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Die zentralen Ergebnisse auf einen Blick

Der vorliegende Fachkraftemigrationsmonitor méchte ein moglichst aktuelles und um-
fassendes Bild des Zuzugs von auslandischen Fachkraften nach Deutschland zeichnen.
Zentrale Dimensionen dabei sind die Nachfrage der Unternehmen nach Fachkréften,
die tatsachlich erfolgte Mobilitat von Fachkraften und die Arbeitsmarktlage der Auslan-
der:innen in Deutschland.

Trotz Corona hatten Unternehmen Fachkrafteengpasse im vergangenen Jahr und er-
warten solche fiir das neue Jahr. Die Befragung von Unternehmen durch Civey im Sep-
tember und Oktober 2020 zeigt, dass 55 Prozent der befragten Entscheider:innenim
Jahr 2020 Engpasse bei Fachkraften erfahren haben und auch im neuen Jahr 2021 nicht
erwarten, dass sich die Situation verbessert. Am starksten ist der Bedarf an Personen
mit abgeschlossener Berufsausbildung, gefolgt von Akademiker:innen. Jedoch sind die
Engpasse zwischen Qualifikationen, Branchen, Unternehmensgréfe und Regionen un-
gleich verteilt. Auch geben gut 38 Prozent der Befragten an, dass sie in 2020 keine Eng-
passe hatten und knapp 42 Prozent erwarten das auch nicht fiir 2021.

Nur wenige Unternehmen mit Fachkrafteengpassen haben im Ausland Fachkrifte an-
geworben. Fir Unternehmen, bei denen Engpasse bestehen, ist Zuwanderung nicht das
erste Mittel der Wahl: Nur 17 Prozent haben diese Option genutzt, was Platz sieben der
aufgefiihrten Antwortmaoglichkeiten bedeutet. Die meisten Unternehmen setzten auf
das einheimische Potenzial und versuchen, ber Aus- und Weiterbildung sowie bessere
Arbeitsbedingungen und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Fachkrafte zu entwi-
ckeln oder anzuziehen bzw. zu halten. Die Rekrutierung von ausldandischen Fachkraf-
ten scheint fiir die meisten Unternehmen mit Hindernissen behaftet zu sein, weniger in
Bezug auf rechtliche Hindernisse und coronabedingte Einreisebeschrankungen, sondern
vor allem wegen der sprachlichen Hiirden und der Unsicherheiten mit Blick auf auslandi-
sche Qualifikationen.

Zuziige aus der EU machen knapp den gr6Rten Teil der Zuwanderung nach Deutsch-
land aus, gingen aber 2019 zuriick - dagegen stieg der Zuzug von Fachkraften aus
Nicht-EU-Staaten, blieb aber auf vergleichsweise geringem Niveau. Die aktuellsten Zu-
wanderungszahlen des Auslanderzentralregisters, die allerdings erst fiir das Jahr 2019
vorliegen und damit das Wanderungsgeschehen vor Corona abbilden, zeigen, dass der
Zuzug von Fachkréften aus Drittstaaten 2019 zwar leicht auf 39.394 Personen gestie-
gen ist, allerdings im Vergleich zum gesamten Arbeitskrafteangebot von knapp 48 Milli-
onen in Deutschland mit 0,1 Prozent verschwindend gering ist. Die Zuzlige von EU-Biir-
ger:innen lagen mit 593.987 deutlich dariber, sind allerdings rickldufig und sanken auf
den niedrigsten Wert seit 2013. Ob sich in diesen Zahlen bereits der perspektivisch er-
wartete Riickgang der EU-Migration widerspiegelt, bleibt abzuwarten. Fakt ist aber, dass
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alle EU-Staaten in den ndchsten Jahren verstarkt von einem Riickgang ihrer Bevolke-
rungen infolge des demographischen Wandels betroffen sein werden und dies Auswir-
kungen flr die Migration von Fachkraften aus Europa nach Deutschland haben wird.

Fir die geringe Anwerbung auslandischer Fachkrifte von auRerhalb der EU spielen
Faktoren auf Unternehmensseite eine Rolle, aber auch eine maBige Attraktivitat
Deutschlands infolge der Tatsache, dass sie am Arbeitsmarkt gegeniiber EU-Biirger:in-
nen oder Einheimischen strukturell schlechter gestellt sind. Die bereits erwahnte
Unternehmensbefragung von 2020 zeigt, dass sprachliche Verstandigungsprobleme
und Schwierigkeiten, Qualifikationen einzuschatzen zu kénnen, Unternehmen von der
Rekrutierung abhalten. Der geringe Fachkraftezuzug diirfte aber auch strukturell be-
dingt sein in dem Sinne, dass Migrant:innen auf dem deutschen Arbeitsmarkt schlech-
ter gestellt sind als Einheimische und unter den Migrant:innen solche aus Nicht-EU-
Staaten noch einmal hinter solchen aus EU-Staaten zurtickbleiben. Das zeigen aktuelle
Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP), die sich allerdings auf 2018 beziehen
und somit ebenfalls die Situation vor Corona abbilden. So hatten Auslander:innenim
Durchschnitt niedrigere Lohne und waren von héheren Arbeitslosenquoten betroffen
als Deutsche. Diese kdnnen teilweise auf die abweichenden Berufsqualifikationen und
unterschiedlichen Zuwanderungsregelungen zuriickgefiihrt werden. Zudem arbeite-
ten Auslander:innen deutlich haufiger in einer nicht qualifikationsadaquaten Beschafti-
gung. Auch waren sie Uberproportional in Branchen, wie dem Gast- und Hotelgewerbe,
beschéftigt, in denen unterdurchschnittliche Lohne gezahlt werden. Unterproportional
waren sie hingegen im 6ffentlichen Sektor vertreten. AuBerdem waren weibliche
Zuwanderinnen strukturell schlechter gestellt als mannliche Zuwanderer. Insbesondere
zugewanderte Akademikerinnen arbeiteten haufiger in nicht qualifikationsadaquaten
Jobs als ihre deutschen Kolleginnen. Diese Befunde mindern Deutschlands Attraktivitat
flr auslandische Fachkrafte, was auch die OECD-Attraktivitatsindikatoren zeigen.
Allerdings ist darauf hinzuweisen, dass die SOEP-Daten auch positive Entwicklungen
fiir Deutschland abbilden: So hat sich die Arbeitsmarktsituation von Migrant:innen -
gemessen an der Lohn- und Arbeitslosenentwicklung - zwischen 1995 und 2018 ver-
bessert.

Insgesamt zeichnet der Fachkraftemigrationsmonitor das Bild eines heterogenen Ar-
beitsmarktes, was spezifische und passgenaue MaBBnahmen zur Fachkriftesicherung
erfordert. Zwar ist Deutschland mit seinem arbeitgeberbasierten Zuwanderungssystem
mit Blick auf die Arbeitsmarktintegration der Migrant:innen gut aufgestellt. Aber um ge-
zielt und zeitnah Engpasse durch Fachkraftemigration auszugleichen, kénnen punktuelle
Erganzungen helfen. Denn nach jetzigem Wissensstand andert COVID-19 nichts am de-
mographischen Wandel, der langerfristig immer starker durchschlagen wird.
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Um insbesondere das Potenzial auslandischer Fachkrifte fiir Deutschland besser zu
entfalten, sollte an vier Stellen angesetzt werden:

Qualitat der beruflichen Chancen verbessern: Die bessere Anerkennung und In-
wertsetzung auslandischer Qualifikationen kann die qualifikationsadaquate Be-
schaftigung von Migrant:innen verbessern. Hierzu missen die im Fachkrafteeinwan-
derungsgesetz vorgesehenen Besserungen bei biirokratischen Prozessen und der
Anerkennung ausldndischer Berufsqualifikationen konsequent umgesetzt werden.

Potenzial ausliandischer Frauen stéirken: Eine gezielte Ansprache und zusatzliche
UnterstiitzungsmaBnahmen bei der Kinderbetreuung kénnten dazu beitragen, den
Frauenanteil bei der Fachkraftezuwanderung zu steigern und die qualifikationsad-
aquate Beschaftigung von Frauen zu verbessern.

Unterschiedliche Instrumente der Fachkraftesicherung besser verzahnen: Die For-
derung von Teilhabe durch gute Arbeit ist mit einer fairen Migrationspolitik zu kom-
binieren. Bessere Arbeitsbedingungen machen Branchen mit Fachkrafteengpassen
attraktiver fur Inlander:innen, sichern eine lange Beschaftigungsfahigkeit und ver-
hindern, dass Auslander:innen in diesen Branchen schlechter gestellt sind.

Transnationale Kooperation zur Fachkriftegewinnung ausbauen: Auslandische
Fachkréfte in Engpassbranchen missen durch Informationsangebote im Ausland
und im Rahmen von Ausbildungspartnerschaften gezielt angesprochen werden. Ge-
rade um die vergleichsweise hohen Bedarfe im Ausbildungsbereich zu bedienen und
Kompatibilitatsprobleme zwischen unterschiedlichen Berufsbildungssystemen aus-
zugleichen, bedarf es internationaler Kooperationen. Chancen dafiir bieten die im
September 2020 im EU-Migrationspakt vorgeschlagenen ,Fachkrafte- oder Talent-
Partnerschaften”.



1. Ausgangspunkt: Auswirkungen
der COVID-19-Pandemie auf
die Fachkraftemigration

Die Zuwanderung nach Deutschland hat sich mit dem
Beginn der COVID-19-Pandemie drastisch reduziert.
Damit machte die Pandemie die Auswirkungen des de-
mographischen Wandels pl6tzlich sichtbar: ohne Mi-
gration schrumpft die Bevolkerung in Deutschland.

So verzeichnete das Statistische Bundesamt im ers-
ten Halbjahr 2020 erstmals seit 2010 sogar einen Be-
volkerungsriickgang, da nach vorlaufigen Zahlen die
Nettozuwanderung das Geburtendefizit von 112.000
nicht ausgleichen konnte (Statistisches Bundesamt
2020a). Mit Riicknahme der Beschrankungen des ers-
ten Lockdowns stieg die Zuwanderung wieder (Statis-
tisches Bundesamt 2000b). Erwartbar ist, dass die mit
der zweiten Infektionswelle ab Herbst 2020 verbun-
denen Einschrankungen flr das wirtschaftliche und ge-
sellschaftliche Leben den Zuzug von Migrant:innen
erneut beschranken wird. Diese Zahlen veranschauli-
chen, dass sich bei abnehmender Migration die Folgen
des demographischen Wandels im Sinne eines Bevélke-
rungsriickgangs relativ zligig und offensichtlich zeigen.

Einwanderung ist nicht die einzige MaBnahme, um
den mit dem Bevoélkerungsriickgang verbundenen Sin-
kens der Zahl der Erwerbstatigen auf dem Arbeits-
markt entgegenzuwirken. Die Férderung von Teil-
habe, das heif3t die Mobilisierung bisher noch nicht
erwerbstéatiger Personen in Deutschland, und ver-
besserte und attraktivere Arbeitsbedingungen geho-
ren ebenfalls dazu. SchlieBlich kann auch das Renten-
eintrittsalter weiter erhéht werden, was allerdings

in Politik und Gesellschaft kaum mehrheitsfahig sein
dirfte. Keine andere Mal3nahme wirkt jedoch so un-
mittelbar wie Migration.

Daten zum Migrationsgeschehen finden sich in unter-
schiedlichen Quellen - die nicht ohne Weiteres mit-
einander zu vergleichen oder gar zu verkniipfen sind.
Im vorliegenden Fachkraftemigrationsmonitor sollen
Erkenntnisse aus unterschiedlichen Datenquellen zu-

sammengefiihrt werden, um ein méglichst umfassen-
des Bild der Fachkraftemigration mit dem Fokus auf
dem Zuzug von Drittstaatler:innen zu zeichnen. Dies
kann die Grundlage fiir eine vorausschauende Politik-
gestaltung bilden.

Der zentrale Treiber fiir den Zuzug von auslandi-
schen Fachkréften ist der Bedarf der Unternehmen in
Deutschland. Deshalb werden im zweiten Kapitel Um-
fragedaten von September und Oktober 2020 analy-
siert, die aktuelle Informationen zur Fachkraftenach-
frage und Rekrutierungspraxis von Unternehmen
liefern. Das dritte Kapitel untersucht die Trends der
Fachkraftezuwanderung mithilfe der neuesten verof-
fentlichten Daten des Ausldanderzentralregisters, also
aus dem Jahr 2019. Im vierten Kapitel wird das Bild
erganzt durch Erlauterungen zur strukturellen Ar-
beitsmarktsituation von Migrant:innen auf Grundlage
der Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP)
(Betrachtungszeitraum 1995-2018).

Aufbauend auf diesen Erkenntnissen werden ab-
schlieBend im finften Kapitel mogliche Ableitungen
diskutiert und einige Handlungsoptionen aufgezeigt,
wie sich die unterschiedlichen Aspekte der Fachkréf-
temigration verbessern lassen.

Fachkréfte sind Personen mit Hochschulabschluss (Hochqualifizierte)
oder einer abgeschlossenen Berufsausbildung (Qualifizierte).

Geringqualifizierte sind Personen, die keine formale Berufsqualifika-
tion haben. In der Praxis kann eine Fachkraft natirlich auch eine Person
ohne Berufsausbildung bzw. ohne anerkannte Berufsausbildung, jedoch
mit langjahriger, sehr spezialisierter Berufserfahrung sein. Im Sinne

der statistischen und rechtlichen Erfassung von Fachkraften bietet sich

aber die erste Definition an.
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2. Unternehmen in Deutschland haben
auch in der COVID-19-Pandemie

Fachkrafteengpasse

Der Bedarf inlandischer Unternehmen an auslandi-

Die Mehrheit der Unternehmen sieht sich mit

schen Fachkréften ist die zentrale OrientierungsgroBe  Fachkrifteengpéssen konfrontiert, wenngleich
flr die Erwerbsmigration aus dem Ausland. Um diesen  es deutliche Unterschiede gibt

und die gegenwartige Rekrutierungspraxis zu unter-

suchen, werden im folgenden Civey-Daten aus Umfra- Mit 55 Prozent geben etwas mehr als die Halfte der

gen von September bis Oktober 2020 hinzugezogen. Befragten an, aktuell Fachkrafteengpasse im Unter-

Infobox Civey

Befragungsgebiet
Bundesrepublik
Deutschland

Methode
Netzwerkbasierte Panel-
Rekrutierung - Umfragen
werden téglich auf mehr
als 25.000 URLs Uiber ein
Netzwerk von zahlreichen
reichweitenstarken Web-
seiten eingebunden.

nehmen zu haben (Abbildung 1). Aber immerhin gut
38 Prozent bekunden, keinen Fachkrafteengpass in
ihrem Unternehmen zu beobachten (und beinahe

7 % wissen es nicht). Bei der knappen Mehrheit aller
befragten Unternehmen treten also Engpasse bei
den Fachkraften auf. Abbildung 2 gibt dartiber Auf-

Grundgesamtheit ° Stichprobe
Entscheider:inin m (a) 2.502 bis 2.505 Befragte
Unternehmen mit Gber ° (b) 500 bis 503 Befragte

10 Mitarbeitenden, T (c) 501 Befragte
(a) insgesamt
(b) die auslandische Fach-
krafte beschaftigen
(c) die Engpésse haben,
aber keine auslandischen
Fachkréfte rekrutieren

wollen
Befragungszeitraum Statistischer Fehler
21. September 2020 Der statistische Fehler
bis 20. Oktober 2020 \ gibt an, um welchen Wert

das Stichprobenergebnis
R von dem wahren Wert
in der Grundgesamtheit
abweichen kann.
Das Konfidenzniveau
betragt immer 95 %.
Der statistische Fehler
kann als niedrig (unter
5 %), mittel (zwischen
5% und 10 %) oder hoch
(groBer als 10 %) einge-
stuft werden.

Durchgefiihrt von Civey. Mehr Informationen zur Methode: www.civey.com. Methodischer Hinweis: Da die dargestellten Anteilswerte
teilweise auf ganze Zahlen gerundet sind, kann es vorkommen, dass sie sich nicht zu 100 Prozent aufsummieren. Bei Fragen mit mehreren

moglichen Antwortoptionen kénnen die aufaddierten Nennungen 100 Prozent tiberschreiten.
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schluss, wie diese sich nach Berufsabschluss gliedern.
Am starksten ausgepragt ist der Bedarf an Personen
mit Berufsausbildung: Gut 37 Prozent der Befragten
geben an, Engpésse in diesem Bereich zu haben, ge-
folgt von knapp 27 Prozent, bei denen Akademiker:in-
nen knapp sind. Engpéasse bei den Niedrigqualifizier-
ten kommen mit etwas unter sechs Prozent relativ
selten vor.

Dieses Bild eines heterogenen Arbeitsmarkts, an
dem Engpésse nur in bestimmten Bereichen auftre-
ten, verfestigt sich weiter, wenn man die Ergebnisse
nach Unternehmensgrof3e betrachtet. So steigen mit
der GroRe der Unternehmen auch die Fachkrafteeng-
passe (Abbildung 2). Auffillig ist, dass die Nachfrage
nach Akademiker:innen bei groBeren Unternehmen
am starksten ausgepragt ist, wahrend mittlere und
kleinere Unternehmen mehr Bedarf an Personen mit
Berufsausbildung haben.

Andere Daten weisen ebenfalls auf Engpasse in
bestimmten Bereichen hin. In der letzten veréffent-
lichten Fachkrafteengpassanalyse (Dezember 2019)
identifiziert die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) bei-
spielsweise einen Mangel in einigen technischen
Berufsfeldern, bei Bauberufen sowie im Gesund-
heits- und Pflegebereich (BA 2019). Auch die berufs-
spezifische Arbeitslosenquote kann auf Engpasse
hindeuten. So lag die berufsspezifische Arbeitslosen-
quote bei Berufen in Recht und Verwaltung oder der
medizinischen Gesundheit im Jahr 2019 bei ein bis
zwei Prozent (BA 2020a), was auf Engpasse schlieRBen
lasst. Bei Reinigungsberufen betrug die Quote hin-
gegen 12,3 Prozent (ebd.). Regional betrachtet zeigt
sich, dass die Arbeitslosenquote im Bereich Geistes-,
Gesellschafts- und Wirtschaftswissenschaften in den
westdeutschen Bundeslandern bei 4,6 Prozent liegt,
in Ostdeutschland jedoch bei 9,6 Prozent.

ABBILDUNG 1  ,Haben Sie derzeit in lhrem Unternehmen Fachkréfteengpasse?”

WeiR nicht 6,6 %
0% 10% 20%
W Ja M Nein WeiR nicht

30% 40% 50% 60 %

Stat. Fehler: 3,0 % | StichprobengréRe: 2.504 | Befragungszeit: 21.09.-21.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit tiber 10 Mitarbeitenden
Quelle: Civey; eigene Berechnungen

| BertelsmannStiftung

ABBILDUNG 2  ,Haben Sie derzeit in lhrem Unternehmen Fachkrifteengpisse?”

(Mehrfachantworten moglich)

Ja, bei Personen mit Hochschulabschluss

Ja, bei Personen mit Berufsausbildung

Ja, bei Personen ohne Berufsausbildung 58%

26,5%

37,4%

WeiR nicht _ 66%
0% 10% 20% 30% 40%

Stat. Fehler: 3,0 % | StichprobengréRe: 2.504 | Befragungszeit: 21.09.-21.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit Giber 10 Mitarbeitenden
Quelle: Civey

BertelsmannStiftung
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ABBILDUNG 3  ,Haben Sie derzeit in lnrem Unternehmen Fachkrifteengpisse?“ - nach
UnternehmensgroéBe (Mehrfachantworten moglich)

Beschaftigte in kleinen Unternehmen 18,8 37,8 4,9 43,9
Beschiftigte in mittleren Unternehmen 234 39,2 4,3 40,3
Beschaftigte in groBen Unternehmen 334 35,3 51 35,2
0% 20% 40% 60% 80% 100 % 120%
M Ja, bei Personen mit Hochschulabschluss M Nein
Il Ja, bei Personen mit Berufsausbildung WeiR nicht

M Ja, bei Personen ohne Berufsausbildung

Stat. Fehler: 6,5 % | StichprobengréRe: 2.504 | Befragungszeit: 21.09.-21.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit tiber 10 Mitarbeitenden
Quelle: Civey

| BertelsmannStiftung

ABBILDUNG4  ,Werden Sie lhrer Einschatzung nach im nichsten Jahr Fachkrafteengpasse in lhrem
Unternehmen haben?” (Mehrfachantworten méglich)

WeiR nicht 4,0%
0% 10% 20% 30%
M Ja, auf jeden Fall M Eher nein
M Eherja M Nein, auf keinen Fall

40% 50% 60 % 70%

Weil3 nicht

Stat. Fehler: 3,1 % | StichprobengroRe: 2.505 | Befragungszeit: 21.09.-21.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit tiber 10 Mitarbeitenden
Quelle: Civey

Wieder mit Blick auf die Umfragedaten zeigt sich, dass
mehr als die Halfte der Unternehmen trotz COVID-
19 auch im Jahr 2021 Engpésse erwartet (54 % ,Ja“
und ,Eher ja“, 42 % ,Nein“ und ,Eher nein‘, 4 % ,Weil3
nicht”), wie aus Abbildung 4 hervorgeht. Vergleicht
man diese erwarteten Engpassen mit den aktuellen
aus Abbildung 1, fallt auf, dass der Anteil derjenigen
Unternehmen, der Engpasse erwartet, fast identisch
ist; allerdings erwarten mit 42 Prozent etwas mehr
Befragte keine Engpésse fiir das Jahr 2021 als das im
September/Oktober 2020 der Fall war (38 %, vgl. Ab-
bildung 1). Das ist vermutlich auch der Unsicherheit
geschuldet, wie sich das ndchste Jahr wirtschaftlich
entwickeln wird.

| Bertelsmannstiftung

Fachkrafterekrutierung aus dem Ausland nicht
unter den beliebtesten MaBnahmen

Obwohl viele Unternehmen Fachkrafteengpasse auf-
weisen, ist Zuwanderung meist nicht das erste Mit-
tel der Wahl, um diese zu vermeiden, wie Abbildung 5
zeigt. Vielmehr setzen die Betriebe vor allem auf Aus-
bildung, Weiterbildung und MaBnahmen zur besseren
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Nur 17 Prozent
der Befragten geben an, Fachkrafte aus dem Ausland
anzuwerben, was Platz sieben der aufgefiihrten Ant-
wortmaoglichkeiten bedeutet (Mehrfachantworten
waren moglich). Allerdings kann die Aus- und Weiter-
bildung auch einheimische Migrant:innen beinhalten,
sodass Migration als Gesamtphdnomen unterschatzt
wirde, wenn man ausschlieBlich die Rekrutierung be-
reits ausgebildeter Fachkrafte betrachtet.
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Nun stellt sich die Frage, ob Unternehmen ggf. mehr
rekrutieren wiirden, dies aber aufgrund von Hinder-
nissen im Anwerbungsprozess nicht funktioniert,
oder ob andere MafRnahmen, etwa Aus- und Weiter-
bildung, einfacher und erfolgsversprechender sind.
Um diese Frage endgiltig zu klaren, bedarf es weite-
rer empirischer Untersuchungen.

Ein Blick auf Probleme beim Rekrutierungsprozess
zeigt, dass Entscheider:innen in Unternehmen, die
auslandische Fachkrafte anwerben, sprachliche
Schwierigkeiten, die Einschatzung der Qualifikation
und burokratische Hiirden am haufigsten auffiihren
(Abbildung 6). Rechtliche Hindernisse spielen eine un-
tergeordnete Rolle ebenso wie coronabedingte Ein-
reisebeschrankungen.

Warum werben Unternehmen mit bestehenden Eng-
passen keine auslandischen Fachkrafte an? Die meist-
genannten Antworten sind hier sprachliche Ver-
standigungsprobleme, ausreichende inldndische
Fachkrafte - was gut ins Bild des oben identifizier-
ten hohen Stellenwerts von Aus- und Weiterbildung
passt - sowie Schwierigkeiten bei der Qualifikati-
onseinschitzung (Abbildung 7). Rechtliche und bii-
rokratische Hiirden sowie coronabedingte Einreise-
beschrankungen spielen eine untergeordnete Rolle,

was vermutlich damit zusammenhangt, dass relativ
schnell Ausnahmen formuliert wurden, die Zuwan-
derung von auslandischen Fachkraften ermoglich-
ten. Dazu gehéren das Gesundheitspersonal, Gesund-
heitsforscher:innen und Altenpflegepersonal sowie
auslandische Fachkrafte und hoch qualifizierte Ar-
beitnehmer:innen, deren Beschaftigung aus wirt-
schaftlicher Sicht notwendig ist (BMI 2020).

Betrachtet man die Herkunftsregionen der in Unter-
nehmen beschéftigten Fachkrafte, fallt auf, dass die
meisten Befragten auf Fachkréafte aus dem européi-
schen Ausland (EU und Nicht-EU-Europa) zurickgrei-
fen, gefolgt von Asien und dem mittleren Osten (Ab-
bildung 8). Subsahara-Afrika und Nordafrika stehen
an letzter Stelle dieser Liste. Unternehmen setzen
also vor allem auf Fachkréafte aus Landern, die sich
entweder in geographischer und kultureller Ndhe zu
Deutschland befinden oder mit denen Rekrutierungs-
netzwerke bestehen.

Zusammenfassend lasst sich anhand der Umfrageda-
ten festhalten, dass auf Unternehmensseite selbst in
Zeiten von COVID-19 durchaus Fachkrafteengpasse
auftreten und auch im nachsten Jahr mit keiner Ver-
besserung der Situation gerechnet wird. Die Eng-
passe fallen jedoch unterschiedlich aus - je nach Qua-

ABBILDUNGS5  ,Welche dieser Instrumente nutzen Sie, um Fachkrafteengpasse in
lhrem Unternehmen zu vermeiden?” (Mehrfachantworten méglich)

Eigene Ausbildung im Betrieb

Rekrutieren Fachkrafte aus dem Ausland

Gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Schaffen altersgerechte Arbeitsplatze

Bieten Weiterbildungsmaoglichkeiten

RegelméaBige Erhohung des Entgelts

Proaktive Gesundheitsangebote

Etwas anderes

Nichts davon

0% 10%

12,4%

10,7 %

55,3%

17,0%
39,6 %
39,9 %

23,3%
17,1%
19.9%
20% 30% 40% 50% 60 % 70%

Stat. Fehler: 3,0 % | StichprobengréRe: 2.504 | Befragungszeit: 21.09.-21.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit tiber 10 Mitarbeitenden
Quelle: Civey

BertelsmannStiftung
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lifikation, Branche, UnternehmensgréBe und Land nicht als erstes Gegenmittel. Zudem ist die Rekrutie-
(und Region). Allerdings geben 38 Prozent der Be- rung auslandischer Fachkrafte fiir Unternehmen oft
fragten an, keine Engpasse zu haben. Unternehmen, mit Hindernissen verbunden.

die welche verzeichnen, wahlen Zuwanderung meist

ABBILDUNG 6  ,Welche dieser Probleme sind aufgetreten, als Sie auslandische Fachkrafte fiir lhr
Unternehmen rekrutiert haben?“ (Mehrfachantworten moglich)

Coronabedingte Einreisebeschrankungen 10,3%

Burokratische Hiirden 30,9 %

Rechtliche Hirden

19,7 %

Einschitzung der Qualifikationen 314%

Sprachliche Verstandigungsschwierigkeiten _ 45,0%
Falsche Vorstellung der Bewerber _ 25,0%
Ni .
icht g(.enugend Ressourcen . 38%
im Bewerberprozess
Berufsabschliisse
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Stat. Fehler: 7,6 % | StichprobengroRe: 503 | Befragungszeit: 21.09.-20.10.2020 |
Entscheider:in in Unternehmen mit Gber 10 Mitarbeitenden, die auslandische Fachkréfte beschaftigen )
Quelle: Civey BertelsmannStiftung

ABBILDUNG7  ,Wieso rekrutieren Sie keine auslandischen Fachkrifte?” (Mehrfachantworten méglich)

Gibt gentigend inlandische Fachkrafte 48,0%
Coronabedingte Einreisebeschrankungen - 6,0%

Burokratische Hurden 79%

Rechtliche Hiirden 119%

Schwierigkeit Qualifikation einzuschatzen 447 %

Sprachliche Verstandigungsschwierigkeiten 543%

Falsche Vorstellung der Bewerber 37,0%

Nicht genligend Ressourcen
N 30%
im Bewerberprozess

Aus anderen Griinden 18,4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70%

Stat. Fehler: 8,0 % | StichprobengréRe: 501 | Befragungszeit: 21.09.-19.10.2020 |

Entscheider:in in Unternehmen mit tiber 10 Mitarbeitenden, die Engpésse haben,

aber keine auslandischen Fachkrafte beschiftigen

Quelle: Civey | BertelsmannStiftung
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2. Unternehmen in Deutschland haben auch in der COVID-19-Pandemie Fachkrafteengpasse

ABBILDUNG8  ,Welche der folgenden Personengruppen beschiftigt Ihr Unternehmen im Moment?“
(Mehrfachantworten méglich)

Fachkréafte aus dem EU-Ausland

69,0 %

Fachkrafte aus europ. Nicht-EU-Staaten 479%

Fachkrafte aus Asien 38,9%

Fachkréfte aus Nordafrika 18,2%

Fachkréfte aus Subsahara-Afrika

12,8%

Fachkréfte aus Nordamerika 22,6%

Fachkrafte aus Stid-/Mittelamerika

20,3%

Fachkréfte aus dem mittleren Osten 31,0%

Keine dieser Personengruppen 16,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60 % 70%

Stat. Fehler: 8,0 % | StichprobengréRe: 500 | Befragungszeit: 21.09.-20.10.2020 |
Entscheider:in in Unternehmen mit Giber 10 Mitarbeitenden, die auslandische Fachkrafte beschaftigen )
Quelle: Civey | BertelsmannStiftung
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3. Zuzuge von Fachkraften aus

Drittstaaten steigenim Trend -

allerdings auf niedrigem Niveau

Die Analyse der Zuwanderungszahlen ist die Grund-
lage einer guten Politikgestaltung. Die neuesten
verfligbaren und nach Zuwanderungszweck auf-
geschllsselten Zu- und Fortzugszahlen des Auslan-
derzentralregisters (AZR) sind aus dem Jahr 2019.
Somit gibt es noch keine aktuellen Zahlen zu den Aus-
wirkungen der COVID-19-Pandemie. Obwohl der
Einschnitt durch die Pandemie hier noch nicht sicht-
bar ist, geben sie Aufschluss Uber langerfristige
Trends, die teilweise auch nach der Pandemie Be-
stand haben dirften und eine gewisse Aussagekraft
besitzen.

EU-Zuziige sind gesunken, Zuziige aus Dritt-
staaten leicht gestiegen

Als Erstes fallen die riicklaufigen Zuzlige von EU-Biir-
ger:innen (bei steigender Abwanderung) auf. Waren
die EU-Zuzlige in den letzten drei Jahren konstant,
sanken sie im Vergleich zum Vorjahr um knapp sie-
ben Prozent auf 593.987 und damit auf den niedrigs-
ten Wert seit 2013 (Abbildung 9 und Abbildung 10).

Datenquellen Zuzugszahlen: Die beiden wichtigsten Datenquellen fiir
die Analyse von Wanderungsbewegungen nach Deutschland sind die
Wanderungsstatistik und das hier verwendete Auslanderzentralre-
gister (AZR). Die Wanderungsstatistik fuRt auf Meldungen am Wohn-
ort durch die zustandige kommunale Meldebehdrde. Das ist eine soge-
nannte Fallstatistik. Im Gegensatz zur Wanderungsstatistik ist das AZR
eine sogenannte Personenstatistik: So wird eine doppelte An- und Ab-
meldung einer oder eines auslandischen Staatsangehorigen in der Wan-
derungsstatistik je zweimal erfasst, im AZR hingegen nur einmal. Daher
ist die Zahl der Wanderungsfélle in der Wanderungsstatistik stets etwas
grofer als die Zahl der in dem Jahr tatsachlich gewanderten Personen.
Dadas AZR lber die jeweiligen Aufenthaltstitel Riickschliisse auf den
Zweck der Zu- oder Abwanderung erlaubt, verwendet die vorliegende
Publikation die Daten des AZR.

16

Dennoch Ubersteigt die EU-Binnenmobilitat mit 53
Prozent weiterhin die Zuwanderung aus Drittstaa-
ten. Die Hauptherkunftslander innerhalb der Euro-
paischen Union sind im Vergleich zum Vorjahr unver-
andert geblieben: 74 Prozent der Zuziige fallen auf
Rumanien, Polen, Bulgarien, Kroatien, Italien, wie Ab-
bildung 11 zu entnehmen ist. Der Riickgang war be-
sonders stark bei Staatsangehorigen von Kroatien
(17 %), Ungarn (16 %) und Polen (11 %). Ins Bild passt,
dass auch die Abwanderung von EU-Blrger:innen um
fast zehn Prozent auf 432.854 gestiegen ist. Diese
Entwicklung wirft die Frage auf, ob der Riickgang das
erste Anzeichen einer Trendumkehr bedeutet und ein
perspektivisch zu erwartendes Abebben der in den
vergangenen Jahren sehr hohen EU-Binnenmobilitat.
Denn auch die anderen EU-Staaten sind mit einer sin-
kenden und alter werdenden Bevélkerung konfron-
tiert. Zudem ist von einer gewissen Angleichung der
Lebensverhaltnisse auszugehen. Als zuséatzlicher Fak-
tor nimmt die Migrationsneigung, die zu Beginn einer
jeden EU-Erweiterungsrunde zu beobachten ist, mit
der Zeit ab. Das wiirde beispielsweise den oben ge-
nannten Riickgang aus Kroatien, Ungarn und Polen
erklaren (Fuchs et al. 2019: 27). Inwiefern diese Ent-
wicklung tatsachlich den prognostizierten Trend dar-
stellt, wird sich erst in den kommenden Jahren zeigen.

Die Zuzlge aus Drittstaaten weisen eine gegenldufige
Entwicklung auf: Nachdem sie zwischen 2015 und
2018 gesunken waren, sind diese Zuzlige im Vergleich
zum Vorjahr 2019 leicht um 1,5 Prozent gestiegen, u.
a. aufgrund gestiegener Zuzlige zu Erwerbs- und Bil-
dungszwecken - die aber weiterhin einen kleinen Teil
der Gesamtzuwanderung aus Drittstaaten bilden (Er-
werb: 7 %, Bildung: 11 % - Abbildung 12). Die Flucht-
migration hingegen sinkt seit 2015 und der Wert fir
2019 unterschreitet sogar den des Jahres 2013. Das
lasst vermuten, dass die politischen MaBnahmen der
vergangenen Jahre, die Fluchtzuwanderung zu redu-
zieren, gewirkt haben.



3. Zuzlige von Fachkraften aus Drittstaaten steigen im Trend - allerdings auf niedrigem Niveau

ABBILDUNG 92 UND 10

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

2013

2014

2015

2016

2017

2018

2019

Gesamtzuziige von EU- und Drittstaatsangehorigen, nach ausgewahlten Aufenthaltszwecken

(2013-2019)

in absoluten Zahlen

521.509

884.493

33.648

630.243

1.149.045

685.485

37.283

38.836

634.036

634.836

1.179.593

635.537

1.161.866

593.987

in Prozent

1.810.904

50.964

1.307.253 |

60.882

64.219

1.127.984

59%

55%

38%

48 %

54%

55%

53%

4%

3%

2%

4%

5%

5%

6%

o _
X

M EU-Binnenmobilitat

20%

Aus Nicht-EU-Staaten:

* Aufenthaltsgestattung, Duldung und humanitére Grinde
Quelle: BAMF (2020a); eigene Berechnungen

T
40 % 60% 80%
Familiennachzug, Bildungszwecke und Sonstige aus Nicht-EU-Staaten
Fluchtmigration aus Nicht-EU-Staaten*

Erwerbsmigration aus Nicht-EU-Staaten

1
100 %

| BertelsmannStiftung
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ABBILDUNG 11  Zuziige von Drittstaatsangehérigen nach Aufenthaltstiteln (2019)

Gesamtzahl: 533.997, 11% Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten
davon weiblich: 231.294 (43 %) zu Bildungszwecken’

B 7% Fachkrifte aus Nicht-EU-Staaten™

B 5% Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten
zur Erwerbstatigkeit, die keine
abgeschlossene Berufsausbildung
voraussetzt

8% Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten
aus humanitaren Griinden oder mit
Duldung

10% Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten
mit Aufenthaltsgestattung™

18 % Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten
aus familidren Griinden
41% Sonstige Staatsangehorige
von Nicht-EU-Staaten™
Studium, Sprachkurs, Schulbesuch und sonstige Ausbildung.
** §§18,19,19a, 19b, 20, 21 AufenthG.
*** Asylbewerber.
% Beispielsweise Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten, die vom Erfordernis eines Aufenthaltstitels befreit sind;
Staatsangehorige von Nicht-EU-Staaten, die einen Antrag auf einen Aufenthaltstitel gestellt haben;
Staatsangehérige von Nicht-EU-Staaten mit Niederlassungserlaubnis und Wiedereinreise im gleichen Jahr
und Nicht-EU-Staatsangehdrige mit EU-Aufenthaltsrecht. .
Quelle: BAMF (2020a); eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

ABBILDUNG 12 Zuziige aus EU-Staaten, Hauptherkunftslander (2019)

Gesamtzahl 593.987 32% Ruminien
B 17% Polen
B 11 % Bulgarien
7 % Kroatien
7 % ltalien
5% Ungarn
3% Griechenland
B 2% Spanien
B 2% Frankreich
2% Slowakische Republik

2% Vereinigtes Konigreich

10 % Sonstige Staatsangehorigkeiten

Quelle: BAMF (2020a); eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung
Der Wanderungssaldo ist nach Zahlen der Wande- eines leichten Riickgangs von Fortzligen der Perso-
rungsstatistik des Statistischen Bundesamts im vier- nen, die vorher einen humanitdren Aufenthaltstitel

ten Jahr in Folge gesunken, im Jahr 2019 auf 327.060 hatten.
(BMI und BAMF 2020: 7). Der Riickgang im Vergleich

zum Vorjahr ist vor allem den verringerten Zahlen der
EU-Zuzlge bei gleichzeitigem Anstieg der EU-Fort-

zlige geschuldet. Die Fortzlige von Drittstaatsange-

hérigen sind etwas gesunken, insbesondere wegen



3. Zuzlige von Fachkraften aus Drittstaaten steigen im Trend - allerdings auf niedrigem Niveau

TABELLE 1 Zuziige von Fachkraften und Geringqualifizierten aus Drittstaaten zur Erwerbstatigkeit, nach Aufenthaltstiteln

(2009-2019)

2009 2010 2011 2012

absolut % absolut % absolut % absolut

§ 18 Abs. 4 AufenthG
(qualifizierte 14816 92 17.889 92 23.912
Beschiftigung)

~0

2 23191

§ 19 AufenthG
(Niederlassungs-
erlaubnis fir
Hochqualifizierte)

169 1 219 1 370 1 244

§ 19a AufenthG
(Blaue Karte EU, - - = = -
Regelberufe)

1.387

§ 19a AufenthG
(Blaue Karte EU, - = = - - _ 803
Mangelberufe)

§19b Abs. 1und
§ 19c AufenthG - - - = = = -
(ICT-Karte)*

§ 20 AufenthG

(Forscher] 140 1 211 1 317 1 366

§21Abs.1,2und 2a
AufenthG AufenthG
(Selbstandige
Tatigkeit)

§21 Abs. 5 AufenthG
(Freiberufliche 616 4 711 4 980 5 978
Tatigkeit)

%

4

2013 2014 2015 2016 2017

absolut % absolut % absolut % absolut % absolut %

17.185 72 19515 72 18994 68 22387 69 25723 68

2786

[
N

3.099

[N

1 3.786

—
N

4729 15 5725 15

1865 8 2279 8 3006

i

1 3309 10 3927 10

444 2 397 1 409 1 422 1 877 2

489 2 1781 7 563 2 578 2 588 2

1201 5 1781 7 1219 4 1155 4 1200 3

2018

absolut

22.577

7.030

4.985

1.080

1.273

1.203

%

8

2019

absolut %

21.308 54

7759 20

5378 14

1474 4

1965 5

1076 3

Insgesamt 16.149 100 19.359 100 25.946 100 27.349 100 23.997 100 27.102 100 28.008 100 32.605 100 38.082 100 38.682 100 39.394 100

Geringqualifizierte

§ 18 Abs. 3 AufenthG
(keine qualifizierte 8.405 82 9941 96 11291 93 11.050
Beschiftigung)

§ 18 AufenthG
(Beschaftigung allge- 1.832 18 468 4 846 7 346
mein, alte Regelung)

Insgesamt 10.237 100 10.409 100 12.137 100 11.396

97

100

9481 98 9995 98 10697 99 18208 99 22800 100 22.175 100 24.825 100

170 2 186 2 131 1 151 1 = =

9.651 100 10.181 100 10.828 100 18.359 100 22.800 100

33.648 37.283 38.836 50.964 60.882

* Das ,Gesetz zur Umsetzung aufenthaltsrechtlicher Richtlinien der Europaischen Union zur Arbeitsmigration®, mit dem auch die sog. ICT-Richtlinie
umgesetzt wurde, trat am 1.8.2017 in Kraft. Die technische Umsetzung zur statistischen Erfassung im AZR wurde Ende November 2017 abgeschlossen.

Quelle: BMI/BAMF (20163, 2015, 2014, 2013, 2011a, 2011b), BAMF (20203, 2019, 2018, 2017); eigene Berechnungen

Fachkraftezuwanderung aus Drittstaaten:
Kontinuierlicher Anstieg setzt sich fort

Auch 2019 setzen sich die Trends der letzten Jahre
fort (Tabelle 1). So ist die gesamte Erwerbszuwan-
derung im Vorjahresvergleich um knapp sechs Pro-

zent auf 64.219 gestiegen. Die Fachkraftezuwanderung

fiir sich genommen, stieg um knapp zwei Prozent auf
39.394. Etwas hoher war der Anstieg der Zuzlge fir
eine Beschiftigung, die keine abgeschlossene Berufs-
ausbildung erfordert; er wuchs um zwoélf Prozent auf
24.825 - was hauptsachlich an der sogenannten West-
balkanregelung lag. An den Gesamtzuziigen aus Dritt-
staaten hat die Erwerbsmigration aber weiterhin nur

22,175 100 24.825 100

Erwerbsmigration gesamt

Insgesamt 26.386 29.768 39.083 38.745

60.857

64.219

| BertelsmannStiftung
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einen Anteil von zwolf Prozent. Der Anteil der Fach-
kraftezuwanderung betrigt sieben Prozent (Abbildung
12). Festzuhalten ist allerdings, dass das Niveau der Zu-
zlige von Geringqualifizierten mit 24.825 noch deutlich
unter dem der Fachkraftezuwanderung lag.

Auffallig ist die Geschlechterverteilung der Erwerbs-
zuwanderung: Nur gut 25 Prozent der Fachkrifte
sind weiblich; bei den Geringqualifizierten liegt der
Anteil mit knapp 34 Prozent etwas hoher (Abbildung
13). Mit Blick auf die Gesamtzuwanderung aus Dritt-
staaten fallt auf, dass der Frauenanteil mit 43 Prozent
héher ist (Abbildung 12). Also ist davon auszugehen,
dass durchaus noch Potenzial besteht - etwa mit ge-
zielter Ansprache -, die Fachkraftezuwanderung von
Frauen zu erhéhen.

Die unterschiedlichen Aufenthaltstitel der Fachkraf-
tezuwanderung zeigen, dass die Blaue Karte EU auf
dem Weg ist, der wichtigste Aufenthaltstitel zur Er-
werbstatigkeit zu werden (Tabelle 1). lhr relativer An-
teil ist stetig gewachsen und liegt nun bei 34 Prozent.
Die Aufenthaltserlaubnis zur qualifizierten Beschéf-

tigung stellt allerdings mit 54 Prozent weiterhin den
groBten Anteil der Fachkraftezuwanderung nach
Deutschland.

Die Hauptherkunftslander der Fachkrafte waren In-
dien, die USA, die Tuirkei und Serbien (Tabelle 2). Die
Tirkei ist im Vorjahresvergleich vom sechsten auf
dendritten Platz geklettert, da der Fachkraftezu-
zug um beachtliche 32 Prozent zugelegt hat. Indien
nimmt weiterhin mit deutlichem Abstand Platz 1 ein,
die USA liegen auf Platz 2 (obwohl die Fachkraftezu-
wanderung bei Letzteren im Vorjahresvergleich ge-
sunken ist).

Die Abwanderung von Fachkréften aus Drittstaaten
(Tabelle 3) ist im Vergleich zum Vorjahr nahezu kon-
stant geblieben und betragt 16.529. Die Abwande-
rung von Geringqualifizierten hingegen ist um neun
Prozent gestiegen, auf 6.712. Die vorhandenen Sta-
tistiken ermdglichen nicht, die Zu- und Fortziige au-
Bereuropaischer Fachkrifte direkt gegeneinander
aufzurechnen, da beispielsweise bei den Fortziigen
auch Statuswechsel von Personen enthalten sind, die

ABBILDUNG 13 Geschlechterverteilung der Zuziige von Fachkraften und Geringqualifizierten
aus Drittstaaten zur Erwerbstéatigkeit, nach Aufenthaltstiteln (2019)

Fachkrafte

§ 18 Abs. 4 AufenthG
(qualifizierte Beschiftigung)

§ 19 AufenthG (Niederlassungserlaubnis
fiir Hochqualifizierte)

§ 19a AufenthG (Blaue Karte EU)

§ 19b Abs. 1 und § 19c AufenthG

58,6

76,2%

%

755%

81,1%

(ICT-Karte)
§ 20 AufenthG (Forscher) 60,1%
§ 21 Abs. (Selbstéandige Tatigkeit) 57,1%

Fachkréfte insgesamt

74,6 %

Geringqualifizierte

§ 18 Abs. 3 AufenthG
(keine qualifizierte Beschaftigung)

66,4 %

Erwerbsmigration insgesamt

Quelle: Auslanderzentralregister (AZR); eigene Berechnungen

714%

W Ménner
Frauen

| BertelsmannStiftung



3. Zuzlige von Fachkraften aus Drittstaaten steigen im Trend - allerdings auf niedrigem Niveau

TABELLE 2 Zuzige von Drittstaatsangehérigen zur Erwerbstatigkeit, nach Staatsangehorigkeit (2019)

§19b Abs.
§18Abs.4 §19 §1%a 1und§19c
AufenthG AufenthG AufenthG AufenthG
(ICT-Karte)
Indien 1.897 1 3.956 1.173
Vere|r.1|gte Staaten von 1823 8 588 19
Amerika
Turkei 1.857 1 990 19
Serbien (inkl. ehem.
Serbien und Montenegro) 25cy e 22 2
Bosnien und Herzegowina 2.723 0 206 0
China 928 8 654 153
Japan 1.410 3 115 9
Russische Féderation 444 1 893 6
Brasilien 430 0 616 4
Albanien 937 0 197 0
Sonstige Staats- 6.187 12 4628 89
angehorigkeiten
Nicht-EU-Staaten gesamt 21.305 29 13.137 1.474

migration
§20 §21 Fachkrifte §18Abs.3und BNLEEE 1S
AufenthG AufenthG gesamt § 18 AufenthG*

224 33 7.284 85 7.369
166 521 3.125 1.372 4.497
75 80 3.022 368 3.390
8 4 2977 2.148 5.125

4 2 2.935 3.739 6.674
521 123 2.382 157 2.539
84 56 1.677 470 2.147
67 66 1477 346 1.823
101 21 1.172 306 1478
1 2 1.137 2497 3.634
714 576 12.206 13.337 25.543

1.965 1.484 39.394 24.825 64.219

* Hierbei handelt es sich um § 18 AufenthG (Beschéaftigung allgemein, alte Regelung).
Quelle: BAMF (2020a); Auslanderzentralregister (AZR); eigene Berechnungen.

mit einer anderen Aufenthaltserlaubnis (z. B. zu Studi-
enzwecken) nach Deutschland einreisten. Zudem zie-
hen auch Personen aus Deutschland weg, die mit einer
Aufenthaltserlaubnis zur Fachkraftezuwanderung zu-
gewandert, aber in einen anderen Aufenthaltstitel ge-
wechselt sind (z. B. fir Familienangehérige oder eine
Niederlassungserlaubnis). Dennoch zeigen die Zahlen,
dass die Nettozuwanderung von Fachkraften deutlich
unter den 39.394 Zuziigen liegt.

| BertelsmannsStiftung

Westbalkanregelung: Die von der Bundesregierung im Zuge des
Asylverfahrensbeschleunigungsgesetzes erlassene Regelung fiir
Staatsangehorige von Albanien, Bosnien-Herzegowina, Kosovo,
Mazedonien, Montenegro und Serbien sieht vor, dass Migrant:in-
nen, die ein konkretes Arbeits- oder Ausbildungsplatzangebot aus
Deutschland haben und bei denen die Bundesagentur fiir Arbeit
(BA) dem Antrag des Unternehmens auf Beschaftigung zustimmt, in
ihren Herkunftslandern ein Visum fiir Deutschland erhalten kénnen.
Voraussetzung ist, dass sie in den vergangenen zwei Jahren keine
Leistungen aus dem Asylbewerberleistungsgesetz erhalten haben,
dass sie ihren Asylantrag zurtickgezogen haben und vor Inkrafttre-
ten der Verordnung im Oktober 2015 freiwillig aus Deutschland
ausgereist sind. Die Geltungsdauer der Westbalkanregelung war ur-
spriinglich flr die Jahre 2016 bis 2020 vorgesehen, wurde aber im
Oktober 2020 bis zum 31.12.2023 verlangert. Ab 2021 gilt ein Jah-
reskontingent von 25.000 Personen.
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TABELLE 3

Aufenthaltserlaubnis

Niederlassungserlaubnis

Insgesamt

§ 18 Abs. 4 AufenthG (qualifizierte Beschaftigung)

§ 19a AufenthG iV.m. § 2 Abs. 1 Nr. 2 (Blaue Karte EU)
§ 19b Abs. 1 und § 19c AufenthG (ICT-Karte)

§ 20 AufenthG (Forscher)

§ 21 AufenthG (Selbststandige Tatigkeit)

§ 19 AufenthG (Hochqualifizierte)

§ 19a Abs. 6 AufenthG (Inhaber Blaue Karte EU)

§ 21 Abs. 4 AufenthG (3 Jahre selbststandige Tatigkeit)

Abwanderung von Drittstaatsangehérigen nach dem letzten Aufenthaltsstatus (2018-2019)

2018 2019

absolut % absolut %
12.135 74 11.077 67
2.453 15 2.931 18
106 1 513 8
534 3 737 4
824 5 778 5
59 0 59 0
309 2 418 3
19 0 16 0
16.439 100 16.529 100

Geringqualifizierte

Aufenthaltserlaubnis

Insgesamt

Summe von nach § 18 AufenthG (Beschéaftigung)

Summe von nach § 18 Abs. 3 AufenthG (keine qualifizierte Beschaftigung)

71 1 60 1
6.088 99 6.652 99
6.159 100 6.712 100

Abwanderung

22

Insgesamt

Quelle: Auslinderzentralregister (AZR); eigene Berechnungen

Weitere Quellen der Fachkréftesicherung sind
Studierende und Ehepartner:innen

Um das Gesamtphanomen der Fachkraftegewin-
nung aus Drittstaaten anndhernd abzubilden, miissen
noch weitere Kanéle betrachtet werden. So gewinnt
Deutschland auch Fachkrafte dadurch, dass Personen,
die vorher einen Aufenthaltstitel zum Studium, zur
Arbeitssuche von Absolvent:innen deutscher Hoch-
schulen, zu anderer Arbeitsplatzsuche oder zu Bil-
dungsmalnahmen besal3en, in eine Aufenthaltser-
laubnis zur Fachkraftezuwanderung wechseln. Diese
Wechsel sind in den letzten Jahren tendenziell gestie-
gen. Die Gesamtzahl der so gewonnenen Fachkrafte
liegt bei rund 20.000 (BAMF 2020b; eigene Berech-
nungen).

Fachkréfte lassen sich auch durch Familiennachzug
von Ehepartner:innen gewinnen. Im Vergleich zum
Vorjahr ist dessen Zahl geringfligig auf 53.987 gestie-
gen - wie viele genau davon Fachkréfte sind, erfassen
die vorhandenen Statistiken allerdings nicht.

Unterm Strich lasst sich festhalten, dass die Zuwan-
derung von Fachkraften aus Drittstaaten 2019 zwar
leicht gestiegen ist, allerdings im Vergleich zum ge-

22.598 100 23.241 100

| BertelsmannStiftung

samten Arbeitskrafteangebot von knapp 48 Millionen
in Deutschland mit 0,1 Prozent verschwindend klein
ist (Bauer et al. 2019). Eine Ursache dieses geringen
Anteils erklart sich, wenn man die Arbeitsmarktlage
von Migrant:innen in Deutschland analysiert.
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sind gegenuber Inlander:innen und EU-

Blrger:innen strukturell schlechter gestellt

Fir eine umfassende Analyse der Fachkraftezuwan-
derung ist es wichtig, die Arbeitsmarktlage von Mig-
rant:innen zu bericksichtigen. Die OECD-Attrak-
tivitatsindikatoren zeigen beispielsweise, dass die
Qualitat der beruflichen Chancen eine wichtige Rolle
bei der Entscheidung spielt, in ein bestimmtes Land zu
migrieren (Tuccio 2019). Daher wird im Folgenden auf
Grundlage der Daten des Sozio-oekonomischen Pa-
nels (SOEP 2019) die Arbeitsmarktsituation der Mig-
rationsbevolkerung betrachtet.

Der Fokus liegt dabei auf der strukturellen Arbeits-
marktsituation von Zugewanderten. Daher wird fiir
alle GréBen die durchschnittliche Entwicklung zwi-
schen 2011 und 2018 betrachtet und fiir die Beschrei-
bung der Dynamik auf den Zeitraum zwischen 1995
und 2018 ausgeweitet. Zudem wird die asylbedingte
Zuwanderung ab dem Jahr 2015 herausgerechnet,
dasie die strukturelle Arbeitsmarktsituation fiir die
Gruppe der Drittstaatler:innen grundlegend verandert
hat und Vergleiche mit der Zeit vor 2015 unmdglich
macht. Fir eine Analyse der speziellen Arbeitsmarktsi-
tuation von Zugewanderten aus Fluchtmotiven sei ver-
wiesen auf Briicker et al. (2016a, 2016b, 2019).

Die auf Grundlage der SOEP-Daten berechneten Ar-
beitsmarktindikatoren kénnen leicht von den berech-
neten Grof3en des Statistischen Bundesamts oder der
Bundesagentur flr Arbeit abweichen. Dies hat aller-
dings keinen qualitativen Einfluss auf die hier vorge-
stellten Ergebnisse zu den strukturellen Unterschieden.

Unterschiede zwischen Inlander:innen,
EU-Biirger:innen und Drittstaatler:innen

Etliche Indikatoren deuten darauf hin, dass Zuge-
wanderte am Arbeitsmarkt schlechter gestellt sind
als ihre deutschen Mitbtirger:innen. Bei in Deutsch-
land lebenden EU-Blirger:innen sind die strukturellen

Unterschiede meist weniger stark ausgepragt als bei
Drittstaatsangehorigen. So liegen die Arbeitslosen-
quoten der Zugewanderten aus der EU und aus Dritt-
staaten hoher als die der deutschen Staatsangehori-
gen (Abbildung 14). Im Durchschnitt waren Gber den
Zeitraum von 2011 bis 2018 knapp elf Prozent der
EU-Birger:innen arbeitslos - die Arbeitslosenquote
der Drittstaatsangehdrigen war mit rund 20 Prozent
fast doppelt so hoch. Damit lagen die Erwerbschan-
cender EU-Biirger:innen und Drittstaatsangehérigen
im Durchschnitt dieses Zeitraums vier bzw. 13 Pro-
zentpunkte niedriger als die der Deutschen. Obwohl
Zugewanderte bis 2018 auch von der guten Arbeits-
marktlage profitierten, blieben die strukturellen Un-
terschiede weitestgehend bestehen.

Das Sozio-oekonomische Panel (SOEP) ist die groRte und am langsten
laufende multidisziplindre Langzeitstudie in Deutschland (Goebel et al.
2019). Das SOEP lauft seit 1984, aktuell werden jedes Jahr rund 30.000
Personen in etwa 15.000 Haushalten vom Umfrageinstitut TNS Infra-
test Sozialforschung befragt. Das Besondere ist, dass jedes Jahr diesel-
ben Menschen befragt werden und Kinder, die in den Haushalten der
Befragten leben, ab dem 16. Lebensjahr in die Befragung ,nachriicken®.
Dadurch kénnen nicht nur langfristige gesellschaftliche Trends, sondern
auch die gruppenspezifische Entwicklung von Lebenslaufen besonders
gut analysiert werden.

Fur die Analyse der Zuwanderung werden verschiedene Merkmale ab-
gefragt, wie etwa Herkunft, Arbeitsmarktstatus, Familienstatus oder
Einkommen. In Zusammenarbeit mit dem |AB wurde zudem ein spezifi-
sches IAB-SOEP-Migrationspanel erstellt, das u. a. auch spezifische Ab-
fragen zu den Lebenslaufen von Zugewanderten enthalt (Bricker et al.
2016). Allerdings konnen die Zahlen aufgrund von Stichprobenverzer-
rungen von den Zahlen des Statistischen Bundesamts/Mikrozensus ab-
weichen (z. B. Borowsky et al. 2020). In der hier vorliegenden Analyse
werden insbesondere die Abfragen zum Arbeitsmarktstatus und zum
Einkommen einzelner Personen ausgewertet. Dabei wird die Erwerbs-
bevolkerung mit auslandischer Staatsangehérigkeit beriicksichtigt.
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ABBILDUNG 14 Arbeitslosenquote der Personengruppen
(2011-2018), in Prozent

30,0

20,0

100 v\/\

—

T Tee————

0

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

B Deutsche Staatsangehérige M EU-Birger:innen Drittstaatsangehorige

Quelle: SOEP; eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

ABBILDUNG 15 Monatliches Durchschnittsnettoeinkommen
der Personengruppen (2011-2018), in Euro
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Quelle: SOEP; eigene Berechnungen. | BertelsmannStiftung

Ein dhnliches Bild ergibt sich auch fiir die Léhne. Ge-
messen anhand des durchschnittlichen Monatsein-
kommens variieren sie zwischen den jeweiligen Grup-
pen (Abbildung 15): EU-BUrger:innen verdienten im
Durchschnitt zwischen 2011 und 2018 rund zehn
Prozent weniger als ihre deutschen Mitblrger:innen.
Das monatliche Einkommen der Drittstaatsangehori-
gen liegt sogar um gut ein Viertel niedriger. Betrach-
tet man die Stundenléhne, andert sich das Bild nicht
grundlegend: Die Stundenl6hne der EU-Zugewan-
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derten sind etwa neun Prozent niedriger als die der
Deutschen, die Stundenl6hne der Drittstaatler:innen
sogar gut 28 Prozent.

Die Ursachen dieser strukturellen Unterschiede zwi-
schen Zugewanderten und Inldnder:innen sind viel-
schichtig. Ein Teil der Differenzen kann beispielsweise
auf unterschiedliche Berufsqualifikationen und Bil-
dungsabschlisse zurlickgefihrt werden (Sparreboom
und Tarvid 2017). Ein Blick auf die Bevélkerungsan-
teile nach Nationalitatsgruppe und Bildungsabschluss
zeigt etwa, dass weniger als ein Prozent der deutschen
Staatsangehdrigen keinen Bildungsabschluss haben

- bei den in Deutschland lebenden EU-Biirger:innen
und den Drittstaatsangehorigen sind es mit finf bzw.
zwolf Prozent deutlich mehr (Abbildung 16). Auch
wenn nach Berufsqualifikationen unterschieden wird,
bleibt das Muster bestehen: Wahrend von den deut-
schen Staatsangehérigen im erwerbsfahigen Alter zwi-
schen 15 und 64 Jahren lediglich 13 Prozent keinen
fachlichen oder akademischen Abschluss haben, sind
es 28 Prozent bei den EU-Biirger:innen und sogar fast
43 Prozent bei den Drittstaatsangehorigen.

Allerdings deuten die deskriptiven Vergleiche auch
darauf hin, dass die Differenzen in der Einzelbetrach-
tung nicht allein durch Bildungs- und Qualifikations-
unterschiede erklart werden kénnen. So sind die An-
teile der Personen mit akademischem Abschluss an
der jeweiligen erwerbsfahigen Grundgesamtheit
recht dhnlich - bei den EU-Biirger:innen nur leicht
niedriger als bei den Deutschen.

Selbst zugewanderte Akademiker:innen und
Facharbeiter:innen haben niedrigere Lohne und
héhere Arbeitslosenquoten

Ein detaillierter Blick in die Daten des Sozio-oekono-
mischen Panels ist daher hilfreich, um diese struktu-
rellen Differenzen anhand der Berufsqualifikationen
besser erklaren zu kénnen. Die Vergleiche wurden
auch auf Grundlage des Bildungsgrades durchge-
fahrt. Die Ergebnisse dhneln sich allerdings qualita-
tiv und auch quantitativ und kommen zu den gleichen
Schlussfolgerungen. Um Doppelungen zu vermei-
den, wird die Ergebnisbeschreibung auf die Berufs-
qualifikation beschrankt: Betrachtet man also im Fol-
genden die Arbeitslosenquoten von Zugewanderten
und deutschen Staatsangehérigen nach Berufsqua-
lifikationen, zeigt sich zunachst, dass die Arbeitslo-
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ABBILDUNG 16 Bildungsabschluss und Berufsqualifikation nach Personengruppe

(Durchschnitt 2011-2018)
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senquote wie erwartet mit steigendem Berufs- bzw.
Bildungsabschluss sinkt, unabhangig von der Nationa-
litdt (Abbildung 17). Dies bestétigt den grundsatzlich
positiven Zusammenhang zwischen Bildung bzw. Be-
rufsqualifikation und Arbeitsmarktchancen auch fir
Zugewanderte in Deutschland.

Jedoch deuten die Zahlen ebenfalls an, dass der Be-
rufsabschluss die Unterschiede zwischen den Ar-
beitsmarktchancen von Deutschen und Migrant:in-
nen nur bedingt beeinflusst. Denn die Differenz der
Arbeitslosenquote von Zugewanderten und Deut-
schen ist bei Akademiker:innen am gréRten. Zuge-
wanderte Akademiker:innen haben zwar bessere Job-
chancen als Zugewanderte mit Fachabschluss, doch
sind die Unterschiede im Vergleich zu den deutschen
Staatsangehdorigen bei ihnen groZer.

Diese strukturellen Muster spiegeln sich auch in den
jeweiligen monatlichen Durchschnittseinkommen
von Zugewanderten und deutschen Staatsangehori-
gen nach Berufsqualifikation wider (Abbildung 18).
Grundsatzlich bestétigen die Daten den positiven
Zusammenhang zwischen Qualifikation und Lohn-
einkommen, unabhingig von der Nationalitit (Card
1999). Allerdings ist auch hier bei den Akademiker:in-
nen der Lohnunterschied zwischen Migrant:innen
und Deutschen am starksten ausgepragt. Unter den
EU-Birger:innen betragt der Gehaltsunterschied im
Durchschnitt 16 Prozent, bei den Drittstaatler:innen
liegt er sogar bei tiber einem Drittel.

Deutsche EU-Burger:innen Drittstaats-
Staatsangehorige angehorige

BertelsmannStiftung

ABBILDUNG 17 Arbeitslosenquote von Personengruppen nach
Berufsqualifikation (Durchschnitt 2011-2018)
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Anders verhélt es sich bei den Fachabschlissen: EU-
Birger:innen mit Fachabschlissen verdienen im
Durchschnitt etwa so viel wie die Deutschen und rund
15 Prozent mehr als ihre Kolleg:innen aus Drittstaa-
ten. Ursachen fiir die Unterschiede bei den Léhnen
und Arbeitslosenquoten kdnnen u. a. eine qualifikati-
onsinaddquate Beschéftigung, spezifische Branchen-
effekte, fehlendes Wissen liber das Funktionieren des
deutschen Arbeitsmarkts oder ggf. fehlende Sprach-
kenntnisse sein.
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ABBILDUNG 18 Monatliches Durchschnittsnettoerwerbseinkommen
von Personengruppen nach Berufsqualifikation
(Durchschnitt 2011-2018), in Euro
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ABBILDUNG 19 Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen
nach Berufsqualifikation
(Durchschnitt 2011-2018), in Euro
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Bei bei den Lohnunterschieden zwischen Mannern
und Frauen nach Nationalitatengruppe und Berufs-
qualifikation zeigt sich fiir Frauen das allgemeine
Muster geringerer Lohne (Gender Pay Gap, Abbil-
dung 19), die mit hoherem Berufsabschluss

bzw. Bildungsgrad steigen (OECD 2019). Fir Zuge-
wanderte ergibt sich ein gemischtes Bild: Bei EU-
Birgerinnen sind die Lohnunterschiede gegeniber
ihren Kollegen groBer als im Durchschnitt, bei

den Arbeitnehmerinnen aus Drittstaaten hingegen
kleiner.

Zugewanderte Facharbeiter:innen und
Akademiker:innen arbeiten 6fter in
qualifikationsinaddquater Beschaftigung
und in Branchen mit geringen Lohnen

Eine Ursache fiir die Unterschiede bei den Lohnen
und Arbeitslosenquoten ist, dass Zugewanderte 6fter
einer nicht qualifikationsadaquaten Beschaftigung
nachgehen. Auch dies kann anhand der SOEP-Daten
fiir Deutschland und die einzelnen Gruppen analy-
siert werden. Abbildung 20 zeigt, dass Auslander:in-
nen in Deutschland haufiger in Jobs arbeiten, die
nicht ihren Qualifikationen entsprechen. Wahrend
zwischen 2011 und 2018 im Durchschnitt 79 Prozent
der Deutschen mit Fachabschluss auch einer Beschaf-
tigung nachgingen, die mindestens einen Fachab-
schluss erfordert, waren es bei den EU-Blirger:innen
67 Prozent und bei den Drittstaatler:innen lediglich
54 Prozent. Zwar gehen zugewanderte Fachkréfte in
einem dhnlichen Maf3e wie deutsche Fachkrifte Be-
rufen mit Hochschulanforderung nach, doch arbeiten
Auslander:innen hierzulande deutlich haufiger unter-
halb ihres Qualifikationsniveaus, als es bei der deut-
schen Erwerbsbevdlkerung der Fall ist.

Auch zugewanderte Hochschulabsolvent:innen arbei-
ten deutlich seltener in Jobs, die ein Hochschulstudium
erfordern: 77 Prozent der deutsche Akademiker:innen
arbeiten qualifikationsadaquat, bei den EU-Biirger:in-
nen sind es immerhin noch 64 Prozent, bei den Dritt-
staatsangehdrigen allerdings nur 47 Prozent.

Frauen sind 6fter qualifikationsinadaquat beschéftigt
als Manner. So ist ihr Anteil (schmaler roter Balken,
Abbildung 20) unabhingig von der Nationalitat und
dem Abschluss stets hoher als der jeweilige Anteil bei
den Mannern (schmaler hellgriiner Balken, Abbildung
20). Auslandische Akademikerinnen trifft dies mit
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ABBILDUNG 20 Anteil der Personengruppe mit Fachabschluss und akademischem Abschluss nach

Anforderungsniveau der Beschiftigung (Durchschnitt 2011-2018)
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47 Prozent bei EU-Buirgerinnen und knapp 58 Pro-
zent bei Drittstaatlerinnen noch mal 6fter als deutsche
Hochschulabsolventinnen (knapp 28 Prozent). Anders
gesagt sind auslandische Akademikerinnen also beson-
ders stark davon betroffen, dass sie keine ihrer Qualifi-
kation angemessene Beschaftigung finden.

Aufgrund des sehr formalisierten deutschen Ausbil-
dungssystems lassen sich Abschliisse von auslandi-
schen Facharbeiter:innen schwer bewerten, sodass
den Zugewanderten, aber auch dem deutschen Ar-
beitsmarkt kiinftig wichtiges Potenzial verlorengeht.
Qualifikationsinadaquate Beschaftigung geht jedoch
nicht nur mit einem Verlust an Weiterentwicklung
der erlernten beruflichen Fahigkeiten einher, sondern
kann aufgrund des Misserfolgs auch dazu fiihren, dass
auslandische Fachkrafte und Hochschulabsolvent:in-
nen friher als geplant aus-, weiter oder riickwandern
(Stark 2019). Die deskriptive Analyse deutet auf eine
gewisse Gefahr hin, dass in Deutschland wichtiges
Humanpotenzial, insbesondere bei Zuwanderinnen,
unzureichend geférdert wird.

Die beobachteten Arbeitslosen- und Lohndifferen-
zen kénnen auch darin begriindet liegen, dass Zuge-
wanderte 6fter in Branchen arbeiten, in denen die
Jobs unsicher oder die L6hne niedrig sind. Dazu wer-
den die Anteile der jeweiligen Nationalitatsgruppe in
einer Branche mit denen der Gesamtbevélkerung ver-
glichen. In Abbildung 21 sind die pragnantesten Un-
terschiede dargestellt: So ist der Anteil von Zuge-

mit akademischem Abschluss
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wanderten aus der EU und Drittstaaten im Gast- und
Hotelgewerbe mit zusammen gut 27 Prozent deutlich
groRer als ihr Bevolkerungsanteil (11 %). Anders ist es
bei Banken und Versicherungen: Diese sind unter Zu-
gewanderten vergleichsweise weniger beliebt; In die-
ser Branche arbeiten etwa sechs Prozent Zugewan-
derte. Ein gréRBerer Unterschied zeichnet sich bei den
offentlichen Dienstleister:innen ab. Sechs Prozent
aller Beschaftigten im Bereich Bildung und Erziehung
sind Zugewanderte, eine Differenz von sechs Prozent-
punkten im Vergleich mit ihrem Bevélkerungsanteil.
Am gréRten sind die Unterschiede in der 6ffentlichen
Verwaltung. 98 Prozent der Beschéftigten sind Deut-
sche und nur zwei Prozent kommen aus der EU oder
aus Drittstaaten. Dies diirfte auch damit zusammen-
hangen, dass die deutsche Sprachfahigkeit ein wich-
tiges Einstellungskriterium ist und dass auch einige
Stellen an die deutsche Staatsangehérigkeit gebunden
sind bzw. waren.

Ein Vergleich der L6hne und Erwerbslosenquoten
nach Branchen anhand der BA-Statistik und des Sta-
tistischen Bundesamts zeigt, dass in den Bereichen, in
denen Zugewanderte arbeiten, das durchschnittliche
Nettoeinkommen geringer und die Arbeitslosenquote
hoher ist. So lag beispielsweise das durchschnittliche
Lohneinkommen im Zeitraum 2011 bis 2018 im Gast-
und Hotelgewerbe bei 60 Prozent des durchschnitt-
lichen Einkommens (iber alle Branchen, wéhrend Be-
schéftigte im Banken- und Versicherungssektor rund
33 Prozent und jene im Bildungs- und Erziehungssek-

B Anteil der Personen-

gruppe mit Fachab-
schluss in Jobs mit
Fach- oder Hochschul-
abschlussanforderung

Anteil der Personen-
gruppe mit Fachab-
schluss in Jobs ohne
Anforderung eines
Abschlusses

Anteil der Personen-
gruppe mit akademi-
schem Abschluss in Jobs
mit Hochschulabschluss-
anforderung

Anteil der Personen-
gruppe mit akademischem
Abschluss in Jobs ohne
Hochschulabschluss-
anforderung

Manner | Frauen

| BertelsmannsStiftung
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ABBILDUNG 21 Beschéftigung in ausgewahlten Branchen nach Personengruppe

(Durchschnitt 2011-2018)
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Quelle: SOEP; eigene Berechnungen.

tor etwa 15 Prozent tGiber dem Durchschnitt liegen
(Statistisches Bundesamt 2020c). Die Einkommen in
der 6ffentlichen Verwaltung liegen etwa im Durch-
schnitt, wobei hier die Arbeitsplatzsicherheit sehr
hoch ist. Das Zugangsrisiko, vom ersten Arbeitsmarkt
in die Arbeitslosigkeit zu wechseln, ist im 6ffentlichen
Dienst mit 0,23 Prozent niedriger als in allen anderen
Branchen, gefolgt vom Banken- und Versicherungs-
sektor mit 0,24 Prozent (BA 2020b). Zum Vergleich:
Das Zugangsrisiko liegt im Gastgewerbe bei 1,8 Pro-
zent. Dies deutet darauf hin, dass die Lohn- und Ar-
beitslosendifferenzen auch Folge davon sein kénnen,
dass Zugewanderte in Branchen arbeiten, in denen im
Durchschnitt ein niedriger Lohn gezahlt wird und eine
geringere Arbeitsplatzsicherheit besteht.

Die Anteile zeigen aber ebenfalls, dass Zugewanderte
in Zeiten von COVID-19 auch dadurch besonders
stark betroffen sein dirften, dass sie zu einem gro-
Beren Anteil in den stark von der Krise getroffenen
Branchen der Gastronomie und des Hotelgewerbes
arbeiten - und dass sie in deutlich geringerem Mal3e
in krisenresilienten Branchen tétig sind, wie 6ffentli-
che Verwaltung oder Bildung und Erziehung.

| BertelsmannStiftung

Silberstreif: Die Arbeitsmarktsituation
von Auslander:innen hat sich liber die Zeit
verbessert

Trotz der strukturellen Schlechterstellung von Aus-
lander:innen sind in den Daten auch positive Ent-
wicklungen zu erkennen. Bei den Berufsabschliissen
ist der Anteil von Auslander:innen mit Hochschul-
abschluss deutlich gestiegen (Abbildung 22). Insbe-
sondere bei den EU-Auslander:innen und den Dritt-
staatsangehorigen liegt der Anteil derjenigen mit
akademischem Abschluss 16 bzw. zwolf Prozent-
punkten héher als noch im Jahr 1995. Die Entwick-
lung bei den Drittstaatler:innen diirfte auch durch

die erleichterten Zugangsmaglichkeiten zum Arbeits-
markt im Zuge der Blaue-Karte-EU-Regelungen ange-
stoRen worden sein. Die Zugewinne an ausldndischen
Akademiker:innen gehen dabei anders als bei den Zu-
gewinnen deutscher Akademiker:innen nicht auf Kos-
ten eines geringeren Anteils an Facharbeiter:innen.
Stattdessen reduziert sich der Anteil von Personen
ohne jeglichen Abschluss bei EU-Staatler:innen um
rund 28 Prozentpunkte bzw. jahrlich um 1,2 Prozent-
punkte. Bei Drittstaatsangehorigen sind es hier ins-
gesamt 14 Prozentpunkte weniger bzw. 0,6 Prozent-
punkte pro Jahr als noch im Jahr 1995. Seit 2011 ist
allerdings auch der Anteil der Personen mit Fachab-
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ABBILDUNG 22
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schliissen aus Drittstaaten gesunken.

Bei Facharbeiter:innen aus Drittstaaten ist der An-
teil an ihrer gesamten Erwerbsbevélkerung hingegen
leicht gesunken. Dies kdnnte daran liegen, dass bis zur
Einflihrung des Fachkréfteeinwanderungsgesetzes im
Marz 2020 nur beschrankte Einwanderungsmoglich-
keiten flr Drittstaatsangehorige mit Fachausbildung
existierten. Anders war es bei den Fachkraften aus
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dem EU-Ausland, deren Anteil sogar leicht gestiegen
ist. Auffallig ist jedoch, dass der Anteil der Facharbei-
ter:innen in der deutschen Bevélkerung am stéarksten
gesunken ist. Dies kann ein Indiz flir die zunehmende
Polarisierung auf dem Arbeitsmarkt sein, bestétigt

aber in jedem Fall, dass die in Deutschland arbeitenden

Facharbeiter:innen zunehmend aus dem EU-Ausland

oder aus Drittstaaten stammen, und unterstreicht die

Wichtigkeit von EU- und Drittstaatenzuzug.
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Das monatliche Durchschnittseinkommen nach Be-
rufsabschliissen ist im Durchschnitt des Zeitraums
1995 bzw. 2011 bis 2018 fiir alle gestiegen (Abbil-
dung 23). Allerdings ist die Dynamik recht unter-
schiedlich: Im Durchschnitt Gber alle Berufsqualifika-
tionen sind die Lohnunterschiede tendenziell groRer
geworden. Das monatliche Durchschnittseinkommen
von Erwerbstatigen mit deutschem Pass stieg zwi-
schen 1995 und 2018 um rund 2,3 Prozent jahrlich,
das von EU-Burger:innen um 2,0 und das von Dritt-
staatsangehorigen um 0,9 Prozent.

Differenziert nach Berufsqualifikationen steigt der jah-
resdurchschnittliche Zuwachs mit der Héhe der Qua-
lifikation, unabhangig von der Nationalitat. Die héhe-
ren Steigerungsraten bei deutschen Akademiker:innen
und Facharbeiter:innen und damit wachsende Lohndif-
ferenzen bleiben tber die Berufsqualifikationen hin-
weg bestehen. Allerdings sind die Facharbeitslohne
von EU-Ausldnder:innen schon seit langerer Zeit ver-
gleichbar mit denen der Deutschen, sodass hier keine
divergente Entwicklung zu beobachten ist.

Die Arbeitslosenquote von Auslander:innen ist deut-
lich gesunken: im Durchschnitt zwischen 2011 und
2018 etwa so stark wie die der Deutschen. Die Ent-
wicklung wird von drei Aspekten wesentlich gepragt:
Bei Facharbeiter:innen und Akademiker:innen aus
der EU ist die Arbeitslosenquote starker gesunken
als bei den deutschen Staatsangehérigen; bei Dritt-
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staatsangehorigen sinkt die Rate fir Akademiker:in-
nen, allerdings nicht so stark wie bei EU-Blirger:in-
nen; flir Personen ohne Abschluss ist sie stark, fur die
mit Fachabschluss leicht gestiegen. Dieses uneinheit-
liche Schema bei den Drittstaatsangehérigen deutet
auch auf die bisherigen Unterschiede in den Zuwan-
derungsregelungen hin. Ein dhnliches Muster ergibt
sich, wenn man einen langeren Zeitraum von 1995 bis
2018 unterstellt.

Zusammenfassend lasst sich festhalten: Erstens
haben Zugewanderte im Durchschnitt niedrigere
Léhne und eine hohere Arbeitslosenquote. Diese kon-
nen zum Teil auf die unterschiedlichen Berufsqualifi-
kationen oder auf unterschiedliche Zuwanderungsre-
gelungen zuriickgefuihrt werden. Zweitens arbeiten
Auslander:innen deutlich haufiger in einem nicht qua-
lifikationsadaquaten Job. Zudem sind sie (iberpropor-
tional in Branchen beschaftigt wie dem Gast- und Ho-
telgewerbe, in denen unterdurchschnittliche Lohne
gezahlt werden bei hoherer Arbeitsplatzunsicherheit.
Unterproportional sind sie hingegen im 6ffentlichen
Sektor vertreten. Drittens sind Zuwanderinnen struk-
turell schlechter gestellt als Zuwanderer. Insbeson-
dere zugewanderte Akademikerinnen arbeiten hiu-
figer in nicht qualifikationsadaquaten Jobs als ihre
Kolleg:innen. Viertens hat sich die Arbeitsmarktsitu-
ation von Zugewanderten allerdings - gemessen an
der Lohn- und Arbeitslosenentwicklung - zwischen
1995 und 2018 verbessert.



5. Ableitungen und Handlungsempfehlungen:

Perspektiven fur die Fachkraftemigration

aus Drittstaaten in Deutschland

Der vorliegende Fachkraftemigrationsmonitor kombi-
niert im Wesentlichen drei Datenquellen: Umfrageda-
ten von Civey zu den Einschatzungen von Unterneh-
mensentscheider:innen zu Fachkrafteengpassen und
-migration, Zuzugszahlen des Auslanderzentralregis-
ters und Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP
2019) zur Arbeitsmarktsituation von Deutschen, EU-
Birger:innen und Drittstaatsangehorigen. Dabei ergibt
sich ein umfassendes Bild der Fachkraftemigration.

Engpasse trotz COVID-19, aber Fachkréfte-
rekrutierung spielt nur eine kleine Rolle

Fachkréfteengpéasse sind ausgepragt, aber nicht fla-
chendeckend. Das heif3t, der Arbeitsmarkt ist hetero-
gen und Engpésse treten je nach UnternehmensgroRe,
Sektor, Berufsgruppe, Bundesland oder Region unter-
schiedlich auf. Die Umfragedaten zeigen zudem, dass
Unternehmen im kommenden Jahr Engpéasse erwarten.

Die Fachkrafterekrutierung aus dem Ausland spielt
als MaRnahme zur Sicherung von Fachkréften nur
eine untergeordnete Rolle und Unternehmen setzen
eher auf Aus- und Weiterbildung sowie eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Das spiegeln
auch die Zuzugszahlen von 2019 wider: Die Fachkraf-
tezuwanderung aus Drittstaaten stieg im Trend der
letzten Jahre zwar weiter an, allerdings auf niedri-
gem Niveau. Immerhin zeigt der steigende Trend, dass
sich die Anstrengungen Deutschlands, sich attraktiv
flir Zugewanderte aufzustellen, auszahlen. Allerdings
spielt auch die positive Konjunktur vor der COVID-
19-Pandemie eine zentrale Rolle.

Mit dem ersten Lockdown im Friithjahr 2020 sank
nach vorlaufigen Zahlen des Statistischen Bundes-
amts die Migration nach Deutschland, stieg aber mit
den Lockerungen der Einschrankungen wieder an
(Statistisches Bundesamt 2020b). Da laut den Umfra-

gedaten die coronabedingten Einreisebeschrankun-
gen die Unternehmen in ihrer Fachkréfterekrutierung
nicht sonderlich behindern, liegt der Schluss nahe, Zu-
wanderung kurzfristig vor allem auf konjunkturelle
Veranderungen reagiert. Somit ist mit einer erneuten
Abnahme im Herbst/Winter 2020/2021 infolge des
erneuten Lockdowns zu rechnen - aber eben auch mit
einer erneuten Zunahme, sobald die Pandemie weit-
gehend Gberwunden ist und sich die Wirtschaft erho-
len kann. Vorausgesetzt, dass Deutschland im OECD-
Vergleich gut aus der Krise kommt - womit nach
gegenwartigem Stand gerechnet werden diirfte.

Langerfristig schlagt dann der demographische Wan-
del immer starker durch, woran auch die Pandemie
nach jetzigem Wissensstand nichts dndern wird. Vor
allem, wenn der erwartete Riickgang der EU-Migra-
tion nachhaltig einsetzt, wird Deutschland auch auf
Migration aus Drittstaaten starker angewiesen sein,
um die Auswirkungen des demographischen Wandels
zu bewiltigen. Ob der Riickgang der EU-Migration
von 2018 auf 2019 bereits ein erstes Anzeichen die-
ses Trends ist, bleibt abzuwarten.

In der letzten veroéffentlichten Fachkrafteengpass-
analyse der Bundesagentur fir Arbeit vom Dezember
2019 wird ein Fachkraftemangel in einigen techni-
schen Berufsfeldern, in Bauberufen sowie im Ge-
sundheits- und Pflegebereich konstatiert (BA 2019).
COVID-19 wirkt sich unterschiedlich auf die deut-
sche Wirtschaft aus: Besonders hart getroffen sind
Gastgewerbe und Hotellerie neben Kunst, Kultur,
Sport und Unterhaltung sowie Transport. Krisenpro-
fiteure sind hingegen der Gesundheitsbereich, In-
formations- und Kommunikationsdienstleistungen
sowie der Onlinehandel. Daher ist davon auszugehen,
dass Engpasse auch wihrend und nach der Krise be-
stehen.

Viele Sektoren werden sich voraussichtlich aus volk-
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wirtschaftlicher Sicht schnell von der Krise erholen,
etwa die Gastronomie und das produzierende Ge-
werbe. Es ist aber nicht auszuschlieBen, dass manche
Bereiche mit nachhaltigen Schocks zu rechnen haben.
Insbesondere kdonnte dies flr den Transportsektor
der Fall sein, da Geschaftsreisen aufgrund virtueller
Kommunikationsmaoglichkeiten - die durch die Pan-
demie einen massiven Schub erhalten haben - auch
weiterhin weniger als bisher notwendig sein wer-
den. Dain den Transportberufen Gberdurchschnitt-
lich viele Auslander:innen beschaftigt sind (Briicker
2020), wirde das die Migrationsbevolkerung entspre-
chend hart treffen.

Die Zuzugszahlen von 2019 zeigen deutlich, dass die
Fachkraftezuwanderung (und die Erwerbszuwan-
derung generell) aus Drittstaaten zwar steigt, doch
auf relativ niedrigem Niveau. Die Griinde sind kom-
plex, aber im Folgenden sollen einige mogliche Erkla-
rungen gegeben werden. So geht aus den Umfrageda-
ten hervor, dass sprachliche Verstandigungsprobleme
und Schwierigkeiten, Qualifikationen einzuschatzen,
von vielen Unternehmen als Hiirden bei der Fach-
kraftegewinnung gesehen werden. Als weitere Ursa-
che lasst sich das unterdurchschnittliche Abschneiden
Deutschlands bei der Attraktivitatsdimension ,Qua-
litat der beruflichen Chancen“ der OECD-Attrakti-
vitatsindikatoren auffiihren (wogegen Deutschland

z. B. bei den Dimensionen ,Kompetenzumfeld®, ,Di-
versitat” und ,Lebensqualitat” punkten kann) (OECD
2020). Diese Indikatoren fokussieren sich auf akade-
mische Fachkréfte, Studierende und Unternehmer:in-
nen. Es ist jedoch anzunehmen, dass die Qualitat der
beruflichen Méglichkeiten auch fir Fachkréfte mit Be-
rufsausbildung eine Rolle spielt. Die SOEP-Daten zei-
gen deutlich, dass Migrant:innen laut verschiedener
Indikatoren auf dem Arbeitsmarkt strukturell schlech-
tergestellt sind als deutsche Staatsangehorige, etwa
in Bezug auf Berufs- und Bildungsabschlisse, Durch-
schnittseinkommen, qualifikationsaddquate Beschéfti-
gung und Arbeitslosigkeit - dies ist auch im Sinne von
gerechten Teilhabechancen problematisch. Erfreuli-
cherweise lassen sich allerdings in den letzten Jahren
positive Entwicklungen beobachten, beispielsweise in
Bezug auf Berufsabschliisse und Arbeitslosenquoten.

EU-Migrant:innen stehen nach den meisten betrach-
teten Indikatoren zwar noch nicht so gut da wie deut-
sche Staatsangehorige, aber deutlich besser als
Drittstaatsangehérige. Auch ist ihr Anteil an Akade-
miker:innen seit 1995 deutlich gestiegen. Dies scheint

darauf hinzuweisen, dass im Rahmen der EU-Binnen-
mobilitat vor allem seit der Finanzkrise 2008/2009
viele sehr gut ausgebildete EU-Biirger:innen nach
Deutschland gekommen sind und gut im hiesigen Ar-
beitsmarkt integriert wurden.

Weiterhin Baustellen: Inwertsetzung von
Qualifikationen und Nutzung des Potenzials
von Frauen

Zwei Uibergeordnete Punkte ziehen sich durch die un-
terschiedlichen Datenquellen. Erstens die Schwierig-
keiten bei der Inwertsetzung auslandischer Qualifika-
tionen. Die Umfragedaten zeigen, dass es deutschen
Unternehmen schwer fillt, die Qualifikationen von
auslandischen Fachkréaften richtig einzuschatzen.
Ebenso zeigen die Daten des SOEP, dass Auslan-
der:innen weniger qualifikationsaddquat arbeiten:
Wahrend im Durchschnitt zwischen 2011 und 2018
rund 79 Prozent der Deutschen mit Fachabschluss
auch einer Beschaftigung nachgingen, die mindestens
einen Fachabschluss erfordert, waren es bei den EU-
Biirger:innen 67 Prozent und bei den Drittstaatler:in-
nen lediglich 54 Prozent.

Als zweite libergeordnete Herausforderung ist das
bisher noch nicht ausreichend genutzte Potenzial von
Frauen zu nennen. So zeigen die Zuzugszahlen, dass
nur 25 Prozent der 2019 zugezogenen Fachkraften aus
Drittstaaten weiblich waren. Zudem sind vor allem Zu-
wanderinnen in Jobs beschéftigt, die nicht ihrer Qualifi-
kation entsprechen. Dieses Phanomen tritt bei Fachar-
beiterinnen auf, doch vor allem sind hier zugewanderte
Akademikerinnen aus EU und Drittstaaten benachtei-
ligt: Denn rund 50 Prozent von ihnen arbeiten in einer
Beschéftigung, die keinen akademischen Abschluss er-
fordert; bei deutschen Staatsbiirger:innen mit akade-
mischem Abschluss betragt der durchschnittliche An-
teil rund 23 Prozent.

Handlungsempfehlungen: Wie Deutschland
starker vom Potenzial auslandischer Fachkrafte
profitieren kénnte

Der Fachkraftemigrationsmonitor bestatigt das

Bild eines heterogenen Arbeitsmarkts, der passge-
naue MaBBnahmen zur Fachkréftesicherung erfordert.
Deutschland ist mit seinem arbeitgeberbasierten Zu-
wanderungssystem gut aufgestellt, um gezielt und
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zeitnah Engpasse auszugleichen. Dennoch kénnten vier
punktuelle Ergdnzungen deutschen Unternehmen hel-
fen, das Potenzial auslandischer Fachkrafte zur Uber-
windung von Fachkrafteengpassen besser zu nutzen.

Qualitat der beruflichen Chancen
verbessern

Um Teilhabe zu ermoglichen und parallel die Attrak-
tivitat flr auslandische Fachkrafte zu erhéhen, sollte
Deutschland der strukturellen Schlechterstellung von
EU-Birger:innen und Drittstaatsangehorigen entge-
genwirken. Die starkere Anerkennung und Inwert-
setzung auslandischer Qualifikationen sind Hebel,
um qualifikationsadaquate Beschaftigung zu optimie-
ren. Hierzu sind die im Fachkrafteeinwanderungsge-
setz vorgesehenen Verbesserungen bei blrokrati-
schen Prozessen und der Anerkennung auslandischer
Berufsqualifikationen konsequent umzusetzen. Auch
den durch die COVID-19-Pandemie gestiegenen di-
gitalen Anforderungen fur blirokratische Prozesse
muss dabei Rechnung getragen werden. Die Wirkung
des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes und mogliche
Weiterentwicklungen sind allerdings aufgrund der
Pandemie zum jetzigen Zeitpunkt sehr schwer einzu-
schétzen - eine Evaluierung zum nachsten sinnvollen
Zeitpunkt folglich umso wichtiger.

Potenzial auslandischer Frauen starker
nutzen

Sowohl den Zuwanderungszahlen des Auslanderzen-
tralregisters als auch den Daten des SOEP ist zu ent-
nehmen, dass Deutschland die Potenziale von weib-
lichen Fachkré&ften mit auslandischen Wurzeln noch
besser nutzen konnte. Eine gezielte Ansprache und
zusatzliche UnterstiitzungsmalBnahmen bei der Kin-
derbetreuung kénnten dazu beitragen, den Frauenan-
teil bei der Fachkraftezuwanderung zu steigern und
die qualifikationsaddquate Beschaftigung von Frauen
zu verbessern. Es empfiehlt sich, mehr Programme ftr
die Integration von Frauen aufzulegen, beispielsweise
ein spezielles Mentoring und Informationskurse zum
deutschen Arbeitsmarkt, aber auch zu steuerlichen
Fragen. Unabhéangig von der spezifischen Frauenfor-
derung ist es wichtig, die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu férdern, denn oft sind es Frauen, die ihre
Karriere dafiir hintenanstellen. Dazu zahlen spezielle
Angebote von Unternehmensseite. Wichtig diirften
auch die Férderung von offentlichen Integrationskin-
dergérten sein und der generelle Ausbau von Ganz-
tagskindergarten und -schulen.

Unterschiedliche Instrumente der
Fachkraftesicherung besser verzahnen

Die Betriebe setzen vor allem auf Ausbildung, Wei-
terbildung und die gute Vereinbarkeit von Familie und
Beruf. Rekrutierung aus dem Ausland spielt eine un-
tergeordnete Rolle. Dieser Befund zeigt, wie vielfél-
tig MaBnahmen zur Fachkraftesicherung sein kénnen.
Und dass eine ganzheitliche Strategie nétig ist, die -
neben der Anwerbung auslandischer Fachkrafte - das
inlandische Fachkraftepotenzial noch starker durch
frihkindliche Bildung, Aus- und Weiterbildung, Schul-
und Hochschulbildung entwickelt. GleichermalRen
dazu gehoren die entsprechenden Rahmenbedingun-
gen guter Arbeit durch Verbesserungen der Qualitat
der Arbeit und den Zugang dazu sowie die Verein-
barkeit von Pflege, Familie und Beruf. Zusatzlich zur
besseren und gerechteren ErschlieBung ungenutz-
ter Potenziale sowie zur Verlangerung der Beschaf-
tigungsfahigkeit, wirken diese MaBnahmen auch der
Schlechterstellung von Auslander:innen entgegen.

Zudem braucht es mehr empirische Erkenntnisse da-
riber, warum die Rekrutierung aus dem Ausland bis-
her eine untergeordnete Rolle zur Uberwindung von
Fachkrafteengpassen spielt. Benétigen die Unter-
nehmen mehr Unterstlitzung oder braucht es flankie-
rend mehr Kooperationen zwischen Deutschland und
Drittstaaten, um die Unsicherheiten zu Giberwinden?

Transnationale Kooperation zur
Fachkraftegewinnung ausbauen

Auslandische Fachkrafte in Engpassbranchen miissen
gezielt angesprochen werden - durch Informations-
angebote im Ausland und am besten im Rahmen von
Partnerschaften, insbesondere im Bereich der Aus-
bildung. Eine neue Perspektive fiir Letztere eroffnet
mit den sogenannten Fachkrafte- oder Talentpartner-
schaften auch das im September 2020 vorgestellte
EU-Migrations- und Asylpaket (Europaische Kommis-
sion 2020). Gerade um die vergleichsweise hohen Be-
darfe im Ausbildungsbereich zu bedienen und Kom-
patibilitatsprobleme zwischen dem formalisierten
deutschen und den ausldandischen Berufsbildungssys-
temen auszugleichen, bedarf es internationaler Ko-
operationen. Auf diese Weise lieRen sich zusatzli-
che Fachkraftepotenziale erschlieen. Deutschland
koénnte international sogar eine Vorreiterrolle fiir
transnationale Ausbildungspartnerschaften einneh-
men (Azahaf 2020).
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This Skilled Migration Monitor (“Fachkraftemigrationsmonitor”) aims to provide an up-
to-date and comprehensive picture of the influx of foreign skilled workers to Germany.
Central dimensions are companies’ demand for skilled workers, the actual mobility of
skilled workers and the labor market situation of foreigners in Germany.

Despite Corona, companies experienced shortages of skilled workers last year and ex-
pect such shortages in the new year. The survey of companies by Civey in September
and October 2020 shows that 55 percent of the decision-makers surveyed experienced
shortages of skilled workers in 2020 and do not expect the situation to improve in 2021.
Demand is strongest for people who have completed vocational training, followed by
academics. However, bottlenecks are unevenly distributed between qualifications, sec-
tors, company size and regions. A good 38 percent of respondents also state that they
had no bottlenecks in 2020 and just under 42 percent do not expect this to be the case in
2021.

Only a few companies with shortages of skilled workers have recruited skilled wor-
kers abroad. Immigration is not the first choice for companies facing shortages: Only 17
percent have used this option, ranking seventh among the response options listed. Most
companies rely on domestic potential and try to develop or attract or retain skilled wor-
kers through education and training as well as better working conditions and a better
work-life balance. The recruitment of foreign skilled workers seems to be fraught with
obstacles for most companies, not so much in terms of legal barriers and corona-related
entry restrictions, but mainly because of language barriers and uncertainties with regard
to foreign qualifications.

Immigration from the EU accounts for a bit more than half of the immigration to Ger-
many, but declined in 2019 - in contrast, the influx of skilled workers from non-EU
countries increased, but remained at a comparatively low level. The most recent immi-
gration figures from the Central Register of Foreigners, which are, however, only availa-
ble for 2019 and thus reflect migration patterns prior to Corona, show that the influx of
skilled workers from non-EU countries increased slightly in 2019 to 39,394 persons, but
compared to the total labor supply of just under 48 million in Germany, this figure is neg-
ligible at 0.1 percent. The influx of EU citizens was significantly higher at 593,987, but is
declining and fell to its lowest level since 2013. It remains to be seen whether these figu-
res already reflect the expected decline in EU migration. However, it is a fact that all EU
countries will be increasingly affected by a decline in their populations as a result of de-
mographic change in the coming years which in turn will have implications for the migra-
tion of skilled workers from Europe to Germany.



Key findings at a glance

Company-related factors play a role in the low recruitment of foreign skilled wor-

kers from outside the EU, but also a moderate attractiveness of Germany as a result of
the fact that they are structurally worse off on the labor market compared with those
from the EU or native Germans. The aforementioned 2020 company survey shows that
language communication problems and difficulties in assessing qualifications discourage
companies from recruiting. However, the low inflow is also likely to be structurally de-
termined in the sense that migrants are worse off on the German labor market than na-
tives. Among migrants, those from non-EU countries once again lag behind those from
EU countries. This is shown by current Socio-Economic Panel (SOEP) data, which, howe-
ver, refer to 2018 and thus also reflect the situation before Corona. Thus, on average, fo-
reigners had lower wages and were affected by higher unemployment rates than Ger-
mans. These can be partly attributed to differences in professional qualifications and
different immigration regulations. In addition, foreigners were significantly more li-

kely to work in jobs that did not match their qualifications. They were also disproportio-
nately employed in industries, such as hospitality, where wages were below average. In
contrast, they were underrepresented in the public sector. Moreover, female immigrants
were structurally worse off than male immigrants. In particular, female immigrant aca-
demics were more likely to work in jobs that did not match their qualifications than their
German counterparts. These findings reduce Germany's attractiveness for foreign skil-
led workers, especially from Non-EU countries, which is also shown by the OECD Indica-
tors of Talent Attractiveness. However, it should be noted that the SOEP data show a po-
sitive development for Germany: The labor market situation of migrants - measured by
wage and unemployment trends - improved between 1995 and 2018.

Overall, the Skilled Migration Monitor paints a picture of a heterogeneous labor mar-
ket, which requires very specific and tailored measures to secure the supply of skilled
labor. With its employer-based immigration system, Germany is well positioned to integ-
rate migrants into the labor market. But in order to compensate for bottlenecks caused
by skilled labor migration in a targeted and timely manner, four additional measures can
help.
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In order to better develop the potential of foreign specialists for Germany in
particular, four points should be addressed:

Improve the quality of professional opportunities: Better recognition and valori-
zation of foreign qualifications can improve the employment of migrants in line with
their qualifications. To this end, the improvements in bureaucratic processes and the
recognition of foreign professional qualifications provided for in the Skilled Wor-
kers Immigration Act (“Fachkrifteeinwanderungsgesetz”) must be implemented tho-
roughly.

Strengthening the potential of foreign women: A targeted approach and additio-
nal childcare support measures could help to increase the share of women in skilled
labor immigration and improve the qualification-adequate employment of women.

Better dovetailing of different instruments for securing skilled labor: The promo-
tion of participation through good work must be combined with a fair migration po-
licy. Better working conditions make sectors with skill shortages more attractive for
nationals, ensure long-term employability and prevent foreigners from being worse
off in these sectors.

Expand transnational cooperation to recruit skilled workers: Foreign skilled wor-
kers in bottleneck industries must be targeted through information offers abroad
and within the framework of training partnerships. International cooperation is nee-
ded precisely in order to meet the comparatively high demand in the training sector
and to compensate for compatibility problems between different vocational training
systems. The ,talent partnerships“ proposed in the new EU Pact on Migration and
Asylum in September 2020 offer opportunities for this.
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