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Zusammenfassung

Um die Wettbewerbsfahigkeit Deutschlands auch in Zukunft zu erhalten, missen wir jetzt die
strukturellen Herausforderungen auf dem Arbeitsmarkt anpacken. Im Mittelpunkt steht die
Bewaltigung des Fachkréafte- und zunehmenden Arbeitskraftemangels — einer der grof3ten
Bremsklotze fir die deutsche Wirtschaft. Der Koalitionsvertrag von SPD, Biindnis “90/Die
Grinen und FDP erkennt klar an, dass ein ,Mangel an qualifizierten Fachkraften in vielen
Branchen [..] eines der grof3ten Hindernisse fur Wirtschaftswachstum, fur die Sicherung von
Wohistand, eine hohe Qualitat in Gesundheit, Pflege, Betreuung und Bildung sowie fur das
Gelingen der Transformation in Deutschland® ist. Das macht deutlich, dass der Fachkrafte- und
Arbeitskraftemangel nicht allein ein ,Problem der Wirtschaft® ist, sondern alle Bereiche der
Gesellschaft umfasst.

Um dem Fachkrafte- und zunehmenden Arbeitskraftemangel zu begegnen und Wohlstand fir
alle zu sichern, brauchen wir auch mehr Arbeitskrafte aus dem Ausland. Der Koalitionsvertrag
sieht die ,Arbeitskrafteeinwanderung® als einen von vier zentralen Bausteinen zur
Fachkréaftesicherung vor. Gleichzeitig dirfen die notwendigen Anstrengungen zur Férderung des
heimischen Potenzials nicht vernachlassigt werden. Inlandische und ausléndische Potenziale
erganzen sich bei Fach- und Arbeitskraftesicherung. Sie dirfen nicht gegeneinander ausgespielt
werden.

Leitprinzip fur die Erwerbsmigration muss eine faire Migration sein, bei der die Beteiligten — die
zuwandernde Person, das aufnehmende Unternehmen und die Volkswirtschaft — profitieren.
Bisher findet der Grofdteil der Zuwanderung in den Arbeitsmarkt im Rahmen der EU-
Binnenmobilitat statt (ca. 55 % im Jahr 2020).! In den letzten Jahren war hier bereits ein
ricklaufiger Trend beobachtbar. Perspektivisch wird das Potenzial an EU-Zuwanderung weiter
zurtickgehen, da viele EU-Staaten vor ahnlichen demografischen Herausforderungen stehen.
Auch dort gibt es einen Riickgang der erwerbsféahigen Bevdilkerung. Deshalb gilt es, den Fokus
und die Rekrutierungsbemuiihungen verstarkt auf Drittstaaten, also Lander auf3erhalb der EU zu
richten. Bisher spielt die Erwerbsmigration aus Drittstaaten zahlenmaf3ig in Deutschland noch
nicht die Rolle, die sie spielen musste. Viele praktische und blrokratische Hirden warten bei
der Erwerbsmigration aus Drittstaaten auf Zuwanderungsinteressierte und Arbeitgeber — eine
Problematik, die durch die Corona-Pandemie noch verstérkt wurde. Gleichzeitig ist es wichtig,
dass wir uns auf MalRnahmen fokussieren, die eine grof3e Hebelwirkung bzgl. der Zahl an
Zuwandernden besitzen und auch kurz- bis mittelfristig wirken. Dazu sind Verbesserungen in
den Bereichen Verwaltungsverfahren, Rechtsrahmen, Sprachférderung und Rekrutierung
notwendig. Folgende Punkte sind dabei insbesondere zu beachten:

! siehe z. B. Migrationsbericht der Bundesregierung 2020
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Die Verwaltungsverfahren missen vereinfacht, digitalisiert, beschleunigt und damit planbar
fur Arbeitgeber und auslandischer Arbeitskraft ausgestaltet werden. Die langen Wartezeiten
bei der Vergabe von Visaterminen missen ein Ende haben.

Der Rechtsrahmen muss zielgerichtet weiterentwickelt werden, insbesondere bei der
Umsetzung der revidierten Blue-Card-Richtlinie, die z. B. erweiterte Mdoglichkeiten fur
Berufsanfangerinnen und -anfanger erlaubt, und den Aufenthaltstiteln zur
Arbeitsplatzsuche, die z. B. um die Mdglichkeit der Sicherung des Lebensunterhalts durch
eine Erwerbstatigkeit erweitert werden sollten.

Die im Koalitionsvertrag vereinbarte Chancenkarte sollte so umgesetzt werden, dass sie auf
Personengruppen ausgerichtet ist, die bisher nicht oder nur eingeschrankt zur
Erwerbsmigration einreisen dirfen. Dies gilt insbesondere fiir Menschen, bei denen keine
formale Anerkennung eines vorhandenen auslandischen Abschlusses vorliegt. Ein
klassisches, fir alle Personengruppen offenes Punktesystem ist nicht der richtige Weg, da
Mehrwert und birokratischer Aufwand im administrativen Aufbau und in der Anwendung in
keinem sinnvollen Verhéltnis zueinanderstehen.

Eine Vereinheitlichung und Beschleunigung der Anerkennungsverfahren, insbesondere
durch eine Zusammenlegung bei nicht-zentralisierten Landesbehérden ist notwendig, um
insbesondere die Zahl an beruflich qualifizierten Zuwandernden deutlich zu steigern. Der
gesetzlich vorgesehene Zeitraum zur Durchfiihrung notwendiger
Anpassungsqualifizierungen muss verlangert werden.

Die Mdoglichkeiten der Zuwanderung unterhalb des Fachkrafteniveaus muissen gestarkt
werden, z. B. durch eine relativ kurzfristig umsetzbare Anpassung der Beschéftigungs-
verordnung zur Entfristung und Abschaffung der Kontingentierung bei der sog.
Westbalkanregelung. Auch weitere branchenspezifische Absprachen zur
Saisonbeschéftigung nach § 15a BeschV sind notwendig.

Das Verbot einer Beschaftigung in der Zeitarbeit muss fur die Erwerbsmigration abgeschafft
und dadurch die Rekrutierung von auslandischen Arbeitskraften, insbesondere fir
Unternehmen erleichtert werden, die bisher keine Erfahrung in der Rekrutierung im Ausland
haben.

Die Sprachférderung im In- und Ausland muss bedarfsgerecht ausgebaut werden. Die
gesetzlichen Vorgaben zum Sprachniveau bei der Einreise missen angepasst werden,
damit sie keine zusétzlichen Hirden darstellen.

Zuwanderung, um eine Ausbildung in Deutschland zu machen, sollte gestarkt und
vereinfacht werden.

Die Zuwanderung zur Griindung, insbesondere auch von Start-ups sollte starker in den Blick
genommen und Vorgaben einheitlich angewendet werden. Andere EU-Lander nutzen die
Potenziale von auslandischen Griinderinnen und Grindern deutlich erfolgreicher.

Eine klare Trennung zwischen Asyl- und Erwerbsmigration ist notwendig und sachgerecht.
Sie muss beibehalten werden, obwohl die Themen haufig in einem Atemzug diskutiert und
argumentativ verknipft werden. Wahrend im Asylrecht die Frage ,Wer braucht uns?“ zu
beantworten ist, geht es bei der Erwerbsmigration um die Frage ,Wen brauchen wir?“.2

2 Fragen zu Gefliichteten und Bleiberechtsregelungen fiir Geduldete haben wir daher in diesem Papier weitgehend
ausgenommen, siehe hierzu z. B. die Stellungnahme der BDA zum Referentenentwurf des sog. Chancenaufenthalts-
Recht
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https://arbeitgeber.de/wp-content/uploads/2022/07/bda-arbeitgeber-Stellungnahme-zum-Entwurf-eines-Gesetzes-zur-Einfuehrung-eines-Chancen-Aufenthaltsgesetzes-2022-07.pdf
https://arbeitgeber.de/wp-content/uploads/2022/07/bda-arbeitgeber-Stellungnahme-zum-Entwurf-eines-Gesetzes-zur-Einfuehrung-eines-Chancen-Aufenthaltsgesetzes-2022-07.pdf

Mangel an Fach- und Arbeitskraften ist ein Bremsklotz fur Unternehmen und die
Volkswirtschaft

Mitte der 2020er Jahre wird voraussichtlich der Hochststand der Bevélkerungsentwicklung mit
ca. 84 Mio. Menschen in Deutschland erreicht werden. Neben der Geburtenrate und der
Entwicklung der Lebenserwartung bestimmt die Zuwanderung einen wesentlichen Teil der
zukinftigen Bevolkerungsentwicklung. Bis 2035 wird das inlandische Potenzial an Arbeitskréften
auch bei einer steigenden Erwerbsbeteiligung von Frauen und Alteren faktisch ausgeschépft
sein. Diese Steigerung mussen wir durch eine Flexibilisierung der Arbeitszeit, ein Ausbau der
Betreuungsangebote  zur besseren  Vereinbarkeit von Privatleben und Beruf,
gesundheitsférdernde MaRnahmen zur Beschéaftigungssicherung Alterer und eine aktivierende
und integrationsférdernde Arbeitsmarktpolitik fir besonders von Arbeitslosigkeit betroffenen
Personengruppen erreichen. Auch Digitalisierung und Automatisierung bieten Chancen.

Im 1. Quartal 2022 gab es 1,74 Mio. offene Stellen, die nicht besetzt waren. Viele Auftrage
konnten aufgrund von Personalmangel nicht oder erst sehr viel spater angenommen werden,
Bearbeitungszeiten haben sich verlangert, auf Termine muss schon jetzt immer langer gewartet
werden. Die Auswirkungen des Personalmangels sind mittlerweile fir viele Menschen konkret
splrbar.

Im Einzelnen

1. Verwaltungsverfahren digitalisieren und beschleunigen

Fir mehr Erwerbszuwanderung ist die praktische Umsetzung des Zuwanderungsrechts
entscheidend. Sie muss vereinfacht, beschleunigt und transparenter werden. Unternehmen sind
darauf angewiesen, im Ausland rekrutiertes Personal auch in einem planbaren Zeitraum
beschaftigen zu konnen. Das gilt insbesondere fir kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die
Uber keine eigenen Personalabteilungen verfligen. Beispielsweise kann ein Bauunternehmen
einen zusatzlichen Auftrag nur dann annehmen, wenn es sicher sein kann, dass die in einem
Drittstaat rekrutierten Arbeitskrafte auch zeitnah einreisen kénnen. International agierende
Unternehmen muissen bei Bedarf ihr Personal zugig in Deutschland einsetzen kdnnen. Wie
schnell bzw. unbirokratisch das geht, flie3t z. B. auch in Entscheidungen darlUber ein, wo
Projekte durchgefiihrt werden sollen. Der Koalitionsvertrag sieht deshalb zu Recht vor, dass ,die
Visavergabe beschleunigt und verstarkt digitalisiert” werden soll. Oft wird davon gesprochen,
weltweit flr eine Beschéaftigung in Deutschland zu werben. Das ist ohne Frage wichtig, damit
Deutschland noch starker als attraktives Zuwanderungsland wahrgenommen wird. Im Moment
schaffen wir es aber vielfach noch nicht einmal, die Verfahren fir die Menschen ziigig und
unbirokratisch zu gestalten, die sich bereits fiir eine Beschaftigung in Deutschland entschieden
und einen Arbeitsvertrag haben.

Die Verwaltungsverfahren fur Arbeitgeber und Zuwanderungsinteressierte sind in der Praxis
gepragt von einer uneinheitlichen Rechtsanwendung der beteiligten Behdrden, viel zu langen
Verfahren und Wartezeiten fir Termine bei Auslandsvertretungen und Auslanderbehdrden
sowie aufwandigem postalischen Versand von Dokumenten. Die Wartezeit fr einen Visatermin
liegt z. B. in Albanien, Tunesien und in Nigeria bei einem Jahr, in Algerien bei 41 Wochen und
in Jordanien bei drei Monaten. Teilweise werden in festen Abstanden immer nur kleine, sofort
ausgebuchte Terminkontingente freigeschaltet, sodass Uberhaupt nicht planbar ist, wann eine
Terminbuchung mdglich sein wird.
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Fur eine Beschleunigung und Vereinfachung der gesamten Prozesskette ist Folgendes
erforderlich:

Es bedarf einer gesetzlichen Verpflichtung zum Aufbau kompatibler Datensysteme und —
Schnittstellen und zur verbindlichen Nutzung elektronischer Verfahren. Bisher ist es in der
Praxis so, dass viele Dokumente und Informationen mehrfach vorgelegt und nicht
systematisch gespeichert werden. Dokumente missten dann nicht wie bisher bei jeder
Behorde erneut vorgelegt und teilweise aufwéndig zwischen Arbeitgeber und ausléndischen
Bewerbenden hin- und hergeschickt, sondern nur einmal im Original vorgelegt und gepruft
werden. Fir alle im Verfahren beteiligten Stellen waren sie in einer Datenbank, z. B. dem
Auslanderzentralregister (AZR) verfligbar. Fir jede Person muss eine einheitliche,
behérdenibergreifende Identifikationsnummer geschaffen werden, die alle beteiligten
Behorden auch nutzen missen.

Die fehlenden Kapazitaten in der Visabearbeitung, die zu den teilweise langen Wartezeiten
in den Auslandsvertretungen fiihren, missen durch eine weitere Starkung des Bundesamts
fur Auswartige Angelegenheiten aufgefangen werden. Durch eine Bearbeitung der Antrage
in Deutschland kann ohne Verzégerung auf zwischen Ziellandern wechselnde
Antragsvolumen reagiert und Kapazitatsengpasse behoben werden. Zur erleichterten
Planung fur Unternehmen wére es zudem wichtig, dass das Auswartige Amt regelmafig ein
aktuelles Monitoring der Wartezeiten in den einzelnen Auslandsvertretungen veroéffentlicht.
Die einzureichenden Unterlagen fur Visa missen vereinheitlicht werden. Aktuell muss ein
Unternehmen bei der Auslandsvertretung des jeweiligen Landes prifen, welche Unterlagen
und auf welche Weise diese angefordert werden. Das erzeugt bei allen Beteiligten unnétigen
Aufwand. Die Informationen sollten zentral verfigbar sein. Haufig wird zudem von
Antragsstellenden gefordert, ein Motivationsschreiben als Teil der Visaantragsunterlagen
bei den Auslandsvertretungen einzureichen. Diese Praxis ist nicht mehr zeitgemafd und
zeugt von Misstrauen gegeniber den Antragsstellenden.

Die Erreichbarkeit der Visastellen und Auslanderbehdrden ist nicht in ausreichender Weise
gegeben. Auf E-Mails oder Anrufe von Zuwandernden oder Arbeitgebern wird sehr haufig
nicht oder verspatet reagiert. Unklare Sachverhalte oder fachliche Nachfragen kdénnen so
haufig nicht schnell aufgeklart werden. Oft fuhrt dies zur vermeidbaren Ablehnung von
Antragen. Hilfreich ware die Einrichtung von Kontaktstellen flr Arbeitgeber, um bei
Problemen mit z. B. Visaantrdgen zwischen Auslandsvertretung, Auslanderbehérde und
Arbeitgeber schnell und unbirokratisch unterstiitzen und den Sachverhalt klaren zu kénnen.
Zur rechtlichen Klarung von Sachverhalten ist es sachgerecht, dass Arbeitgeber ein eigenes
Widerspruchs- und Klagerecht und damit Rechtsschutz im Verfahren bekommen. Sie
investieren Geld und Aufwand in die Rekrutierung und sind von der Entscheidung der
Behorde direkt betroffen. Bislang kann nur die auslandische Arbeitskraft gegen ablehnende
Entscheidungen der Behotrde vorgehen. In der Praxis ist das kein realistisches Szenario, da
eine Arbeitskraft aus dem Ausland kein Interesse an einem mehrjahrigen Gerichtsverfahren
hat und sich lieber ein alternatives Zielland aussucht. Arbeitgeber sind hingegen durchaus
interessiert, grundséatzliche Fragen oder auch einzelne Entscheidungen Uberprifen zu
lassen.

Aus der Praxis berichten Arbeitgeber immer wieder, dass die Vorbereitung einzelner
Antrage durch zusatzliche, immer detailliertere Formulare in den letzten Jahren stetig
aufwandiger geworden ist. Antragsformulare bei Auslandsvertretungen und
Auslanderbehorden sowie weitere Dokumente (wie z. B. das Formular ,Erklarung zum
Beschéftigungsverhaltnis®) missen besser miteinander abgestimmt und auf notwendige
Informationen beschrankt werden. Die Daten missen dann auch direkt in die Datensysteme
des Auslanderzentralregisters tibertragen werden.

Das beschleunigte Fachkréafteverfahren nach § 81a AufenthG sollte nachgeschérft werden.
Arbeitgeber haben aktuell keine Mdglichkeit dagegen vorzugehen, wenn die gesetzlich
vorgegebenen Verfahrensvorgaben vor Ort nicht eingehalten werden. In einigen
Bundeslandern kénnen die Vorgaben von den Auslanderbehdrden nicht umgesetzt werden,
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weil z. B. Personal fehlt oder Behdrden keine Eingangsbestatigungen herausgeben, die die
gesetzlichen Fristen auslosen. Arbeitgebern wurde von den zustandigen Behérden auch
schon in informellen Gesprachen geraten, das beschleunigte Fachkréfteverfahren nicht zu
nutzen. Notwendig ist die Durchsetzung der Regelungen, z. B. durch gesetzliche oder
untergesetzliche Vorgaben, zu starken. Denkbar wéare zumindest eine Riickzahlung der
erhéhten Gebihr von 411 €, wenn zugesagte Fristen nicht erreicht werden, oder eine
starkere Nutzung von Verschweigefristen. Dadurch wiirden Verfahrensschritte, die nicht in
der gesetzlich vorgegebenen Frist bearbeitet wurden, automatisch als Zustimmung
gewertet.

= Die im Fachkrafteeinwanderungsgesetz vorgesehenen Zentralen Auslanderbehérden
missen in allen Bundesléandern geschaffen werden, um die Fachkompetenz fir die
komplexen Regelungen bei der Einreise der Erwerbsmigration zu starken. Bisher haben nur
rund die Halfte der Bundeslander zentrale Ausléanderbehérden eingerichtet. Es sollte geprift
werden, ob es nach dem Vorbild erfolgreicher Einwanderungslander eine bundesweite
Einwanderungsbehdrde fur die Erwerbsmigration fir alle Seiten zusatzliche Vorteile bringen
kénnte.

= Die vielen gesetzlichen Anderungen und das zunehmende Antragsvolumen haben fiir die
Sachbearbeiterinnen und -bearbeiter in den Auslanderbehdrden die Komplexitat der
Aufgabe stark erhoht. Es ist deshalb notwendig, die Auslanderbehdrden personell und
technisch bedarfsgerecht auszustatten, zu vernetzen und die Beschaftigten durch
regelmaRige Weiterbildungen und eine starkere Spezialisierung fir die wichtigen und
anspruchsvollen Tatigkeiten zu befahigen.

= |n das Aufenthaltsgesetz und die untergesetzliche Rechtssetzung wurden in den letzten
Jahren teilweise Prufkriterien aufgenommen, deren zusatzlicher Prifaufwand bei den
entsprechenden Behdrden nicht im Verhdaltnis zum Nutzen steht. Regelungen wie die
Uberpriifung der Altersvorsorge bei Personen tiber 45 Jahren (§ 18 Abs. 2 Nr. 5 AufenthG)
und die Prifung der Beschaftigungsbedingungen bei auslandischen Personen, die in
Deutschland studiert haben (8§ 20 Abs. 3 Nr. 1 AufenthG), gehéren wieder abgeschafft. So
kbnnen zusatzliche Kapazitaten zur Antragsbearbeitung gewonnen werden.

= Um Deutschland zu einem attraktiven Zielland fur internationale Arbeitskrafte zu machen,
ist es von entscheidender Bedeutung, dass die mit der auslandischen Arbeitskraft in Kontakt
stehenden Behdrden auf Englisch kommunizieren kdénnen. Hier gibt es an vielen Stellen
noch Defizite. Originaldokumente sollten flachendeckend auf Englisch akzeptiert werden,
damit auf teure und langdauernde Ubersetzungen in deutscher Sprache verzichtet werden
kann. In der Praxis kommt es immer wieder zu Fallen, dass Auslandsvertretungen
Ubersetzungen aus den Heimatlandern nicht anerkennen oder es keine vereidigten
Ubersetzer in den Drittlandern gibt.

Neben vielen praktischen Fragen spielt auch die grundséatzliche Haltung der Verwaltung zu
Erwerbszuwanderung eine Rolle. Uber viele Jahrzehnte war die MaRgabe der Behorden eine
eher restriktive Auslegung der Regelungen. Hier gilt es den Kulturwandel in der Verwaltung
weiterzufihren, der Erwerbszuwanderung unterstitzt und fordert. Das sollte sich auch in der
untergesetzlichen Rechtssetzung widerspiegeln. Die Allgemeinen Verwaltungsvorschriften zum
Aufenthaltsgesetz des Bundesinnenministeriums aus dem Jahr 2009 missen beispielsweise an
die neue Rechtslage angepasst werden. In der Praxis mussen sich Fachleute mit einer Vielzahl
an unterschiedlichen, sehr umfassenden und teilweise nicht abgestimmten
Anwendungshinweisen, Fachlichen Weisungen und Verfahrenshinweisen auseinandersetzen.
Die Anwendungshinweise zum Fachkrafteeinwanderungsgesetz des BMI haben z. B. 195
Seiten, die Verwaltungsvorschriften zum Aufenthaltsgesetz 390 Seiten, das Visahandbuch des
Auswartigem Amts 669 Seiten und die Fachliche Weisung der Bundesagentur fur Arbeit (BA) zu
Aufenthaltsgesetz und Beschaftigungsverordnung 182 Seiten. Hier gilt es, durch
Vereinfachungen freie Kapazitdten in den Behérden zu schaffen, um das deutlich groere
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Antragsvolumen zu administrieren, welches wir bei einer Zunahme der Erwerbsmigration zu
erwarten haben.

2. Bestehendes Zuwanderungsrecht bei der Blauen Karte EU und dem
Aufenthaltstitel zur Arbeitsplatzsuche weiterentwickeln

Der rechtliche Rahmen fiir die Erwerbsmigration bietet auch im internationalen Vergleich eine
Vielzahl an Méglichkeiten. Mit dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz, das 2020 in Kraft getreten
ist, wurden die Rahmenbedingungen fir Fachkrafte noch einmal verbessert. Dabei wurden
einige Regelungen wie z. B. die Vermittlungsabsprachen der BA (8 16d Abs. 4 Nr. 2 AufenthG)
oder der Aufenthaltstitel zur Arbeitsplatzsuche fir beruflich Qualifizierte (§ 20 Abs. 1 AufenthG)
zunachst bis Marz 2025 befristet eingefiihrt. Diese Mdglichkeiten miissen erhalten bleiben. Es
ist daher sinnvoll, dass der Regierungsentwurf eines Gesetzes zur Einfilhrung eines Chancen-
Aufenthaltsrechts eine Entfristung dieser Regelungen vorsieht.

Die revidierte Blue Card-Richtlinie (Richtlinie 2021/1883/EG) muss bis zum 17. November 2023
umgesetzt werden. Dabei sollten die Spielrdume zur Senkung der Gehaltsschwellen bei der
Blauen Karte EU, insbesondere auch flr Berufseinsteigerinnen und -einsteiger genutzt werden.

Neben der Zuwanderung mit einem konkreten Arbeitsplatzangebot gibt es die Moglichkeit zur
Arbeitsplatzsuche in Deutschland. Bislang werden die Aufenthaltstitel zur Arbeitsplatzsuche fir
Fachkrafte (8§ 20 Abs. 1 und Abs. 2 AufenthG) in geringem Umfang genutzt. Um den
Aufenthaltstitel fur arbeitssuchende Fachkréfte attraktiver auszugestalten, sollten die
Voraussetzungen angepasst werden. Bislang sieht der Aufenthaltstitel hohe Hirden vor. Bereits
vor Einreise muss der Lebensunterhalt fir den gesamten Zeitraum nachgewiesen werden. Eine
sinnvolle MaBRhahme wére eine Erwerbstatigkeit in begrenztem Umfang zuzulassen, die den
Lebensunterhalt wahrend der Arbeitsplatzsuche ermdglicht (bisher sind nur Probearbeiten
gestattet). Moglich wére eine Regelung wie bei auslandischen Studierenden (8 16b Abs. 3
AufenthG). Auch sollte die Dauer des Aufenthaltstitels auf Antrag bei der lokalen
Auslanderbehoérde auf bis zu einem Jahr verlangert werden kénnen, wenn sich die Jobsuche
verzdgert.

3. Einfiihrung der ,Chancenkarte” als Mobglichkeit fir Verbesserung des
Zuwanderungsrechts fur Menschen ohne formale Anerkennung des
auslandischen Abschlusses nutzen

Der Koalitionsvertrag sieht als weitere Erganzung eine ,Chancenkarte auf Basis eines
Punktesystems als zweite Sdule® vor. Von einem ,klassischen Punktesystem®, wie es z. B. in
Kanada zur Zuwanderungssteuerung lange Zeit genutzt wurde, sollte jedoch fir Deutschland
Abstand genommen werden. Auch im internationalen Vergleich richtet sich die Mehrzahl der
OECD-Lander bei der Erwerbsmigration starker auf das Vorhandensein eines
Arbeitsplatzangebots als zentrales Steuerungsinstrument aus.

Die offene Formulierung des Koalitionsvertrags ermdoglicht dem Gesetzgeber einen grol3en
Spielraum zur Ausgestaltung der sog. Chancenkarte. Grundsatzliche Leitlinie fur die
Ausgestaltung muss es sein, einen Zusatznutzen zum bestehenden System zu bieten und
gleichzeitig die Komplexitdt des Zuwanderungssystems nicht weiter zu steigern. Fur
Zuwandernde und Arbeitgeber ist es bereits jetzt haufig nicht oder nur sehr schwer zu
durchschauen, welche rechtlichen Mdglichkeiten zur Zuwanderung bestehen.
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Bisher kbnnen Menschen aus dem Ausland dann nicht oder nur eingeschrankt zum Arbeiten
nach Deutschland kommen, wenn keine Gleichwertigkeit der Berufsqualifikation vorliegt. Eine
Gleichwertigkeit kann z. B. dann nicht festgestellt werden, wenn es keinen deutschen
Referenzberuf gibt oder weil die berufliche Qualifikation im Herkunftsland nicht Uber einen
formalen Bildungsweg, sondern lber praktisches Lernen im Arbeitsprozess erworben wird. Hier
sollte die Chancenkarte ansetzen und die Einreise in nicht-reglementierte Berufe ermdglichen.

Alternativ zur formalen Anerkennung der auslandischen Berufsqualifikation kénnte z. B.
relevante Arbeitserfahrung in einer qualifizierten Tatigkeit Zuwanderungsvoraussetzung sein,
die durch ein Arbeitszeugnis unkompliziert nachgewiesen werden kann. Durch die zuséatzliche
Voraussetzung eines konkreten Arbeitsplatzangebots wiirde die Arbeitsmarktnahe gewahrleistet
werden. Erfahrungen mit der Westbalkanregelung legen nahe, dass eine solche Regelung fir
Arbeitgeber und Beschéftigte durchaus attraktiv ist und viele Personen auch ohne formale
Anerkennung in Deutschland als Fachkrafte tatig sind (siehe Punkt 5.). Im Sinne der Idee eines
Punktesystems kénnten zudem Sprachkenntnisse oder ein Mindestgehalt, das
Gehaltsunterschiede zwischen Branchen bericksichtigt, als zusatzliche Kriterien genutzt
werden, von denen mindestens ein Kriterium als Zuwanderungsvoraussetzung erfillt sein
musste. Plane der EU-Kommission zu einem EU-weiten ,Talent Pool“ kdnnten zudem sinnvoll
mit der Chancenkarte verknupft werden.

4. Vereinheitlichung und Vereinfachung der Anerkennungsverfahren notwendig

Die Anerkennung von auslandischen Qualifikationen kann ein wichtiger Baustein fir die
berufliche Entwicklung sein und ermdglicht Fachkraften und Arbeitgebern Transparenz tber die
Vergleichbarkeit der Qualifikationen. Die bestehenden Zuwanderungsmaglichkeiten, die die
Anerkennung der beruflichen Qualifikation als Voraussetzung fir die Einreise vorsehen, sollen
weiterhin bestehen bleiben und z. B. durch die Chancenkarte ergdnzt werden (siehe Punkt 3.).
Die komplexen Anerkennungsverfahren sind fur Fachkrafte jedoch ohne Beratung und
Begleitung nur schwer zu bewaltigen. Sie stellen ein groRes Hindernis bei der Erwerbsmigration
dar und missen vereinheitlicht und vereinfacht werden, insbesondere bei Berufen in
Zustandigkeit der Lander.

Der Weg zu einer vollen Anerkennung ist insbesondere dann besonders langwierig, wenn in
Deutschland eine duale Ausbildung fir die jeweilige Stelle vorgesehen ist. Das duale
Ausbildungssystem ist eine deutsche Besonderheit und findet in anderen Landern kein
entsprechendes Aquivalent. Deswegen wird sehr haufig im Anerkennungsverfahren ein Defizit
festgestellt, was zu einem Anpassungsqualifizierungsbedarf fuhrt. Jedoch sind die daraus
entstehenden Qualifizierungsbedarfe sehr individuell. Dies stellt die Antragstellerinnen und -
steller vor die schwierige Herausforderung, eine passgenaue Anpassungsqualifizierung zu
finden.

Die Verfahren zur Anerkennung sind durch die detaillierte und individuelle Prifung der Curricula
und Berufserfahrung aufwandig. Notwendig sind deshalb eine starkere Zentralisierung und
Spezialisierung der Anerkennungsstellen fur Berufe, die in der Zustandigkeit der Bundeslander
liegen. So kdnnen bei ahnlichen Féllen, z. B. bei Pflegekréaften aus dem gleichen Land, Teile der
Prufung Gibernommen oder Kenntnisse zu der Ausbildungslandschaft in einzelnen Ziellandern
aufgebaut werden. Momentan sind die Zustandigkeiten in manchen Bundeslandern auf eine
Vielzahl von Behérden, wie z. B. Landesdmter oder Regierungsprasidien, verteilt. Diese
Dienststellen verfiigen Uber kaum praktische Erfahrung und missen jeweils wenige komplizierte
Antrage bearbeiten. Die fur die Anerkennungsverfahren der dualen Ausbildung zustandigen
Kammern sind hier bereits im Bereich IHK (zentrale Stelle IHK FOSA) und Handwerk
(Leitkammersystem) den Schritt der Spezialisierung gegangen.
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Die Erfahrungen mit der ,Zentralen Servicestelle Berufliche Anerkennung (ZSBA)“ der Zentralen
Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) der BA haben zudem deutlich gemacht, dass die
Verfahren ohne Unterstltzung fur die Zuwanderungsinteressierten nur schwer zu organisieren
sind. Auf der Grundlage der geplanten Evaluierung sollte daher rechtzeitig entschieden werden,
ob und wie die ZSBA iber 2023 hinaus weiterhin mit Mitteln des Bundes finanziert und verstetigt
werden soll.

Knapp die Halfte der abgeschlossenen Anerkennungsverfahren fihren zu dem Ergebnis, dass
lediglich ein Teil der Gleichwertigkeit (,teilweise Gleichwertigkeit) mit dem deutschen
Referenzberuf festgestellt wird. Dies flhrt dazu, dass die Antragstellerinnen und -steller dazu
verpflichtet sind, eine QualifizierungsmaBnahme in Deutschland zu absolvieren, die die
festgestellten fehlenden Bestandteile ausgleichen soll. Neben den Anerkennungsverfahren
stellen diese Qualifizierungsmalinahmen, die bereits bei Erteilung des Visums in einem
detaillierten Qualifizierungsplan dargelegt werden muissen, eine Hirde fur die potenziellen
Fachkrafte dar. Viele Fachkrafte schaffen es nicht in der vorgesehenen Zeit, eine geeignete
QualifizierungsmalRnahme zu absolvieren. Insbesondere in landlichen Regionen mangelt es an
passgenauen Angeboten. Im reglementierten Gesundheitsbereich gibt es Engpasse in Bezug
auf die Prufungskapazitaten, z. B. kommt es zu sehr langen Wartezeiten bis zum Termin fur die
zur Berufszulassung erforderliche Kenntnispriifung (sechs bis 12 Monate). In den nicht-
reglementierten Berufen stellen der hohe Beratungsbedarf und die Finanzierung
Herausforderungen dar. Eine deutliche Verbesserung wére bereits erreicht, wenn die sog.
Defizitbescheide standardisiert und in Arbeitsbereiche untergliedert werden wirden. In den
nicht-reglementierten Berufen haben Fachkrafte aus dem Ausland haufig einen praktischen
Quialifizierungsbedarf, da Berufsaushildungen im Ausland theoretisch orientiert bzw. schulisch
sind. Daher ist es wichtig, Qualifizierungen moglichst im Betrieb durchfihren zu kdnnen,
zumindest aber betriebsnah und bedarfsorientiert zu gestalten.

5. Moglichkeiten fur Zuwanderung unterhalb des Fachkréfteniveaus erweitern

Der Arbeitsmarkt benétigt Arbeitskrafte auf allen Ebenen. Insbesondere in Berufen des taglichen
Bedarfs wie Einzelhandel, Logistik, Gastgewerbe, Reinigung oder Pflege fehlen bereits heute
eine Vielzahl von geeigneten Mitarbeitenden. Beispielsweise sind Berufskraftfahrerinnen und -
fahrer fir die moderne, arbeitsteilige Wirtschaft mit ihren verzweigten Lieferketten von grof3er
Bedeutung. Der Anteil der Personen mit auslandischer Staatsbiirgerschaft unter den
Fahrerinnen und Fahrern hat sich hierzulande von 2014 bis 2020 von 11 auf Uber 23 % mehr
als verdoppelt. In der Gastronomie liegt der Anteil bei 31 %*. Im dritten Quartal 2021 stieg die
Zahl offener Stellen bei Stellenangeboten ohne formale Qualifikation um fast 20 %, im Vergleich
zu 13 % uber alle Anforderungsniveaus hinweg.

Grundsatzlich sieht das Aufenthaltsrecht nur sehr begrenzte Moéglichkeiten zur Zuwanderung
ohne formale Qualifikation vor. Eine Mdglichkeit ist die sog. Westbalkanregelung (§ 19c Abs.1
AufenthG i. V. m. § 26 Abs. 2 BeschV), bei der auf eine Priifung der Qualifikation verzichtet und
bei Vorliegen eines Arbeitsplatzangebots nur die sog. Vorrangprufung durchgefiihrt wird. Der
Koalitionsvertrag sieht richtigerweise die Entfristung dieser Regelung vor. Diese
Zuwanderungsmdglichkeit hat sich Uber die letzten Jahre bewéhrt. Mehr als die Halfte der

3 Rebecca Atanassov, Ulrich Best, Vira Bushanska, Katharina Gilljohann (2020): ,Wege zur Gleichwertigkeit:
anerkennungsbezogene Qualifizierungen in Heilberufen und dualen Berufen.Ergebnisse des BIBB-
Anerkennungsmonitorings.*

4 Helen Hickmann, Anika Jansen, Sarah Pierenkemper, Dirk Werner (2021): ,Ohne sie geht nichts mehr Welchen
Beitrag leisten Migrant_innen und Gefllichtete zur Sicherung der Arbeitskraftebedarfe in Fachkraftberufen in
Deutschland?*, FES Diskurs
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Personen sind als Fachkraft beschaftigt. Eine Evaluation der Regelung durch das Institut fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) hat die Vorteile fir Zugewanderte, Arbeitgeber und die
Sozialversicherung wissenschaftlich bestatigt®. Bei der Verlangerung der Regelung im Jahr 2020
wurde zudem ein jahrliches Kontingent von 25.000 Personen festgelegt. Diese Kontingentierung
sollte abgeschafft werden. Da bereits im Visaverfahren durch eine Vorrangprifung seitens der
BA die Einreise nur Personen ermdéglicht wird, fir deren Tatigkeit keine vorrangig berechtigten
Personen in Deutschland oder der EU zur Verfigung stehen, ist sie unnétig und verursacht
zusatzlichen Verwaltungsaufwand. Gleichzeitig kann sie zur Folge haben, dass ein Arbeitsplatz,
der aus Deutschland heraus nicht besetzt werden kann, weil eine passende Person nicht
gefunden wurde, dennoch unbesetzt bleiben muss, weil das Kontingent erreicht ist.

Da sich aufgrund des demografischen Wandels auch die Potenziale der Herkunftslander der
sog. Westbalkanregelung absehbar erschopfen, sollten zielgerichtet weitere Herkunftsregionen
in den Blick genommen werden, fiir die die Einrichtung von Regelungen analog der Westbalkan-
Regelung sinnvoll wéaren. Dies wirde auch verhindern, dass es zu einer zu starken
Abwanderung in einzelnen Landern kommen konnte. Zusatzlich sollten weitere
Saisonabkommen nach § 15a BeschV zwischen der BA und Partnerlandern die
Zuwanderungsmoglichkeiten ergédnzen, um Brachen mit hohem saisonalem Bedarf zielgerichtet
Zu unterstitzen.

Aufgrund des demografischen Wandels wird die Nachfrage in allen Qualifikationsniveaus mittel-
und langfristig hoch bleiben. Beflirchtungen nach einer moglichen Zunahme der Arbeitslosigkeit
und daraus folgenden Belastungen fir die sozialen Sicherungssysteme sind unbegrindet.
Vielmehr stabilisieren die zusatzlichen Erwerbstatigen und ihre Familien die durch den
demografischen Wandel entstehenden Kosten in den sozialen Sicherungssystemen. Zudem
arbeiten 66 % der Personen ohne abgeschlossene oder formal anerkannte Ausbildung bereits
heute im Anforderungsniveau als Fachkraft oder héhers.

6. Beschaftigung in der Zeitarbeit erméglichen

Das  Beschéftigungsverbot  fir in  Deutschland  anséssige  Zeitarbeits-  und
Personalvermittiungsunternehmen sollte gestrichen werden. Gerade fir kleine und mittlere
Unternehmen oder Unternehmen ohne Vorerfahrung ist die Rekrutierung im Ausland ohne
Unterstutzung nur schwer zZu organisieren. Die Zeitarbeits- und
Personalvermittiungsunternehmen kénnen hier mit ihrer Expertise und Erfahrung in Vermittlung
und Qualifizierung unterstitzen. Der Beschaftigungsanteil von Personen mit auslandischer
Staatsangehorigkeit in der Zeitarbeit ist Uberdurchschnittich hoch und stieg zudem in den
vergangenen Jahren deutlich an: von 18,1 % im Jahr 2013 auf 40,3 % im Jahr 2021.

Aktuell durfen Zeitarbeits- und Personalvermittiungsunternehmen in Deutschland auf3er in
wenigen Ausnahmen (z. B. bei Hochqualifizierten) keine ausléandischen Arbeitskrafte aus
Drittstaaten rekrutieren und dann beschéftigen. Sobald fir die Aufnahme einer Beschéftigung
die Zustimmung der BA erforderlich ist, ist die Beschaftigung in der Zeitarbeit untersagt (§ 40
Abs. 1 Nr. 2 AufenthG). Dieses Verbot ist nicht mehr zeitgemaf. Ein Beschéaftigungsverhaltnis
in der Zeitarbeit ist ein regulares sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhaltnis. Zeitarbeits-
und Personalvermittlungsunternehmen brauchen zudem als Voraussetzung fur die
Arbeitnehmertberlassung eine Erlaubnis der BA, die regelmaRig Uberprift wird. Die
Tarifabdeckung in der Branche ist nahezu 100 %.

SInstitut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2020): Evaluierung der Westbalkanregelung: Registerdatenanalyse
und Betriebsfallstudien, 2020

86 |nstitut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (2021): IAB-Kurzbericht 16/2021, ,Beschéftigungsentwicklung von
Helfertatigkeiten®
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Fur Zeitarbeits- und Personalvermittiungsunternehmen ist dabei nicht nur die Vermittlung,
sondern auch die Beschaftigung der auslandischen Arbeitskrafte notwendig. Nur durch ein
bestehendes Beschaftigungsverhaltnis ist eine Einreise, Einarbeitung und ggf.
Nachqualifizierung im Inland méglich. Unternehmen, insbesondere KMU kdnnen eine
auslandische Arbeitskraft im Unternehmen kennenlernen und die Risiken der Rekrutierung und
Beschaftigung an das Zeitarbeitsunternehmen abgeben, das fiir sie bei einer individuellen
Anwerbung bestehen wirde. Bei der Zeitarbeit ist zudem das Risiko geringer, dass auslandische
Arbeitskraft und Arbeitgeber nicht zusammenpassen. Zu den Kernkompetenzen von
Personaldienstleistern gehdren das Recruiting sowie das Matching von Arbeitskraften mit
Kundenunternehmen.

Deutsche Personaldienstleister sind international tatig. Die grof3ten Personaldienstleister sind
Teil weltweit agierender Unternehmen mit Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen auf allen bewohnten
Kontinenten. So sind sie beispielsweise in Indien, Brasilien, Argentinien oder Vietham aktiv, die
aufgrund ihrer jingeren demografischen Strukturen ein grol3es Potenzial an talentierten
Arbeitskraften bieten. Das internationale Netzwerk von Personaldienstleistern und die damit
verbundenen Kenntnisse Uber die regionalen Besonderheiten der einzelnen Markte kénnten mit
dem Instrument der Zeitarbeit zu einem wichtigen Faktor fur die Anwerbung und Beschéftigung
in Deutschland werden.

7. Sprachférderung im In- und Ausland bedarfsgerecht ausbauen

Fur viele berufliche Tatigkeiten ist die deutsche Sprache unerlasslich. Insbesondere in den sog.
reglementierten Berufen, wie z. B. im Bereich Gesundheit, ist sie Voraussetzung fur die
Berufsausiibung. Gleichzeitig gibt es mehr und mehr Arbeitgeber beispielsweise im IT-Bereich
oder in einigen Bereichen des Gastgewerbes, bei denen Englisch als Arbeitssprache zumindest
fur den Einstieg ausreichend ist. Ein Gesamtsystem zur Erwerbsmigration muss deshalb
differenzierter als bisher beriicksichtigen, wann ein bestimmtes Sprachniveau als
Zuwanderungsvoraussetzung verlangt werden muss und wo auch ein Spracherwerb in
Deutschland orientiert an den praktischen Bedarfen im Betrieb fir die gesellschaftliche
Integration ausreichend oder gar forderlich ist. MaR3geblich sollte in diesen Fallen (bei nicht-
reglementierten Berufen) die Einschétzung des Arbeitgebers sein, dass das bestehende
Sprachniveau zur Arbeitsaufnahme ausreicht. Haufig kann ein Spracherwerb im Inland deutlich
effizienter organisiert und durch informelle Sprachpraxis erganzt werden. Bei einem Wechsel
auf eine (unbefristete) Niederlassungserlaubnis sind Deutschsprachkenntnisse vorausgesetzt.
So ist gewahrleistet, dass ein kontinuierlicher Spracherwerb nach der Einreise nicht aus dem
Blick gerat. Fur die bestehenden Angebote der Sprachférderung im Inland ist es notwendig,
diese starker auf Bedirfnisse berufstatiger Neuzuwandernder auszurichten (z. B. mehr
Intensivkurse in Teilzeit) und entsprechende Kapazitaten bedarfsgerecht bereitzustellen.

Gleichwohl ist auch ein gezielter Ausbau der Sprachkursangebote im Ausland in den
Hauptherkunftslandern fir Erwerbsmigration notwendig. Die bestehende Forderstruktur wird der
Nachfrage nach Kursen und Prifungsterminen bisher nicht immer gerecht. Das kann in der
Praxis zu Problemen und auch erheblichen Kosten filhren, wenn z. B. Sprachkenntnisse durch
eine Wartezeit nach Abschluss des Kurses abnehmen und dadurch nicht mehr das geforderte
Sprachniveau erreicht wird. Gleichzeitig sollten die digitalen Angebote an Kursen und Prifungen
ausgebaut werden, um den Spracherwerb im Ausland einfacher und kostenginstiger zu
ermdglichen.

Die Finanzierung der Sprachkurse muss starker durch 6ffentliche Mittel geférdert werden. Fir
Arbeitgeber kann eine finanzielle Beteilung am Sprachkurs auch schon im Ausland eine
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Maoglichkeit sein und gehort z. B. bei konzerninternen Entsendungen im Regelfall mit dazu. Zu
berlicksichtigen ist aber, dass gerade kleinere Arbeitgeber sich durch eine Vorfinanzierung von
Sprachkursen einem erheblichen Risiko aussetzen. Sie haben nicht die Sicherheit, dass die
Person auch spater im Betrieb anfangt, z. B. wenn der Sprachkurs nicht bestanden wird oder es
sich die Person anders Uberlegt. Fir zuwanderungsinteressierte Personen, die noch keinen
Arbeitgeber in Deutschland gefunden, aber ein ernsthaftes Interesse an einer Zuwanderung
nach Deutschland haben und fiir die die Kosten eines Sprachkurses zu hoch sind, sollten
finanzielle Unterstitzungsmaoglichkeiten geschaffen werden.

8. Ausbildung in Deutschland starker in den Fokus nehmen

Viele Unternehmen kdnnen ihre Ausbildungsplatze nicht mit inlandischen Bewerberinnen und
Bewerbern besetzen. Wenn keine inlandischen Bewerberinnen und Bewerber zu finden sind,
haben Unternehmen groR3es Interesse daran, Ausbildungsinteressierte aus Europa und eben
auch aus einem Drittstaat fuir eine Ausbildung in Deutschland zu gewinnen. Bisher scheitert eine
Ausbildung zu haufig an fehlendem Wissen tber das duale Ausbildungssystem, birokratischen
und rechtlichen Hirden oder fehlenden Sprachkenntnissen. Problematisch sind in der Praxis
insbesondere folgende Sachverhalte:
= Grundsatzlich setzt jeder Aufenthaltstitel als allgemeine Erteilungsvoraussetzung die
Lebensunterhaltssicherung voraus (8 5 Abs. 1 AufenthG). Die Sicherung des
Lebensunterhalts stellt fir viele Auszubildende insbesondere dann eine Hirde dar, wenn
die Ausbildungsvergitung unterhalb der im Gesetz vorgesehenen Schwelle des BAf6G-
Satzes (siehe § 13 Abs. 1 Nr. 1 BAf6G, aktueller Orientierungsbetrag in Berlin: 807 €) liegt.
Reicht die Ausbildungsvergitung zur Unterhaltssicherung nicht aus, muss der oder die
Auszubildende den Restbetrag eigenstandig bereitstellen. Es sollte deshalb gepriift werden,
den Zugang zur Berufsausbildungsbeihilfe (BAB) zu ermdglichen. Dazu sollte eine
~-Kummererstruktur® fir Auszubildende aus der EU und Drittstaatenangehdrigen aufgebaut
werden. Die Relevanz einer solchen Unterstlitzungsstruktur hat sich beispielsweise im
Rahmen des  Pilotprogramms  ,Forderung der beruflichen  Mobilitat  von
ausbildungsinteressierten Jugendlichen aus Europa- kurz: MobiPro-EU* deutlich gezeigt.”
= Viele Arbeitgeber wiinschen sich, potenzielle Auszubildende aus dem Ausland vor Beginn
der Ausbildung im Rahmen eines Kurzzeitpraktikums kennenzulernen. Bislang sieht die
Beschaftigungsverordnung die Mdoglichkeit von Kurzpraktika von bis zu 6 Wochen nur flr
Schilerinnen und Schiler deutscher Auslandsschulen vor (8 15 Nr. 7 BeschV).
Schilerinnen und Schiler von deutschen Auslandschulen streben jedoch in der Regel ein
Studium an und eignen sich damit nur begrenzt als Zielgruppe fir die duale Ausbildung. Es
ware deshalb sinnvoll, die Regelungen fur Ausbildungsbetriebe auf Schilerinnen und
Schiler sowie Schulabsolventinnen und -absolventen (z. B. bis zu drei Jahren nach
Schulabschluss) auszuweiten. Gleichzeitig sollte Berufsorientierung an deutschen
Auslandsschulen und Schulen im sog. PASCH-Netzwerk — ein Netzwerk aus Schulen, an
denen Deutsch einen besonders hohen Stellenwert hat — ausgeweitet werden, um die
Zielgruppe, die bereits Deutschkenntnisse besitzt, Uiber die Chancen einer Berufsausbildung
in Deutschland zu informieren.
= Es st fraglich, ob die Durchfihrung der Vorrangprufung durch die BA flr Personen, die fir
eine duale Ausbildung einreisen méchten, noch notwendig ist. Seit vielen Jahren gibt es
mehr freie Ausbildungsstellen als Bewerberinnen und Bewerber. Es sollte zumindest gepruft
werden, ob die praktische Durchfiihrung der Vorrangpriifung eine Ausbildungsaufnahme in
Deutschland hindert und am Ende der Ausbildungsplatz gar nicht besetzt ist.

7 Siehe z. B. Praxishandbuch ,Transnationale Mobilitit in der Berufsausbildung® zum Projekt MobiPro-EU
aus dem Jahr 2019
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= Derzeit wird fir den Aufenthaltstitel zur Ausbildungsplatzsuche ein im Ausland erworbener
Schulabschluss mit  Hochschulzugangsberechtigung  gefordert.  Personen  mit
Hochschulzugangsberechtigung entscheiden sich im Regelfall fir ein Studium und nicht fur
eine duale Ausbildung. Die gesetzliche Voraussetzung sollte deshalb auf einen mittleren
Schulabschluss angepasst werden. Auch das im Gesetz geforderte Sprachniveau B2 sollte
gestrichen werden, da es eine zu hohe Hirde darstellt und z. B. nicht ermdglicht, erst
zwischen Ausbildungsplatzzusage und Ausbildungsstart Sprachkenntnisse auf das
notwendige Niveau zu bringen. Im direkten Austausch, z. B. im Rahmen der
Ausbildungsplatzsuche oder eines Kurzpraktikums, kdénnen Ausbildungssuchende und
Arbeitgeber am besten feststellen, ob das aktuelle Sprachniveau fiir die angestrebte
Ausbildung ausreicht oder ggf. weitere Deutschkurse notwendig sind.

= Der Aufenthaltstitel zur betrieblichen Ausbildung (§ 16a AufenthG) setzt gesetzlich kein
Sprachniveau als Erteilungsvoraussetzung voraus. Die Anwendungshinweise des
Bundesinnenministeriums flihren aus, dass “bei qualifizierten Berufsausbildungen [...] in der
Regel ausreichende Sprachkenntnisse (Niveau B1) nachgewiesen werden [sollen], sofern
kein ausbildungsvorbereitender Deutschsprachkurs besucht werden soll (§ 16a Abs. 1 S. 3
AufenthG) oder die Bildungseinrichtung die fir die Berufsausbildung erforderlichen
Sprachkenntnisse nicht geprift hat®. In der Praxis der Visastellen hat sich jedoch
durchgesetzt, dass ein Sprachniveau von Bl grundsatzlich notwendig ist (siehe z. B. dt.
Botschaft in Bosnien-Herzegowina). Es sollte deshalb gesetzlich klargestellt werden, dass
eine Prifung des Ausbildungsbetriebs oder -schule ausreichend ist. Ausbildungsbetrieb
oder -schule haben die individuelle Ausbildungssituation samt der ggf. begleitenden
Forderstruktur im Blick und kénnen im Regelfall gut einschatzen, ob das Sprachniveau der
Bewerberinnen und Bewerber fur die Aufnahme der Ausbildung ausreichend ist.
Gleichzeitig sollte an den Berufsschulen Deutschunterricht mit einem besonderen Fokus auf
das Erlernen der Fachsprache eine gréf3ere Rolle spielen als bisher.

= Projekte der internationalen Berufsausbildung wie die Berufsausbildungspartnerschaften
(BBP) sollten starker mit den Initiativen zur Fachkraftezuwanderung verzahnt werden. In
Kooperationen mit den Partnern vor Ort kann so eine Berufsausbildung orientiert an
"deutschen Standards" organisiert werden. Durch das Bundesministerium flr wirtschaftliche
Zusammenarbeit (BMZ) sollte dazu ermdéglicht werden, Sprachausbildungsmodule zum
Erlernen der deutschen Sprache in die Finanzierung der Programme aufzunehmen. Durch
die BBP konnten so erfolgreiche Kooperationen zur Ausbildungsmigration entstehen, die fir
alle Seiten Vorteile bringen.

9. Einwanderung zur Griindung, inshesondere von Start-ups erleichtern

Grunderinnen und Grinder mit Migrationsgeschichte stellen ein grol3es Potenzial fir
wirtschaftliche Innovationen und Wachstum dar. In den USA waren z. B. Migrantinnen und
Migranten an 55 % der Grindungen von innovativen Start-ups mit einem Marktwert von
mindestens 1 Mrd. Euro beteiligt (Grindungen in den Jahren 2016-2018); bei Griindungen im
Bereich der kinstlichen Intelligenz waren es sogar 66 %.8 Deutschland gelingt es aktuell noch
nicht, aul3ereuropdische Start-ups anzuziehen, obwohl sich die Start-up-Branche insgesamt
dynamisch entwickelt.

Das liegt zum einen am Verfahren selbst. In der Umsetzung werden regelmaRig veraltete
Dokumente oder gesetzlich nicht vorgesehene Anforderungen von den Behorden gefordert. Es
fehlt an bundesweiten Vorgaben. Beispielsweise wurden die hohen Investitions- und
Arbeitsplatzvorgaben bereits 2012 ersatzlos gestrichen. Regional finden sie jedoch durch die

8 Bertelsmann Stiftung (2021): Innovative Griinder:innen mit Migrationserfahrung in Deutschland. DOI
10.11586/2021005
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Auslanderbehérden noch immer Anwendung.® Fir die Prifung der Wirtschaftlichkeit des
Geschaftsmodells ist aktuell z. B. die lokale Auslanderbehérde zustandig, die die lokale IHK
einbinden kann. Das ist insbesondere dann nicht sinnvoll, wenn lokal aufgrund weniger Antrage
keine Erfahrung in der Bewertung besteht. Fir eine einheitliche Bewertung ware deshalb ein
zentrales Gremium sinnvoll, dass die Prifung der Businesspléne koordiniert und gleichzeitig
Uber Fordermdglichkeiten berat. Der geforderte Businessplan kénnte dort in englischer Sprache
eingereicht werden, was bisher nicht méglich ist und zur besseren Foérderung von internationalen
Start-ups dringend notwendig ware. Zudem sollten Informationen, Antrdge und Beratung auf
Englisch zur Verfligung stehen.

Grundlegend liegen die Probleme nicht im Gesetzestext. § 21 AufenthG zum Zweck
selbststandiger Tatigkeit ist vielfach Uberarbeitet worden. Gesetzliche Hirden wurden abgebaut.
Jedoch kamen die Erleichterungen kaum in der Praxis an. Ein spezielles Start-up-Visum kénnte
hier zumindest ein Signal fiir interessierte auslandische Grunderinnen und Griinder sein, dass
die Ansiedelung von Start-ups explizit gewiinscht ist. Uberdacht werden sollte in diesem Kontext
auch die Lange des Aufenthaltstitels von drei Jahren. Hier gilt es Losungen zu finden, damit die
Dauer des Aufenthalts potenzieller Grinderinnen und Grinder z. B. nicht die Finanzierung durch
Kredite oder Férderprogramme verhindert.

10. Klare Trennung zwischen Asyl- und Erwerbmigration beibehalten, Ausbildungs-
und Beschéaftigungsduldung praxistauglich umsetzen und entfristen

Aus guten Grinden werden Asylmigration und Erwerbsmigration unterschiedlich geregelt.
Wahrend im Asylrecht die Frage ,Wer braucht uns?“ zu beantworten ist, geht es bei der
Erwerbsmigration um die Frage ,Wen brauchen wir?“. In begrenzten Fallen ist der Wechsel von
z. B. im Asylverfahren abgelehnten Personen mit einer Duldung jedoch sachgerecht,
insbesondere wenn eine Rickfihrung Uber einen langeren Zeitraum nicht mdglich ist. Das
Aufenthaltsgesetz sieht hierzu mehrere Bleiberechtsregelungen vor. Sinnvoll sind solche
Regelungen insbesondere dann, wenn die Person in Deutschland gut integriert und z. B. einer
Beschaftigung oder Ausbildung nachgeht. Auch fiir die Arbeitgeber ist es bei der Beschéftigung
und Ausbildung von Geduldeten wichtig, dass der Aufenthalt der Person gesichert ist. Der
aktuelle Entwurf eines Gesetzes fur ein Chancen-Aufenthaltsrecht enthalt insofern sinnvolle
Uberlegungen. Die bestehende Regelung der Beschéftigungsduldung sollte wie im
Koalitionsvertrag vorgesehen ,entfristet und die Anforderungen realistisch und praxistauglich®
ausgestaltet werden. Grundsatzlich ist bei der Beschéaftigungsduldung wie auch bei den
bestehenden Bleiberegelungen entscheidend, dass die Ausléanderbehdrden sie auch tatsachlich
im Sinne der Betroffenen und Betriebe nutzen und z. B. die Zielgruppe aktiv Uber die
Madglichkeiten informieren und beraten, wie es in einigen Bundeslandern bereits Praxis ist.
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