildungsmafRnahmen war zu gering.

Es bestand kein weiterer Weiterbildungsbedarf.

Es fehlten passende Angebote am Weiterbildungs-

Wir hatten kein Budget fir weitere Weiterbildungs-

Es war kostengunstiger, neue Mitarbeiter mit
gesuchter Qualifikation einzustellen, als bereits
beschaftigte Mitarbeiter weiterzubilden. |

Mitarbeiter.

markt.

maf3nahmen.

0 10 20 30 40 50 60

Anteil an weiterbildungsaktiven Unternehmen in % im Jahr 2019

1 - IW-Weiterbildungserhebung 2020; Stichprobenumfang: N = 1 114 bis 1 120. Ohne Unternehmen, die keine Angabe

gemacht haben.

Quelle: Seyda und Placke (2020) ]
© Sachverstandigenrat | 22-358-01 Daten zur Abbildung

393.

394.

der Chemieindustrie (OECD, 2021b, S. 173), bei denen Mitglieder am Arbeitsplatz
an formal gering qualifizierte Kolleginnen und Kollegen herantreten, um diese fiir
Weiterbildung zu mobilisieren. Im Vereinigten Konigreich werden im Rahmen
des Unionlearn-Programms Weiterbildungsvertreter (Union Learning Represen-
tatives) ausgebildet, damit diese Beschiftigte dabei unterstiitzen, Weiterbildungs-
bedarfe zu erkennen, und Weiterbildungsmoglichkeiten arrangieren. Das Pro-
gramm hat sich als sehr effektiv darin gezeigt, die Weiterbildungsbeteiligung ins-
besondere unter Geringqualifizierten zu steigern (OECD, 2021b, S. 174).

Auch eine iibersichtlichere Gestaltung und bessere Vernetzung der Angebots-
struktur diirften dazu beitragen, die Weiterbildungshemmnisse von Geringqua-
lifizierten zu iiberwinden (JG 2021 Ziffern 301 ff.). Im Rahmen der Nationalen
Weiterbildungsstrategie wurde bereits geplant, ein zentrales Eingangsportal
(,Nationale Online Weiterbildungsplattform®) einzurichten, das Weiterbildungs-
interessierte iiber Angebote und Forderungsmaglichkeiten informiert (BMAS und
BMBF, 2019; Bundesregierung, 2022a). Diese Plattform ist jedoch bislang nicht
im Einsatz. Idealerweise wiirde eine solche Plattform bedarfsgerechte Vorschliage
machen.

Eine hohere Weiterbildungsbeteiligung von Personen, die vor organisiertem Ler-
nen zuriickschrecken, konnte zudem durch arbeitsplatznahe und praxisori-
entierte Lernprozesse erreicht werden (Pothmer et al., 2019; OECD, 2021b, S.
169). Unternehmen sollten sich, zum Beispiel in ihren Verbanden und mit Sozial-
partnern, mehr dariiber austauschen, welche Weiterbildungsarten (etwa zeitliche,
ortliche, inhaltliche und mediale Gestaltung) von Beschiftigten angenommen
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N TABELLE 20
Zentrale Handlungsoptionen bei der Weiterbildung

Beratung/Information Weiterbildungsangebote

* Flachendeckende Beratungsstruktur | » Ubersichtlichere Gestaltung und

und niedrigschwellige, aufsuchende
Beratung am Arbeitsplatz (insbeson-
dere relevant fur Geringqualifizierte)

Rollenvorbilder fir Arbeitskrafte

Starkung der Beratung fiir Unterneh-
men, insbesondere KMU

Versténdigung zwischen Bund, Lan-
dern, Tarifparteien, externen Exper-
tinnen und Experten, welche Kom-

bessere Vernetzung der Angebots-
struktur

¢ Mindeststandards fiir die Qualitat
der Angebote, bundeseinheitliche
Zertifizierung der Qualitat

* Aufeinander abgestimmte, qualitats-
gesicherte und bundesweit aner-
kannte Weiterbildungsmodule, bun-
desweit verfliigbare und standardi-
sierte Teilqualifizierungen

Bildungs(teil)zeit: Abdeckung der in-
direkten Weiterbildungskosten
(insbesondere relevant fur Personen,
die sich zur Erhaltung der Beschaf-
tigungsfahigkeit individuell weiter-
bilden wollen)

Individuelles Lernkonto zur Abde-
ckung der direkten Weiterbildungs-
kosten (insbesondere relevant fir
Personen, die sich zur Erhaltung der
Beschaftigungsfahigkeit individuell
weiterbilden wollen)

petenzen kiinftig gebraucht werden

* Arbeitsplatznahe und praxisorien- * Weiterbildungspramie fur Gering-
* Kooperation zwischen Unternehmen tierte Lernprozesse (fiir Gering- qualifizierte
zu erfolgreichen Weiterbildungs- qualifizierte)

strukturen, Qualifizierungsverbiinde
* Aligemeinbildendes Kita- und Schul-
system verbessern als Grundlage fur
lebensbegleitendes Lernen

Quelle: eigene Darstellung

© Sachverstandigenrat | 22-299-01 Daten zur Tabelle

werden und welche Anreize und Motivationsinstrumente funktionieren. Rollen-
vorbilder unterschiedlicher sozialer Herkunft konnten hier motivierend wirken.
Wenn fiir Unternehmen klarer ist, welche Vorteile ihnen neue Qualifikationen ih-
rer Beschiftigten bringen, ~ ziFFer 401 konnen sie dies auch deutlicher kommuni-
zieren und den Beschiftigten damit Unsicherheiten nehmen.

395. Finanzielle Anreize fiir Geringqualifizierte durch weitere (bundesweite) Weiter-
bildungspriamien, etwa fiir bestandene Teilqualifikationen, konnten die Wei-
terbildungsbeteiligung zusitzlich erhohen. Allerdings sind Effekte der im Jahr
2016 eingefiihrten Pramien fiir erfolgreich abgeschlossene Zwischen- und Ab-
schlusspriifungen von Weiterbildungen v kasTeN 20 bislang nicht eindeutig belegt
und eine Evaluierung aufgrund fehlender Vergleichsgruppen erschwert (Kleifgen
et al., 2022). Ist die Primienregelung nicht effektiv, konnte das an der fehlenden
Bekanntheit (Dohmen et al., 2022) liegen oder am Fehlen ergdnzender motivato-

rischer Anreize. N ZIFFER 392

396. Teilqualifizierungen v ziFrer 382 werden bislang aber nur regional begrenzt
und fiir einzelne Berufe sowie in unterschiedlicher Aufgliederung angeboten. Hier
ist eine Standardisierung der Aufgliederung von Berufsausbildungen
in Teilqualifizierungen sowie eine bundesweite Verfiigbarkeit angezeigt
(OECD, 2021b, S. 106). Generell gilt: Wenn erworbene Qualifikationen fiir poten-
zielle Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber (zum Beispiel dank Standardisierung)
transparent sind, zahlen sich Weiterbildungen fiir die Lernenden aus, was sich
wiederum positiv auf die Weiterbildungsbereitschaft auswirken diirfte (Pothmer
et al., 2019). Aktuelle Initiativen zum Ausbau von Teilqualifizierungen, wie sie
auch im Rahmen der Nationalen Weiterbildungsstrategie (NWS) vorangetrieben
werden, sollten beschleunigt und ausgeweitet werden.
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Durch den Strukturwandel bedrohte Beschaftigte

Bisher richten sich Fordermoglichkeiten fiir Weiterbildung und Umschulung der
Beschiftigten vor allem an Unternehmen. v kasten 20 Nachbesserungsbedarf be-
steht jedoch bei der individuellen Forderung derjenigen Beschiiftigten,
die sich umschulen lassen wollen, weil ihre Qualifikationen in absehbarer
Zukunft nicht mehr gebraucht werden (OECD, 2021b, S. 135) oder weil sie
in hoherem Alter ihre aktuelle Tatigkeit nicht mehr ausiiben konnen. Diese Per-
sonenkreise werden von existierenden FordermaBnahmen kaum erfasst. Das
Aufstiegs-BAfoG v ABBILDUNG 102 bietet Unterstiitzung fiir den Erwerb hoherer
Qualifikationen (Aufstieg), nicht aber fiir Umschulungen auf der gleichen Stufe
des Deutschen Qualifikationsrahmens. Die Erweiterung auf Weiterbildungen auf
der gleichen Stufe und fiir eine zweite vollqualifizierte Ausbildung ist im Koaliti-
onsvertrag der Bundesregierung geplant (SPD, Biindnis 90/Die Griinen und
FDP, 2021, S. 67; Seifert, 2022), aber es fehlen Details und konkrete Umsetzungs-
schritte.

Alle Lander auBer Bayern und Sachsen bieten fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer grundsatzlich die Moglichkeit eines vom Arbeitgeber bezahlten Bildungs-
urlaubs von fiinf Tagen pro Jahr, um indirekte Weiterbildungskosten abzu-
decken. GroBere Umschulungen, wie sie im Zuge des Strukturwandels benoétigt
werden, sind in diesem begrenzten Zeitrahmen jedoch nicht méglich. Eine bun-
desweit einheitliche Regelung fiir eine umfangreichere bezahlte Bildungs-
zeit fiir forderwiirdige Weiterbildungen, N zIFFer 406 sowohl in Vollzeit- als auch
in Teilzeit-BildungsmaBnahmen, wire sinnvoll (OECD, 2021b, S. 138). Nach allen
bisherigen Erfahrungen ist hierfiir eher mit einer zu geringen als einer zu grofien
Beteiligung zu rechnen. Die Lohnersatzleistung konnte sich, dhnlich wie bei der
osterreichischen Bildungskarenz, an der Hohe des Arbeitslosengeldes orientie-
ren. Bei Personen mit niedrigen Einkommen konnte an héhere Lohnersatzleis-
tungen gedacht werden, damit Geringqualifizierte nicht vom reduzierten Einkom-
men abgeschreckt werden. Die Option der Bildungszeit sollte zudem auch gering-
fiigig Beschéftigten offenstehen.

Eine Ausweitung bezahlter Bildungszeit wiirde an den hiufig genannten Weiter-
bildungshemmnissen der fehlenden Zeit und der fehlenden finanziellen Moglich-
keiten zugleich ansetzen. Dafiir sind staatliche Lohnzuschiisse, mindestens
fiir einen Teil der Unternehmen, insbesondere deshalb zu erwigen, weil die Bil-
dungszeit in erster Linie den Strukturwandel unterstiitzen soll, also auch den
Wechsel von Beschiftigten zu anderen Unternehmen. Bei der Finanzierung einer
langeren Bildungszeit sollten Unternehmen — etwa iiber Branchenverbinde —
aber beteiligt werden, auch da sie von der Verfiigbarkeit besser qualifizierten
Personals besonders profitieren diirften.

Aktuell besteht eine 6ffentliche Finanzierung in Form von Lohnzuschiissen wih-
rend des Bildungsurlaubs nur in Mecklenburg-Vorpommern, Hessen und Rhein-
land-Pfalz — in den beiden zuletzt genannten nur fiir kleine Unternehmen. In ei-
nigen Tarifvertragen der Metall- und Elektroindustrie gibt es bereits eine Bil-
dungsteilzeit und damit unter bestimmten Voraussetzungen ein Freistellungs-
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recht und teilweise Lohnfortzahlungen (IG Metall, 2017). Die im Koalitionsver-
trag und der Fachkriftestrategie der Bundesregierung angekiindigte Bil-
dungs(teil)zeit nach Gsterreichischem Vorbild (SPD, Biindnis 90/Die Griinen
und FDP, 2021, S. 67; Bundesregierung, 2022a) sollte moglichst bald beziiglich
Freistellungsdauer, Lohnersatzleistungen, Finanzierung und Verhéltnis zur Aus-
weitung des Aufstiegs-BAfoG konkretisiert werden (Seifert, 2022). Viele OECD-
Staaten haben bereits nationale Regelungen einer Bildungszeit, teilweise mit
Kompensation des entgangenen Lohns. Einige Staaten wie Finnland, Estland und
Litauen erlauben Bildungszeiten von bis zu 30 Tagen pro Jahr. In Osterreich kon-
nen Beschiftigte alle drei Jahre ein Jahr Bildungsurlaub nehmen (OECD, 2021b,
S. 138). Dies setzt jedoch das Einverstiandnis des Arbeitgebers voraus, ein Recht
auf Bildungsurlaub besteht nicht. Es hat sich gezeigt, dass die Bildungszeit in Os-
terreich selten von Geringqualifizierten und dlteren Menschen in Anspruch ge-
nommen wird (Lassnigg et al., 2011; Bock-Schappelwein et al., 2017; AMS, 2019).

Ergidnzend zu einer (lingeren) Bildungszeit konnten direkte Weiterbildungs-
kosten durch individuelle Lernkonten abgedeckt werden, in denen im Er-
werbsleben finanzielle Mittel zur Verwendung fiir Weiterbildungen angespart
werden konnen (OECD, 2021b, S. 137; JG 2021 Ziffer 301). Durch solche Lern-
konten konnten moglicherweise auch Lohnkosten abgedeckt werden, alternativ
zu staatlichen Lohnzuschiissen. Um sicherzustellen, dass insbesondere Gering-
qualifizierte von Lernkonten profitieren, und um zum Beispiel aus den Erfahrun-
gen Frankreichs zu lernen, wo Geringqualifizierte trotz Lernkonten immer noch
wenig an Weiterbildung teilnehmen (JG 2021 Kasten 21), sollten Informationen,
eine zielgerichtete Beratung sowie ein Qualitiatskontrollsystem ~ zIFFERN 375 UND 406
die MaBnahme begleiten (OECD, 2021b, S. 137). Bei der Bereitstellung von Infor-
mationen sollten verhaltensokonomische Einsichten beriicksichtigt werden. Die
Europiische Kommission empfiehlt ihren Mitgliedstaaten, ein individuelles Lern-
konto einzurichten und eine angemessene jahrliche finanzielle Ausstattung nach
individuellen Weiterbildungsbediirfnissen sicherzustellen (Europiische Kom-
mission, 2022a). In bestimmten, vom Strukturwandel besonders betroffenen
Branchen kann dies aus 6ffentlichen Mitteln unterstiitzt werden. Laut Koalitions-
vertrag (SPD, Bilindnis 9o/Die Griinen und FDP, 2021, S. 67) plant die aktuelle
Bundesregierung im Rahmen eines ,Lebenschancen-BAf6G“ ein ,Freiraum-
konto“ zum ,Bildungssparen“ einzurichten, fiir das Menschen mit geringem Ein-
kommen jahrliche Zuschiisse erhalten.

Unterstutzung fur Unternehmen

Um Hemmnisse auf Unternehmensseite zu iiberwinden, diirfte es helfen, mehr
Informationen und Beratung zu den zu erwartenden Veranderungen von
Tatigkeiten, zum Entstehen neuer Tatigkeitsfelder sowie zu zukiinftig beno-
tigten Kompetenzen bereitzustellen. Auch ein Abgleich zwischen vorhandenen
und benotigten Kompetenzen in Form von Karriereplianen fiir Beschiftigte
und Personalentwicklungsstrategien fiir Unternehmen diirfte dazu beitra-
gen, das Interesse an Weiterbildung auf individueller und unternehmerischer
Ebene zu steigern (Seyda und Placke, 2020). v ziFFer 379 Die Identifizierung der
zukiinftig bendtigten Kompetenzen wiirde Unternehmen bei ihrer Personalpla-
nung helfen und auf dieser Grundlage konnten Qualifizierungsmodule entwickelt
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werden. Dies konnte durch externe Expertinnen und Experten oder Qualifizie-
rungsverbiinde unterstiitzt werden. In Qualifizierungsverbiinden schlieBen
sich Unternehmen mit Verbanden und Institutionen zu regionalen Netzwerken
zusammen um gemeinsame Weiterbildungsangebote fiir Beschiftigte der Bran-
chen oder brancheniibergreifend zu planen und durchzufiihren (BA, 2021; Dauser
et al., 2022). Best-Practice-Beispiele gibt es bereits in der Chemieindustrie. Die
beiden Chemie-Sozialpartner, der Bundesarbeitgeberverband Chemie (BAVC)
und die Industrie Gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IGBCE) haben iiber
200 000 Stellenanzeigen analysiert und einen Future Skills Report Chemie er-
stellt. Fiir Mitgliedsunternehmen soll erginzend dazu ein Qualifikationsanalyse-
tool zur Verfligung gestellt und ein Weiterbildungsberatungsprogramm in Koope-
ration mit der BA erprobt werden (BAVC, 2021).

Im Bereich IKT scheint bisher der Bedarf an IKT-Weiterbildungen das An-
gebot zu iibersteigen. In den USA spezialisieren sich einige private Anbieter da-
rauf, diesen Bedarf zu decken. Best-Practice-Beispiele zeigen, wie diese Anbieter
in engem Austausch mit IKT-Start-ups sowie mit etablierten Unternehmen
anwendungsbezogene, wenige Wochen dauernde IKT-Fortbildungskurse — wie
beispielsweise Web-Development und Data Science — anbieten und als Quasi-
standards etablieren (EFI, 2018, S. 36).

SchlieBlich kénnten Kooperationen auf Unternehmensebene, insbeson-
dere zwischen KMU, als regionale Arbeitsmarktdrehscheibe dienen, wie zum
Beispiel im Rahmen des Qualifizierungsverbundes Schwibisch Gmiind (BiWe,
2020), ein Gemeinschaftsprojekt der BA, des baden-wiirttembergischen Arbeits-
ministeriums sowie der Metall- und Elektroindustrie und der Textil- und Beklei-
dungsindustrie. Durch frithzeitige Kontakte zwischen Unternehmen konnten Ar-
beitskrifte, deren Arbeitsplatz vom Strukturwandel bedroht ist, von anderen Be-
trieben aufgenommen und — vor wie nach ihrem Wechsel — weitergebildet wer-
den. Damit konnte einerseits Arbeitslosigkeit vermieden, andererseits konnten
Fachkrifte fiir Unternehmen gesichert werden (Kruppe et al., 2021).

Kurzarbeitende und Arbeitslose

Zeiten der Kurzarbeit bieten einen besonders geeigneten Zeitpunkt, um
Weiterbildungsaktivitaten wahrzunehmen, fiir die unter anderen Umstianden we-
nig Zeit bliebe (Weber, 2021). Trotz Forderungsmoglichkeiten v kasten 20 und
der historisch hohen Anzahl an Kurzarbeitenden wurde wihrend der Corona-
Pandemie aber kaum in berufliche Weiterbildung investiert. Analysen des IAB
zeigen, dass der Anteil der Betriebe, die wihrend der Kurzarbeit die ausgefallene
Arbeitszeit genutzt haben, um Beschiftigte weiterzubilden, gerade einmal 10 %
betrug (Friedrich et al., 2022). Zudem wurden von den 6ffentlich bereitgestellten
Mitteln zur Weiterbildungsforderung wahrend der Kurzarbeit im Jahr 2021 ledig-
lich 5 % abgerufen. ~ ABBILDUNG 101

Die geringe Nutzung der Kurzarbeitszeiten fiir Weiterbildung ist vor al-
lem auf fehlende digitale Formate, einen Mangel an Lehrkraften sowie Unsicher-
heiten iiber die geschiftliche Zukunft zuriickzufiihren (Bellmann et al., 2020).
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Durch den hiaufig unregelméfBigen und schwer planbaren Verlauf von Kurz-
arbeit ist die Teilnahme an Weiterbildung in der Praxis auerdem mit erhebli-
chen Durchfiihrungsproblemen verbunden. Wihrend der Kurzarbeit sollten Wei-
terbildungsangebote deshalb sehr flexibel sein, um eine kurzfristige Riickkehr zur
Produktion zu erlauben, was beispielsweise durch kumulativ nutzbare Teilqua-
lifikationen ermdoglicht wird (Eichhorst und Marx, 2022). N zIFFER 382

Gezielte Anreize konnten auerdem durch eine stirkere Konditionalitit von
Entlastungen fiir Arbeitgeber bei der Kurzarbeit gesetzt werden. So konnte die
Verlangerung der Kurzarbeit iiber zwolf Monate hinaus, wie sie wihrend der
Corona-Pandemie galt (BA, 2022¢), an die Teilnahme an Weiterbildung gekniipft
werden (Weber, 2020). Eine stirkere Konditionalitit konnte auch an das im Ko-
alitionsvertrag vorgeschlagene Qualifizierungsgeld ankniipfen. Es soll Beschaf-
tigte nach einschneidenden Umbriichen, etwa infolge des digitalen und 6kologi-
schen Wandels, im Betrieb halten und fiir neue Anforderungen und Tétigkeiten
qualifizieren (SPD, Biindnis 9o/Die Griinen und FDP, 2021). Damit schlieft es
die Liicke zwischen dem konjunkturellen und dem Transfer-Kurzarbeitergeld, das
erst greift, wenn eine Riickkehr in den Betrieb ausgeschlossen ist (Seifert, 2022).

Neben Weiterbildungshemmnissen, die auch fiir Geringqualifizierte generell zu-
treffen, besteht bei Arbeitslosen ein weiteres Hemmnis darin, dass die Ver-
mittlung in Arbeit durch die BA bisher Vorrang vor Weiterbildung hat (SGB III
§ 4 (2). v kasTEN 20 Gerade fiir Langzeitarbeitslose wire es jedoch fiir eine langfris-
tig erfolgreiche Arbeitsmarktintegration zielfithrender, auf Qualifizierung und
Coaching zu setzen, einschlieBlich einer sozialpidagogischen Begleitung
wiahrend der WeiterbildungsmaBnahmen. Die im Regierungsentwurf (BMAS,
2022) fiir die Einfithrung des Biirgergeldes enthaltene Anderung, nach der die
Vermittlung in Arbeit keinen Vorrang mehr vor einer beruflichen Aus- und
Weiterbildung hat, die die Beschiftigungschancen erhoht, ist daher positiv zu
bewerten. Zudem ist im Gesetzentwurf ein monatliches Weiterbildungsgeld
von 150 Euro fiir SGB II- und SGB-III-Leistungsberechtigte, sowie eine Ent-
fristung der Priamienregelung bei abschlussbezogener Weiterbildung
N KASTEN 20 N ZIFFER 395 mit einer Dauer von mindestens zwei Jahren vorgesehen.
Sie soll das Durchhaltevermégen und die Lernbereitschaft der Teilnehmerinnen
und Teilnehmer honorieren und insbesondere Geringqualifizierten einen Anreiz
zur Teilnahme bieten. SchlieBlich soll nach einer Weiterbildung ein Anspruch auf
mindestens drei Monate Arbeitslosengeld bestehen (BMAS, 2022).

Sonstige Handlungsoptionen

Eine regelmifBige Weiterbildung sollte der Standard, nicht die Ausnahme sein.
Um Weiterbildung besser im Berufsleben zu verankern, schlagen Pothmer et al.
(2019) vor, ein Bundesweiterbildungsgesetz zu erarbeiten, in dem ein Recht
auf Weiterbildung verankert ist, das mit geregelten Freistellungen und einer
Sicherung des Lebensunterhalts wihrend der MaBnahmen einhergeht. In dem
Gesetz konnten auch Mindeststandards fiir die Qualitit der Angebote (JG
2021 Ziffer 302) festgeschrieben sein, die im Rahmen dieses Rechts wahrgenom-
men werden konnen. Zielfithrend ist ferner eine bundesweit einheitliche Zer-
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tifizierung der Qualitit von Angeboten (JG 2021 Ziffer 302). Bei offentli-
cher Weiterbildungsforderung ist es essenziell, zwischen forderwiirdiger und
nicht-forderwiirdiger Weiterbildung zu differenzieren, damit 6ffentliche Mittel
gezielt und sparsam eingesetzt werden (Wissenschaftlicher Beirat beim BMWK,
2022; JG 2021 Ziffer 310). Hierfiir ist eine Verstandigung dariiber erforderlich,
welche Qualifikationen dem (zukiinftigen) Bedarf entsprechen. v ziFFer 401 Insbe-
sondere sollte bei neuen MaSnahmen der Weiterbildungsforderung darauf geach-
tet werden, Mitnahmeeffekte zu vermeiden. Die von Unternehmen bisher
schon libernommene und in ihrem direkten Interesse liegende betriebliche Wei-
terbildung sollte weiterhin von Unternehmen initiiert und finanziert werden.

Eine Erfolgsmessung von PolitikmaBnahmen setzt voraus, dass konkrete
Ziele in Form von quantitativen Indikatoren (JG 2021 Ziffer 311) formuliert
werden. Sinnvoll waren beispielsweise allgemeine Indikatoren wie Teilnehmer-
zahlen (insbesondere von einzelnen Personengruppen zur Messung der Ungleich-
heit der Weiterbildungsbeteiligung), erreichte Abschliisse, private und 6ffentliche
Ausgaben fiir Weiterbildung, aber auch Indikatoren zu spezifischen Manahmen
wie etwa Nutzungszahlen von Plattformen oder Indikatoren zur Vereinheitli-
chung von (Teil-)Abschliissen. Um die Wirkung einzelner PolitikmaBnahmen be-
werten zu konnen, muss bereits bei der Einfiihrung einer MaBinahme die
Evaluation angelegt werden. Neben der Verfiigbarkeit von Daten wire etwa
eine stufenweise Einfiihrung von Neuerungen {iiber die Zeit oder iiber verschie-
dene Branchen oder Regionen hinweg wiinschenswert, um kausale Effekte, etwa
auf Beschiftigungsverlaufe und Lohne, ermitteln zu konnen.

Des Weiteren betonen Pothmer et al. (2019), dass es wichtig sei, eine flichende-
ckende Weiterbildungsinfrastruktur zu schaffen (JG 2021 Ziffer 301). Ein
Bericht der OECD (2021b, S. 102) empfiehlt ebenso, Angebotsliicken in struktur-
schwachen Gebieten zu schlieBen. So konnten insbesondere fiir den landlichen
Raum mehr digitale Formate zur Verfiigung gestellt werden. Zudem konnte das
private Weiterbildungsangebot durch Angebote von Berufsschulen und Hoch-
schulen erginzt werden. Eine Angebotslandschaft aus allein am Wirtschaftlich-
keitsprinzip ausgerichteten privaten Anbietern fiihrt zu den aktuell beobachteten
groBen regionalen Differenzen und damit in einigen Regionen zu einem Unteran-
gebot. v 7zFFER 390 In den Hochschulgesetzen ist Weiterbildung zwar bereits als
Kernaufgabe verankert, spielt aber immer noch eine marginale Rolle. Der Anteil
der 18- bis 64-Jahrigen, die an formaler Bildung an einer Hochschule teilgenom-
men haben und dies der zweiten Bildungsphase zuordnen, lag im Jahr 2020 bei
2 %. Rund 3 % haben sich an einer nicht-formalen Weiterbildungsaktivitat an ei-
ner Hochschule oder anderen wissenschaftlichen Einrichtung beteiligt (BMBF,
2021, S. 65).

Damit Hochschulen ihre Weiterbildungsangebote ausbauen, sollten ent-
sprechende Anreize gesetzt werden, etwa durch Zielvereinbarungen, Anrechnung
auf das Lehrdeputat und Bertiicksichtigung im Rahmen der Mittelvergabe. Wei-
terbildungsangebote an Hochschulen sollten im Rahmen einer hochschuliiber-
greifenden strategischen Steuerung der Bildungspolitik entwickelt werden (Poth-
mer et al., 2019, S. 25 f.). Wenn Hochschulen zusitzliche Aufgaben als Weiterbil-
dungstrager iibernehmen, miissen sie mit den dafiir erforderlichen Ressourcen
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ausgestattet werden, vor allem durch Unternehmen und die jeweiligen Teilneh-
menden, gegebenenfalls ergdnzend durch den Staat (EFI, 2021, S. 66). v zIF-
FERN 375 UND 377 Da das Weiterbildungsangebot von Hochschulen — anders als die
sonstige Hochschullehre — teilweise als wirtschaftliche Aktivitat angesehen wer-
den kann, fillt es unter die EU-Beihilfevorschriften. Es sollte daher klarer geregelt
werden, wann Weiterbildungsangebote einer Hochschule als wirtschaftliche Ak-
tivitat einzustufen sind und in welchen Féllen trotzdem eine Ausnahme vom Bei-
hilfeverbot besteht (OECD, 2022a).

Fiir ein Gelingen von beruflicher Erstausbildung und spiterer Weiterbildung
spielen in der Kindheit angelegte Fiahigkeiten und Einstellungen eine entschei-
dende Rolle. Erfahrungen, die in der friihkindlichen Bildung und an allge-
meinbildenden Schulen gemacht wurden, beeinflussen etwa die Einstellung
zum Lernen allgemein und damit die Bereitschaft zur Beteiligung an Weiterbil-
dungen im Erwachsenenalter. Zudem ist das Lernen ein dynamischer Prozess. Je
besser bestehende Fihigkeiten ausgeprigt sind, desto leichter lassen sich neue
Fahigkeiten und Kompetenzen aneignen (Cunha und Heckman, 2007, 2008;
Cunha et al., 2010; Berger, 2020; JG 2021 Ziffern 327 f.). Auf das Gelingen des
lebensbegleitenden Lernens wirken sich auch die Erfahrungen und die Un-
terstiitzung im Elternhaus aus, weil sich wichtige Fiahigkeiten schon frith im Le-
ben entwickeln (Cunha et al., 2006; Currie und Almond, 2011; Francesconi und
Heckman, 2016; Almond et al., 2018; JG 2021 Ziffern 327 f.).

Dem institutionellen Bildungssystem kommt die Aufgabe zu, Defizite und soziale
Benachteiligungen zu kompensieren. In Deutschland gelingt dies weniger als in
anderen Staaten (JG 2021 Ziffern 329 ff.). Handlungsbedarf besteht daher insbe-
sondere dabei, Leistungsschwache und Benachteiligte starker zu fordern. Dariiber
hinaus sollte die Digitalisierung etwa durch die rasche Entwicklung der Nationa-
len Bildungsplattform, die Lernenden Zugang zu Beratung, Informationen und
Lernangeboten fiir ihre individuellen Lernpfade bieten soll (BMAS und BMBF,
2022), vorangetrieben und die bundesweite Vergleichbarkeit und Evaluation ge-
starkt werden (JG 2021 Ziffern 342 ff.). In jedem Fall gehoren eine Stiarkung
der friihkindlichen und schulischen Bildung und eine Verbesserung
der Chancengleichheit in Deutschland zu den zentralen MaBnahmen zur
langfristigen Fachkriftesicherung.
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IV. ERWERBSMIGRATION

N ABBILDUNG 112

412,

413.

Eine hohere Nettozuwanderung wiirde einen wichtigen Beitrag zur Stabili-
sierung des Erwerbspersonenpotenzials in Deutschland leisten. Mit rund 432 500
Personen pro Jahr lag die durchschnittliche Nettozuwanderung im vergangenen
Jahrzehnt deutlich hoher als im historischen Durchschnitt. Dies ist vor allem auf
die Fluchtmigration 2015/16 zuriickzufiihren. v asiLDUNG 112 In der langen Frist,
bis zum Jahr 2060, erscheint Fuchs et al. (2021) eine Nettozuwanderung von
100 000 Personen pro Jahr als realistisch. Eine Zuwanderung in dieser Hohe
wiirde der Simulationsstudie zufolge den absehbaren Riickgang des Erwerbsper-
sonenpotenzials bis zum Jahr 2035 um rund 1,5 Millionen Erwerbspersonen ver-
ringern, was allerdings nicht ausreicht, um den demografischen Effekt aus-
zugleichen (Fuchs et al., 2021). Hierfiir wire neben einer Erhéhung des inlan-
dischen Erwerbspersonenpotenzials durch steigende Erwerbsquoten eine jahrli-
che Nettozuwanderung von 400 000 Personen nétig, mit rund 4,5 Millionen zu-
satzlichen Erwerbspersonen bis zum Jahr 2035 und rund 14,2 Millionen bis zum
Jahr 2060. Eine jihrliche Nettozuwanderung von 400 000 Personen ist im Ver-
gleich zur 14. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung aus dem Jahr 2019
recht hoch. Als Obergrenze werden dort 311 000 Personen pro Jahr (3. Variante)
bis zum Jahr 2060 betrachtet. Gemif3 der mittelfristigen Bevolkerungsvo-
rausberechnung aus dem Jahr 2021 liegt die Nettozuwanderung im hohen Sze-
nario im Jahr 2023 bei 450 000 Personen und sinkt bis zum Jahr 2035 auf
320 000 Personen ab.

Im Folgenden wird die Erhohung der Erwerbsmigration als wesentliche
Moglichkeit zur Steigerung des Erwerbspersonenpotenzials diskutiert.
Komplementir dazu kann das inldndische Erwerbspersonenpotenzial stiarker ge-
nutzt werden. Eine weitere Moglichkeit ware, die Abwanderung zu verringern,
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1 - Differenz zwischen den Zuziigen nach Deutschland und den Fortzigen ins Ausland insgesamt (Nettozuwanderung).

Quellen: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen
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N ABBILDUNG 113

Erwerbstatige Auslanderinnen und Auslander im européischen Vergleichl
fiir die Jahre 2012 und 2021

Anteil erwerbstatiger Auslanderinnen und Auslander an allen Erwerbspersonen in %
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1 - Staaten mit den zehn héchsten Anteilen. LU-Luxemburg, MT-Malta, CH-Schweiz, CY-Zypern, AT-Osterreich, IE-Irland,
EE-Estland, DE-Deutschland, NO-Norwegen, BE-Belgien, EU27-Europaische Union.

Quellen: Eurostat, eigene Berechnungen
© Sachverstandigenrat | 22-361-01 Daten zur Abbildung

414.

N PLUSTEXT 23

beispielsweise durch Verbesserungen beim Familiennachzug fiir Erwerbsmigran-
tinnen und -migranten. Auch die Bildungsmigration kann zu einer Steigerung des
Erwerbspersonenpotenzials beitragen.

1. Fachkraftezuwanderung nach Deutschland

In den vergangenen zwei Jahrzehnten hat Zuwanderung mafgeblich dazu bei-
getragen, die Arbeitskriftenachfrage in Deutschland zu decken (Fuchs et al.,
2019; JG 2018 Ziffern 285 ff.), so zum Beispiel im Gesundheitssystem (SVR Mig-
ration, 2022a). Zwischen den Jahren 2012 und 2021 ist der Anteil ausldndischer
Erwerbstétiger an allen Erwerbspersonen in Deutschland von rund 8,2 % auf
rund 12,4 % angestiegen und liegt damit jeweils deutlich {iber dem Durchschnitt
der EU27 (von 5,7 % und 7,5 %). ~ ABILDUNG 113 Kleinere Mitgliedstaaten weisen
allerdings oft noch h6here Werte auf.

Indikatoren der Rahmenbedingungen fiir hochqualifizierte Migrantinnen und Migranten

Die OECD Indicators of Talent Attractiveness beschreiben anhand von sieben Di-
mensionen die Rahmenbedingungen flir die Zuwanderung auslandischer Studie-
render, Unternehmerinnen und Unternehmer sowie hochqualifizierter Fachkrafte in
OECD-Staaten (OECD und Bertelsmann Stiftung, 2019). Die Indikatoren umfassen
die Qualitat der beruflichen Chancen, Einkommen und Steuern, Zukunftsaussich-
ten, Moglichkeiten fur Familienmitglieder, das Kompetenzumfeld, Diversitat und Le-
bensqualitat. Einreise- und Aufenthaltsbedingungen fur Hochqualifizierte werden
ebenfalls berlcksichtigt.
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Deutschland im internationalen Vergleich attraktiv fiir potenzielle Zuwanderinnen und
Zuwanderer
Weltweite Personenanzahl, die angibt, dass sie gerne in das jeweilige Land ziehen wirde
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40 - x / - 120
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0 T T T T 0
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Australien — Deutschland Frankreich — Kanada Saudi-Arabien Vereinigtes Konigreich

— USA (rechte Skala)

Quelle: Burn-Murdoch (2022) unter Verwendung des Gallup Potential Net Migration Index (PNMI)
© Sachverstandigenrat | 22-247-01

415.

416.

Daten zur Abbildung

Die Zulassungshiirden fiir Hochqualifizierte wurden in vielen OECD-Staaten in
den vergangenen Jahrzehnten gelockert. Nach wie vor sind jedoch einige Staaten
attraktiver als andere, aufgrund von wirtschaftlichen und arbeitsmarktspezifi-
schen Faktoren, Lebensbedingungen oder Einreise- und Aufenthaltsbedingungen
(OECD und Bertelsmann Stiftung, 2019). Bei der Attraktivitit der Zielléinder
liegt Deutschland in einer weltweiten Umfrage von Gallup im internationalen
Vergleich im Jahr 2017 und nach dem OECD Indicator of Talent Attractiveness
im Jahr 2019 auf einem Platz im Mittelfeld (OECD und Bertelsmann Stif-
tung, 2019). ~ ABBILDUNG 114 Fiir ausldndische Studierende und Unternehmerinnen
und Unternehmer zeigte sich Deutschland zuletzt als vergleichsweise attraktives
Zielland. ~ pLusTEXT 23 Vor allem die Uberpriifung der Gleichwertigkeit aus-
landischer Abschliisse mit deutschen Abschliissen stellt eine hohe Hiirde
fiir die Erlangung einer Aufenthaltserlaubnis dar. v ziFrFern 446 FF. Daneben beein-
flussen aber weitere Faktoren wie beispielsweise die Schrift- und Verkehrs-
sprache (Chiswick und Miller, 2014), 6konomische und institutionelle Faktoren
sowie soziale Netzwerke (Geis et al., 2013) die Migrationsentscheidung
und die Wahl des Ziellandes.

Ruckgang der EU-Binnenmigration als Herausforderung

Seit dem Jahr 2010 kommt der GroBteil der Erwerbsmigrantinnen und
-migranten in Deutschland aus anderen EU-Staaten (Briicker et al., 2022),
N PLUSTEXT 24 N ABBILDUNGEN 115 UND 116 LINKS aus Drittstaaten hingegen nur ein kleiner
Teil. Im Jahr 2021 kamen iiberwiegend Personen im Alter von 25 bis 49 Jahren
aus der EU, dem sonstigen Europa (ohne EU27) und Asien nach Deutschland, und
dabei deutlich mehr Zuwanderer als Zuwanderinnen. v ABBILDUNG 115 Unter den
unter-25-jahrigen Staatsangehorigen aus Europa (ohne EU27) und Amerika gibt
es keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Die Zuwanderung aus dem afrika-
nischen Kontinent fallt bisher gering aus. In der Vergangenheit war dies iiberwie-
gend Fluchtmigration (Deutscher Bundestag, 2022a), wobei oftmals irregulire
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N ABBILDUNG 115
Zuwanderung auslandischer Staatsangehoriger nach Deutschland im Jahr 2021

Tausend Personen
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Quelle: Statistisches Bundesamt )
© Sachverstandigenrat | 22-253-01 Daten zur Abbildung

Migrationswege genutzt wurden. Um regulare Zuwanderung von Auszubildenden
und Fachkraften aus Nordafrika zu starken, fordern die EU und das Bundesmi-
nisterium fiir Wirtschaft und Klimaschutz (BMWK) seit dem Jahr 2019 das Pro-
jekt THAMM. v GLossArR Dabei kooperieren die Zentrale Auslands- und Fachver-
mittlung (ZAV) der BA und die Deutsche Gesellschaft fiir Internationale Zusam-
menarbeit (GIZ) bei der Vermittlung bis zur Integrationsbetreuung nach der Ein-
reise (BA und GIZ, 2022).

N PLUSTEXT 24
Zuzugswege nach Deutschland

Die Zuwanderungswege zum Zweck der Erwerbstatigkeit unterscheiden sich je
nach Herkunftsland. Fir EU-Staatsangehdrige und Angehdrige eines Mitgliedstaats
des Europaischen Wirtschaftsraums (EWR) gilt das Prinzip der Arbeitnehmerfrei-
ziigigkeit, die neben der Niederlassungsfreiheit eine Form der Personenfreizliigig-
keit darstellt. Sie haben das Recht, in der gesamten EU eine Arbeit zu suchen und
anzunehmen (SVR Migration, 2022b). Fir Drittstaatsangehorige ist hierflr eine Auf-
enthaltserlaubnis erforderlich, die in §§ 18 bis 21 AufenthG geregelt ist. ~ ABBIL-
DUNG 117 Anders als Personen, die im Rahmen von Fluchtmigration auswandern,
stehen bei der Erwerbsmigration wirtschaftliche Motive im Vordergrund (Chiswick,
2000). Ehegatten und Kinder von in Deutschland lebenden Angehdérigen kdnnen
mit einer Aufenthaltserlaubnis zum Familiennachzug (§§ 27 bis 36a AufenthG)
einreisen. Ein weiterer Zuzugsweg ist die Bildungsmigration (8§ 16 bis 17
AufenthG). Darunter fallen Aufenthaltstitel fir ein Studium an einer deutschen
Hochschule oder fir eine schulische oder betriebliche Berufsausbildung bezie-
hungsweise -weiterbildung.

417. Einen Hohepunkt erreichte die Zuwanderung nach Deutschland im Jahr 2015 im
Zuge der Fluchtmigration (JG 2016 Ziffern 682 ff.; JG 2017 Ziffern 156 f.). Die
Zuwanderung aus EU-Staaten geht verglichen mit dem Jahr 2018 zuriick
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und diirfte kiinftig weiter sinken, da diese Staaten einen dhnlichen demografi-
schen Wandel erleben wie Deutschland (Fuchs et al., 2019; Kubis und Schneider,
2020). N ABBILDUNG 116 LINKS

Angesichts der Corona-Pandemie und der damit verbundenen Einschriankungen,
beispielsweise bei der Visumsbeantragung oder der Reisetitigkeit, ist die Zu-
wanderung im Jahr 2020 gesunken. v ABBILDUNG 112 Besonders stark brachen
die Zuziige zu Bildungszwecken und zu Erwerbszwecken ein. Im Jahr 2021 sind
die Zahlen wieder gestiegen, wobei mehr mannliche als weibliche Drittstaatsan-
gehorige nach Deutschland migriert sind. N ABBILDUNG 116 RECHTS

Gesteuerte Zuwanderung aus Drittstaaten

418. Um als Fachkraft aus Drittstaaten nach Deutschland einzuwandern, gibt es
verschiedene Moglichkeiten. v aBBiLDUNG 117 Die Zugangsmoglichkeiten zum
deutschen Arbeitsmarkt werden im Aufenthaltsgesetz (AufenthG) geregelt

N ABBILDUNG 116
Zuwanderung nach Deutschland aus der EU und Drittstaaten nach ausgewahlten
Aufenthaltszwecken oder -titeln sowie Geschlecht

EU-Binnenmigration macht den Grofiteil der Im Jahr 2021 mehr Zuwanderer als
Zuwanderung aus Zuwanderinnen aus Drittstaaten?
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1 - Jeweils ohne Deutsche und ohne das Vereinigte Konigreich. 2 - Studium, Sprachkurs, Schulbesuch, sonstige Aus-
bildung. 3 - Diese Kategorie enthalt neben Personen, denen ein Aufenthaltstitel zum Zweck der Beschaftigung erteilt
wurde, auch jene, die eine Blaue Karte EU erhielten oder als Forscherinnen und Forscher bzw. als Selbstandige zugewan-
dert sind. 4 - Umfasst die Aufenthaltszwecke Aufenthaltsgestattung, Duldung und humanitare Grinde. 5 - Familiare
Gunde, sonstige Griinde sowie Niederlassungserlaubnis und EU-Aufenthaltsrecht. 6 - Personen, die von der Erfordernis
eines Aufenthaltstitels befreit sind, sowie Personen, die einen Antrag auf einen Aufenthaltstitel gestellt haben, der aber
noch nicht bearbeitet wurde. 7 - Einschlielich des Vereinigten Konigreichs. 8 - EWT-Erwerbstatigenstatus: Personen
mit Aufenthaltstitel zum Zweck der Erwerbstatigkeit. 9 - GF-Gefllichtetenstatus: Personen mit Aufenthaltstitel aufgrund
volkerrechtlicher, humanitarer und politischer Grinde, mit Duldung und mit Aufenthaltsgestattung. 10 - NE-Niederlas-
sungserlaubnis: Personen mit unbefristetem Aufenthaltstitel. 11 - AUS-Personen zum Zweck der Ausbildung. 12 - FAM-
Personen mit Aufenthaltstitel aus familiaren Griinden. 13 - BA-Beantragter Aufenthaltstitel. 14 - SON-Personen mit
sonstigem aufenthaltsrechtlichem Status (unter anderem ohne Aufenthaltstitel).

Quellen: BAMF, eigene Berechnungen
© Sachverstandigenrat | 22-193-03 Daten zur Abbildung
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und hingen stark vom Qualifikationsniveau ab. Die Zuwanderung aus dem
Ausland ohne qualifizierte Berufsausbildung ist grundsitzlich begrenzt und
befristet (§ 19¢ Absatz 1 AufenthG i. V. m. BeschV oder zwischenstaatlichen Ver-
einbarungen). Die Westbalkanregelung (§ 19c Absatz 1 AufenthGi. V. m. § 26
Absatz 2 BeschV) ermdglicht es Staatsangehorigen aus dem Westbalkan bis zum
Ende des Jahres 2023, mit einer konkreten Arbeitsplatzzusage bei Zustimmung
der BA zum Zweck der Erwerbstitigkeit ohne Priifung des Qualifikationsniveaus
einzureisen. Zum Westbalkan zdhlen Albanien, Bosnien und Herzegowina, Ko-
sovo, Montenegro, Nordmazedonien und Serbien. Die Zustimmung der BA setzt
neben der Vorrangpriifung v GLossAr die Priifung der Arbeitsbedingungen voraus.

N ABBILDUNG 117
Erwerbsmigration als Weg in den deutschen Arbeitsmarkt
Visum- und Einreiseprozess fiir Zuwanderinnen und Zuwanderer aus Drittstaaten mit Visumpflicht!

Anlass der Einreise

. Arbeiten Anerken- Arbeits- Familien-
GLEL (Blaue Karte EU) nung platzsuche RIESINIS nachzug
_____ A i || | A || .

Terminanfrage an Deutsche Botschaft i
Gegebenenfalls Wartezeiten bei der Terminbeantragung bei den Auslandsvertretungen ]
——— e mmmmmmle e - M___ e sejefefepen e e n
Antragstellung Visum i
Visumgebuhren: 75 Euro; Bearbeitungsdauer: einzelfallabhangig, zwischen wenigen Tagen und mehreren Monaten ]
i M___ - - | | e E—
Einreise in Deutschland i
I Krankenversicherungsschutz ab der Ankunft in Deutschland notwendig ]
::::::H: __________ | speuntent fj | njenfenfenunten —ZIZ = L mjen == _"C-CCCC ::::-“":.‘i
I Antragstellung auf Aufenthaltserlaubnis? !
1 Termin bei der Auslanderbehorde vereinbaren; allg. Erteilungsvoraussetzungen: Reisepass, Finanzierungsnachweis, ]
I kein bestehender Ausweisungsgrund; Geblhren variieren je nach Ort, Aufenthaltszweck und -dauer; Gebuhren fir ]
i Aufenthaltserlaubnis kdnnen bis zu 100 Euro betragen ]
§§ 18 Abs. 2, § 18b Abs. 2 § 16d § 20 Abs. 1 § 18d 8§29
18a Abs. 1 AufenthG AufenthG und 2 AufenthG AufenthG
oder Blaue Karte EU Aufenthalts- AufenthG Aufenthalts- Aufenthalts-
§ 19c erlaubnis nach erfolgrei- erlaubnis erlaubnis
AufenthG zum Zweck cher Jobsuche zum Zweck zum Zweck
Aufenthalts- der Anerken- | §§ 18 Abs. 2, der der
erlaubnis zur nung aus- 18a oder Forschung Familien-
Aufnahme landischer § 18b Abs. 1 zusammen-
einer qualifi- Berufsquali- AufenthG fhrung von
zierten Be- fikationen Aufenthalts- Auslandern
schaftigung erlaubnis zur §30
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1 1 Beantragungsprozess im Ausland?®
a

1 - Stand: Januar 2022. 2 - Aufenthaltstitel entspricht dem im Visum eingetragenen Erwerbszweck. 3 - Klarung zwischen-

staatlicher Vereinbarungen und Sonderabkommen.

Quellen: BMWK, eigene Darstellung
© Sachverstandigenrat | 22-233-01
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Diese diirfen nicht ungiinstiger ausfallen als bei vergleichbaren inlédndischen Be-
schiftigten, was Armutsmigration verhindern soll. Mit einer im Ausland abge-
schlossenen beruflichen Ausbildung konnen Drittstaatsangehorige im Rahmen
des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes (FEG) v GLossArR dagegen nicht nur mit ei-
ner Arbeitsplatzzusage, sondern auch zur Arbeitsplatzsuche einreisen (§ 20 Ab-
satz 1 AufenthG). N ABBILDUNG 117

Generell ermoglicht das FEG, das am 1. Marz 2020 in Kraft getreten ist, den Zu-
gang zum deutschen Arbeitsmarkt fiir qualifizierte Fachkrifte aus
Drittstaaten, deren auslindische Berufsqualifikationen als gleichwertig mit
dem deutschen Berufsabschluss anerkannt werden (§ 18a AufenthG). Darunter
fallen neben Personen mit einem Hochschulabschluss auch Personen mit einer
beruflichen Ausbildung. Schon im Jahr 2012 wurde der Arbeitsmarktzugang fiir
Personen mit einem Hochschulabschluss durch die Hochqualifizierten-Richtlinie
und die Blaue Karte EU v cLossAR weitestgehend liberalisiert (SVR Migration,
2022b). v zIFFer 445 Eine Ausnahmeregelung mit gleichfalls stark liberalisiertem
Arbeitsmarktzugang existiert aktuell fiir IKT-Fachkréfte mit berufspraktischen
Kenntnissen aus Drittstaaten, sodass die Anerkennung ihrer Qualifikationen ent-
fallt (BMWi, 2020).

Wirkungen der gesteuerten Erwerbsmigration nach Deutschland

Um die Perspektiven fiir eine nachhaltige Erwerbsmigration zu beurteilen, hat der
Sachverstandigenrat eine Expertise an das IAB in Auftrag gegeben, die die Wir-
kungen fritherer Instrumente der gesteuerten Erwerbsmigration nach
Deutschland analysiert (Briicker et al., 2022). Die Expertise untersucht neben der
Entwicklung der Erwerbsmigration die Zusammenhinge zwischen den unter-
schiedlichen Zuzugswegen und dem Arbeitsmarkterfolg.

Mit dem Zuwanderungsgesetz wurde in Deutschland im Jahr 2005 erstmals eine
rechtliche Basis fiir die gesteuerte Erwerbsmigration aus Drittstaaten geschaf-
fen (Briicker et al., 2022, S. 12). Die Zahl der Zuziige von Drittstaatsangehorigen,
die mit einem Visum beziehungsweise mit einem Aufenthaltstitel zum Erwerbs-
zweck eingereist sind, stieg von knapp 33 600 im Jahr 2013 auf rund 64 200 im
Jahr 2019, sank aber pandemiebedingt im Jahr 2020 wieder auf rund 30 000.
N ABBILDUNG 116 LINKS Im Jahr 2021 stieg die Erwerbsmigration wieder auf knapp
40 400 Zuziige an. Der Anstieg betrifft dabei fast alle Aufenthaltstitel. ~ aBBIL-
DUNG 118 An erster Stelle stehen bei der Erwerbsmigration aus Drittstaaten aktuell
mit knapp 15 100 Personen die ,sonstigen Formen“ der Beschéftigung. Darunter
fallt unter anderem der im FEG eingefiihrte § 19c AufenthG, der besondere Be-
schiftigungszwecke oder zwischenstaatliche Vereinbarungen unabhéngig von der
Qualifikation fiir ausldndische Staatsangehorige ermoglicht. Knapp 20 % der er-
teilten Aufenthaltserlaubnisse nach § 19c AufenthG (ohne § 19¢ AufenthGi. V. m.
88§ 3 und 5 BeschV) entfielen 2021 auf die Westbalkanregelung (BAMF, 2022a).
An zweiter und dritter Stelle folgen die Blaue Karte EU mit rund 12 000 und das
FEG mit knapp 6 500 Personen (Fachkrifte mit beruflicher oder akademischer
Ausbildung). Die Zuziige im Rahmen des FEG konnen allerdings pandemiebe-
dingt verzerrt sein und diirften eine untere Grenze darstellen. Insgesamt macht
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N ABBILDUNG 118

+

Erwerbsmigration aus Drittstaaten fiir die Einreisejahre 2020 bis 2021

Sonst. Formen der Beschaftigung?
Blaue Karte EU
Fachkraft mit berufl. oder akad. Ausbildung

Forschung
ICT-Karte?
Selbstandige Tatigkeit
e o 3 Insgesamt:
Quz?llf|2|erte Besch?ftfgung (AItfaII)4 2020: 29 747
Keine qual. Beschaftigung (Altfall) 2021: 40 421
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Hochqualifizierte mit Niederlassungserlaubnis |— 2020: 22 le'zza‘ée
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Zuzlge zum Zweck der Erwerbstatigkeit
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1 - Aufenthaltserlaubnis zur Ausiibung einer Beschaftigung (§ 19¢ AufenthG), unabhangig von einer Qualifikation als
Fachkraft, sofern die BeschV oder eine zwischenstaatliche Vereinbarung dies zulasst (Abs. 1). Aufenthaltserlaubnis zur
Beschaftigung mit berufspraktischen Kenntnissen, unabhangig von einer formalen Qualifikation, wenn die BeschV dies
zulasst (Abs. 2). Aufenthaltserlaubnis zur Beschaftigung, wenn 6ffentliches Interesse (Abs. 3) oder ein Beamtenverhaltnis
zu einem deutschen Dienstherrn (Abs. 4) besteht. Bis Ende Februar 2020 kam es zudem zur Erteilung von Aufenthalts-
erlaubnissen nach § 18 Abs. 3 AufenthG alt zur Austibung einer Beschaftigung, die keine qualifizierte Berufausbildung
erfordert. 2 - Intra-Corporate-Transfers — unternehmensinterner Transfer. 3 - § 18 Abs. 4 AufenthG alt. 4 - § 18 Abs. 3
AufenthG alt.

Quellen: BAMF unter Verwendung des Auslanderzentralregisters, eigene Berechnungen
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die gesteuerte Erwerbsmigration nur einen kleinen Teil der Zuziige aus und lag in

den Jahren 2013 bis 2021 bei durchschnittlich 4,1 %. N ABBILDUNG 116 LINKS

422. Angesichts der Entwicklung der Erwerbsmigration v ziIFFerN 421 F. und der gesam-
ten Zuwanderung in den vergangenen Jahren v zIFFern 416 F. stellt sich die Frage,
wie die unterschiedlichen Zuzugswege mit den Integrationschancen auf dem
deutschen Arbeitsmarkt zusammenhingen. In der vom Sachverstindigenrat in
Auftrag gegebenen Expertise analysieren Briicker et al. (2022) die Unterschiede
in den Beschiftigungswahrscheinlichkeiten von Zuwanderinnen und
Zuwanderern in Deutschland nach Jahren des Zuzugs und verschiedenen Zu-
zugswegen. N PLUSTEXT 25 N ABBILDUNGEN 119 UND 120

N PLUSTEXT 25
Datengrundlage und Methodik der Expertise von Briicker et al. (2022)

Far die Analyse der Beschaftigungswahrscheinlichkeiten nach Zuzugswegen nutzt
die Expertise in einem ersten Schwerpunkt eine multivariate Regression auf Grund-
lage der IAB-SOEP-Migrationsstichprobe, der IAB-BAMF-SOEP-Befragung Geflich-
teter und des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) flr die Jahre 2013 bis 2020. Als
Datengrundlage fur die Analyse der Integrationsverlaufe der Zugewanderten im
Rahmen der Expertise dienen in einem zweiten Schwerpunkt die Integrierten
Erwerbsbiografien (IEB). Die IEB sind eine 2 %-Stichprobe der Grundgesamtheit
aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, in der verschiedene Statistiken der
BA zusammengefuhrt sind, die Aufschluss Uber Erwerbsstatus, Verdienste und
Leistungsbezug geben. Nicht enthalten sind Informationen zur Rechtsgrundlage der
Zuwanderung. Um Personen aus den Westbalkanstaaten zu identifizieren, wurden
die IEB-Daten mit den von der BA erteilten Zustimmungen zur Aufnahme eines
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Arbeitsverhaltnisses verknupft, die bei den zustandigen Stellen der BA erfasst sind.
Um in der Stichprobe die Falle von Zugewanderten zweiter Generation zu redu-
zieren, haben Brucker et al. (2022) die Analyse auf Personen beschrankt, die in den
Jahren 2016 oder 2017 einen ersten Eintrag in den IEB hatten und mindestens 21
Jahre alt waren (21+). FUr den Vergleich zum Durchschnitt der deutschen und
auslandischen Erwerbspersonen beziehungsweise der Erwerbspersonen insgesamt
wird auf Alters- und Jahresbeschrankungen hinsichtlich der ersten Beobachtung in
den IEB verzichtet. Es werden nur Personen im erwerbsfahigen Alter erfasst; bei der
Verteilung nach Tatigkeitsniveaus, Passgenauigkeit und Léhnen werden Auszubil-
dende sowie geringflgig oder unregelmafig Beschaftigte ausgeschlossen. Die Be-
schaftigungs- und Arbeitslosenquote sowie der Anteil der Personen mit Leistungs-
bezug werden zum Stichtag 30. Juni des jeweiligen Jahres berechnet (Dauth und
Eppelsheimer, 2020).

N ABBILDUNG 119
Beschaftigungsquotent von Mannern2 nach Zuzugswegen und Jahren seit dem Zuzug fur die
Jahre 2013 bis 2020

Unterschiede in Beschaftigungsquoten zu Mannern ohne Migrationshintergrund in Prozentpunkten

EU-Binnenmigration

Erwerbsmigration

Prozentpunkte Prozentpunkte
40 A 40 A
20 A 20 A
i D S _ T ; T T T T T T -
0 0 T
1 3
-20 -20
-40 -40
-60 - -60 A
-80 A -80 A
'100 T T T T T T T T T 1 '100 T T T T T T T T T 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 210 1 2 3 4 5 6 7 8 9 210
Jahre seit Zuzug Jahre seit Zuzug
Familienmigration Asylmigration
Prozentpunkte Prozentpunkte
40 - 40 ~
20 A 20 A
0 — 0
-20 1 -20 & ¢ i
&
-40 -40
¥ 3
-60 - 60 1§
-80 A -80 A
'100 T T T T T T T T T 1 '100 T T T T T T T T T 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 210 1 2 3 4 5 6 7 8 9 210

Jahre seit Zuzug
& Koeffizient T 95 %-Konfidenzintervall

Jahre seit Zuzug

1 - Ergebnisse einer multivariaten Regression, wobei die abhangige Variable (binar) den Beschéaftigungsstatus erfasst.
Kontrollvariablen umfassen Indikatorvariablen zum Befragungsjahr und funf Alterskategorien. Es wurden heteroskedastie-
robuste Standardfehler verwendet. Daten gewichtet mit Personengewichten des SOEP. Lesehilfe: Die Koeffizienten
kénnen als Unterschied in der Beschaftigungsquote im Vergleich zu Personen ohne Migrationshintergrund in Prozent-
punkten interpretiert werden. 2 - Mannliche Personen im erwerbsfahigen Alter.

Quelle: Briicker et al. (2022)

© Sachverstandigenrat | 22-383-01
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423. Die Ergebnisse von Briicker et al. (2022) zeigen, dass sich bei Midnnern die Be-
schiftigungsquoten von Zuwanderern aus der EU sowie von Er-
werbsmigranten aus Drittstaaten in den ersten Jahren nach dem Zu-
zug nicht signifikant von denen der Manner ohne Migrationshintergrund unter-
scheiden und langfristig sogar leicht hoher sind. v ABBILDUNG 119 OBEN LINKS UND OBEN
RecHTS Bei Familienmigration variieren die Unterschiede, 5 ABBILDUNG 119 UNTEN LINKS
bei der Asylmigration fallt die Beschéftigungsquote dagegen deutlich niedriger
aus als bei Mannern ohne Migrationshintergrund. v ABBILDUNG 119 UNTEN RECHTS Bei
den Frauen unterscheiden sich die Beschaftigungsquoten von Zuwanderinnen aus
der EU kaum, v ABBILDUNG 120 OBEN LINKS aber die Beschéftigungsquote von Er-
werbsmigrantinnen aus Drittstaaten im ersten Zuzugsjahr liegt deutlich unter-
halb derer von Frauen ohne Migrationshintergrund. » ABBILDUNG 120 OBEN RECHTS

N ABBILDUNG 120
Beschaftigungsquotent von Frauen? nach Zuzugswegen und Jahren seit dem Zuzug fir die
Jahre 2013 bis 2020

Unterschiede in Beschaftigungsquoten zu Frauen ohne Migrationshintergrund in Prozentpunkten

EU-Binnenmigration Erwerbsmigration
Prozentpunkte Prozentpunkte
40 A 40 1
20 A 20 A -[ T % }
o o T T 1
B R R S
-40 -40
-60 - -60 A
-80 A -80 A
'100 T T T T T T T T T 1 '100 T T T T T T T T T 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 210 1 2 3 4 5 6 7 8 9 210
Jahre seit Zuzug Jahre seit Zuzug
Familienmigration Asylmigration
Prozentpunkte Prozentpunkte
40 - 40 -
20 A 20 A
0 0
-20 A -20
-40 - -40 - % §
60 - 601, 5 3 ¢+ ¢
-80 A -80 A
'100 T T T T T T T T T 1 '100 T T T T T T T T T 1
1 2 3 4 5 6 7 8 9 210 1 2 3 4 5 6 7 8 9 210
Jahre seit Zuzug Jahre seit Zuzug

# Koeffizient T 95 %-Konfidenzintervall

1 - Ergebnisse einer multivariaten Regression, wobei die abhangige Variable (binar) den Beschéaftigungsstatus erfasst.
Kontrollvariablen umfassen Indikatorvariablen zum Befragungsjahr und funf Alterskategorien. Es wurden heteroskedastie-
robuste Standardfehler verwendet. Daten gewichtet mit Personengewichten des SOEP. Lesehilfe: Die Koeffizienten
kénnen als Unterschied in der Beschaftigungsquote im Vergleich zu Personen ohne Migrationshintergrund in Prozent-
punkten interpretiert werden. 2 - Weibliche Personen im erwerbsfahigen Alter.

Quelle: Briicker et al. (2022)
© Sachverstandigenrat | 22-384-01 Daten zur Abbildung
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In den Folgejahren bestehen aber auch hier keine signifikanten Unterschiede
mehr. Die groSen Konfidenzbénder deuten allerdings auf geringe Fallzahlen hin.
Bei Frauen, die durch Familienmigration nach Deutschland kommen, ist die Be-
schiftigung dagegen deutlich niedriger, auch wenn sie sich positiv entwickelt.
N ABBILDUNG 120 UNTEN LINKS Die Unterschiede nehmen aufgrund der Integration der
Migrantinnen mit den Jahren ab, verschwinden aber selbst zehn Jahre nach dem
Zuzug nicht vollig. Deutliche Unterschiede in den Beschiftigungsquoten zeigen
sich vor allem bei der Asylmigration von Frauen. » ABBILDUNG 120 UNTEN RECHTS Zu-
sammenfassend deuten die Ergebnisse auf die wichtige Rolle der Zuzugs-
wege fiir die Integration in den Arbeitsmarkt hin. Fiir die gesteuerte Er-
werbsmigration zeigen sich dabei insgesamt sehr gute Resultate.

In einem zweiten Schwerpunkt untersucht die vom Sachverstandigenrat einge-
holte Expertise von Briicker et al. (2022) den Zuzugsweg der Erwerbsmigration
auf Grundlage von Mikrodaten aus der Beschiaftigungs- und Sozialversicherungs-
statistik des TAB und der BA. v pLusTEXT 25 Die Westbalkanregelung ermoglicht
seit dem Jahr 2016 die Zuwanderung ohne Qualifikationsauflagen. Der Fokus
liegt hier auf der Arbeitsmarktintegration iiber diesen Zuzugsweg im Ver-
gleich zu anderen Zuzugswegen fiir Drittstaatsangehorige (mit weiteren Differen-
zierungen, wie beispielsweise Zugewanderte aus Hocheinkommensléandern), Per-
sonen mit deutscher Staatsangehorigkeit und EU-Biirgerinnen und -Biirger. Da-
bei wird eine Aktualisierung der Evaluation der Westbalkanregelung (Briicker et
al., 2020a) liber das Jahr 2017 hinaus bis zum Jahr 2020 vorgenommen.

Der Beschiiftigungsanteil von Personen, die in den Jahren 2016 bis 2020 im
Alter von 21 Jahren und ilter iber die Westbalkanregelung zugewandert sind,
liegt im Vergleich zu deutschen und européaischen Berufsanfangerinnen und -an-
fangern auf einem sehr hohen Niveau (Briicker et al., 2022, S. 30). In den ers-
ten vier Jahren nach dem Zuzug ist fast kein Abgang in die Erwerbslosigkeit zu
beobachten. Dies diirfte auf die Zuzugsregelung zuriickzufiihren sein, die an Be-
schiftigungsauflagen wie eine verbindliche Arbeitsplatzzusage gekniipft ist.
~ pLUSTEXT 25 In den Erstzuzugsjahren 2016 und 2017 waren rund 59 % der tiber die
Westbalkanregelung Zugewanderten in Tétigkeiten mit hoheren Anforderungsni-
veaus (Fachkraft, Spezialist und Experte) beschiftigt. Fiir alle Vergleichs-
gruppen in derselben Altersklasse lag dieser Anteil niedriger. N ABBILDUNG 121 LINKS
Im Jahr 2020 stieg der Anteil bei Erwerbsmigrantinnen und -migranten aus dem
Westbalkan auf 63 %. Damit lag er unter dem Niveau bei anderen zugewanderten
Drittstaatsangehorigen (72 %), allerdings iiber dem Niveau bei Zugezogenen aus
den neuen EU-Staaten (54 %) und Schutzsuchenden aus dem Westbalkan (40 %).
Mittelfristig muss ein Zuzugsweg ohne Qualifikationsanforderungen also nicht zu
einem hohen Anteil an Beschiftigten in Helfertatigkeiten fiihren.

Zugewanderte, die seit den Jahren 2016 und 2017 iiber die Westbalkanregelung
nach Deutschland kamen, verzeichnen zudem stabile Beschiiftigungsver-
hiltnisse in der kurzen (Briicker et al., 2020b, S. 8) und mittleren Frist.
N ABBILDUNG 121 RECHTS So lag der Anteil dieser Personen, die ihren Betrieb aus den
Jahren 2016/17 bis zum Jahr 2020 wechselten, mit rund 49 % unter dem von
Staatsangehorigen aus Deutschland (60 %) und den neuen EU-Staaten (56 %).
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426. Die Zuwanderung von Drittstaatsangehorigen zum Zweck der Erwerbstatigkeit
ohne Qualifikationsauflagen wird oftmals in Verbindung mit Leistungsbezugs-
und Arbeitslosigkeitsrisiken gebracht. Die Arbeitslosen- und Leistungsbe-
zugsquoten (SGB II oder SGB III) deuten kurz- und mittelfristig allerdings
nur auf geringe Risiken fiir iiber die Westbalkanregelung zugewanderte Perso-
nen hin. ~ ABBILDUNG 122 LiNks Mit 0,1 % im Jahr 2017 lag die Arbeitslosenquote
dieser Personengruppe deutlich niedriger als bei aus den neuen EU-Staaten
(4,7 %) und aus anderen Drittstaaten (9,9 %) Zugewanderten. Im Jahr 2019, also
zwei bis drei Jahre nach Zuzug, stieg sie auf 0,9 %, lag damit aber weiterhin deut-
lich unterhalb des Niveaus fast aller Vergleichsgruppen.

427. Gemessen an der Entwicklung der mittleren Verdienste von iiber die
Westbalkanregelung zugewanderten Vollzeit-Erwerbstitigen im Alter von 21 Jah-
ren und élter ab dem Zuzug ist die Arbeitsmarktintegration im Vergleich zu
Migrantinnen und Migranten aus den neuen EU-Mitgliedstaaten und deutschen
Berufsanfiangerinnen und -anfingern kurz- und mittelfristig erfolgreich
verlaufen. v ABBILDUNG 122 RECHTS So stieg das mittlere Tagesentgelt mit den Jahren

N ABBILDUNG 121
Beschaftigtenstruktur und Betriebswechsel von Beschaftigten, die im Rahmen der Westbalkan-
regelung zugezogen sind, und Vergleichsgruppen?

Beschéftigungsstruktur? Betriebswechsel nach Personen-
gruppen

Westbalkan:
Westbalkanregelung (21+)3 °
Hochqualifizierte (21+)3 .
Engpassberufe (21+)3
Asyl (21+)3
Vergleichsgruppe:
Neue EU-Mitgliedstaaten (21+)%4
Hocheinkommenslander (21+)3° -
Sonstige Drittstaaten (21+)%¢
Auslander (21+)3 .
Deutsche (21+)3
Erwerbspersonen (21+)3 PS
Auslander (ohne Beschrankungen)’ .
Deutsche (ohne Beschrankungen)” *

Erwerbspersonen (ohne Beschrankungen)’ 7S
1 1 1 T T T T T 1

I
100 75 50 25 0 0 20 40 60 80
Anteil des Anforderungsniveaus Anteil der Personen in %
der Tatigkeit in %

] Betriebswechsel: W 2019 2020
Helferniveau: M 2016/17 2020 Kein Betriebswechsel: 2019 4 2020
Fachkrafteniveau: 2016/17 @ 2020

Spezialisten-/Expertenniveau: 2016/17 @ 2020

1 - Quelle fur Westbalkanstaaten: IEB und ZuwG 2016-2020, fir alle anderen Gruppen: Zweiprozentstichprobe der IEB 2016-2020.
2 - Ohne Auszubildende, geringfuigig oder unregelmafig Beschaftigte. 3 - Nur Personen, die im Alter von 21 Jahren oder alter
(21+) erstmals erfasst wurden und die zum Beobachtungszeitpunkt maximal vor zwei Jahren erstmals erfasst wurden. 4 - Bulga-
rien, Estland, Kroatien, Lettland, Litauen, Polen, Rumanien, Slowakei, Slowenien, Tschechien, Ungarn. 5 - Australien, Israel, Japan,
Kanada, Neuseeland, Republik Korea, USA. 6 - Andere Drittstaatsangehorige ohne die Hauptasylherkunftslander Afghanistan, Eri-
trea, Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia, Syrien. 7 - Personen im erwerbsfahigen Alter, ohne Altersbegrenzung ab 21 Jahren und
ohne Jahresbeschrankung hinsichtlich der ersten Beobachtung.

Quelle: Brucker et al. (2022)
© Sachverstéandigenrat | 22-397-01 Daten zur Abbildung
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ab Zuzug kontinuierlich an. Allerdings unterscheiden sich die Altersverteilungen,
die ein NaherungsmaB fiir Berufserfahrung darstellen, zwischen den Personen-
gruppen, wobei deutsche Beschiftigte jiinger sind als die Zuwanderungsgruppen
(Briicker et al., 2022, S. 77).

Zwar sind tiber die Westbalkanregelung iiberwiegend Fachkriifte zuge-
wandert, v zIFFER 425 aber nicht alle Zugewanderten werden entsprechend ihrem
Qualifikationsniveau eingesetzt. Im Jahr 2019 waren 56 % der iiber die West-
balkanregelung Zugewanderten passgenau beschiiftigt — das Anforderungsni-
veau der Tatigkeit entsprach ihrem Qualifikationsniveau. ~ ABBILDUNG 123 Bei 26 %
der Beschiftigten iiberstiegen die beruflichen Qualifikationen die Tatigkeitsan-
forderung und war 18 % das Gegenteil der Fall. Im Vergleich zu anderen Zuge-
wanderten, etwa aus den neuen EU-Mitgliedstaaten, ist der Anteil passgenauer
Beschiftigungen bei den iiber die Westbalkanregelung Zugewanderten hoher und
liegt nur 2 Prozentpunkte niedriger als bei den Ausldnderinnen und Auslédndern
insgesamt. Eine Beschiftigung von formal iiberqualifizierten Zugewanderten
kann deren Bleibeperspektiven beeintrachtigen (Borjas und Bratsberg, 1996).

Leistungsbeziehende und Arbeitslose sowie Tagesentgelt von Beschaftigten, die im Rahmen der
Westbalkanregelung zugezogen sind, und Vergleichsgruppen?

Leistungsbeziehende (SGB Il oder SGB Ill) und Arbeitslose Tagesentgelt” nach Jahren seit
der ersten Beobachtung®
Euro

100 ~
Westbalkan:
Westbalkanregelung (21+)?
Hochqualifizierte (21+)? 90 4
Engpassberufe (21+)?
Vergleichsgruppe:
Neue EU-Mitgliedstaaten (21+)23 80 4
Hocheinkommenslander (21+)24
Sonstige Drittstaaten (21+)%°
Auslander (21+)? 70
Deutsche (21+)?
Erwerbspersonen (21+)?
Auslander (0. Beschr.)® 60 1
Deutsche (0. Beschr.)® 47
Erwerbspersonen (0. Beschr.)® 2 0

o s 0 15 20 >1 112 "2:3 " 34" a<l
Anteil der Personen zum 30. Juni Jahr Jahre
des jeweiligen Jahres in % Westbalkan- — Neue EU-Mitglied-

Leistungsbeziehende: ~ ®W 2017 @ 2019 2020 regelung staaten®
Gemeldete Arbeitslose: 2017 ®2019 2020 Andere Zuzugs- ~ — Deutsche

wege Westbalkan

1 - Quelle fur Westbalkanstaaten: IEB und ZuwG 2016-2020, fiir alle anderen Gruppen: Zweiprozentstichprobe der IEB 2016-2020.
2 - Nur Personen, die im Alter von 21 Jahren oder alter (21+) erstmals erfasst wurden und die zum Beobachtungszeitpunkt maximal
vor zwei Jahren erstmals erfasst wurden. 3 - Bulgarien, Estland, Kroatien, Lettland, Litauen, Polen, Rumanien, Slowakei, Slowenien,

Tschechien, Ungarn.

4 - Australien, Israel, Japan, Kanada, Neuseeland, Republik Korea, USA. 5 - Andere Drittstaatsangehdrige

ohne die Hauptasylherkunftslander Afghanistan, Eritrea, Irak, Iran, Nigeria, Pakistan, Somalia, Syrien. 6 - Personen im erwerbs-
fahigen Alter, ohne Altersbegrenzung ab 21 Jahren und ohne Jahresbeschrankung der ersten Beobachtung. 7 - Nur vollzeiter-
werbstéatige Personen. 8 - In den Jahren 2016 und 2017, ohne Auszubildende, geringfliigig oder unregelmafig Beschéftigte.

Quelle: Bricker et al. (2022) .
© Sachverstandigenrat | 22-399-01 Daten zur Abbildung
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N ABBILDUNG 123
Passgenauigkeit von Tatigkeitsanforderungen und beruflichem Qualifikationsniveau von
Beschaftigten im Vergleich?

Im Jahr 2019
Westbalkanregelung (21+) m 54,4 27,9
Beschaftigte Hochqualifizierte (21+) |28 89,9 7.3
aus den West-
balkanstaaton? Engpassberufe (21+) [lI87 65,1 31,2
Asyl (21+) |IIECKANE 57,9 22,5
Neue EU-Staaten? (21+) [IFEXCH 51,7 35,4
Hocheinkommenslander? (21+) m 72,7 20,8
Sonst. Drittstaaten® (21+) m 61,6 28,7
Auslander insgesamt (21+) m 56,8 27,8
Deutsche (21+) |[IFEXH 64,1 22,9
Erwerbspersonen insg. (21+) m 57,3 27,5
Auslander insgesamt m 59,4 25,5
_Stichprobe Deutsche m 75,2 17,4
insgesamt
Erwerbspersonen insgesamt m 73,0 18,6
0 20 40 60 80 100
Anteil in %

Anteil von Tatigkeiten, deren Niveau das Qualifikationsniveau der Beschaftigten ...

B (bersteigt passgenau ist unterschreitet

1 - 21+: Personen, die in den Jahren 2016/17 und einem Alter von 21 Jahren oder alter erstmals als Beschaftigte beob-
achtet wurden. 2 - Staatsangehorige aus Albanien, Bosnien und Herzegowina, Kosovo, Montenegro, Nordmazedonien
und Serbien. 3 - Mitgliedstaaten ab dem Jahr 2004. 4 - Australien, Israel, Japan, Kanada, Neuseeland, Siidkorea und
USA. 5 - Andere Drittstaatsangehérige ohne die Hauptasylherkunftslander Syrien, Afghanistan, Irak, Iran, Eritrea, Soma-

lia, Nigeria und Pakistan, ohne Westbalkanlander, und ohne Hocheinkommenslander.

Quelle: Briicker et al. (2022) auf Basis des IEB und ZuwG (2016-2020)

© Sachverstandigenrat | 22-389-01
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Insgesamt belegen die Ergebnisse der Expertise, dass die Arbeitsmarktintegration
von Zugewanderten sich stark nach Zuzugswegen unterscheidet. ~ ziFFERN 422 FF.
Die Ergebnisse der Westbalkanregelung beziiglich der Migrations-
steuerung und der Arbeitsmarktintegration fallen positiv aus. So wei-
sen Personen, die iiber die Westbalkanregelung nach Deutschland zugewandert
sind, kurz- und mittelfristig hohe Beschaftigungsquoten sowie niedrige Arbeitslo-
sen- und Leistungsbezugsquoten auf, selbst ohne Qualifikationsauflagen. Er-
werbsmigrantinnen und -migranten, die iiber andere Zuzugswege nach Deutsch-
land gekommen sind, erreichen aber ebenfalls hohe Beschiftigungschancen und
niedrige Arbeitslosigkeits- und Leistungsbezugsrisiken.

Mit dem FEG haben sich jlingst neue Zuzugswege etabliert, die Drittstaatsange-
horigen mit einer im Ausland erworbenen Berufsausbildung den Arbeitsmarktzu-
gang ermoglichen. v ziFFer 418 Seit Einfiihrung des FEG im Jahr 2021 kam es zu
einer Verinderung der Zusammensetzung der Zuwanderungsstrome.
So ist der Anteil der Fachkrifte mit Berufsausbildung an allen Erwerbsmigrantin-
nen und -migranten im Jahr 2021 gegeniiber Marz bis Dezember 2020 von 12,7 %
auf 13,2 % angestiegen. Im selben Zeitraum ist der Anteil der Zugewanderten mit
akademischer Ausbildung von 14,0 % auf 15,9 % angestiegen (Graf, 2021, 2022;
eigene Berechnungen). Allerdings ist unklar, ob das FEG fiir diese Veranderungen
verantwortlich ist und welchen Anteil andere Faktoren, etwa die Aufhebung der
in der Corona-Krise bestehenden Einreisebeschriankungen, daran hatten.
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Bildungsmigration als indirekter Zuwanderungskanal

Bildungsmigration ist eine weitere bedeutende Form der Fachkriftesiche-
rung. Sie zielt auf eine hohere Zahl auslandischer Studierender und Auszubilden-
der ab, die im Anschluss an die Ausbildung im deutschen Arbeitsmarkt verbleiben
(OECD, 2018). Laut OECD (2021c) zidhlen die USA im Jahr 2019 mit etwa 1 Mil-
lion internationaler Studierender weiterhin als attraktivstes Zielland. Ebenfalls
stark nachgefragt waren Australien (509 000) und das Vereinigte Konigreich
(489 000). Deutschland lag im Jahr 2019 im internationalen Vergleich mit
rund 333 000 und einem Anteil internationaler Studierender an allen Studieren-
den von rund 10 % im Mittelfeld, aber iiber dem OECD-Durchschnitt von rund
6 %. N ABBILDUNG 124

Der Zugang zum deutschen Hochschulsystem ist fiir internationale Studie-
rende nach § 16 Absatz 1 AufenthG (Aufenthaltserlaubnis zum Studium) recht
liberal geregelt. Voraussetzung ist neben der Zulassung an einer deutschen
Hochschule ein Nachweis dariiber, dass ausreichend finanzielle Mittel zur Verfi-
gung stehen (§ 5 Absatz 1 Nr. 1 AufenthG). Aufgrund der oftmals auf Deutsch an-
gebotenen Studienginge hat Deutschland im Vergleich zu englischsprachigen
Landern allerdings einen Standortnachteil. Um die Attraktivitit fiir auslandische
Studierende zu erhohen, wire ein groBeres Angebot an englischsprachigen Studi-
engingen hilfreich. Neben besserer Vermarktung der Hochschulstandorte und
Vereinfachungen des Zugangs zu Studiengingen konnen MaBnahmen wie Vorzu-
lassungen und engmaschige Beratungs- und Betreuungsangebote Studierende an
den Standort binden (SVR-Forschungsbereich, 2019, S. 18—21). Eine Intensivie-
rung von Kooperationen mit Sprachschulen, eigenen Sprach- und Vorbereitungs-
kursen sowie Kooperationen mit Partnerhochschulen konnte die Bindung inter-

Bildungsmigration im internationalen Vergleicht
Anteil international Studierender in tertiarer Bildung an allen Studierenden
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434.

435.

nationaler Studierender an den Hochschulstandort ebenfalls stirken und in Zu-
kunft schrumpfende Standorte stabilisieren (SVR-Forschungsbereich, 2019).
Mehr Kapazititen bei der Verwaltung fiir administrative Verfahren und die Rek-
rutierung sowie bei der Lehre konnten dies unterstiitzen.

Obwohl die rechtlichen Bleibeperspektiven groBziigig ausgestaltet sind, scheiter-
ten in der Vergangenheit viele internationale Studierende am Berufsein-
stieg auf dem deutschen Arbeitsmarkt (SVR-Forschungsbereich, 2019). Einer
bundesweiten Umfrage des SVR-Forschungsbereichs (2019) unter Career Ser-
vices der Hochschulen und Akademischen Auslandsdmtern hat im Wintersemes-
ter 2014/15 als Griinde hierfiir unzureichende Deutschkenntnisse, mangelnde
Kenntnisse der deutschen Arbeitswelt, fehlende personliche und berufliche Netz-
werke in Deutschland sowie zuriickhaltende Betriebe und rechtliche Barrieren
identifiziert. Der Erfolg von Initiativen und Kooperationen mit der Arbeitsver-
mittlung und regionalen Organisationen auf Landes- und Hochschulebene ist bis-
lang begrenzt, da die Projektfinanzierung nicht auf Dauer angelegt ist. Nicht zu-
letzt zeigen dies die Haushaltskiirzungen fiir Férderprogramme von international
tatigen Wissenschaftsorganisationen, wie beispielsweise dem Deutschen Akade-
mischen Auslandsdienst (DAAD; Bundesregierung, 2022b).

Familiennachzug und Abwanderung

Ein weiterer Ansatz, um das Erwerbspersonenpotenzial zu stiarken, ist es, den
Verbleib der Erwerbsmigrantinnen und -migranten im Inland zu erhéhen. In der
Migrationsliteratur werden in OECD-Staaten fiinf verschiedene Treiber fiir
Fortziige identifiziert (fiir eine Literaturiibersicht sieche OECD, 2008): Erstens
eine fehlgeschlagene Arbeitsmarktintegration im Zielland (Constant und Massey,
2003; Bijwaard und Wahba, 2014; Koser und Kuschminder, 2017); zweitens eine
Veranderung der wirtschaftlichen Situation des Entsendelandes oder des Ziellan-
des (Bellemare, 2007; Adda et al., 2021; Décieux und Mergener, 2021); drittens
Standortpriaferenzen und personliche Ressourcen im Entsendeland (Sander,
2007; Bijwaard und Wahba, 2014; Ette et al., 2014; Adda et al., 2021); viertens
das Erreichen eines Sparziels fiir Geldtransfers ins Entsendeland (Remittances)
(Bijwaard und Wahba, 2014; de Haas et al., 2015; Kuhlenkasper und Steinhardt,
2017); flinftens verbesserte Arbeitsmarktchancen im Entsendeland aufgrund er-
worbener Berufserfahrung im Zielland (Dustmann und Kirchkamp, 2002; Dust-
mann und Weiss, 2007; Bijwaard und Wahba, 2014). Der Familiennachzug von
Erwerbsmigrantinnen und -migranten beriihrt hier sowohl eventuelle Standort-
praferenzen als auch das Erreichen von Sparzielen zum Zweck des Geldtransfers
ins Entsendeland (meist an die Familie).

Der Familiennachzug stellte bis zum Jahr 2019 einen Hauptzuzugsweg in die
OECD-Staaten dar (OECD, 2021c). In Deutschland machte dieser Kanal in den
vergangenen fiinf Jahren rund 11 % der Zuwanderung aus. N ABBILDUNG 116 LINKS Ne-
ben Familienangehorigen von Erwerbsmigrantinnen und -migranten fallen hier-
unter auch Familien von asylbedingt Zugewanderten. Die Bleibeperspektive
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von hochqualifizierten Fachkraften hangt maBgeblich davon ab, ob ihre Ehepart-
ner und Familien nachziehen konnen. Zudem sind mit dem Familiennachzug An-
reize verbunden, Humankapitalinvestitionen im Aufnahmeland zu titigen, wie
beispielsweise in zusitzliche formale Qualifikationen oder spezifische Berufser-
fahrung (Cobb-Clark und Crossley, 2004). So zeigt die OECD (2019b, S. 183), dass
sich eine Verzogerung der Ankunft des Ehepartners kausal negativ auf den Lohn
des bereits Zugewanderten auswirkt. Zudem zeigt sie, dass es mit der im Jahr
2007 eingefiihrten Voraussetzung von Deutschkenntnissen vor der Einreise, also
strengeren Bedingungen fiir die Familienzusammenfiihrung, zu Verzogerungen
des Familiennachzugs kam. Wie nachgereiste Familienangehorige im Arbeits-
markt integriert sind, beeinflusst die Bleibewahrscheinlichkeit und die dauerhafte
Niederlassung von zuvor zugewanderten Fachkraften ebenfalls (OECD, 2016, S.
206, 2019b, S. 188 {.).

436. Den Zuziigen zum Erwerbszweck stehen erhebliche Fortziige gegeniiber. So ver-
lieBen zwischen den Jahren 2012 und 2020 durchschnittlich 20 200 Drittstaats-

N ABBILDUNG 125
Abwanderung von Fachkraften und Geringqualifizierten aus Drittstaaten in Deutschland
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437.

438.

angehorige pro Jahr Deutschland, die {iber eine Aufenthaltserlaubnis zur Er-
werbstitigkeit verfiigten (Briicker et al., 2022, S. 14). Da der Wechsel von Aufent-
haltstiteln moglich ist, sind die Zahlen der Zuziige damit allerdings nicht direkt
vergleichbar. Betrachtet man die Abwanderung anhand der letzten Aufenthaltsti-
tel zum Erwerbszweck getrennt fiir Fachkrifte und Geringqualifizierte, so zeigt
sich, dass insbesondere zuvor zugewanderte Fachkrifte wieder fortziehen. ~ ABBiL-
DUNG 125 LINKs Allerdings ist die Zahl der Fortziige bei den Fachkréften und bei den
Geringqualifizierten zuletzt zuriickgegangen. Von der Abwanderung auslidndi-
scher Fachkrifte entfallen rund 25 % auf Drittstaatsangehorige mit vorherigem
Besitz einer Blauen Karte EU. v ABBILDUNG 125 RECHTS Dies ist tiberraschend, da mit
der Blauen Karte EU mehr Rechte verbunden sind als mit den meisten anderen
Aufenthaltstiteln.

Netzwerkeffekte der Migration

Die Fachkriftezuwanderung aus Drittstaaten und der Verbleib in Deutschland
konnen Riickwirkungen auf den Wohlstand und die Entwicklung des Her-
kunftslands haben. Wie der Gesamteffekt ausfillt, hangt von verschiedenen Fak-
toren ab, wie beispielsweise dem Umfang und der Zusammensetzung der Abwan-
derung, dem Entwicklungsstand des Landes sowie der Bevolkerungsgrofie und
geografischen Lage (Docquier, 2014). Der Bestand an Humankapital eines Landes
héngt sowohl von der Migrationsaussicht als auch der Umsetzung der Migrations-
plane ab (Docquier und Rapoport, 2012). Hierbei konnen die zusitzlich gebilde-
ten Qualifikationen im Herkunftsland den Verlust der abwandernden Qualifika-
tionen (Braindrain) ausgleichen oder sogar iiberkompensieren, sodass positive
externe Effekte des Qualifikationserwerbs entstehen konnen (Braingain) (Vidal,
1998; Beine et al., 2001). Migrantinnen und Migranten kénnen nach der Abwan-
derung ihre Herkunftslinder durch Ubertragungen in das Herkunftsland (Remit-
tances), Riickwanderung (Return migration) oder indirekt durch das Nutzen von
Migrationsnetzwerken unterstiitzen und dauerhaft fiir erhohte Waren-, Kapital-
und Ideenstrome sorgen (Beine et al., 2001; Edwards und Ureta, 2003; Yang,
2008; Docquier und Rapoport, 2012). Finanzielle Mittel anzusparen kann zudem
der urspriingliche Anreiz zur Migrationsentscheidung gewesen sein, da dies bei
Riickkehr ins Heimatland die Moglichkeit erdffnet, ein eigenes Unternehmen zu
griinden (Dustmann, 1996).

Migrationsnetzwerke beeinflussen die Wahl des Wohnorts und kénnen die
Integration befordern, beispielsweise durch eine erleichterte Arbeitsplatzsu-
che oder Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung (Dustmann et al., 2016; Dagne-
lie et al., 2019; GoBner und Kosyakova, 2021). Mit Blick auf die Integrationsper-
spektiven auf dem deutschen Arbeitsmarkt diirfte die deutsche Migrationspolitik
aus der Vergangenheit gelernt haben, doch bestehen weiterhin Defizite, insbeson-
dere bei Betreuungsangeboten. Fortschritte und anhaltende Defizite zeigen sich
derzeit bei der Aufnahme von Personen, die im Zuge des russischen Angriffskrie-
ges aus der Ukraine gefliichtet sind. v kasTen 21 Unter ihnen befindet sich ein ho-
her Anteil von Frauen und Kindern, fiir deren Flucht nach Deutschland Netz-
werke eine wichtige Rolle gespielt haben diirften (BMI, 2022a; Panchenko, 2022).
Eine gelungene Integration dieser Personen in den Arbeitsmarkt konnte aufgrund
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des hohen Qualifikationsniveaus die Zahl der Erwerbspersonen spiirbar erhohen.
N ZIFFERN 74 UND 84

N KASTEN 21

Integrationsperspektiven von Gefliichteten aus der Ukraine

Seit Beginn des russischen Angriffskrieges auf die Ukraine am 24. Februar 2022 wurden ins-
gesamt 7 751 169 Gefluchtete aus der Ukraine im sonstigen Europa erfasst (Datenstand:
28.10.2022; UNHCR, 2022). Nach der Fluchtmigration im Zuge der Konflikte im ehemaligen
Jugoslawien (Jugoslawienkriege) der 1990er-Jahre und der Fluchtmigration der Jahre 2015/16
ist dies die hochste Zahl an Gefliichteten in Europa seit dem Zweiten Weltkrieg (Alscher et al.,
2015, S. 32; Brucker, 2022a, S. 8). In Deutschland wurden bislang 1 002 668 Personen er-
fasst (Datenstand: 28.10.2022; UNHCR, 2022), darunter sind ungefahr 36 % minderjahrige
Gefluchtete. Der Frauenanteil unter den erwachsenen Geflichteten liegt bei 74 % (Datenstand:
21.08.2022; BMI, 2022b).

Die EU-Mitgliedstaaten einigten sich am 4. Marz 2022 erstmals, die Massenzustrom-Richt-
linie N GLOSSAR zu aktivieren (Europaischer Rat, 2022), die bereits im Jahr 2001 im Ruckblick
auf die Flucht und Vertreibung wahrend der Jugoslawienkriege verabschiedet wurde (Trauner
und Valodskaite, 2022). Anders als bei friiheren Fluchtbewegungen kdnnen ukrainische Staats-
angehorige sowie Drittstaatsangehorige aus der Ukraine in die EU einreisen, ohne ein Asylver-
fahren durchlaufen zu missen. Im Rahmen der Richtlinie erhalten Gefllichtete ein befristetes
Aufenthaltsrecht in der EU fir mindestens ein Jahr sowie weitere Rechte, wie etwa das Recht
auf eine geeignete Unterkunft oder auf Sozialhilfe (Europaische Kommission, 2022b). Ohne die
Aktivierung der Richtlinie hatten grofe Teile der ukrainischen Bevolkerung nach dem gemein-
samen europaischen Asylsystem (CEAS), das Kriegsgefliichtete nicht einschliefit, keinen An-
spruch auf Schutz in der EU gehabt (Briucker, 2022b).

Einreiseprozess und Zugang zum Sozialsystem sowie zum Arbeitsmarkt

Im Unterschied zum regularen Einreiseprozess mit Beantragung eines Visums oder eines ande-
ren Aufenthaltstitels greift bis Ende November 2022 eine Sonderregelung, Uber die ukrainische
Gefluchtete fur die ersten 90 Tage nach der Einreise nach Deutschland keinen Aufenthaltstitel
bendtigen. Wird anschlieBend eine Aufenthaltserlaubnis beantragt, so erhalten die Gefllichte-
ten in der Phase bis zum Erhalt des Titels eine Fiktionsbescheinigung. Gemaf § 24 AufenthG,
der deutschen Umsetzung der EU-Massenzustrom-Richtlinie, wird dann ein Aufenthaltstitel fur
zwei Jahre erteilt, also langer als auf EU-Ebene vorgegeben. Mit dem Rechtskreiswechsel vom
23. Mai 2022 hat die Bundesregierung zudem vorgesehen, dass Gefllichtete aus der Ukraine
ab dem 1. Juni 2022 Leistungen nach SGB Il / XII beziehen kdnnen (Bundesregierung, 2022c,
2022d; Deutscher Bundestag, 2022b). Dies ermdglicht die direkte Integration der ukrainischen
Gefliichteten in die Infrastruktur der Arbeitsvermittlung und Arbeitsmarktprogramme der deut-
schen Jobcenter, und sie erhalten zudem héhere Leistungen als im Rahmen des Asylbewerber-
leistungsgesetzes (Bricker, 2022b).

Integrationschancen auf dem Arbeitsmarkt

Das Qualifikationsniveau der ukrainischen Bevidlkerung sowie Erfahrungen mit der Anerken-
nung von ukrainischen Abschlussen in Deutschland lassen auf das Integrationspotenzial auf
dem Arbeitsmarkt schliefen. Amtliche Daten zum Bildungsniveau der registrierten ukraini-
schen Geflluchteten liegen zwar nicht vor, erste Umfrageergebnisse deuten aber an, dass ein
grofler Anteil der Gefllichteten einen universitaren Abschluss besitzt (78 % der Befragten in der
ifo Umfrage von Panchenko, 2022). Aufgrund der geringen Fallzahl ist die Studie allerdings
nicht reprasentativ. Insgesamt ist das formale Bildungsniveau in der Ukraine hoch. 47 % der
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Manner und 63 % der Frauen verflugen Uber einen Abschluss des Tertiarbereichs (Schreyer et
al., 2022). Allerdings werden in der Ukraine Bildungsabschlisse, die aquivalent zu beruflichen
Ausbildungen in Deutschland sind, haufig zum tertiaren Bildungssektor gerechnet (Geis-Thone,
2022; Schreyer et al., 2022). Obwohl ukrainische Frauen durchschnittlich ein héheres Bildungs-
niveau erreichen, sind sie in der Ukraine mit einer Erwerbsquote von 48 % weniger haufig be-
rufstatig als Manner (Erwerbsquote von 63 %; Schreyer et al., 2022). Vor Beginn des russischen
Angriffs spielte die Erwerbsmigration aus der Ukraine nach Deutschland eine untergeordnete
Rolle. 57 000 ukrainische Staatsangehorige, die vor Kriegsbeginn sozialversicherungspflichtig
in Deutschland arbeiteten (BA, 2022d), waren im Vergleich zu Einwanderinnen und Einwande-
rern anderer Nationalitaten tendenziell héher qualifiziert (Werner et al., 2022). Allerdings ist zu
beachten, dass flr ukrainische Staatsangehorige die Zuwanderung nur als Fachkraft oder tUber
einen Familiennachzug moglich war (Schork et al., 2022). Unqualifizierte Beschaftigung von
ukrainischen Staatsangehdérigen erfolgte vor Kriegsbeginn in rechtlichen Graubereichen und ist
daher statistisch nicht erfasst (Schork et al., 2022). Fast alle Antrage zur Anerkennung der
Gleichwertigkeit von ukrainischen Abschlissen wurden zumindest teilweise angenommen
(Werner et al., 2022). Fast die Halfte der anerkannten Abschltsse entfiel vor Kriegsbeginn auf
Engpassberufe, vor allem Gesundheitsberufe (Werner et al., 2022).

Vergleich zur Arbeitsmarktintegration von Gefliichteten im Zuge der Jugoslawienkriege

Ein Vergleich mit den innereuropaischen Fluchtbewegungen infolge der Jugoslawienkriege der
1990er-Jahre zeigt Handlungsoptionen fiir die Integration von Ukrainerinnen und Ukrainern
auf. Zwischen den Jahren 1990 und 2000 beantragten in Deutschland insgesamt 501 094
Gefluchtete aus dem ehemaligen Jugoslawien Asyl (Bundesregierung, 2001). Fehlende Bleibe-
perspektiven und ein restriktiver Zugang zum Arbeitsmarkt verhinderten jedoch eine erfolgrei-
che Integration in den deutschen Arbeitsmarkt.

Anders als ukrainische Gefllichtete mussten Geflliichtete aus den Balkanlandern Asylan-
trage stellen, die groftenteils abgelehnt wurden (Thym, 2019). Da eine Abschiebung in das
Heimatland rechtlich verboten war (Bundesregierung, 2001), erhielten sie einen Duldungssta-
tus, der fir die Dauer des Krieges verlangert wurde (Bahar et al., 2022). Viele Geflichtete kehr-
ten nach dem Friedensabkommen, das den Bosnienkrieg beendete (Dayton-Vertrag aus dem
Jahr 1995), in ihre Heimat zurlick oder wurden ruckgefuhrt (Barslund et al., 2016; Bahar et al.,
2022). Empirische Analysen zeigen, dass kiirzere Asylverfahren den Eintritt in den Arbeits-
markt erleichtern. Basierend auf Daten des Schweizer Bundesamts fur Statistik fur die Jahre
1994 bis 2004 finden Hainmdller et al. (2016), dass die Verzdgerung eines positiven Asylent-
scheids um ein Jahr die Eintrittswahrscheinlichkeit in den Arbeitsmarkt um 4 bis 5 Prozent-
punkte senkt. Kosyakova und Brenzel (2020) zeigen, dass unter den zwischen 2013 und 2016
in Deutschland angekommenen Gefllichteten mit abgeschlossenen Asylverfahren im Vergleich
Zu nicht abgeschlossenen Verfahren bei gleicher Aufenthaltsdauer eine héhere Arbeitsmarkt-
partizipation bestand. Die fur ukrainische Gefluchtete geltende Massenzustrom-Richtlinie um-
geht ein Asylverfahren und garantiert sofortige Rechtssicherheit.

Neben der unsicheren Bleibeperspektive erschwerten in den 1990er-Jahren hohe Eintritts-
hirden, beispielsweise durch eine Vorrangprufung, die Arbeitsmarktintegration in Deutschland
(Barslund et al., 2016). Im Gegensatz dazu integrierten sich Geflichtete erfolgreich in die Ar-
beitsmarkte europaischer Nachbarlander, die Integrationsmafnahmen ergriffen. Mit einem An-
teil von 1,1 % an der Gesamtbevodlkerung nahm Osterreich besonders viele Gefliichtete aus
Bosnien-Herzegowina auf. Vom Jahr 1995 an erhielten bosnische Gefllchtete eine Arbeitser-
laubnis sowie Zugang zu Sprach- und Berufsvorbereitungskursen. Im Jahr 1998 lag die Be-
schaftigungsquote unter bosnischen Gefliichteten in Osterreich bereits bei 64 %, im Jahr 2008
mit 77 % auf dem Niveau der Osterreichischen Bevolkerung (Barslund et al., 2016). Allerdings
zeigen Berichte aus unterschiedlichen europaischen Aufhnahmelandern, dass bosnische Ge-
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flichtete trotz Integration in den Arbeitsmarkt oft Tatigkeiten verrichteten, fir die sie Uberqua-
lifiziert waren (Barslund et al., 2016).

Aktuelle Herausforderungen und Handlungsoptionen

Fur Geflichtete vergangener Jahre zeigt sich, dass Sprachschwierigkeiten mit héherer Arbeits-
losigkeit und geringeren Lohnen einhergehen (Dustmann und Van Soest, 2002; Aldashev et al.,
20009; Isphording, 2014). Die Teilnahme an einem Sprachkurs sowie Berufssprach- und Inte-
grationskurse konnen die Erwerbstatigkeit positiv beeinflussen (Brucker et al., 2020c, S. 15).
Unter den ukrainischen Geflichteten verfigten Ende Marz 2022 nach einer vom Bundesminis-
terium des Innern und fir Heimat (BMI) beauftragten Befragung nur knapp 10 % Uber Deutsch-
kenntnisse (BMI, 2022a). Allerdings kdonnen Gefllichtete aus der Ukraine rasch an Berufs-
sprachkursen teilnehmen (BAMF, 2022b). Flr alleinerziehende Ukrainerinnen sollte neben
Kursangeboten in Teilzeit das Betreuungsangebot flir Kinder ausgeweitet werden.

Auch eine zugige Anerkennung der Qualifikationen ukrainischer Geflichteter erhoht die Be-
schaftigungschancen und verhindert Dequalifizierungen durch langere Beschaftigungspausen
im erlernten Beruf. In regulierten Berufen erfolgt die Anerkennung der Qualifizierung vor Be-
schaftigungsbeginn. In nicht-regulierten Berufen sollte eine Anerkennung zur Verbesserung der
Beschéaftigungschancen anvisiert werden, flr den Beschaftigungsbeginn aber nicht zwingend
erforderlich sein. Erfahrungen in der Anerkennung ukrainischer Abschliisse bestehen insbe-
sondere im medizinischen Bereich (Werner et al., 2022). Um gegebenenfalls im Anerkennungs-
prozess geforderte Nachqualifizierungen zeitnah erwerben zu kénnen, sollten entsprechende
Angebote gemacht werden (Bushanska et al., 2022). Unternehmen kdnnen das Informations-
portal fur auslandische Berufsqualifikationen (BQ-Portal) sowie die Datenbank auslandischer
Hochschulabschlisse ,anabin“ nutzen, um in nicht-regulierten Berufen vor einer offiziellen
Gleichwertigkeitsprufung die Qualifikationen von ukrainischen Bewerberinnen und Bewerbern
einschatzen zu kénnen.

Der grof3e Anteil von Frauen unter den volljahrigen ukrainischen Gefliichteten erfordert ge-
zielte IntegrationsmafRnahmen. Fir zwischen den Jahren 2013 und 2016 angekommene Ge-
fllichtete zeigte sich, dass die Arbeitsmarktintegration von Frauen, insbesondere mit Kindern
im Vorschulalter, langsamer erfolgte als bei Mannern (Kosyakova und Brenzel, 2020). Um die
Aufnahme einer Erwerbstatigkeit oder die Teilnahme an Weiterbildung zu erméglichen, muss
demzufolge ein flachendeckendes Betreuungsangebot geschaffen werden (GoRner und Ko-
syakova, 2021). Allerdings fehlten im Jahr 2020 in 6ffentlichen Einrichtungen bereits 342 000
Betreuungsplatze fir unter 3-Jahrige (Geis-Thone, 2020). Geis-Thone (2022) rechnet mit einem
zusatzlichen Bedarf von 49 100 bis 70 200 Betreuungsplatzen fir unter 5-Jahrige, dies ent-
spricht 11 400 bis 16 300 zusatzlich bendétigten Betreuungskraften.

Schulerinnen und Schuler in der Ukraine schnitten in der PISA-Studie im Jahr 2018 schlech-
ter ab als ihre Altersgenossen in Deutschland, aber besser als beispielsweise Schulkinder in
Bulgarien oder Rumanien. Nachholbedarf besteht insbesondere im Fach Mathematik (Michl-
bauer und Mergele, 2022). Ukrainische Kinder und Jugendliche mit fehlenden Sprachkenntnis-
sen besuchen in der Regel zunachst Willkommensklassen. Den Bedarf an Lehrkraften fur Will-
kommensklassen schatzt Geis-Thone (2022) auf 20 000 bis 28 900 Personen, je nachdem ob
3,5 % oder 5 % der ukrainischen Minderjahrigen nach Deutschland kommen. Bis Ende Oktober
2022 wurden bereits 192 736 Kinder und Jugendliche aus der Ukraine in allgemein- und be-
rufsbildenden Schulen aufgenommen, dies sind bereits 3,6 % der ukrainischen Minderjahrigen
(Datenstand: 23.10.2022; KMK, 2022). Sobald die Kinder und Jugendlichen Regelklassen be-
suchen, liegt der Bedarf an zusatzlichen Lehrkraften nur noch bei 13 500 bis 19 400 Perso-
nen, da die Betreuungsrelation grofer ist. Hinzu kommen 2 100 bis 3 100 zusatzliche Betreu-
ungskrafte fir eine Nachmittagsbetreuung in der Sekundarstufe |. Zur Deckung des Bedarfs an
Beschéftigten im Bildungssystem kdénnten pensionierte Lehr- und Betreuungskrafte wieder an-
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geworben, die bezahlte Stundenanzahl von aktuell Beschaftigten angehoben und neue Mitar-
beitende rekrutiert werden (Geis-Thdne, 2022). Die schulische Betreuung sicherzustellen, stellt
den Bildungssektor von der GréRenordnung her vor vergleichbare Herausforderungen wie bei
der Aufnahme von Geflichteten aus Syrien.

N ABBILDUNG 126

439.

2. Zuwanderungssysteme im internationalen
Vergleich

Im internationalen Vergleich wird die Erwerbsmigration in den
deutschsprachigen Lindern wenig gesteuert. v AsBILDUNG 126 Ein GroBteil
des Zuwachses an ausldndischen Personen geht in Deutschland auf EU-Staatsan-
gehorige zuriick. v ABBILDUNG 127 Seit dem Jahr 2014 geht der EU-Anteil an allen
Zugewanderten aber zuriick, und der Anteil aus Asien hat zugenommen. v ABBIL-
punG 127 In klassischen Einwanderungslandern liegt der Anteil der gesteuerten Er-
werbsmigration hingegen deutlich hoher. So liegt der Anteil der erwerbsbezoge-
nen Titel an der Gesamtzahl der ausgestellten Aufenthaltstitel im Jahr 2019 in
Kanada bei 30 %, in Australien bei 26 % und in Neuseeland bei 23 %, in Deutsch-
land hingegen nur bei 12 % (OECD, 2021c¢). Im Verhiltnis zur erwerbsfahigen Be-
volkerung des jeweiligen Staates betragt der Anteil der gesteuerten Erwerbsmig-
ration (auf langfristiger oder dauerhafter Basis) in den Jahren 2015 bis 2019 fiir
Kanada sowie Australien durchschnittlich 0,2 % und fiir Deutschland lediglich

Dauerhafte Zuwanderung zum Erwerbszweck im internationalen Vergleich? fiir die Jahre 2015

bis 2019

0,6
0,5
0,4
0,3
0,2
01

0

Anteil der fir die Jahre 2015 bis 2019 Zugewanderten an der erwerbsfahigen Bevolkerung? in %

us

IT FI FR UK ES PT CA SE AU NO Nz BE DE NL DK AT IE CH

B Gesteuerte Erwerbsmigration Personenfreizligigkeit3

1 - US-USA, JP-Japan, IT-ltalien, FI-Finnland, FR-Frankreich, UK-Vereinigtes Konigreich, ES-Spanien, PT-Portugal, CA-Kana-
da, SE-Schweden, AU-Australien, NO-Norwegen, NZ-Neuseeland, BE-Belgien, DE-Deutschland, NL-Niederlande, DK-Dane-
mark, AT-Osterreich, IE-Irland, CH-Schweiz. 2 - Im Alter von 15 bis 64 Jahren. 3 - Unter der Annahme, dass die Hélfte der
Zuwanderung im Rahmen der Personenfreizigigkeit einer Beschaftigung nachgeht. Zwischen Australien und Neuseeland
besteht das Trans-Tasman-Reisearrangement (TTTA), dass den Staatsangehdrigen beider Staaten mit wenigen Einschran-
kungen die Personenfreiziigigkeit (Erwerbstatigkeit und Reisemobilitat) ermdglicht. Ebenso gilt diese Vereinbarung fur Per-
sonen mit einem Visum fur einen standigen Wohnsitz und einem Visum fir die Rickkehr nach Australien. Der freie Zugang
zur Erwerbstatigkeit innerhalb der EU gilt ebenso fiir die Schweiz sowie fir Staaten, die neben den EU-Staaten zum Euro-
paischen Wirtschaftsraum gehoren, wie beispielsweise Norwegen.

Quellen: OECD, eigene Berechnungen
© Sachverstandigenrat | 22-203-03 Daten zur Abbildung
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Auslandische Bevolkerung in Deutschland nach Kontinent der Staatsangehorigkeit
Deutlicher auslandischer Bevolkerungszuwachs im letzten Jahrzehnt
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1 - Staatenlos sowie ungeklart und ohne Angaben, ab dem Jahr 2014 einschlieBlich britischer Uberseegebiete.

Quellen: Statistisches Bundesamt, eigene Berechnungen
© Sachverstandigenrat | 22-199-03 Daten zur Abbildung
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441.

0,1 %. ~ ABBILDUNG 126 Obwohl die Verkehrs- und Schriftsprache Englisch ein wich-
tiger Faktor fiir diese Unterschiede sein diirfte, v zIFFer 415 deutet dies auf Prob-
leme bei der bisherigen Einwanderungssteuerung in Deutschland hin.
N ABBILDUNGEN 116 UND 126

Instrumente der Steuerung von Erwerbsmigration

Generell konnen zwei Politikansiitze zur Steuerung der Zuwanderung un-
terschieden werden: angebots- und nachfrageorientierte Steuerungssysteme
(Chaloff und Lemaitre, 2009). Bei einer angebotsorientierten Steuerung
der Erwerbsmigration steht die langfristige Entwicklung des auslandischen
Humankapitals im Fokus. Sie orientiert sich am Arbeitsmarkterfolg und der sozi-
alen Integration der Zugewanderten auf Basis von Humankapitalkriterien. So
werden beispielsweise Punkte fiir den Beruf, das Alter, vorhandene Sprachkennt-
nisse oder Berufserfahrung und Qualifikationen vergeben und bei Erreichen einer
bestimmten Punktegrenze wird eine temporire oder dauerhafte Aufenthalts- und
Arbeitsgenehmigung ausgestellt (Briicker und Burkert, 2010). Thren Ursprung
haben diese Systeme in Australien, Kanada sowie Neuseeland.

Nachfrageorientierte Systeme dagegen verfolgen vor allem die Strategie, Zu-
wanderung zu nutzen, um kurzfristig Fachkrifteengpasse auf dem Arbeitsmarkt
zu liberwinden, und orientieren sich daher am aktuellen Arbeitskraftebedarf der
Unternehmen (Chaloff und Lemaitre, 2009; Briicker und Burkert, 2010). Bei-
spielsweise ist bei den eher nachfrageorientierten H-1B Visa in den USA ein Ba-
chelor-Abschluss und ein konkretes Arbeitsplatzangebot Mindestvoraussetzung.

Um qualifizierte Fachkriifte aus Drittstaaten zu attrahieren, setzen klassi-
sche Einwanderungslinder wie Kanada und Australien, aber auch Osterreich
(seit Mitte 2011) und das Vereinigte Konigreich (seit Anfang 2021) auf angebots-
orientierte Ansitze wie ein Punktesystem, vGLossAR wobei mittlerweile die
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442,

443.

444,

445,

meisten Punktesysteme hybrid ausgestaltet sind. v TABELLE 21 ANHANG Dies ermog-
licht die gesteuerte Erwerbsmigration, schafft Transparenz und kann den Migra-
tionsprozess vereinfachen (Konig et al., 2018).

In Deutschland erfolgt die Fachkriftezuwanderung in einem durch Min-
destanforderungen gesteuerten System (Briicker et al., 2019). Durch das FEG
wurde der Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt fiir Drittstaatsangehorige mit
auslandischer Berufsausbildung erleichtert. Zu begriiflen ist, dass dabei die Vor-
rangpriifung — bei der gepriift wird, ob fiir eine Arbeitsstelle inlindische Bewer-
berinnen oder Bewerber beziehungsweise ihnen gleichgestellte Personen aus der
EU oder dem EWR zur Verfiigung stehen — und die Orientierung an Engpass-
oder Mangelberufen weitestgehend abgeschafft wurde (JG 2018 Ziffer 98).

Der Zuzug von Migrantinnen und Migranten mit akademischen oder beruflichen
Abschliissen ist in der Regel an mehrere Kriterien gebunden, die kumulativ
erfiillt werden miissen (Briicker et al., 2022). Mit der Novellierung des Auf-
enthaltsrechts durch das FEG wurden im Wesentlichen vier Aspekte neu geregelt:
die Erweiterung des Fachkriftebegriffs auf alle Arbeitskrafte mit beruflichen Ab-
schliissen, nicht nur solchen, die auf einer Positivliste verzeichnet waren (Bricker
et al., 2022), die Abschaffung der Vorrangpriifung, die Ausweitung des Zu-
zugs zur Arbeitsuche auf Arbeitskrifte mit Berufsabschliissen sowie Manahmen
zur Verfahrensvereinfachung wie beispielsweise die Einrichtung einer zentralen
Auslinderbehorde auf Landerebene, um Verfahrensablaufe zwischen den zustin-
digen Behorden zu beschleunigen (Briicker et al., 2022). Dariiber hinaus kon-
nen Unternehmen ein gebiihrenpflichtiges beschleunigtes Fachkriiftever-
fahren bei der zentralen Auslanderbehorde beantragen. All dies hat die Moglich-
keit zur Zuwanderung von Fachkriften erweitert, doch an den wesentlichen Zu-
zugsrestriktionen wird festgehalten (Briicker et al., 2022).

Aktuell weichen rein nachfrage- oder angebotsorientierte Systeme iiberwiegend
hybriden Systemen. Bei der Feinsteuerung, also der Ausrichtung der gesteuer-
ten Erwerbsmigration am aktuellen Fachkriftebedarf, kann nachfrageorien-
tierte Zuwanderung am zukiinftigen Bedarf vorbei lenken (Briicker und
Burkert, 2010). Gleichzeitig besteht bei einer solchen Steuerung das Risiko, dass
Investitionen in Bildung — wie beispielsweise in Weiterbildung der inldndischen
Erwerbspersonen — und in neue Technologien aufgeschoben werden (Papade-
metriou und Hooper, 2019).

Ein Beispiel fiir ein hybrides Zuwanderungssystem, dass angebots- und
nachfrageorientierte Elemente verbindet, ist die Blaue Karte EU (EU Blue
Card). Sie soll dauerhafte Zuwanderung von Hochqualifizierten aus Drittstaaten
fordern und ermoglicht einen im Regelfall auf vier Jahre befristeten Aufenthalts-
titel fiir Hochschulabsolventinnen und -absolventen aus Drittstaaten (§ 18b Ab-
satz 2 AufenthG). Voraussetzung fiir die Erteilung ist neben einem anerkannten
auslandischen oder deutschen Hochschulabschluss ein konkretes Arbeitsplatzan-
gebot und ein Mindestbruttogehalt von 56 400 Euro im Jahr 2022 beziehungs-
weise 43 992 Euro in Mangelberufen, wie zum Beispiel in naturwissenschaftli-
chen Berufen oder im IKT-Bereich (SVR Migration, 2022b). Bis zum Jahr 2019
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N ABBILDUNG 128
Entwicklung der EU Blue Card-Empfangerinnen und -Empfanger von 2012 bis 2021

Zuzugsweg Uber EU Blue Card fast ausschliefllich in Deutschland genutzt
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Quellen: Eurostat, eigene Berechnungen )
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wurde der Zugangsweg iiber die Blaue Karte EU fast ausschlieBlich in Deutsch-
land genutzt. v ABBILDUNG 128 Nach Angaben des Ausldanderzentralregisters (AZR)
verfiigten im Jahr 2021 rund 55 % der Drittstaatsangehorigen mit Ersterteilung
einer Aufenthaltserlaubnis tiber die Blaue Karte EU bereits iiber einen anderen
deutschen Aufenthaltstitel (Graf, 2022, S. 14), etwa im Rahmen eines Studiums
(BAMF, 2022c¢).

3. Hurden fur den Arbeitsmarkteinstieg

In der deutschen Migrationsliteratur werden verschiedene Hiirden fiir die Er-
werbsmigration diskutiert (Briicker, 2015; SVR Migration, 2018; Fuchs et al.,
2019). Vor allem der Nachweis der gleichwertigen Berufsausbildung hat
sich als zentrale Zuzugshiirde erwiesen (SVR Migration, 2018, S. 53; Briicker
etal., 2021, S. 501, 2022, S. 51). Er reduziert bereits die Anreize, zur Arbeitssuche
einzureisen. Problematisch sind auch die fehlende Transparenz der Einwande-
rungsgesetzgebung und die zeitliche Befristung der Aufenthaltsgenehmigung so-
wie die erforderlichen Sprachkenntnisse (Mayer und Clemens, 2021).

Trotz der Dynamik der Start-up-Branche gelingt es Deutschland aktuell noch
nicht, Griinderinnen und Griinder aus Drittstaaten anzuziehen, obwohl Deutsch-
land im internationalen Vergleich fiir Unternehmerinnen und Unternehmer als
attraktives Zielland wahrgenommen wird. v ziFrer 415 Einer aktuellen Umfrage zu-
folge liegen strukturelle Hiirden im Start-up-Bereich beispielsweise bei der
Kapitalbeschaffung, fehlenden Netzwerken, sprachlichen Barrieren und biirokra-
tischen Hiirden nach der Griindung (Startup Verband und Friedrich Naumann
Stiftung, 2022). Fiir Start-ups wird zudem die Rekrutierung von qualifizierten
Fachkriaften immer schwieriger (Startup Verband, 2022), insbesondere in IKT-
Berufen. ~ zIFFer 363 So ist die Fachkrifteliicke im IKT-Bereich nach einem pande-
miebedingten Riickgang von Januar 2021 bis Oktober 2021 kontinuierlich auf
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447.

448.

28 700 Fachkrifte angestiegen (Jansen, 2022). Start-ups nutzen oftmals Mitar-
beiterkapitalbeteiligungen, da sie nicht iiber die finanziellen Mittel verfiigen,
wettbewerbsfihige Gehilter zu zahlen (EFI, 2019, S. 58). Doch ist die Mitarbei-
terbeteiligung im europiischen Vergleich in Deutschland wenig verbreitet (Lo-
witzsch, 2020). Dies liegt an der bisherigen Gesetzgebung, die haufig mit rechtli-
chen Unsicherheiten verbunden ist (EFI, 2019, S. 60).

Zwar lag Deutschland bei der Geschwindigkeit der Visaerteilung oder der
Erteilung von Aufenthaltserlaubnissen speziell fiir Hochqualifizierte im
Jahr 2019 im internationalen Vergleich auf einem vorderen Platz (OECD, 2019c).
Im Allgemeinen konnen die Wartezeiten fiir Arbeitsvisa aber lang sein. Sie betra-
gen beispielsweise 9 Monate in den Auslandsvertretungen in Indien und iiber ei-
nem Jahr in Lagos (Deutsche Vertretungen in Indien, 2020; Auswirtiges Amt,
2022). Generell kann der hohe Verwaltungs- und Zeitaufwand zur Erlan-
gung eines Aufenthaltstitels zum Erwerbszweck, etwa fiir die Antragstellung bei
Visa-Stellen und Ausldnderbehérden sowie die Anerkennung der beruflichen
Qualifikationen, prohibitiv wirken. Das betrifft nicht nur die Anerkennungsver-
fahren, sondern auch die Beschaffung notwendiger Dokumente und Termin-
vergaben, beispielsweise bei den Auslandsvertretungen oder Anerkennungsstel-
len. So liegt der tatsdchliche Zeitaufwand deutlich iiber den angegebenen Warte-
zeiten der Behorden (Briicker et al., 2022, S. 51). Je linger die Wartezeit ist, desto
wahrscheinlicher ist es, dass Unternehmen das Stellenangebot fiir auslandische
Bewerbende nicht mehr aufrechterhalten. Dies senkt wiederum die Anreize einen
Antrag zu stellen. Die Anerkennung beruflicher Abschliisse in Deutschland nach-
zuholen, diirfte die Anreize kaum steigern, da damit das Risiko des Entzugs von
Aufenthalts- und Arbeitserlaubnissen und des Verlusts der von Zugewanderten
und Unternehmen getitigten Investitionen einhergehen (Briicker et al., 2022,
S. 51).

Trotz des erleichterten Zugangs zum deutschen Arbeitsmarkt fiir auslindische
Fachkrifte mit einer Berufsausbildung, der weitgehenden Abschaffung der Vor-
rangpriifung und des erleichterten Arbeitsmarktzugangs zur Arbeits- und Ausbil-
dungsplatzsuche bestehen im FEG weiterhin Hiirden fiir die Fachkriftezu-
wanderung. Zentral ist nach wie vor die Hiirde zur Anerkennung beruflicher
auslandischer Abschliisse mit Gleichwertigkeitspriifung (Briicker et al., 2022).
N 7IFFER 446 Seit dem Inkrafttreten im Jahr 2012 verfolgt das Anerkennungsgesetz
als Umsetzung europdischer Richtlinien das Ziel der Beschleunigung und Verein-
fachung der Anerkennungsverfahren. Bis zum Jahr 2020 kam es zu einem deut-
lichen Anstieg der Zahl der Anerkennungsverfahren und anerkannten Berufsab-
schliisse (BMBF, 2022). Insgesamt wurden in den Jahren 2012 bis 2020 422 700
Antrage entschieden (BIBB, 2021). Letztlich betrifft dies allerdings nur knapp 6 %
der Zugewanderten mit beruflichen Abschliissen und ausldandischer Staatsange-
horigkeit (Statistisches Bundesamt, 2021; Briicker et al., 2022, S. 47).

Einer Auswertung von Umfang und Dauer der Anerkennungsverfahren nach
Bundesrecht zufolge (Bose und Schmitz, 2022a, S. 19) stiegen die Anerken-
nungsverfahren in reglementierten Berufen in den Jahren 2017 bis 2020 von
16 500 auf 23 500 an. Der Anteil der aus dem Ausland gestellten Antrége erhohte
sich dabeivon 17 % (2 800) auf 36 % (4 000). Mit Blick auf das Ziel, die Verfahren
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N ABBILDUNG 129
Neue Antrage im Rahmen des beschleunigten Fachkrafteverfahrens! im Kontext der
Anerkennung im Jahr 2021

Neue Antrage nach Art der Reglementierung 10 antragsstérkste Berufe? im Rahmen des
beschleunigten Verfahrens
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Quellen: BiBB (2022), eigene Darstellung
© Sachverstandigenrat | 22-378-01 Daten zur Abbildung

zu beschleunigen, ist bei den reglementierten Berufen allerdings kein Trend zu
beobachten (Briicker et al., 2022, S. 49). Die bei nicht-reglementierten Berufen
beschiedenen Anerkennungsverfahren stiegen im selben Zeitraum von knapp
4 700 auf knapp 6 800 an, wobei der Anteil aus dem Ausland von 4 % (188) auf
23 % (1 560) deutlich zunahm (B6se und Schmitz, 2022a, S. 14). Der starke An-
stieg bei nicht-reglementierten Berufen im Jahr 2020 diirfte mit dem Inkrafttre-
ten des FEG zusammenhingen (Briicker et al., 2022, S. 49). Aufgrund des zeit-
gleichen Beginns der Corona-Pandemie diirften sich die Wirkungen des FEG al-
lerdings noch nicht voll entfaltet haben.

449. Ein Indikator fiir blirokratische Hiirden im Anerkennungsprozess ist die Dauer
der Anerkennungsverfahren. In reglementierten Berufen ist bis zum Jahr 2020
kein Trend zur Beschleunigung zu beobachten. v ziFFer 448 Mit dem beschleunig-
ten Fachkrifteverfahren im Rahmen des FEG (nach § 81a AufenthG) konnte al-
lerdings eine Effizienzsteigerung im Anerkennungsprozess ausliandi-
scher beruflicher Abschliisse stattfinden. Die Inanspruchnahme fiel mit
rund 48 % in reglementierten Berufen und knapp 52 % in nicht-reglementierten
Berufen im Jahr 2021 hoch aus. ~ ABBILDUNG 129 LINks 88 % der beschleunigten Ver-
fahren wurden innerhalb der vorgesehenen Frist von zwei Monaten durchgefiihrt
(Bose und Schmitz, 2022b, S. 16, 18). N ABBILDUNG 129 RECHTS
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450.

451.

452,

453.

4. Handlungsoptionen: Maflnahmen fur
Erwerbsmigration

Um Deutschlands Attraktivitit als Zielland zu erhohen, ist ein vereinfachter
Arbeitsmarktzugang in Verbindung mit erleichterten Verfahren fiir die Erteilung
von Visa und die Anerkennung der Qualifikationen zentral. Die in den vergange-
nen Jahren restriktivere Einwanderungspolitik anderer Lander, beispielsweise in
den USA, in der Schweiz oder in Hongkong, bietet Chancen fiir die Erwerbsmig-
ration nach Deutschland. Dies gilt nicht nur fiir Fachkrifte, sondern auch fiir Ar-
beitskrafte unterhalb des Fachkrafteniveaus.

Der Gesetzentwurf zur Einfiihrung des Chancen-Aufenthaltsrechts Anfang Juli
2022 (Bundesregierung, 2022¢) hat zum Ziel, das Einwanderungsrecht weiter zu
modernisieren. So wurde eine Entfristung von im FEG befristeten Rege-
lungen angelegt, die unter anderem die Vermittlungsabsprachen der BA (§ 16d
Absatz 4 Nr. 2 AufenthG) und die Aufenthaltstitel zur Arbeitsplatzsuche fiir be-
ruflich Qualifizierte (§ 20 Absatz 1 AufenthG) betrifft. Neben der Senkung der
Hiirden zum Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt nimmt der Gesetzent-
wurf zudem die Bleibe- und Integrationsperspektiven in den Blick. Auch
die Hiirden fiir den Familiennachzug von drittstaatsangehorigen
Fachkriften sollen gesenkt werden, indem der Nachweis deutscher Sprach-
kenntnisse beim Nachzug von Ehepartnern entfillt. Zudem soll auf die erhohten
Anforderungen beim Nachzug dlterer minderjahriger Kinder verzichtet werden.
Die Einfiihrung des Chancen-Aufenthaltsrechts ermoglicht langjahrig Gedulde-
ten, eine einjahrige Aufenthaltserlaubnis zu erhalten, um die notwendigen Vo-
raussetzungen fiir ein Bleiberecht zu erfiillen. Dies unterbricht die bisherige Pra-
xis der Kettenduldungen und schafft Perspektiven.

HUrden fur den Zugang zum Arbeitsmarkt senken

Die im Koalitionsvertrag angedachte Entfristung der Westbalkanregelung
erscheint als sinnvolle MaBnahme, um die Zuwanderung von Arbeitskréften auch
unterhalb des Fachkrifteniveaus zu fordern. Hierzu sollte eine Heraufsetzung
der Kontingente in Erwigung gezogen werden. v zIFFERN 425 FF. Dartiber hinaus
wire eine Ausweitung auf weitere ausgesuchte Drittstaaten zielfithrend. Dies
wiirde erlauben, die fiir die Umsetzung notwendigen administrativen Ressourcen
auf bestimmte Staaten zu konzentrieren.

Die im Jahr 2021 revidierte Blue Card-Richtlinie (Europaisches Parlament und
Rat der Européischen Union, 2021) ist bis Mitte November 2023 umzusetzen. Al-
lerdings wirkt die bisherige Gehaltsschwelle restriktiv, vor allem fiir Berufsein-
steigerinnen und -einsteiger. Die im Koalitionsvertrag angelegte Ausweitung
der Blue Card auf nicht-akademische Berufe im nationalen Recht, die ein
konkretes Arbeitsplatzangebot voraussetzt, ist ebenfalls zu begriien. Allerdings
sind deutliche Zuwanderungseffekte nur in Kombination mit einer qualifi-
kationsgerechten Senkung der Einkommensschwelle (bislang 56 400
Euro im Jahr 2022) zu erwarten.
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Als zentraler Hebel fiir die Erleichterung der Erwerbsmigration erscheinen parti-
elle Anerkennungen oder gar eine vollstindige Abschaffung des Gleichwer-
tigkeitsnachweises fiir nicht-reglementierte Berufe. Anstelle einer
Gleichwertigkeitspriifung fiir nicht-reglementierte Berufe sind allgemeine Kri-
terien, wie beispielsweise eine Mindestausbildungs- oder Studiendauer in einer
anerkannten Bildungseinrichtung, denkbar. Ahnlich konzipiert ist aktuell die
Sonderregelung fiir IKT-Spezialistinnen und Spezialisten aus Drittstaaten mit be-
rufspraktischen Kenntnissen (§ 19c Absatz 2 AufenthGi. V. m. § 6 BeschV). Einen
weiteren Sonderfall stellt die Beschiftigung von Berufskraftfahrerinnen und -fah-
rern aus Drittstaaten dar, die iiber keine formale Ausbildung verfiigen. Sie konnen
als Fahrerin oder Fahrer fiir Lastkraftwagen und Kraftomnibusse beschéftigt wer-
den, sofern die BA eine Vorrangpriifung durchfiihrt und der Erteilung des Aufent-
haltstitels (gemaB § 19c Absatz 1 AufenthG) fiir diese Beschiftigung zustimmt
(§ 24a Absatz 1 BeschV). Denkbar wire, solche Sonderregelungen auf andere
nicht-reglementierte Berufe zu erweitern.

Alternativ konnte auch vollstindig auf Qualifikationskriterien verzichtet wer-
den und nur eine Arbeitsplatzzusage zur Zugangsvoraussetzung gemacht
werden, in Kombination mit strikten aufenthaltsrechtlichen Auflagen. Eine Lehre
aus der Westbalkanregelung ist, ~ zIFFER 429 dass eine Arbeitsplatzzusage ein
funktionierendes Steuerungskriterium sein kann, um hohe Beschafti-
gungsstabilitdt und hohe Verdienste zu sichern.

Um fiir Start-ups die Rekrutierung von Fachkriften aus Drittstaaten
attraktiver zu machen, konnten eine Erleichterung administrativer Verfahren
und bundeseinheitliche Vorgaben, etwa fiir die Mitarbeiterkapitalbeteiligung,
helfen. v zIFFer 446 So ist beispielsweise in den Niederlanden seit Anfang 2021 ein
vierjahriges Pilotprojekt in Kraft, dessen Regelung es innovativen Start-ups er-
moglicht, hochqualifizierte Fachkriafte aus Drittstaaten einzustellen (OECD,
2022b, S. 206). Hierfiir ist eine niedrigere Gehaltsschwelle als bei sonstigen hoch-
qualifizierten Zugewanderten vorgesehen und eine kleine Unternehmensbeteili-
gung von mindestens 1 %. Eine Begrenzung liegt darin, dass Start-ups maximal
fiinf Beschiftigte iiber diese neue Regelung anwerben diirfen. Die Bundesregie-
rung plant eine Start-up-Strategie mit einer attraktiveren Ausgestaltung der Mit-
arbeiterkapitalbeteiligung fiir Start-ups (Bundesregierung, 2022f). Es wire sinn-
voll, diese Strategie auch auf die Rekrutierung von Fachkraften aus Drittstaaten
anzuwenden.

Fiir eine Beschleunigung der administrativen Prozesse bei der Zuwande-
rung, insbesondere im Bereich der Visa- und Aufenthaltstitelerteilung, bedarf es
einer Reform der Auslandsvertretungen, die mit einer besseren Ausstattung ein-
hergeht (Briicker et al., 2022). Bei den kommunalen Ausldnderbehorden im In-
land sind eine beschleunigte Terminvergabe, bessere Sprachkenntnisse des Per-
sonals und die Reduktion eigenstindiger Zusatzauflagen dringend notwendig.
Eine Vereinfachung und Beschleunigung der administrativen Prozesse durch
zentralisierte Auslinderbehorden auf Linderebene, wie etwa in Bayern, oder
durch eine verstiarkte Digitalisierung der Prozesse ist notwendig. Diese Ausldn-
derbehorden sollten ein Selbstverstiandnis als Agenturen fiir Einwanderung mit
einer umfassenden Serviceorientierung entwickeln.
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Integration verbessern und Abwanderung reduzieren

Die erfolgreiche Integration von Zugewanderten, unabhéngig vom Zuzugsweg, er-
fordert begleitende integrationspolitische MaBnahmen. Dies gilt vor allem
fiir die Ausweitung der berufsbegleitenden Sprachférderung im In-
land, beispielsweise durch den Ausbau des Angebots an Deutschkursen. Zudem
kann der Ausbau der Sprachforderung im Ausland, etwa iiber Goethe-In-
stitute, Erwerbsmigration erhéhen und die Arbeitsmarktintegration erleichtern
(Briicker et al., 2022, S. 53). Zu begriiBlen ist, dass die Fachkraftestrategie der
Bundesregierung den weiteren Ausbau der Moglichkeiten zum Spracherwerb, be-
rufssprachlicher Kenntnisse und Sprachpriifungen im Ausland verfolgt.

Eine attraktive Option, um hochqualifizierte Fachkrifte aus dem Ausland zu
gewinnen, ist es, sie bereits als Studierende nach Deutschland zu holen.
Hierfiir sieht die Bundesregierung aktuell Informationsmanahmen und MaB-
nahmen zur Studienvorbereitung in den Herkunftslindern vor (Bundesregierung,
2022a, S. 28). Das Pilotprojekt ,Digitaler Campus”“ des DAAD verfolgt unter an-
derem die Ziele der Studienorientierung und -beratung, um die Integration inter-
nationaler Studierender in das deutsche Hochschulsystem zu verbessern (DAAD,
2022). Die aktuellen Haushaltskiirzungen fiir Forderprojekte dieser Art erschei-
nen vor diesem Hintergrund nicht zielfithrend.

Zur Verbesserung der Bleibeperspektiven von zugewanderten Fach-
kriiften sind Perspektiven fiir ihre Familienangehorigen und ein erleichterter
Mit- und Nachzug relevant. ~ ziFrer 435 Im Gesetzentwurf zum Chancen-Aufent-
haltsrecht ist eine Absenkung der Zuzugshiirden angedacht, v z/Frer 451 ins-
besondere der Verzicht auf Sprachnachweise von Ehegatten. Zudem sieht die
Bundesregierung in ihrer Fachkriftestrategie vor, administrative Prozesse im
Einreise- und Aufenthaltsverfahren zu verbessern und mit privaten und 6ffentli-
chen Unterstiitzungsangeboten zur Sprachforderung zu verbinden (Bundesregie-
rung, 2022a, S. 29—30). Dies ist zu begriiBen, da Deutschkenntnisse als Zuzugs-
kriterium hinderlich sind, aber begleitende Sprachlern- und Bildungsangebote
die berufliche und soziale Mobilitit fordern (Briicker et al., 2022). Gleichzeitig
muss auch die Kinderbetreuung quantitativ ausgebaut und qualitativ verbessert
werden (JG 2021 Ziffer 323). Zu begriiBen ist, dass die Fachkriftestrategie der
Bundesregierung Mehrfach-Staatsangehorigkeiten ermdoglicht und die Wartezeit
bis zur Einbiirgerung auf fiinf beziehungsweise drei Jahre verkiirzt (Bundesregie-
rung, 2022a). Die 6konomische Literatur zur Assimilation von Zugewanderten
hat gezeigt, dass sich ein schnellerer Zugang zur Staatsbiirgerschaft positiv
auf die Arbeitsmarktintegration auswirkt und Zugewanderte mehr in aufnahme-
landspezifische Sprach- und Berufsausbildung investieren (Gathmann und Kel-
ler, 2018). Gleichzeitig kann der Erwerb der Staatsbiirgerschaft gefordert werden,
etwa durch Mehrfach-Staatsangehorigkeiten oder Initiativen, um politische Teil-
habe zu ermoglichen und Diskriminierung entgegenzuwirken (SVR Migration,
2021). Auch ein kommunales Auslanderwahlrecht fiir Drittstaatsangehorige sollte
in Erwéagung gezogen werden, damit sich Zugewanderte am Prozess der demokra-
tischen Willensbildung beteiligen konnen (SVR Migration, 2021).
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Transparenz erhohen

Im Koalitionsvertrag wird die Einfiihrung einer Chancenkarte auf Basis eines
Punktesystems zur Arbeitsuche vorgesehen (SPD, Biindnis 9o/Die Griinen
und FDP, 2021). Es ist aber unklar, wie gro3 der mogliche Pool von Arbeitsuchen-
den ist, die nicht schon {iber ein Touristenvisum nach einem Arbeitsplatz suchen
konnen, und sich aufgrund einer Chancenkarte trotz der zuvor genannten Hin-
dernisse zur Arbeitsuche in das Land begeben wiirden. Als Kriterien zur Erlan-
gung einer Chancenkarte werden bislang Berufserfahrung (mindestens drei
Jahre), eine abgeschlossene ausldndische Berufsausbildung oder ein akademi-
scher Abschluss, deutsche Sprachkenntnisse oder ein Voraufenthalt in Deutsch-
land sowie ein Alter von unter 35 Jahren diskutiert. Von diesen vier Kriterien sind
drei zu erfiillen. Voraussetzung ist ferner, dass der Lebensunterhalt in der Zeit zur
Arbeitsplatz- oder Ausbildungsplatzsuche selbst gesichert werden kann. Zu be-
griifen ist, dass die Chancenkarte Humankapitalkriterien transparent und iiber-
sichtlich biindelt. Trotzdem diirfte der Erfolg gering bleiben, wenn sie nicht ab
bestimmten Schwellenwerten fiir Punkte mit der allgemeinen Berechtigung zur
Ausilibung einer Erwerbstitigkeit verkniipft wird, wie dies beispielsweise im ka-
nadischen System der Fall ist (Briicker et al., 2022; SVR Migration, 2022c).

Die Einwanderungsgesetzgebung sollte kontinuierlich weiterentwickelt
und evaluiert werden, wie es in traditionellen Einwanderungslandern — etwa
Kanada oder Australien — iiblich ist, um auf Veranderungen in der Arbeitsmarkt-
dynamik friihzeitig reagieren zu konnen. Ahnlich wie beim Entgelttransparenzge-
setz sollte die Evaluierung direkt im verabschiedeten Gesetz verankert werden.

Die Einwanderungspolitik Deutschlands wurde in den vergangenen zwei
Jahrzehnten nur allmahlich auf die Zuwanderung von Fachkraften ausgerichtet,
wihrend in der Vergangenheit eine Begrenzung der Migration beabsichtigt war.
Das erklart, dass Deutschland bis heute nicht durchgehend das Selbstverstiandnis
eines Zuwanderungslandes hat und auch im Ausland vielfach nicht als solches
wahrgenommen wird. Um bei der gesteuerten Erwerbsmigration erfolgreich zu
sein, bedarf es eines tiefgreifenden Kulturwandels, in den zustidndigen Behor-
den genauso wie in der Bevolkerung. Dies erfordert einen grundlegenden gesell-
schaftlichen Diskurs iiber die Auswirkungen der demografischen Entwicklung
fiir den Arbeitsmarkt und die Herausforderungen und Chancen der Erwerbsmig-
ration. Die Corona-Pandemie hat bereits sichtbar gemacht, dass Zuwanderung
ein integraler Bestandteil der Gesellschaft ist und viele Zugewanderte in system-
relevanten Berufen, wie beispielsweise im Gesundheitswesen, arbeiten (SVR Mig-
ration, 2022a). Dies pragt in wachsendem MafBe auch die Wahrnehmung der Ge-
sellschaft. Einer Umfrage aus dem Jahr 2021 zufolge wird Zuwanderung gegen-
wartig und in der Zukunft insbesondere bei den unter 30-Jahrigen als Chance
wahrgenommen (Késemen und Wieland, 2022). Um Diskriminierung entgegen-
zuwirken, sind die Forderung der Diversitit auf dem Arbeitsmarkt, eine gelun-
gene Integration und ein gerechtes und teilhabeorientiertes Zusammenleben
zentrale Handlungsfelder (SVR Migration, 2021; Késemen und Wieland, 2022).
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ANHANG

N TABELLE 21

Punktesysteme fiir Zuwanderung in ausgewahlten Volkswirtschaften

Programm

Kriterien im
Punkte-
system

Prozess

Kanada (CA)

Express Entry
Programs

Express Entry (EE):
Sprachkenntnisse,
Bildungsgrad, Berufs-
erfahrung (kanadisch/
auslandisch), Alter,
Stellenangebot, Inte-
grationsfahigkeit; Qua-
lifikationsnachweis fur
gewerbliche Berufe
Comprehensive Ran-
king System (CRS):
Nominierung durch
Provinz, Qualifikationen
von (Ehe-)Partnern

1. Erstellung eines On-
line-Bewerbungsprofils
und Aufnahme von Be-

werbern/-innen mit Min-

destpunktzahl und er-
flllten Mindestkriterien
im EE Pool

2. Erstellung einer
Rangfolge der Bewer-
ber/-innen des Pools
anhand des CRS und
Einladung der Kandi-
daten/-innen mit den
meisten Punkten zur
Bewerbung um einen
dauerhaften Aufenthalt

Australien (AU)

Skill Select

Alter, Sprachkenntnis-
se, Berufserfahrung,
Bildungsgrad, Arbeits-
erfahrung in AU, aus-
tralische Bildungsab-
schlusse und zusatz-
liche Kriterien (z.B.
Berufserfahrung in
Mangelberufen oder
Kenntnisse einer
Gemeindesprache)

1. Expression of Inte-
rest (EOI) und Aufnah-
me von Bewerbern/
-innen mit Mindest-
punktzahl in Kandi-
daten-/-innenpool

2. Kandidaten/-innen
kénnen von Arbeit-
gebern oder den
Regierungen der
Bundesstaaten und
Territorien nominiert
werden oder von der
Regierung zur Abgabe
einer Bewerbung
eingeladen werden

Neuseeland (NZ)

Skilled Migrant
Category

Alter, Qualifizierte Be-
schaftigung/Stellen-
angebot, Berufser-
fahrung, anerkannte
Qualifikationen (jeweils
zusazliche Unterka-
tegorien flr Bonus-
punkte), Sprach-
kenntnisse des
Partners*

1. Expression of Inte-
rest (EOI): Aufnahme
von Bewerbern/-innen
mit Mindestpunktzahl
in Kandidaten-/-innen-
pool und Einladung der
Kandidaten/-innen mit
den meisten Punkten
zur Bewerbung fur
dauerhaften Aufenthalt

2. Ubermittlung der
Bewerbung (mitsamt
Nachweisen Uber Min-
destvoraussetzungen)
um ein dauerhaftes
Visum und endgultige
Entscheidung

Osterreich (AT)

Rot-Weif3-Rot-Karte
(RWR)/
Arbeitssuchevisum
RWR: Kriterien fur
Arbeitssuchevisum
und Jobangebot
(Qualifikation ent-
sprechend, ange-
messen entlohnt);
RWR plus: min. 21
Monate Beschéfti-
gung
Arbeitssuchevisum:
Qualifikationen,
Berufserfahrung,
Sprachkenntnisse
in Deutsch oder Eng-
lisch, Alter, Studium
in Osterreich
Beantragung einer
RWR-Karte nach er-
folgreicher Arbeits-
platzsuche bzw. so-
fortige Beantragung,
wenn Jobangebot
bereits vorliegt

Verlangerung des
Status durch Bean-
tragung einer RWR-
Plus-Karte
Beantragung eines
Arbeitssuchevisums,
wenn noch kein Ar-
beitsangebot vorliegt

Vereinigtes
Konigreich (UK)

Skilled Worker Route

Pflichtkriterien2:
Sprachkenntnisse,
Stellenangebot von
einem lizensierten Ar-
beitgeber (Sponsor)
mit entsprechendem
Qualifikationsniveau
Weitere: Mindestge-
halt3, Stellenangebot
in einem Mangelbe-
ruf, Bildungsab-
schllsse (PhD in
einem fir den Beruf
relevanten Fach/
MINT-Fach)

Nach Jobangebot di-
rekte Bewerbung fiir
ein Visum auf einer
Online-Plattform; Ein-
reichung erforderlicher
Dokumente und Iden-
titdtsnachweis (je nach
Herkunftsland und
Pass); Erfassung bio-
metrischer Daten bei
Auslander-/Visa-
Behorde

E-mail mit direktem
Entscheid Uber die
Bewerbung um ein
Arbeitsvisum

1 - Gute englische Sprachkenntnisse sind in NZ zwingende Voraussetzung fiir eine Bewerbung und werden deswegen
im Punktesystem nicht weiter berlcksichtigt. Bonuspunkte gibt es hingegen fur Sprachkenntnisse des Partners/der
Partnerin. 2 - Die Pflichtkriterien werden zwar bepunktet, entsprechen aber eher Mindestkriterien nach neusee-
landischem Vorbild. 3 - Geringes Gehalt kann durch andere Kriterien ausgeglichen werden, jedoch gelten trotzdem
bestimmte Mindestanforderungen (zumindest zwischen 70 % und 90 % der berufsspezifischen Gehaltsschwelle
,going rate“ und ein Gehalt von mindestens 20 480 Britische Pfund pro Jahr, der allgemeinen Gehaltsschwelle).

Quellen: Konig et al. (2018), NZIER (2022), ésterreichisches BMEIA und BMI, australische Regierung, neuseelandische Regierung und
Regierung des Vereinigten Konigreichs
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N NOCH TABELLE 21
Punktesysteme fiir Zuwanderung in ausgewahlten Volkswirtschaften

Kontingent/
Ziel

Aufenthalts-
titel

Transparenz

Digitalisierung

Gebiihren®

Bearbeitungs-
zeit

Kanada (CA)

55 900 (Plan 2022)
neue Aufenthalts-
genehmigungen fur
drei Programme (s.0.)

Permanent Residence
Uber Federal Skilled
Worker Program,
Federal Skilled Trades
Class Program oder
Canadian Experience
Class Program

Zugangskriterien und
deren Bewertung
durch Punkte sind
online zuganglich

Fortgeschrittene Digita-
lisierung bei Erstellung
des Express-Entry -
Profils

Bearbeitungsgebuhr
USD 850 (EUR 834)’,
GebUhr fur dauer-
haften Aufenthalts-
status USD 515

(EUR 505)

Vollstandige Antrage
Uber Express Entry
(EE): Sechs Monate
oder weniger
Einladungsrunden
fir einen dauerhaften
Aufenthalt: mehrmals
jahrlich
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Australien (AU)

109 900 qualifizierte
Einwanderer/-innen
(Kontingent 2022/23)

Skilled Independent
Visa, Business Inno-
vation and Investment
(Provisional) Visa,
Skilled Nominated
Visa, Skilled Work
Regional (Provisional)
Visa

Zugangskriterien und
deren Bewertung
durch Punkte sind
online zuganglich

Skill Select Online-
Portal bietet fortge-
schrittene Digitali-
sierung bei Antrag-
stellung

EOI°: kostenlos,

z.B. Skilled Indepen-
dent Visa: AUD 4 240
(EUR 2 923)

Vierteljahrliche Ein-
ladungsrunden flr
dauerhaften Aufenthalt

Prifung der Visabe-
rechtigung: Median
der Bearbeitungszeit
liegt bei 25 Monaten
(Stand: 4.3.2022)

Neuseeland (NZ)

Im 18-monatigen Zeit-
raum* geplant: 25 500
bis 30 600 Platze fur
Skilled/Business
Strome

Skilled Migrant
Category Residence
Visa

Zugangskriterien und
deren Bewertung
durch Punkte sind
online zuganglich,
Vorabprifung moglich
Online-Portal bietet
fortgeschrittene
Digitalisierung bei
Antragstellung und
Erstellung der EOI°

Online EOI° Sub-
mission: NZD 590
(EUR 369) Skilled
Migrant Category:
NZD 4 890

(EUR 3 056)

Einladungsrunden fur
dauerhaften Aufent-
halt: alle zwei Wochen
(normalerweise)
Bewerbungseinladung:
drei Wochen; Prifung
der Berechtigung zum
dauerhaften Aufent-
halt: bis zu sechs
Monate

Osterreich (AT)

Nicht vorhanden

Arbeitssuchevisum:
Aufenthalt fir sechs
Monate, RWR (Rot-
Weif3-Rot)-Karte:
Aufenthalt fur 24 Mo-
nate, RWR-Plus: Auf-
enthalt fir 24 Monate
mit unbegrenztem
Arbeitsmarktzugang
Vorab ist eine Prifung
der personlich zu er-
reichenden Punkte
moglich, Kriterien
online zuganglich
Kein Portal, sondern
Antragsformular, das
persénlich oder vom
Arbeitgeber eingereicht
werden kann
Arbeitssuchevisum:
EUR 150

RWR-Karte: EUR 160

Acht Wochen je nach
Vollstandigkeit der
Unterlagen und zeit-
lichen und personellen
Ressourcen der
Behoérden

Vereinigtes
Konigreich (UK)

Keine Begrenzung fur
Sponsorships, keine
Angaben zu geplanter
Anzahl/Ziel

Skilled Worker Visa, fir
bis zu 5 Jahre mit mog-
licher Verlangerung

Zugangskriterien und
deren Bewertung
durch Punkte sind
online zuganglich

Online Bewerbung je
nach Herkunftsland
maoglich, ggf. weitere
Schritte im Laufe der
Bewerbung vor Ort
Antragsgebuhr (Stan-
dard) zwischen

GBP 625 (EUR 741)
und GBP 1 423

(EUR 1 687) (geringe-
re Bewerbungsgebuhr
flr Mangelberufe)
Bewerbung friihes-
tens drei Monate vor
Arbeitsbeginn, durch-
schnittliche Bearbei-
tungszeit betragt vier
Wochen

(Stand:

16. August 2022)

4 - Stand: 13. Mai 2019. 18-monatiger Planungszeitraum endete im Dezember 2019. Aktuell wurde die Auswahl der
,Skilled Migrant Category” ausgesetzt und es ist kein aktuelles ,New Zealand Residence Program*“ (NZRP) verfugbar.
5 - Expression of Interest. 6 - Die hier aufgeflihrten Gebuhren fallen direkt bei der Bewerbung bzw. bei der Aus-
stellung der Arbeitsvisa an. Zur Umrechnung in Euro wurde der Wechselkurs vom 13. November 2017 verwendet.
7 - Stand der Referenzkurse fur den Euro vom 15. August 2022.

Quellen: Konig et al. (2018), NZIER (2022), ésterreichisches BMEIA und BMI, australische Regierung, neuseelandische Regierung und
Regierung des Vereinigten Kénigreichs
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