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KURZ-EXPERTISE
Handlungsspielrdume lokaler Akteur:innen fiir die Fachkraftesicherung in landlichen Raumen

Zusammenfassung

Landliche Raume brauchen Fachkrafte. Die Herausforderungen Deutschlands mit Blick
auf den demografischen Wandel und strukturelle Veranderungen des Arbeitsmarktes
treten in vielen landlichen Regionen besonders deutlich hervor. Hinzu kommen

dort haufig infrastrukturelle Mangel und eine hohe Bedeutung kleiner und mittlerer
Unternehmen.

Wie Uberall in Deutschland kann auch in landlichen Raumen der Bedarf an Fachkraften
langst nicht mehr lGber ansassige Personen gedeckt werden. Auch die Zuwanderung
aus dem Inland gestaltet sich schwierig. Daher riickt die Anwerbung von Arbeitskraften
aus dem Ausland verstarkt in den Blick. Allerdings: Zu wenige Menschen entscheiden
sich fiir Deutschland und noch weniger fir landliche Raume.

Politisches Handeln ist also geboten. Zwar kann Politik Migration nicht per Knopf-
druck steuern, aber gerade in der Arbeitsmigration kann sie starke Impulse setzen,
Migrations- und Integrationsprozesse deutlich beschleunigen und vereinfachen.

Es gilt, Menschen nicht nur anzuwerben, sondern auch ihre (Weiter-)Qualifizierung

zu fordern und sie langfristig zu halten. Daraus ergibt sich ein Dreiklang von Anwerben,
Qualifizieren und Halten von Fachkraften aus dem Ausland, dem wir uns in der vor-
liegenden Kurz-Expertise widmen.

Die Kurz-Expertise besteht aus drei Abschnitten. Zum Einstieg werden die Hinter-
griinde des Fachkraftemangels und der -einwanderung in Deutschland und speziell in
landlichen Raumen beschrieben. AnschlieBend geht es konkret um die Handlungs-
spielraume kommunaler Akteur:innen zur Gestaltung der Fachkraftemigration. Diese
werden unterteilt in Aktivitaten, die darauf ausgerichtet sind, Fachkrafte anzuwerben,
zu qualifizieren und zu halten. Die Praxisbeispiele zeigen, dass es zwischen diesen
Bereichen zu vielfiltigen Uberschneidungen kommt. Zudem zeigt sich, dass kommunale
Akteur:innen nicht isoliert, sondern im Zusammenspiel mit weiteren Akteur:innen auf
lokaler Ebene sowie mit anderen foderalen Ebenen agieren. Im dritten Abschnitt
werden die zentralen Befunde zusammengefasst und Handlungsempfehlungen fiir
eine gelingende Fachkraftesicherung in landlichen Raumen formuliert.

Im Zentrum der Empfehlungen stehen die Handlungsspielraume kommunaler
Akteur:innen in landlichen Raumen, die sich durch eine eher diverse, durch kleine
und mittelstandische Unternehmen gepragte Wirtschaftsstruktur auszeichnen.

Hier kommt dem Landkreis oder der Gemeinde als koordinierende Stelle eine beson-
dere Rolle zu. Neben eher allgemeingiiltigen Empfehlungen wird dabei auch die
Vielfalt landlicher Radume adressiert. Die insgesamt 19 Empfehlungen gruppieren
sich in fiinf Handlungsfelder:

1. Strategische Netzwerke fiir die regionale Fachkraftesicherung etablieren
2. Lokale Bedarfe und Ressourcen systematisch erfassen

3. Behorden zu Motoren der Fachkrafteanwerbung entwickeln

4. Attraktive landliche Arbeits- und Lebensraume schaffen

5. Infrastrukturen in landlichen Raumen auf- und ausbauen
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Einleitung

Fachkrafte sind flr die Leistungskraft des Wirtschaftsstand-

ortes Deutschland unentbehrlich. Gleichzeitig gibt es in
vielen Branchen deutliche Engpasse in der Deckung des Be-
darfs an qualifizierten Arbeitskraften. Ursachen hierfir sind
der demografische Wandel (vor allem aufgrund sinkender
Geburtenraten), aber auch strukturelle Veranderungen des
Arbeitsmarktes (wie z. B. Digitalisierungsprozesse). Da der
Bedarf an Fachkraften bereits heute nicht mehr nur tber

in Deutschland ansassige Personen gedeckt werden kann,
rickt die Zuwanderung aus dem Ausland verstarkt in den
Blick. Mit Sorge nehmen Politiker:innen aller Parteien aber
auch zur Kenntnis, dass aktuell nicht genligend Menschen
Uber die Regelungen zur Fachkrafteeinwanderung zuwan-
dern, um den Bedarf zu decken (Fitzenberger 2023).

Es besteht also Handlungsbedarf, auch von Seiten der Politik.

Diese kann Migration nie zu einhundert Prozent steuern,
aber sie kann gerade im Bereich der Arbeitsmigration starke
Impulse setzen, indem sie Migrations- und Integrationspro-
zesse beschleunigt und vereinfacht. Neben der Anwerbung
hatin jungster Zeit die Diskussion Uber die Aktivierung des
Arbeits- und Fachkraftepotenzials bereits in Deutschland
lebender Zugewanderter (beispielsweise geduldeter oder
gefllichteter Personen, Ehepartner:innen von Fachkraften)
deutlich an Fahrt aufgenommen. Dabei geht es vor allem um

Ideen zur besseren und schnelleren (Weiter-)Qualifizierung.

Letztlich missen die Menschen aber nicht nur angeworben
und qualifiziert, sondern auch langfristig gehalten werden.
Dazu gehort ein Integrationsverstandnis, das weit Uber den
Arbeitsmarkt hinaus geht. Es gilt, aus den Fehlern der Gast-
arbeiter:innenpolitik der Nachkriegsjahrzehnte zu lernen.

Fachkraftesicherung folgt daher einem Dreiklang aus An-
werben, Qualifizieren und Halten. Mit dieser Kurzexper-
tise wollen wir aufzeigen, unter welchen Bedingungen und

mit welchen MaBnahmen er durch kommunale Akteur:in-
nen in landlichen Raumen zum Klingen gebracht werden
kann.

Landliche Raume missen sich genauso wie urbane den
oben genannten Herausforderungen stellen. Hinzu kommen
allerdings spezifische Strukturmerkmale, wie besondere
demografische Herausforderungen, die hohe Bedeutung
kleiner und mittlerer Unternehmen (KMU) oder die haufig
bemangelte infrastrukturelle Ausstattung.

Tatsachlich stellen diese Charakteristika vielerorts eine
besondere Ausgangslage flr die Anwerbung von Fachkraften
dar. Allerdings darf auch die Diversitat landlicher Raume
nicht aus den Augen verloren werden: Es gibt durchaus
wirtschaftlich starke Zuwanderungsregionen sowie Gebiete,
die durch einzelne, Uberregional bedeutsame Unternehmen
gepragt sind, die den lokalen Arbeitsmarkt entsprechend
dominieren. Hier kann anders mit Herausforderungen um-
gegangen werden - vom Bus-Shuttle fir Mitarbeitende bis
zu konzerneigenen Anwerbestrategien. Im Zentrum der
folgenden Ausfihrungen und Empfehlungen stehen aber die
Spielraume kommunaler Politik und Verwaltung in landli-
chen Regionen, die sich durch eine eher diverse, durch KMU
gepragte Wirtschaftsstruktur auszeichnen. Hier kommt dem
Landkreis oder der Gemeinde als koordinierende Stelle

eine besonders bedeutende Rolle zu.

Die Kurz-Expertise basiert auf einer umfassenden Literatur-
recherche, die mit Erkenntnissen aus der Praxis im Programm
Land.Zuhause.Zukunft verbunden wurde. Konkret wurden
Interviews mit Expert:innen aus der Kreisverwaltung, der
Privatwirtschaft und Wirtschaftsverbanden in ausgewahlten
Programmlandkreisen (Waldeck-Frankenberg, Coburg,
Bernkastel-Wittlich) geflihrt. Die Auswertung der Daten
erfolgte mit dem Ziel, konkrete Handlungsoptionen flir Kom-
munen zu identifizieren, die Wirkungen entfalten - teils auch
unabhangig von politischen Entscheidungen auf anderen
foderalen Ebenen.

Im folgenden Kapitel werden zunachst die rechtlichen und
strukturellen Hintergriinde des Fachkraftemangels und
der-einwanderungin Deutschland und hier speziell in land-
lichen Raumen beschrieben. Kapitel 3 zeigt die konkreten
Handlungsspielraume kommunaler Akteur:innen zur Gestal-
tung der Fachkraftemigration auf, unterteilt in Aktivitaten zur
Anwerbung, zur Qualifizierung und zum Halten der Fachkrafte -
auch wenn die Praxisbeispiele vielfaltige Uberschneidungen
zwischen diesen Bereichen verdeutlichen. Zudem zeigt

sich, dass kommunale Akteur:innen nicht isoliert, sondern
im Zusammenspiel mit weiteren Akteur:innen auf lokaler
Ebene (z. B. Unternehmen und Zivilgesellschaft) sowie mit
anderen foderalen Ebenen agieren. Zum Abschluss werden
in Kapitel 4 die zentralen Befunde zusammengefasst und
Handlungsempfehlungen flr eine gelingende Fachkrafte-
sicherungin landlichen Raumen formuliert.
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Hintergrund:

Fachkrafte und landliche

Raume

Ausgangslage:
Arbeits- und Fachkraftemangel
in Deutschland

Der aktuelle Bevolkerungsrickgang in Deutschland wird in
den kommenden Jahrzehnten voraussichtlich zu einer deut-
lichen Abnahme des Erwerbspersonenpotenzials fihren
(IAB 2023). In einigen weniger dicht besiedelten Regionen
ist bis zum Jahr 2040 mit einem Rickgang von bis zu 30 %
(im Vergleich zum Jahr2017) zu rechnen (Seibert 2023,
S.2). Wahrend dieser Riickgang das Arbeitskrafteangebot
insgesamt betrifft, muss davon ausgegangen werden, dass
einige Berufsgruppen (die sogenannten ,Zukunftsberufe®
mit steigenden Bedarfen aus den Sektoren Gesundheit, IT,
Bildung und Erziehung sowie soziale und hauswirtschaft-
liche Berufe) besonders betroffen sein werden (vgl. Seibert
2023, S.10). Sie erfordern bereits jetzt besondere Anstren-
gungen im (Aus-)Bildungsbereich, um die Nachfrage decken
zu konnen. Andere Berufsgruppen, wie z. B. Verkaufsberufe,
maschinen- und fahrzeugtechnische Berufe und Berufe

in Recht und Verwaltung (,Risikoberufe®), werden hingegen
eher einen abnehmenden Bedarf an Arbeitskraften ver-
zeichnen. Doch selbst in einigen dieser Bereiche wird auf-
grund der Pensionierung bestehender Fachkrafte und

eines Mangels an Nachwuchs mit Engpassen gerechnet.
Diese Trends verdeutlichen, dass sich viele Unternehmen

in Zukunft mit der Frage auseinandersetzen missen, wie
sie ihren Bedarf an Arbeitskraften decken konnen.

1 ,Das Erwerbspersonenpotenzial ist ein MaB flr das zur Verfligung
stehende Arbeitskrafteangebot. Es setzt sich zusammen aus den vom
Statistischen Bundesamt ermittelten Erwerbstatigen und Erwerbslosen
sowie der vom |IAB geschatzten Stillen Reserve.” (IAB Forum 2017).

Zur Stillen Reserve siehe Sell/Becher 2020.

Laut denjahrlich erscheinenden ,Engpassanalysen®? der
Bundesagentur flr Arbeit (BA) betrifft der Mangel bereits
jetzt besonders den Bedarf an qualifizierten Arbeitskraften
(siehe Definition: Fachkrafte). So stuften laut der DIHK-
Konjunkturumfrage vom Herbst 2019 bereits mehr als die
Halfte der befragten Unternehmen den Fachkraftemangel
als groBte Gefahr flr die Geschaftsentwicklung ein - gegen-
tber 16 % im Jahr 2010 (BMWK 0. D.). Von den sogenannten
Engpassberufen sind 105 Berufsgattungen auf dem Anforde-
rungsniveau einer Fachkraft, bei den tbrigen ist das hohere
Qualifikationsniveau von Spezialist:innen (56 Berufsgattun-
gen) oder Expert:innen (39 Berufsgattungen) gefordert
(Kaufmann 2023). Zusatzliche 157 Berufsgattungen stehen
unter Beobachtung, da sich hier ebenfalls Engpéasse bilden
konnen. Damit sind aktuell bereits 20 % und perspektivisch
fast 30 % aller Berufsgattungen von Engpassen bedroht.

In einigen Berufen - wie in Pflegeberufen oderim Hoch- und
Tiefbau® - betreffen diese Engpasse alle 16 Bundeslander,
sodass eine Deckung des Bedarfs durch inlandische Arbeits-
krafte allein ausgeschlossen scheint. Dementsprechend
richtet sich der Blick auf das Potenzial, das auslandische
Personen zur Deckung des Fachkraftebedarfs aufweisen.

2 Ein,Engpass” wird von der Bundesagentur fir Arbeit anhand von
sechs verschiedenen Kriterien diagnostiziert. Dazu gehoren die Vakanz-
zeiten (also der Zeitraum, in der eine freie Stelle unbesetzt bleibt), die
Relation von Arbeitssuchenden zu offenen Stellen, die berufsspezifi-
sche Arbeitslosenquote, die Veranderung des Anteils sozialversiche-
rungspflichtig beschaftigter Auslander:innen, die Abgangsrate aus der
Arbeitslosigkeit und die Entwicklung der mittleren Entgelte. Aktuell
erreicht der Beruf der Pflegekrafte gemaR diesen Kriterien den Hochst-
wert (Stand: 24.09.2023).

3 Siehe https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/
Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html.


https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html
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Definition

Fachkrifte

Qualifizierte Arbeitskrafte lassen sich in drei Gruppen aufteilen, namlich i) Fachkrafte, ii) Spezialist:in-
nen, und iii) Expert:innen. Als Fachkrafte gelten Personen mit einer abgeschlossenen beruflichen oder
akademischen Ausbildung, also z. B. Backer:innen oder Beamt:innen im mittleren Dienst. Das Anforde-
rungsniveau an Spezialist:innen ist etwas hoher und umfasst z. B. Meister:innen, Personen mit Bachelor-
abschluss oder Beamt:innen im gehobenen Dienst. Expert:innen schlieBlich haben ein mindestens
vierjahriges Studium absolviert oder sind im héheren Dienst als Beamt:innen beschéftigt (Bundesagen-
tur flir Arbeit 2023). In der vorliegenden Kurz-Expertise wird der Begriff ,Fachkraft“ aus Griinden der
besseren Lesbarkeit jedoch fiir alle drei Formen der qualifizierten Beschaftigung verwendet. Bei einer
Tatigkeit ohne Qualifikationsanspruch wird von einer Hilfs- oder Helfer:innentatigkeit gesprochen.

Es wird allerdings davon ausgegangen, dass die tatsachlich
realisierbare Arbeitsmigration aus dem Ausland deutlich
unter den Bedarfen liegt (siehe auch Fuchs et al. 2021).
Daherist neben der Einwanderung von Fachkraften der Blick
auch auf andere Gruppen von Zugewanderten zu richten,

die sich beispielsweise aus familiaren oder humanitaren
Grinden in Deutschland aufhalten. Allerdings ist der Zugang
dieser Personen zum deutschen Arbeitsmarkt durch einige
rechtliche Regelungen begrenzt (siehe Abschnitt ,Recht-
liche Rahmenbedingungen®). Hinzu kommen Hirden wie

die Anerkennungvon Zeugnissen aus dem Herkunftsland
und teilweise fehlende (fachsprachliche) Deutschkennt-
nisse, die eine Arbeitsaufnahme oder zumindest eine quali-
fikationsadaquate Beschaftigung erschweren konnen.

Fachkraftebedarfe in landlichen
Raumen

Die Wirtschafts- und Siedlungsstruktur in Deutschland ist
sehrvielfaltig. Hinzu kommt aufgrund des foderalen Staats-
aufbaus eine sehr differenzierte Struktur lokaler Politik

und Verwaltung. Diese Vielfalt Deutschlands ist in vielerlei
Hinsicht eine besondere Starke. Gleichzeitig bedeutet sie
jedoch auch, dass Standardansatze und -losungen haufig
nicht anwendbar sind.

In der Beschreibung verschiedener Raumtypen wird haufig
zwischen ,stadtischen®und ,landlichen®Raumen unter-
schieden, wobei letzteren oft Attribute wie eine diinne Be-
siedlung, geringe Infrastrukturausstattung oder eine star-
kere landwirtschaftliche Flachennutzung zugeschrieben
werden. Teilweise werden landliche Raume auch mit einer
peripheren Lage oder Defiziten in der Grundversorgung
gleichgesetzt. Diese Assoziation von Landlichkeit mit
Strukturschwache wird der Vielfalt landlicher Raume in
Deutschland jedoch nicht gerecht (siehe Infokasten:
Vielfalt landlicher R&ume) — und Ubersieht, dass es auch
strukturschwache stadtische Raume gibt.

Fur landliche Raume ist die Datenlage zum Fachkraftebe-
darfund -mangel insgesamt unzureichend. Erstens fehlen
entsprechende kleinrdumige Datenerfassungen, die Analy-
sen nach verschiedenen Raumtypen ermaoglichen wirden.
Zweitens besteht keine einheitliche Definition landlicher
Raume, die eine Zusammenfihrung unterschiedlicher
Datenquellen ermoglichen wirde. Drittens sind landliche
Raume durch eine groBe Vielfalt wirtschaftlicher, sozialer
und politischer Strukturen gekennzeichnet, sodass allge-
meinglltige Aussagen tber landliche Raume kaum zu treffen
sind. So konnen landliche Wirtschaftsraume z. B. gewerb-
lich, industriell, landwirtschaftlich oder touristisch gepragt
sein (BMEL 2022, S.5).
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Infobox 1

Vielfalt l1andlicher Riume: Vielfalt der Kategorisierung

Definitionen und Typen landlicher Raume

In Deutschland gibt es , keine explizite Definition des landlichen Raums fiir politische Zwecke“ (OECD
2021a). In der Literatur und Praxis existieren verschiedene Kategorisierungen, die unterschiedliche
Aspekte zur Differenzierung landlicher und stadtischer Raume nutzen (siehe auch BBSR 2023): die Art
der Gebietskorperschaft (Stadt/Landkreis) und die Siedlungsdichte*, der Grad an Zentralisierung
bzw. Peripherisierung (OECD 2021b) sowie ggf. zusatzlich die sozio6konomische Lage (Kipper 2016).

Diese verschiedenen Merkmale zeigen, dass stadtische und landliche Raume nicht als zwei Gegensatze,
sondern eher als ein Kontinuum betrachtet werden konnen, das zahlreiche Zwischenformen aufweist.
Hinzu kommt, dass auch innerhalb eines Raumes oder einer politischen Einheit — wie z. B. in einem
Landkreis — eine groBBe Bandbreite verschiedener Ausgangslagen zu finden sein kann. Diese Vielfalt gilt
es bei der Betrachtung der Fachkraftemigration in landlichen Radumen zu beriicksichtigen. Fiir die vorlie-
gende Kurz-Expertise bedeutet das, dass wir die Situation in landlichen Raumen moglichst differenziert

betrachten. Gleichzeitig sind wir auf die verfligbaren Daten angewiesen, die jeweils unterschiedliche
Definitionen und Kategorien landlicher Raume nutzen.

4 Siehe hierzu https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/forschung/raumbeobachtung/Raumabgrenzungen/deutschland/kreise/siedlungs-

strukturelle-kreistypen/kreistypen.html.

Trotz der schwierigen Datenlage lassen sich einige Faktoren

ausmachen, die Fachkraftebedarfe und mogliche Gestaltungs-

spielraume in landlichen Raumen beeinflussen. Soist flr

viele landliche Raume die lokale Verankerung von Betrieben,
Organisationen, Institutionen, aber auch Personen pragend.

KMU und familiengefiihrte Betriebe werden haufig als Rick-
grat oder Stabilisatoren landlicher Wirtschaftsraume be-
zeichnet (Hercksen 2015). Sie ibernehmen in Krisenzeiten,
wie z. B. wahrend der Corona-Pandemie, eine starkere Fur-
sorge gegenlber ihren Mitarbeitenden und tragen so zur
Resilienz der lokalen Wirtschaft bei (siehe auch Heining et
al. 2022). Gerade die KMU sind jedoch besonders stark vom
Fachkraftemangel betroffen. So zahlten 2018 bereits 80 %
dervon den KMU ausgeschriebenen Stellen zu den soge-
nannten Engpassberufen. Zudem brachen gerade kleinere
Betriebe mit bis zu 50 Mitarbeitenden jede dritte Personal-
suche ab, da sie die Stelle nicht erfolgreich besetzen konn-
ten (KOFA2019). Gleichzeitigist die Quote der Menschen
ohne (Haupt-)Schulabschluss in peripheren landlichen

Raumen besonders hoch (Sixtus et al. 2019) - ein zusatz-
licher Faktor neben der allgemeinen demografischen
Entwicklung fir den aktuellen und kiinftigen Mangel an
Fachkraften in diesen Raumen.

Gleichzeitigist auch die Wirtschaft in landlichen Raumen
durch einen Strukturwandel gekennzeichnet: Die Beschafti-
gungin Land- und Forstwirtschaft nimmt ab, wahrend dem
produzierenden Gewerbe und dem Dienstleistungssektor
eine wachsende Bedeutung zukommt. Letzterer macht auch
in landlichen Raumen inzwischen 60 % der Beschaftigung
aus. Allerdings weisen landliche Raume im Vergleich zu
Ballungszentren haufig (aber nicht immer) einen geringeren
Anteil von wissensintensiven Dienstleistungen auf. Der Fach-
kraftebedarf betrifft hier besonders beruflich Qualifizierte
mit technischer Ausbildung, wahrend andere Gruppen von
Fachkraften (akademisch Qualifizierte oder internationale
Studierende) nur eine untergeordnete Rolle spielen.


https://www.oecd.org/regional/rural-development/Rural-WellBeing-Germany-DE.pdf
https://www.oecd.org/regional/rural-development/Rural-WellBeing-Germany-DE.pdf
https://www.oecd.org/regional/rural-development/PH-RuralWell-being-DE.pdf
https://www.bpb.de/system/files/dokument_pdf/Ergebnis%20des%20Th%C3%BCnen-Ansatzes%20zur%20Abgrenzung%20und%20Typisierung%20l%C3%A4ndlicher%20R%C3%A4ume.pdf
https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/forschung/raumbeobachtung/Raumabgrenzungen/deutschland/kreise/siedlungsstrukturelle-kreistypen/kreistypen.html
https://www.bbsr.bund.de/BBSR/DE/forschung/raumbeobachtung/Raumabgrenzungen/deutschland/kreise/siedlungsstrukturelle-kreistypen/kreistypen.html
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Esist davon auszugehen, dass dieser Mangel nicht alle land-

lichen Raume in gleichem MaBe betreffen wird, die Unter-
schiede zwischen strukturstarkeren und strukturschwache-
ren Gebieten werden dabei eine zentrale Rolle spielen.
Wahrend strukturstarkere Regionen eine hohe Anziehungs-
kraft fur qualifizierte Arbeitskrafte ausiben konnen, drohen
sich in strukturschwacheren Gebieten Schrumpfungs-
prozesse, Abbau der Infrastruktur und Verminderung der
lokalen Lebensqualitat gegenseitig zu verstarken. Bereits
jetzt zeigt sich, dass einige Regionen insbesondere in
Ostdeutschland besonders vom demografischen Wandel
betroffen sind (vgl. Keim-Klarner 2021). Zudem verfiigen
manche landlichen Raume, z. B. auch in Hessen, nur Gber
ein geringes Potenzial an Personen, die Uiber eine (Nach-/
Weiter-)Qualifizierung zu Fachkraften ausgebildet werden
konnten (Goethe-Universitat Frankfurt am Main 2023).
Damit stehen diese strukturschwacheren Raume vor der
doppelten Herausforderung, erstens das weitere Schrump-
fen und die Abwanderung zu stoppen und eine Bleibe-
perspektive zu entwickeln® und zweitens fur zusatzliche -
auch auslandische - Fachkrafte attraktiv zu werden.

Zusammenfassend ist der Fachkraftemangel in landli-
chen Regionen insbesondere durch drei ,Mismatches”
gekennzeichnet:

Die Anzahlvorhandener Arbeitskrafte ist geringer als
die Anzahl der bendtigten Arbeitskrafte in einer gegebe-
nen Wirtschafts- und Branchenstruktur.

« Das bendtigte (Aus-)Bildungsprofil fir bestimmte
Stellen passt nicht zu den Profilen der verfligbaren
Arbeitskrafte.

« Der Arbeitsort offener Stellen passt nicht zum Wohnort
vorhandener Arbeitskrafte.

Will man dem Fachkraftemangel begegnen, gilt es, an
diesen Herausforderungen anzusetzen. Den Rahmen fir
kommunales Handeln bilden die europaischen, nationalen
und regionalen Regelungen.

5  Fireinen Uberblick iiber die Faktoren, die lindliche Raume gerade fiir
junge Leute attraktiv machen kénnen, siehe https://www.perspektive-
land.de/fileadmin/user_upload/Sudie_Auf_einen_Blick_zur_Online-
ansicht.pdf.

Rechtliche Rahmenbedingungen
fur die Beschaftigung auslandi-
scher Fachkrafte

Furdie Einreise, den Aufenthalt und die Arbeitsaufnahme
von Fachkraften aus Drittstaaten sind eine Reihe rechtlicher
Regelungen relevant, die sowohl auf europaischer Ebene
wie auch auf Bundesebene gesetzt werden. Da diese Rege-
lungen sehr komplex sind, werden sie hier in stark verkirzter
Form wiedergegeben.

EU-Ebene

Die rechtlichen Regelungen der Europaischen Union (EU)
differenzieren zwischen EU-Birger:innen und Angehorigen
von Drittstaaten (d. h. Staaten, die nicht Mitglied der EU
sind). Alle Staatsangehorigen der EU und des Europaischen
Wirtschaftsraumes (EWR) gemaB der Richtlinie 2004/38/
EG (,Freiziigigkeitsrichtlinie“) haben uneingeschrankten
Zugang zum deutschen Arbeitsmarkt. Die Richtlinie gilt
sowohl fir Beschaftigte und Selbststandige als auch fir
Studierende und unbezahlt arbeitende Personen. Sie haben
die Moglichkeit, bis zu drei Monate frei an einem Ort ihrer
Wahl zu leben. Fir den Zeitraum nach diesen drei Monaten
gelten flr Beschaftigte und Selbststandige keine weiteren
Bedingungen, fir Studierende und unbezahlt arbeitende
Personen muss der Nachweis tUber ausreichende eigene
Existenzmittel erbracht werden. Familienangehorige
brauchen ab diesem Zeitpunkt eine Aufenthaltskarte, die
beantragt werden muss.

Furdie Zuwanderung hoch qualifizierter Arbeitskrafte aus
Drittstaaten schaffte die EU bereits im Jahr 2009 die soge-
nannte Blaue Karte EU (Richtlinie 2009/50/EG). Um die
Attraktivitat der EU als Ziel fir qualifizierte Arbeitskrafte
vordem Hintergrund des demografischen Wandels noch-
mals zu erhohen, wurden die Zugangsvoraussetzungen flr
die Blaue Karte EU in der Richtlinie (EU) 2021/18837
nochmals gelockert. Fir die Erteilung eines Aufenthalts
braucht es danach eine ,hohere berufliche Qualifikation®
(Art. 2 Nr. 2 c), in der Regel also einen Universitatsabschluss
oder einen vergleichbaren tertiaren Abschluss, z. B. als
,Meister:in“.


https://www.perspektive-land.de/fileadmin/user_upload/Sudie_Auf_einen_Blick_zur_Onlineansicht.pdf
https://www.perspektive-land.de/fileadmin/user_upload/Sudie_Auf_einen_Blick_zur_Onlineansicht.pdf
https://www.perspektive-land.de/fileadmin/user_upload/Sudie_Auf_einen_Blick_zur_Onlineansicht.pdf
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Bundesebene

Seit 19. November 2023 gelten in Deutschland die nationa-
len Regelungen zur Umsetzung der Richtlinie 2021/1883.
Seitdem wird die Einreise von hoch qualifizierten Arbeits-
kraften mit der Blauen Karte unter folgenden Bedingungen
moglich: Der (auslandische) Hochschulabschluss oder die
vergleichbare Qualifikation wird in Deutschland anerkannt,
ein Stellenangebot flr die Arbeitsaufnahme in Deutsch-
land liegt vor, die Tatigkeit entspricht dem Qualifikations-
niveau des/der Beschaftigten und es wird ein bestimmtes
Mindest-Brutto-Jahresgehalt erzielt. Dieses betragt fur
bestimmte ,Engpassberufe” 45,3 Prozent derjahrlichen
Beitragsbemessungsgrenze in der Rentenversicherung

(im Jahr2023:39.682,80 Euro) sowie 50 Prozent (im Jahr
2023:rund 43.800 Euro) fur alle anderen Berufe. Neu ist
auch, dass IT-Spezialist:innen ohne bestimmten Abschluss
die Blaue Karte zu den erleichterten Konditionen (45,3 Pro-
zent) erhalten konnen. Gleiches gilt flr Berufseinsteiger:in-
nen mit entsprechendem Abschluss, aber unabhangig

von ihrem Berufszweig.

Die meisten EU-Mitgliedstaaten haben Uber die Blaue Karte
EU hinaus noch eigene nationale Regelungen zur Einreise
von (hoch) qualifizierten Arbeitskraften getroffen. Auch die
sind an jeweils unterschiedliche Bedingungen geknipft,
wie z. B. ein bestimmtes Einkommen, die Tatigkeit in be-

stimmten Berufszweigen oder eine Mindestvertragslaufzeit.

Diese Bedingungen sind haufig leichter zu erflllen als die
fur die Blaue Karte EU, gelten aber nur fir den jeweils natio-
nalen Arbeitsmarkt.

Trotz der wirtschaftlichen Bedeutung und des Bedarfs an
Fachkraften ist Deutschland ein Spatzinder in der aktiven
Gestaltung von Fachkrafteeinwanderung. So trat ein spe-
zielles Fachkrifteeinwanderungsgesetz (FEG) erst am
1.Marz 2020 in Kraft.¢ Ahnlich zur Blauen Karte soll es die
Einwanderung qualifizierter Fachkrafte regeln, wobei der
Fokus des FEG auf beruflichen und nicht auf akademischen
Qualifikationen liegt. Mit diesem Gesetz soll vor allem dem
Fachkraftemangel in Gesundheits- und Pflegeberufen,
dem Handwerk und den sogenannten MINT-Berufen (Mathe-
matik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) begegnet
werden. Voraussetzungen fur die Einreise sind in der Regel
der Erhalt eines Visums und die Anerkennung der auslan-
dischen Qualifikation (siehe Infobox: Einreisebestimmun-
gen). Das FEG beinhaltet in diesem Zusammenhang ein
,beschleunigtes Fachkrafteverfahren® (AufenthG §81a):

Im Rahmen dieses Verfahrens kann der/die Arbeitgeber:in
die notwendigen Titel” stellvertretend fir den/die Dritt-
staatsangehorige:n in einem beschleunigten Verfahren
beantragen und wird dabei von der zustandigen Auslander-
behdrde unterstutzt.

6 Allerdings enthielt auch z. B. das Zuwanderungsgesetz von 2005

bereits Regelungen fir die Erwerbsmigration. Hierbei galten Mindest-
anforderungen fur die Einreise wie eine Arbeitsplatzzusage, eine
Hochschul- oder Berufsausbildung, eine Prifung der Vergleichbarkeit
des Abschlusses und der Arbeitsbedingungen sowie eine Arbeitsmarkt-
prifung.

7 Diesumfasst das Verfahren zur Feststellung der Gleichwertigkeit derim

Ausland erworbenen Qualifikation (Anerkennung), ggf. die Einholung
der Zustimmung der Bundesagentur flr Arbeit sowie die Unterstitzung
der Visumsbeantragung und -erteilung.
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Infobox 2

Einreisebestimmungen?®

Fachkrafte aus Drittstaaten, die in Deutschland arbeiten méchten, bendétigen fir die Einreise ein Visum
(ausgenommen sind Blrger:innen der Lander Australien, GroBbritannien, Israel, Japan, Kanada, Republik
Korea, Neuseeland sowie der USA). Dieses muss bei der deutschen Botschaft oder einem Konsulat im
Herkunftsland beantragt werden. Hat sich eine Person schon zuvor in Deutschland aufgehalten, erfolgt
zudem eine Abfrage bei der Auslanderbehdrde des ehemaligen Wohnsitzes, ob der Einreise bzw. dem
Aufenthalt Griinde entgegenstehen — wie z. B. eine friihere Straffalligkeit. Von Arbeitgeber:innenseite
konnen deutsche Sprachkenntnisse verlangt werden, diese sind aber nicht zwingend notwendig. Die im
Ausland erworbene Qualifikation muss anerkannt werden. Wenn diese Voraussetzungen erfullt sind,

wird das Visum mit der Arbeitserlaubnis zunachst fiir sechs Monate gewahrt. Damit kann die Person nach
Deutschland einreisen und muss innerhalb dieser sechs Monate einen Aufenthaltstitel bei der zustandi-

gen Auslanderbehorde vor Ort beantragen.

Wenn die im Ausland erworbene Qualifikation den deutschen Standards nicht vollstandig entspricht,
kann ein flir 18 Monate giiltiges Visum (verlangerbar auf 24 Monate) zur Durchfiihrung einer Anpassungs-
qualifizierung ausgestellt werden. Die hierfiir ben6tigten Deutschkenntnisse liegen auf dem Niveau A2.

Suche nach Ausbildungsplitzen

Wenn eine Person noch keine Berufsausbildung hat, kann sie ihre Ausbildung auch in Deutschland absol-
vieren. Wenn bereits ein Ausbildungsplatzangebot vorliegt, verlauft der Prozess wie oben beschrieben —
mit dem Unterschied, dass ein Schulabschluss, der zu einem Hochschulzugang berechtigt, vorgewiesen

werden muss.

Falls noch kein Ausbildungsangebot vorliegt, kann auch zum Zweck der Suche nach einem Ausbildungs-
platz ein Visum beantragt werden. Voraussetzung ist dann, dass das 25. Lebensjahr noch nicht vollendet
und der eigene Lebensunterhalt gesichert ist. Zudem miissen Sprachkenntnisse auf B2- Niveau nach-

gewiesen werden.

8 Siehe https://www.auswaertiges-amt.de/de/fachkraefteeinwanderung-fragen/2268620 und
https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/einwanderung.php.

Im August 2023 wurde das Gesetz zur Weiterentwicklung
der Fachkrafteeinwanderung verkiindet, eine revidierte
Fassungdes FEG (BGBI. 2023 I Nr. 217 vom 18.08.2023).

Es sieht diverse Neuerungen vor, die ab November 2023
sukzessive in Kraft treten werden (siehe Infobox: Neuerun-
gen im Fachkrafteeinwanderungsgesetz). Das Ziel dieser
Revisionist es, die Anwerbung auslandischer Personen
und die Anerkennung von Qualifikationen zu erleichtern.

Hierflir bekommt die Einschatzung des/der Arbeitgeber:in
zur Relevanz der Qualifikation fur die Beschaftigung mehr
Gewicht. Zudem muss eine Berufsqualifikation nicht als
vollstandig gleichwertig® anerkannt werden, sondern es
kann nunmehrauch bei teilweiser Gleichwertigkeit ein Auf-
enthaltstitel vergeben und direkt als Fachkraft gearbeitet
werden. Nach der Ankunft in Deutschland muss dann eine
Nachqualifizierung vorgenommen werden.



https://www.auswaertiges-amt.de/de/fachkraefteeinwanderung-fragen/2268620
https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/einwanderung.php
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Infobox 3

Neuerungen im Fachkrifteeinwanderungsgesetz®

Die Novellierung des FEG sieht zum November 2023, Marz 2024 und Juni 2024 jeweils folgende
Anderungen vor:

Ab November 2023 werden die Voraussetzungen fiir den Erhalt einer Blauen Karte EU gesenkt.

So werden die Gehaltsgrenzen verringert und die bewilligungsfahigen Berufe erweitert.

Zudem konnen IT-Spezialist:innen ohne Hochschulabschluss, aber mit entsprechender Berufs-
erfahrung eine Blaue Karte EU erhalten. Darlber hinaus erhalten Fachkrafte mit beruflicher oder
akademischer Ausbildung einen Anspruch auf Arbeitserlaubnis sowie die Moglichkeit der Ausiibung
einer qualifizierten Beschaftigung im gesamten nicht reglementierten Bereich (d. h. Abschluss

und Beschaftigung miissen nicht mehr im Zusammenhang stehen).

Ab Marz 2024 werden die Moglichkeiten zum Aufenthalt fir die Teilnahme an einer Qualifizierungs-
maBnahme und fiir die Durchfiihrung des Anerkennungsverfahrens in Deutschland erweitert.
Hierflr schlieBen Fachkraft und aufnehmendes Unternehmen eine ,,Anerkennungspartnerschaft
zur Erreichung der notwendigen Qualifikation. Zudem sind die Einreise und der Aufenthalt fur
maximal sechs Monate bereits flir eine Qualifikationsanalyse moéglich, sofern Deutschkenntnisse
mindestens auf Niveau A2 nachgewiesen werden kénnen. Darliber hinaus werden die Beschaftigung
von IT-Spezialist:innen, Pflegehilfskraften, Studierenden und Auszubildenden sowie der Familien-
nachzug und das Erlangen einer Niederlassungserlaubnis erleichtert.

Ab Juni 2024 kénnen Fachkrafte aus Drittstaaten nach einem Punktesystem eine sogenannte
Chancenkarte zur Arbeitsplatzsuche erhalten. Zudem werden die Sonderregelungen fiir Staatsange-
horige von Albanien, Bosnien und Herzegowina, Kosovo, Montenegro, Nordmazedonien und Serbien
(,Westbalkanregelung®) entfristet und das Kontingent auf 50.000 Arbeitskrafte pro Jahr erhéht."

9 Siehe https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/aktuelles-neues-fachkraefteeinwanderungsgesetz.php.

10 Diese Regelung wird aufgrund ihrer intensiven Nutzung als erfolgreich bewertet. Ihr Erfolg wird darauf zurlickgefthrt, dass sie sich
an betrieblichen Bedarfen orientiert und einen relativ leichten Zugang zum Arbeitsmarkt bietet (siehe https://www.iab-forum.de/
die-westbalkanregelung-als-blaupause-erwerbsmigration-fair-gestalten-und-langfristig-denken/).

1"



https://www.anerkennung-in-deutschland.de/html/de/aktuelles-neues-fachkraefteeinwanderungsgesetz.php
https://www.iab-forum.de/die-westbalkanregelung-als-blaupause-erwerbsmigration-fair-gestalten-und-langfristig-denken/
https://www.iab-forum.de/die-westbalkanregelung-als-blaupause-erwerbsmigration-fair-gestalten-und-langfristig-denken/
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Grundsatzliche Hirden bei der Fachkrafteeinwanderung,
wie der Nachweis von Deutschkenntnissen, die Anerkennung
von Abschlissen aus dem Herkunftsland und die burokrati-
schen Anforderungen, werden aber auch durch die Novellie-
rung des FEG nicht wesentlich gesenkt (Barisi¢ et al. 2023).
Dies konnte beispielsweise durch die Anerkennung engli-
scher Sprachkenntnisse geschehen, wie von einigen Stellen
gefordert (Fitzenberger 2023). Bislang Uberwiegen die Ein-
reisen akademisch qualifizierter Personen und Studierender
deutlich gegenliber Auszubildenden und beruflich Quali-
fizierten (Beckeretal. 2023). Ein Grund daflir konnte sein,
dass sich gerade flr den Bereich der beruflichen Ausbildung
die Frage der Anerkennung ausliandischer Qualifikatio-
nen in besonderem MaBe stellt. Wahrend im akademischen
Bereich mit der Umstellung auf das international verbreitete
Bachelor-/Mastersystem eine gewisse Harmonisierung er-
folgtist, ist das deutsche System der dualen Berufsausbil-
dung eine Besonderheit. Auch werden in vielen Berufsgrup-
penim Ausland die notwendige Mindestausbildungsdauer
far die Eroffnung eines Anerkennungsverfahrens in Deutsch-
land nicht erreicht. Dies erschwert die Anerkennung auslan-
discher Berufsabschlisse in einigen Bereichen und macht
haufig eine Nachqualifikation zugewanderter Menschen
erforderlich.

Auch fir die Beschaftigung qualifizierter auslandischer Per-
sonen, die auf anderen Wegen nach Deutschland eingereist
sind - beispielsweise als Studierende, Familienangehorige
oder Geflichtete — gelten jeweils spezifische rechtliche
Regelungen. Sie konnen die Aufnahme einer qualifizierten
Beschaftigung ermoglichen oder im Falle von Geflichteten
beschranken. Asylsuchende und Geduldete missen Warte-
fristen bertcksichtigen, bevor sie eine Arbeitserlaubnis
erhalten konnen. Zudem sind Asylsuchende aus sicheren
Herkunftsstaaten sowie Geduldete, die ihre Mitwirkungs-
pflichten verletzen, vom Arbeitsmarktzugang ausgeschlos-
sen.! Darlber hinaus konnen Regelungen, wie beispiels-
weise die verpflichtende Verteilung von asylsuchenden
Personen und die Wohnsitzauflagen flr Geflichtete, die
Mobilitat zur Arbeitsaufnahme und ihre Beschaftigung als
Fachkraft behindern (Birmann et al. 2023).

11 Siehe https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-
und-Aysl/Arbeitsmarktzugang-fuer-Gefluechtete/arbeitsmarktzu-
gang-fuer-gefluechtete.html.

Gleichzeitig gibt es Regelungen, wie das zum 1. Januar 2023
in Kraft getretene Chancenaufenthaltsrecht, das geduldeten
Menschen die Moglichkeit flr ein dauerhaftes Bleiberecht
eroffnet, sofern sie bereits langer als finf Jahre in Deutsch-
land leben, innerhalb von 18 Monaten zeigen konnen, dass
sie ihren Lebensunterhalt selbst sichern konnen, ausrei-
chende Deutschkenntnisse haben und ihre Identitat geklart
ist.’? Es wird auch diskutiert, Asylsuchenden im laufenden
Asylverfahren generell einen ,Spurwechsel” zu ermogli-
chen, d. h. beiVorliegen eines Berufsabschlusses und eines
Jobangebots als Fachkraft eine Aufenthaltserlaubnis zur
Arbeitsaufnahme zu beantragen. Diese Regelung ist jedoch
bislang nicht beschlossen.™

12 Siehe https://mediendienst-integration.de/artikel/chancenaufenthalts-
recht-wie-viele-personen-betrifft-es.html.

13 Siehe https://mediendienst-integration.de/artikel/was-bringt-der-spur-
wechsel.html.


https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Arbeitsmarktzugang-fuer-Gefluechtete/arbeitsmarktzugang-fuer-gefluechtete.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Arbeitsmarktzugang-fuer-Gefluechtete/arbeitsmarktzugang-fuer-gefluechtete.html
https://www.bmas.de/DE/Arbeit/Migration-und-Arbeit/Flucht-und-Aysl/Arbeitsmarktzugang-fuer-Gefluechtete/arbeitsmarktzugang-fuer-gefluechtete.html
https://mediendienst-integration.de/artikel/chancenaufenthaltsrecht-wie-viele-personen-betrifft-es.html
https://mediendienst-integration.de/artikel/chancenaufenthaltsrecht-wie-viele-personen-betrifft-es.html
https://mediendienst-integration.de/artikel/was-bringt-der-spurwechsel.html
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Kommunale Handlungs-
spielraume zur
Fachkraftesicherung

Wahrend sich einige der Ursachen des Fachkraftemangels

nur schwer steuern lassen, haben politische und wirtschaft-
liche Akteur:innen vor Ort eine Reihe von Handlungsoptionen.

Diese lassen sich in verschiedene Wege differenzieren
(siehe Abb. 1).

Nachfrageseite

Verringerung des Personalbedarfs, z. B. durch Digitalisierung und Automatisierung

Angebotsseite

¢ Qualifizierung und Mobilisierung bereits ansassiger Personen (,Stille Reserve®)
¢ Anwerbung externer qualifizierter Personen

Haltestrategien

+ Forderung der langfristigen Bleibeorientierung flir eine nachhaltige Deckung

der Bedarfe

Abb. 1: Mogliche MaBnahmen zur Verringerung des Fachkraftemangels

Eine Moglichkeit auf der Nachfrageseite waren MaBnahmen
zur Verringerung des Bedarfs an Fachkraften, z. B. durch
die Digitalisierung und die Automatisierung von Prozessen.
Da derartige Umstrukturierungen in den betrieblichen
Ablaufen vor allem durch die Unternehmen selbst zu leisten
sind, werden sie in der vorliegenden Kurz-Expertise nicht
naher betrachtet.

Aufseiten des Angebots an Fachkraften lassen sich ver-
schiedene Wege identifizieren, die zu einer Abmilderung des
Fachkraftemangels beitragen konnen. Einer davon ist die
Mobilisierung des Potenzials bereits ansassiger Personen,
alsodie Erhohung der Erwerbsbeteiligung von bereits
qualifizierten Personen, die bisher dem Arbeitsmarkt nicht
zur Verfligung stehen (,Stille Reserve®) oder die nicht
entsprechend ihrer Qualifikation beschaftigt sind.
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Dieses Potenzial umfasst vor allem Menschen iber 60 Jahre Anwerben

sowie Frauen mit auslandischer Staatsangehorigkeit, deren
Erwerbsbeteiligung noch deutlich unterdurchschnittlich ist
(Hellwagner et al. 2022). Auch unabhangig vom Geschlecht

sind Personen mit auslandischer Staatsangehorigkeit selte-

ner als Fachkrafte beschéftigt als Personen mit deutscher
Staatsbirgerschaft (Stiftung Malteser Migrationsbericht
2023, S. 38). Dies betrifft gerade auch Menschen, die seit
2015 nach Deutschland gefliichtet sind: Aus dieser Gruppe
ist nur ca. ein Viertel als Fachkraft in kleineren und mitt-
leren Betrieben tatig, wahrend die Mehrheit aktuell noch
in helfenden bzw. unqualifizierten Tatigkeiten beschaftigt
ist (Kubis/Rottger 2019). Dies ist haufig auf eine fehlende
Berufsanerkennung zurtickzufihren, kann jedoch auch aus
einem geringen Qualifikationsniveau resultieren. Daher
spielt die (Weiter-) Qualifizierung von Personen, deren
Ausbildungsstand noch nicht den Anforderungen an eine
Tatigkeit als Fachkraft entspricht, eine groBe Rolle in der
kiinftigen Fachkraftesicherung. Wahrend die Aus- und

Weiterbildung von Personen im Inland zeit- und ressourcen-

aufwendig ist, verspricht eine Anwerbung von externen
qualifizierten Personen insbesondere aus dem Ausland
eine schnelle Deckung akuter Fachkraftebedarfe. Um lang-
fristig den lokalen und regionalen Wirtschaftsstandort zu
starken und den Verbleib der angeworbenen oder (weiter-)
qualifizierten Fachkrafte vor Ort zu fordern, sollten diese
MaBnahmen durch Haltestrategien erganzt werden.

Daraus ergibt sich der Dreiklang des Anwerbens, Quali-
fizierens und Haltens von Fachkraften, dem wir uns

mit Blick auf die Handlungsoptionen lokaler Akteur:innen
in landlichen Raumen in den folgenden Abschnitten
naher widmen.

Auch wenn die Gewinnung von Fachkraften aus dem Ausland
schnelle Linderung akuter Fachkraftebedarfe zu verspre-
chen scheint, ist sie sehrvoraussetzungsvoll: Es missen
Kontakte zu potenziell interessierten Fachkraften geknlpft
und die Einreiseformalitaten — inklusive der Anerkennung
der Qualifikation — geklart werden. Daher muss ein Unter-
nehmen genau abwagen, ob es eine solche Investition
tatigen mochte und kann. Wahrend gro3e und international
tatige Unternehmen haufig Uber eine spezialisierte Perso-
nalabteilung mit entsprechenden Kontakten und Erfahrung
verfligen, sind die Ressourcen von KMU in diesen Fragen
begrenzt. Zudem sind gerade kleinere Unternehmen tber-
regional kaum bekannt und weniger sichtbar, sodass die
Bewerbung offener Stellen deutlich mehr Aufwand verlangt.
Hier kann eine Beratung die Unternehmen bei der Rekrutie-
rung auslandischer Fachkrafte unterstitzen:

»,Es geht da hauptsichlich um Beispiele fiir
Mitarbeiter-Benefits: Was suchen Arbeit-
nehmer heutzutage, was kommt gut an?

Es geht aber auch viel um: Wo kann man
die Stellenangebote platzieren? Wie kann
man sich sichtbar machen? Welche Medien
kann man benutzen?“

Interview IHK Trier

Das Anforderungsprofil der Stellen in KMU ist jedoch haufig
weniger spezialisiert als in groBeren Betrieben. Ein solch
generalisierteres Profil kann Vor- oder Nachteil fir die An-
werbung sein: Einerseits kommen potenziell mehr Personen
fur die Besetzung der Stelle infrage. Andererseits ist eine
weniger spezialisierte Stelle moglicherweise flir gut aus-
gebildete Krafte weniger attraktiv, da das Unternehmen oft
auch weniger Moglichkeiten zur eigenen Weiterentwicklung
bieten kann - was jedoch fir einige auslandische Fach-
krafte sehr wichtigist (Interview Creatio, Trier/Wittlich).
Von Arbeitgeber- bzw. Betriebsseite wird bereits in vielen
Branchen aktiv eine Erhohung der Stellenattraktivitat
angestrebt (DIHK 2020). Auch hier stehen gro3eren Unter-
nehmen haufig mehr Moglichkeiten zur Verfliigung, um fir
Arbeitnehmende attraktiver zu werden, z. B. Uber finanzielle
Anreize, betriebliche Leistungen (wie Gesundheitsvorsorge)
oder auch Angebote zum flexiblen und mobilen Arbeiten.
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KMU konnen hingegen insbesondere mit Familienfreund-
lichkeit punkten, die sich einerseits aus der Betriebs-
groBe und andererseits aus einem flexibleren Umgang mit
familiaren Aufgaben ergibt (siehe Erdmann/Seyda 2012).
Dies wird als wichtiger Faktor in der Fachkraftesicherung
gesehen (Hammermann/Stettes 2023, S. 10). AuBerdem
engagieren sich kleinere Unternehmen haufig Uber das
reine Arbeitsumfeld hinaus:

,Das musst du lieben, da musst du fiir
brennen fiir so ein Projekt. Ich sag mal die,
die hier hinkommen, die erzihlen dir ja
ihre Lebensgeschichte, was sie alles durch
haben... das ist schon krass manchmal. [...]
Wir nehmen sie hier an die Hand, wenn sie
Probleme haben mit ihrem Ausweis, wenn
sie Probleme haben mit der Krankenkasse,
wenn sie Probleme haben mit Beh6érden.
Wir machen ja alles mit.“

Projekt Wirtschaft integriert,
Landkreis Waldeck-Frankenberg

Zur Attraktivitat der Stelle kommt die Attraktivitat des
Wohn-und Lebensumfelds hinzu. Sie ist nicht nur fir die
Zuwanderung entscheidend, sondern auch fir den langer-
fristigen Verbleib der Personen vor Ort (siehe Abschnitt
,Halten“S. 24).

Allerdings ist es flir einzelne Unternehmen nicht leicht,

die Rekrutierung von Fachkraften aus dem Ausland und die
Gestaltung attraktiver Arbeitsangebote allein zu bewerk-
stelligen. Angesichts der Vielfalt der Unternehmen vor Ort
und der potenziell zu beteiligenden Akteur:innen bietet es
sich an, Ressourcen und Informationen - sei es liber offene
Stellen, Uber Regelungen zu Einreise und Aufenthalt oder
Uber die Chancen und MaBnahmen vor Ort - zu biindeln und
zentral bereitzustellen. So bieten beispielsweise manche
Kammern Beratungen fir Unternehmen und interessierte
Fachkrafte aus dem Ausland an, um tGber die komplexen
Regelungen des FEG sowie allgemein die auslander- und
anerkennungsrechtlichen Regelungen bei einer Einstellung
von Personen aus dem Ausland aufzuklaren.

,Gerade auch mit dem neuen FEG ist dann
natiirlich auch der politische Druck dann
auch dahinter, da auch umfassend zu beraten,
um den Unternehmen auch so ein bisschen
die Angst zu nehmen, den Blick ins Ausland
zu richten. Weil natiirlich ist das viel aufwen-
diger, was die ganzen rechtlichen Regelungen
angeht [...] das ist ein sehr komplexes Thema
und da bieten wir immer Beratung an.*

Interview IHK Trier

Esist zu erwarten, dass der Beratungsbedarf mit dem refor-
mierten FEG eher noch zunimmt und dass auch berufs-und
branchenlbergreifende Angebote benotigt werden. Daher
konnten auch die Schaffung einer Willkommensagentur (oder
eines ,Welcome Centers®) als zentrale Anlaufstelle oder der
Aufbau eines Onlineportals sinnvoll sein. Derartige Losungen
blindeln die Angebote verschiedener Akteur:innen und kon-
nen als Verweisberatung agieren. Eine feste Kooperations-
struktur kann dabei helfen, Zuverlassigkeit und Kontinuitat zu
sichern (BMVI12015, S. 40-41). An derartigen Kooperationen
konnen Kommunal- bzw. Landkreisverwaltungen auf unter-
schiedliche Art beteiligt sein, z. B. als direkter Trager eines
Welcome Centers oder im Rahmen einer 6ffentlich-privaten
Partnerschaft. Die Entscheidung fir die jeweilige Form der
Zusammenarbeit sowie die Verteilung von Rollen innerhalb
des Netzwerks sollte auf Basis der jeweils lokalen Situation
getroffen werden. So kann eine zentrale, koordinierende
Rolle der Kommune helfen, die politische Bedeutung der
Anwerbung auslandischer Fachkrafte zu betonen, verschie-
dene betroffene Verwaltungsbereiche (z. B. Bildung, Aus-
landerbehorde, Wirtschaftsforderung) zu beteiligen und
Kontakte zu verwaltungsexternen Akteur:innen herzustellen.
Dariber hinaus kann so der Austausch Uber gut funktionie-
rende Praktiken in einzelnen Pilotprojekten, Branchen

oder Regionen gestarkt werden, um dem Fachkraftemangel
auch auf systemischer Ebene zu begegnen.
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»Ich finde es aber auch wichtig, dass wir
immer mal modellhaft was ausprobieren
konnen. Nur so merkt man doch, es funk-
tioniert, oder welche Stellschrauben muss
ich drehen, damit es funktioniert.“

Interview Landratsamt Coburg

Dadie Anwerbung von Fachkraften der gesamten Gesell-
schaft zugutekommt, sprechen sich manche Akteur:innen
auch fur eine offentliche Finanzierung der Rekrutierungs-
bemihungen aus (Interview Creatio, Trier/Wittlich). Bisher
sind Landkreise oft auf Fordermittel oder Mittel anderer
foderaler Ebenen angewiesen. Eine Beratung und Unterstt-
zung aber, die bei den Kammern angedockt und zum Teil
von den Unternehmen selbst finanziert ist, konnte durch die
Unabhangigkeit von Fordergeldern Nachhaltigkeit sichern
(Interview IHK Trier).

In der konkreten Anwerbung von Personen ist die Bedarfs-
klarung ein erster Schritt: Fir eine mogliche Bindelung der
Anstrengungen zur Anwerbung aus dem Ausland werden
Informationen dartber bendétigt, welches Anforderungs-
profil die zu besetzenden Stellen haben und welche weite-
ren Voraussetzungen (z. B. in Bezug auf Deutschkenntnisse)
zu erflllen sind. Hierflr missen die verfligbaren bundes-
weiten Daten der Arbeitsmarkt- und Engpassanalysen der
Agentur flr Arbeit sowie des Fachkraftemonitorings ' der
IHK durch kleinraumige lokale oder auch konkrete unter-
nehmensspezifische Informationen erganzt werden (Inter-
view IHK Trier). Hierbei helfen enge Kontakte zwischen den
Betrieben und den Kommunen:

,Das ist auch ein Vorteil vom lindlichen
Raum. Man kennt sich und man schiitzt sich
und jeder weif3, wo die Stirken und Schwi-
chen liegen. [...] Die Zusammenarbeit mit dem
Landkreis ist sehr, sehr gut und natiirlich
auch hilfreich. Im Endeffekt haben wir doch
alle dasselbe Ziel.“

Kreishandwerkerscharft,
Waldeck-Frankenberg

14  Siehe https://fk-monitoring.de/.

In einem zweiten Schritt ist zu klaren, in welchen Staaten
und Regionen potenziell Fachkrafte mit den bendtigten
Qualifikationen vorhanden sind, welche rechtlichen
Bedingungen flr die Einreise und Arbeitsaufnahme von
Personen aus diesen Staaten gelten und welche Moglich-
keiten z. B. zum Deutschspracherwerb bereits im Her-
kunftsland bestehen. AnschlieBend konnen Kontakte mit
moglichen Multiplikator:innen in diesen Staaten aufge-
nommen werden, um potenziell ausreisewillige Fachkrafte
oder Personen, die in Deutschland eine Ausbildung zur
Fachkraft absolvieren mochten, anzusprechen (Richter
2019a). Da diese Schritte durch kleinere Unternehmen
allein kaum zu leisten sind, ist hier eine koordinierende
und unterstitzende Stelle hilfreich bzw. erforderlich.

Ein Beispiel fiir eine solche koordinierte Anwerbung
ist das ,,Indonesienprojekt“ des Landkreises Bern-
kastel-Wittlich in Kooperation mit der Industrie- und
Handelskammer Trier. In einem Pilotprojekt wurden
junge Menschen aus Indonesien fiir eine Ausbildung
im Gastgewerbe angeworben. Basis fiir das Projekt
waren einerseits der hohe Fachkraftebedarf der
Tourismusregion in diesem Bereich und andererseits
eine bereits lange bestehende Bildungspartnerschaft
der IHK Trier mit einem/einer Partner:in in Indonesien.
Das Pilotprojekt zeigt, dass diese Anwerbung erfolg-
reich gelingen kann, allerdings mit einem hohen
Aufwand fiir alle Beteiligten: So miissen zunichst die
Menschen in Indonesien sprachlich und durch die Be-
reitstellung von Informationen iiber das Gastgewerbe
und Leben in Bernkastel-Wittlich vorbereitet werden.
Ebenso miissen sich die Unternehmen und ihre Beleg-
schaften auf die Ankunft der neuen Kolleg:innen ein-
stellen. Dies umfasst u. a. auch eine interkulturelle
Sensibilisierung und wechselseitige Klarung von
Erwartungen.

Interview IHK Trier


https://fk-monitoring.de/
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SchlieBBlich mussen fir die Personen, die eine Beschaf-
tigung oder Ausbildung in Deutschland aufnehmen moch-
ten, die Einreiseformalitaten geklart werden. Dazu gehort
die Zusammenarbeit mit Stellen im Ausland, z. B. den Kon-
sulaten flr die Visumsbeschaffung, ebenso wie mit Be-
horden im Inland. Wie die Evaluation des FEG gezeigt hat,
kann eine Reihe von Faktoren in der konkreten Umsetzung
die erfolgreiche Anwerbung aus Drittstaaten befordern
oder behindern (Becker et al. 2023)."> So sind die Verfahren
zur Anerkennung beruflicher Qualifikationen, aber auch

die Prozesse in den Auslanderbehorden und mit der Agentur
fir Arbeit bislang sehr aufwendig und kompliziert:

»l-..] gerade mit den Auslinderbehoérden,
Biirgerservice und der ganzen Biirokratie,
die dann im Endeffekt hier vor Ort noch
stattfinden muss, das macht das Leben fiir
die Unternehmen und die Fachkrifte/Azubis
schon manchmal schwer.*

Interview IHK Trier

Dabei unterscheidet sich die behordliche Praxis in ver-
schiedenen Amtern trotz gleicher rechtlicher Rahmenbe-
dingungen. Zudem werden die Prozesse zum Teil noch
dadurch erschwert, dass die lokalen Auslanderbehorden
(ABH) vielerorts stark Uberlastet sind. Eine Ursache dafir
ist die Komplexitat und hohe Dynamik des Auslanderrechts,
das in den vergangenen Jahren mehrfach reformiert wurde
(Schlee et al.2023). Diese Dynamik flihrt dazu, dass Infor-
mationen tber sich andernde rechtliche Vorgaben nicht
immer bekannt sind, was Prozesse behindert. Unternehmen
und Fachkrafte brauchen also oft Unterstitzungin der
Abwicklung.

,[Bei der Biirokratie] nehmen wir wahr, dass
es einen grof3en Unterstiitzungsbedarf gibt.
Fiir uns ist das schon kompliziert und wir
machen das schon ziemlich lange. Fiir eine
Person aus dem Ausland [...] ist das natiirlich
ein Albtraum.“

Interview Creatio, Trier/Wittlich

15 Siehe auch https://www.bamf.de/SharedDocs/Meldungen/
DE/2023/230719-am-feg.html.

Hier konnten zentrale Einrichtungen wie z. B. die Kreisver-
waltungen oder auch die Kammern durch eine regelmaBige
Aufarbeitung der gesetzlichen Rahmenbedingungen und
die Bereitstellung aktueller Informationen die Unternehmen
inder Anwerbung unterstitzen. Gleichzeitig sind die ABH
selbst vom Fachkraftemangel betroffen und konnen bis

zu 25 % ihrer Stellen nicht mehr besetzen (Beeger 2023)
bzw. haben mit hoher Fluktuation zu kampfen (Schlee et al.
2023). Dadurch entsteht ein Antragsrickstau mit gravieren-
den Folgen: So konnten beispielsweise Ausbildungen nicht
rechtzeitig begonnen werden, weil die Auslanderbehorden
eines vorherigen Wohnsitzes nicht rechtzeitig auf Routine-
anfragen reagierten. Ein Beispiel ist die routinemaBige
Abfrage nach Griinden, die die Erteilung der Einreiseerlaub-
nis verhindern, bei der Auslanderbehorde eines vorherigen
Wohnsitzes in Deutschland. Da die Auslanderbehdrden

auf diese Anfragen oft nicht oder nur verspatet reagierten,
wirde zum Teil der Ausbildungsbeginn verpasst.

In diesem Zusammenhang helfe ein ,guter Draht® zur Kreis-
verwaltung, um Ablaufe zu beschleunigen (Interview
Creatio, Trier/Wittlich). Diese Aussage hebt die Relevanz
der engen Zusammenarbeit verschiedener Akteur:innen

vor Ort hervor. Zudem konnten eine verbesserte Termin-
vergabe in den Auslanderbehorden, die Digitalisierung von
Prozessen und eine verbesserte Kommunikation der be-
teiligten Behorden untereinander helfen, Verfahren zu ver-
kirzen. Auch konnte ein interkommunaler Austausch dazu
beitragen, gute Praktiken zu identifizieren und zu verbreiten.


https://www.bamf.de/SharedDocs/Meldungen/DE/2023/230719-am-feg.html
https://www.bamf.de/SharedDocs/Meldungen/DE/2023/230719-am-feg.html
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Bei allen Schritten der Fachkrifteanwerbung kénnen
lokale Verwaltungen zudem unterstiitzend titig
werden, wie der Landkreis Coburg zeigt. Hier wurde
in der Pilotphase des Programms Land.Zuhause.
Zukunft'® zusammen mit verschiedenen Partner:innen
ein Konzept entwickelt, mit dessen Hilfe potenzielle
Pflegefachkrafte fiir eine Ausbildung in Deutschland
gewonnen und ihre Integration in Coburg geférdert
werden sollen. Ausgangspunkt fiir diese Bemiihungen
war die Wahrnehmung eines eklatanten Fachkréafte-
mangels in der Pflege. Da dieses Problem alle Trager
der Alten- und Krankenpflege im Kreis gleichermaB3en
betrifft, konnte die Konkurrenzsituation verschiedener
Trager in der Gewinnung von Fachkraften ein Stiick
weit aufgehoben werden. Das Engagement der lokalen
Akteur:innen wird auch als Beitrag fiir die Region ins-
gesamt gesehen:

,»Wir sehen das eher als gemeinsame Auf-
gabe, die Ausbildungsbemiihungen zu
steigern. Wenn ein Azubi fertig ist mit der
Ausbildung, ist er eine Pflegefachkraft,
die vielleicht auch dem ASB [durchfiihren-
der Triger] etwas bringt. Egal, wo die
Ausbildung gemacht wurde, wir brauchen
einfach mehr Menschen im System.*

Interview ASB Coburg

16 Das Vorhabenim Rahmen des Programms Land.Zuhause.Zukunft
war mit zwei weiteren Projekten verbunden: Erstens mit einem
BMI-geforderten Vorhaben zur Griindung einer Sozialgenossenschaft
im Rahmen des Programms Modellvorhaben der Raumordnung
(MORO) sowie zweitens mit dem Projekt BiNCo zur Koordination der
Bildungsangebote flir Neuzugewanderte im Landkreis Coburg.

Um durch gemeinsame Anwerbung und Integration
dem Fachkraftemangel zu begegnen, schlossen sich
die Trager zu einem Netzwerk zusammen. Der Kosovo
wurde als moéglicher Anwerbeort identifiziert und

es wurde eine lokale Kooperation eingegangen, iiber
die bereits vor Ort Vorbereitungen getroffen werden
konnen: Interessierte Personen werden iiber das
Leben im Landkreis Coburg und iiber den Ablauf der
Ausbildung informiert, es werden vorbereitende Trai-
nings und eine sprachliche Qualifikation durchgefiihrt
sowie Unterstiitzung bei der Klarung der Formalitaten
angeboten (Beschaffung eines Visums, Zustimmung
der Bundesagentur fiir Arbeit, Anerkennung von Zeug-
nissen etc.). Dariiber hinaus werden auch die Pflege-
einrichtungen sowie die kreisangehorigen Stadte und
Gemeinden in Coburg auf die Ankunft der Auszubil-
denden vorbereitet. Hinzu kommen dann in Coburg die
Ermoglichung einer Hospitation, eine kontinuierliche
Begleitung wahrend der qualifizierten Ausbildung
sowie Unterstiitzung bei der (sozialen) Integration vor
Ort. Damit ist das Projekt sehr umfassend angelegt
und beinhaltet Aspekte aus allen drei Bereichen -
Anwerben, Qualifizieren und Halten.
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Dieses lokale Engagement unterscheidet das Projekt von
anderen, teils sehr 6ffentlichkeitswirksamen Versuchen der
Anwerbung aus dem Ausland, die zum Teil aufgrund wech-
selseitiger Enttauschungen scheiterten. Ein Beispiel ist die
Anwerbung von Auszubildenden fir die Pflege flr private
Kliniken, die im Rahmen der Transformationspartnerschaft
mit Tunesien von diversen Bundesministerien unterstutzt
wurde. Die angeworbenen Menschen waren fur die Tatigkeit
bereits zu gut ausgebildet und wurden vorab unzureichend
informiert. Dies fihrte zur Kiindigung der gesamten ersten
Kohorte binnen weniger Wochen - und zog aufenthaltsrecht-
liche Fragen nach der Verlangerung der ausgestellten Visa
nach sich. Anwerbung muss daher gut durchdacht und die
Aktivitaten koordiniert werden: Der Landkreis kann dabei
als Kooperations- und Netzwerkplattform agieren, der fir
die verschiedenen Handlungsfelder gemeinsam mit anderen
Akteur:innen nach Losungen sucht und ihr Zusammenspiel
koordiniert (Richter 2019a).

Auch wenn Fachkrafteengpasse in der Pflege deutschland-
weit bestehen, sind sie doch in vielen landlichen Raumen
besonders brisant.

,»Wir wissen ganz akut, dass ein hoher Fach-
kriftebedarfin der Pflege besteht, [...] wir
haben auch viele Arztstellen vakant, aber der
Pflegebereich ist der, der am meisten brennt.
Also da horen wir tiglich, dass die Triger
jetzt schon wirklich Schwierigkeiten haben,
jetzt noch weiterzuarbeiten. [...] Denen geht
es gerade richtig schlecht.“

Interview Landratsamt Coburg

Diese Schwierigkeiten werden in vielen Regionen aufgrund
der Alterung landlicher Gesellschaften in Zukunft noch zu-
nehmen (vgl. Ohliger/Schweiger 2019). Daher wiirden sich
die Interviewpartner:innen aus Coburg zusatzlich zu ihrem
Projekt zur Anwerbung weitere MaBnahmen wiinschen:
soz. B. eine Verbesserung des Images der Pflege, einen
weiteren Wissensaufbau, wie eine erfolgreiche Rekrutierung
von Gefllchteten fir die Pflege gelingen konnte oder wie
bestimmte Gender-Stereotype (Fokussierung auf Frauen in
Pflegeberufen) durchbrochen werden kénnten (Interview
ASB, Coburg; Interview Landratsamt Coburg). Auch hierfir
konnte der Austausch zwischen verschiedenen landlichen
Raumen einen Beitrag leisten.

Die Interviews verdeutlichen, dass der Prozess der Anwer-
bung aufwendig und voraussetzungsvoll ist. Daher richtet
sich der Blick verstarkt auch auf die Ausbildung der Men-
schen, die sich bereits vor Ort aufhalten - darunter gefliich-
tete und geduldete Personen, die, wie im Fall der Flucht-
zuwanderung aus der Ukraine prominent diskutiert, zum Teil
bereits Uber einschlagige Qualifikationen verflgen.
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Qualifizieren

Da sich die Anforderungen der Berufswelt kontinuierlich
wandeln, sollten Aus- und Weiterbildung grundsatzlich

als dauerhafte Aufgaben zur Sicherung der lokalen und re-
gionalen wirtschaftlichen Entwicklung begriffen werden.
In Bezug auf die Fachkraftesicherungin landlichen Raumen
konnen MaBnahmen zur Qualifizierung dabei unterschied-
liche Personengruppen mit ihren unterschiedlichen Be-
darfen adressieren:

+ Viele Jugendliche und junge Erwachsene benétigen zu-
nachst Unterstltzungin der Berufsfindung, um eine zu
ihren Neigungen und Fahigkeiten passende Ausbildung
als Fachkraft absolvieren zu konnen. Dies gilt besonders
flr zugewanderte Menschen, die oft nur Gber geringes
Wissen Uber das deutsche Bildungs- und Ausbildungs-
system verfligen und daher hohere Beratungsbedarfe
haben."”

« Beschaftigte, deren Qualifikation aufgrund des Struktur-
wandels nicht mehr dem Anforderungsniveau des Ar-
beitsmarktes entspricht, bendtigen Weiterbildungen oder
Umschulungen, um (weiterhin) als Fachkraft tatig sein
zu kdnnen.

+ Menschen mit familiaren Betreuungs- und Pflegeauf-
gaben (haufig Frauen) bendtigen zudem flankierende
MaBnahmen wie z. B. Kinderbetreuungsmaoglichkeiten,
um dem Arbeitsmarkt (wieder) zur Verfligung zu stehen.
Je nachdem, wie lange sie nicht oder nicht entsprechend
ihrer Qualifikation beschaftigt waren, kann auch fir sie
eine Weiterbildung sinnvoll sein.

+ Personen mit auslandischer Ausbildung bendtigen zu-
nachst eine Anerkennung ihrer Qualifikation. Sollte sie
nicht oder nicht vollstandig anerkannt werden konnen,
bendtigen sie eine Nach- oder Weiterqualifizierung.

« Zugewanderte Personen ohne abgeschlossene Ausbil-
dung missen zunachst eine Ausbildung zur Fachkraft
absolvieren, um eine qualifizierte Beschaftigung ausiben
zu kdnnen.

17 So beginnen beispielsweise auslandische Jugendliche bislang noch
seltener eine Ausbildung als deutsche Jugendliche (BiBB 2022,
S.294-296). Dementsprechend werden hier Potenziale zur Deckung
des zukUlnftigen Fachkraftebedarfs noch nicht genutzt.

Furdie Gestaltung konkreter MaBnahmen ist zunachst
ebenfalls eine lokale bzw. regionale Bedarfs- und Potenzial-
analyse sinnvoll. Neben den Anforderungsprofilen der
ansassigen Unternehmen umfasst dies beispielsweise die
Frage nach moglichen ,Stillen Reserven® beim Erwerbsper-
sonenpotenzial inklusive einer Erhebung der Qualifikationen
vor Ort lebender Zugewanderter, wie z. B. gefliichteter

und geduldeter Menschen. Dies konne der Landkreis unter-
stltzen, indem er Daten zu den Qualifikationen geflichteter
Menschen erhebt und mit den Bedarfen der Unternehmen
abgleicht (Interview Hotel Gerlach, Waldeck-Frankenberg).
Bei einer solchen Bedarfsanalyse wirden auch erforderliche
Nach- und Weiterqualifikationen deutlich, die dann mit den
verfliigbaren Angeboten vor Ort abgestimmt werden konnen.
Eine dhnliche Vorgehensweise erfolgt bei der Einreise teil-
qualifizierter Personen aus dem Ausland, die in Deutschland
eine Nachqualifikation absolvieren konnen: Im Rahmen

des BMBF-geforderten Programms ,UBAconnect“'® unter-
stltzen beispielsweise einige Industrie- und Handels-
kammern Unternehmen und Personen mit auslandischen
Abschlissen durch ein ,Matching® dabei, einen Vertrag

flr eine Anpassungsqualifizierung in Deutschland abzu-
schlieBen und dadurch eine zukilinftige qualifizierte Beschaf-
tigung anzubahnen (Interview IHK Trier).

,Es geht ja nicht darum, Menschen in den
Niedriglohnsektor zu driicken, es geht auch
nicht darum, den Menschen in befristete
Arbeitsverhiltnisse zu driicken und in Hilfs-
jobs, sondern wirklich auch eine Perspektive
zu bieten. Und Perspektive wird nur iiber
eine abgeschlossene Ausbildung funktio-
nieren.”

Interview Fachstelle Migration und Integration,
Landkreis Waldeck-Frankenberg

18 Siehe https://www.unternehmen-berufsanerkennung.de/uba-connect.
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Daher entwickelt und pilotiert der Landkreis Waldeck-
Frankenberg in der aktuellen Phase des Programms
Land.Zuhause.Zukunft ein Konzept, um bereits vor
Ort lebenden Zugewanderten den Weg zu einer Aus-
bildung im Handwerk und einer spateren Tatigkeit

als Fachkraft in diesem Bereich zu ebnen. Hierfiir
arbeitet der Landkreis mit der Kreishandwerkerschaft,
dem Jobcenter, der Volkshochschule und weiteren
lokalen Akteur:innen zusammen. Das Konzept enthilt
neben Aktivitdten fiir das Sammeln praktischer Erfah-
rungen in Betrieben auch Module zum Spracherwerb
sowie soziale Aktivitaten. Gerade die sprachliche
Qualifizierung hat sich in der bisherigen Arbeit als
zentral herausgestellt. Dies liegt an der oft hohen
Bedeutung auch fachsprachlicher Kenntnisse fiir die
Ausbildung und Beschiaftigung. So sind auslandische
Auszubildende in der betrieblichen und schulischen
Ausbildung mit den gleichen (sprachlichen) Anforde-
rungen konfrontiert wie ihre deutschen Kolleg:innen.

,Beim Jobcenter in dieser Einstiegsqualifi-
zierung gehen die schon in die Berufsschule
und nicht so wie bei uns, dass sie hier hin-
kommen und kriegen diesen [Sprach-]Unter-
richt. [...] Das ist halt der Unterschied, was

es fiir sie aber auch einfacher macht, weil sie
hier an die Hand genommen werden. Wenn
sie in die Berufsschule gehen, dann kommen
sie mit dem Stoff nicht mit und dann brechen
sehr, sehr viele ab. Weil sie das einfach nicht
schaffen.“

Projekt Wirtschaft integriert,
Waldeck-Frankenberg

In dieser Hinsicht seien auch die Landkreise gefordert,

in den Ausbau der Berufssprachkurse zu investieren und
diesen zu unterstitzen (Interview IHK Trier). Auch in struktu-
rierten Anwerbungsprogrammen, die oft mit einer sprach-
lichen Vorqualifikation im Herkunftsland einhergehen -

wie in Bernkastel-Wittlich oder Coburg - sind ausbildungs-
begleitend meist weitere Angebote zur Festigung und zum
Ausbau der Deutschkenntnisse erforderlich.

»Wir organisieren dann auch, dass die
Berufsschulen dann eine zusétzliche
Sprachférderung zumindest im ersten Jahr
organisieren, damit auch wirklich die
Sprachférderung nicht mit der Einreise
nach Deutschland aufhort.”

Interview IHK Trier

Interviewpartner:innen von betrieblicher Seite sprachen
sich zudem fir einen friheren Zugang zum Arbeitsmarkt
aus, da die Integration in ein betriebliches Umfeld sowohl
die Sprachkompetenzen wie auch soziale Integration mal3-
geblich befordere. In dieser Hinsicht sei der ausschlieBliche
Besuch von Sprachkursen nicht so effektiv.

»L...] das ist manchmal einfach ,too much®

mit den Integrationsmafinahmen. Ich finde,
die sollten einfach friiher einen Arbeitsplatz
bekommen. [...] Ich finde, wenn die hierher-
kommen, miisste man sagen: ;Was hast du
gemacht? Was kannst du? Was willst du
machen?‘ Und dann so frith wie moglich ver-
suchen, sie durch eine Arbeit zu integrieren.”

Interview Hotel Gerlach
Waldeck-Frankenberg
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Allerdings wiirde eine so friihe Arbeitsaufnahme auch
qualifizierter oder ausbildungsbereiter Personen teilweise
durch die Verweigerung einer Arbeitserlaubnis verhindert:

,Es ist besser, sie kommen zu uns und lernen
erst mal was, als dass sie da in den Heimen
herumsitzen. Aber wir haben auch Probleme:
Wenn sie eine Duldung haben, diirfen sie
meistens oder oft nicht arbeiten. Das heif3t,
wir haben einen Teilnehmer, der ist gut,

den konnten wir in eine Ausbildung bringen
oder in eine EQ [Einstiegsqualifizierung].
Der darf hier aber nicht arbeiten. Dann ist

da schon wieder dieses ,Warum?‘“

Projekt Wirtschaft integriert
Waldeck-Frankenberg

Auch wenn die rechtlichen Regelungen fir die Arbeitsauf-
nahme von gefliichteten und geduldeten Personen auf der
Bundesebene festgelegt werden, wird die Arbeitserlaubnis
doch von lokalen Auslanderbehorden erteilt, die hierbei
Uber Ermessensspielraume verfiigen. Diese im Sinne einer
schnellen Aufnahme einer qualifizierten Beschaftigung zu
nutzen, kann helfen, den Fachkraftemangel auch in land-
lichen Raumen zu verringern.’ Zudem kénnen kommunale
Verwaltungen durch die Koordination von Unternehmen

und Sprachkurstragern dazu beitragen, die Kurszeiten mit
den Arbeitszeiten wichtiger Arbeitgeber:innen abzustimmen,
um eine Beschaftigung parallel zum Sprachkurs zu ermog-
lichen. Auch die Art der Unterbringung spiele eine Rolle fur
den Spracherwerb: So flihre die gemeinschaftliche Unter-
bringung von Personen aus dem gleichen Herkunftsland
dazu, dass untereinander vor allem in der Herkunftssprache
gesprochen werde, was den Deutschspracherwerb behin-
dere (Interview Hotel Gerlach, Waldeck-Frankenberg).

19 Siehe https://mediendienst-integration.de/artikel/was-bringt-der-spur-
wechsel.html.

Einer generellen Absenkung des geforderten deutschen
Sprachniveaus, wie von einigen Personen gefordert, stehen
andere Interviewpartner:innen skeptisch gegenuber.

So werden geringe Deutschkenntnisse aufgrund der erfor-
derlichen Verstandigung Gber ArbeitsschutzmaBnahmen
vom Handwerk kritisch gesehen. Eine ahnlich hohe Bedeu-
tung ausreichender Deutschkenntnisse gelte flir den Bereich
der Pflege, bei dem die Verstandigung zwischen Pflegekraft
und zu pflegender Person zentral sei. Daher werde versucht,
Ubervorbereitende Tatigkeiten wie einen Freiwilligendienst
oder einen vom Arbeitgeber (teil)finanzierten Sprachkurs
zunachst eine Sprachkompetenz im Deutschen zu erreichen,
die fir die Ausbildung ausreichend ist (Interview Creatio,
Trier/Wittlich).

Bei allen QualifizierungsmaBnahmen spielen in landlichen
Raumen mit ihrer geringeren Siedlungsdichte die Verflig-
barkeit und Erreichbarkeit eine besondere Rolle. So sind
Anbieter:innen fiir WeiterbildungsmaBnahmen vorwiegend
in urbanen Regionen und kreisfreien Stadten angesiedelt
(BiBB 2022, S.340). Zwar erstreckt sich deren Einzugs-
gebiet oft auch auf das landliche Umland; ihre Erreichbar-
keit hangt dann aber stark von Angeboten des ¢ffentlichen
Nahverkehrs und den Moglichkeiten zu individueller
Mobilitat per Auto etc. ab.

,Wir haben aktuell den Fall... Die haben
uns im letzten Jahr hier in Korbach den
Berufsschulstandort fiir die Fleischer und
die Bicker und entsprechend die Fach-
verkidufer:innen geschlossen. Wir haben
jetzt eine Verkiuferin, die ist, um in die
Berufsschule zu kommen, acht Stunden
am Tag unterwegs.*

Kreishandwerkerschaft,
Waldeck-Frankenberg

Abgesehen von einem Ausbau des 6ffentlichen Nahverkehrs
konnen kommunale Akteur:innen daher vor allem durch die
Koordination von Bildungsbedarfen und -angeboten unter-
stutzen.
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Auch die Bereitstellung digitaler Angebote ist in landlichen
Raumen nicht immerin gleichem MaBe gewahrleistet wie in
urbanen Raumen. Einerseits herrschen in einigen landlich
gepragten Regionen Defizite hinsichtlich der Versorgung mit
einer Breitbandverbindung zum Internet mit entsprechender
Ubertragungsgeschwindigkeit (BMVI2021) - wobei hier
starke Unterschiede bestehen und die Versorgung in stad-
tischen Raumen nicht automatisch besser ist. Andererseits
weisen Volkshochschulen in landlichen Raumen im Ver-
gleich zu anderen Anbietertypen die niedrigste Beteiligung
an einer digitalen Infrastruktur auf (BiBB 2022, S. 340).
Gleichzeitig sind WeiterbildungsmalBnahmen einer Umfrage
des Bundesinstituts flr Berufsbildung zufolge in landlichen
Raumen starker von offentlichen Finanzierungsquellen
abhangig, wahrend Selbstzahler:innen und Betriebe eine
geringere Rolle spielen.?® Dies verdeutlicht den moglichen
Einfluss, den offentliche Akteur:innen auf die Férderung und
Ausgestaltung der digitalen und analogen Weiterbildungs-
moglichkeiten in landlichen Raumen nehmen konnen.

Einen Versuch, digitale Méglichkeiten stédrker als
bisher zu nutzen, um den groBeren raumlichen Distan-
zen in landlichen Rdumen Rechnung zu tragen, unter-
nimmt der Kreis Lippe im Rahmen des Programms
Land.Zuhause.Zukunft. Hier wird aktuell ein Konzept
fiir die Durchfiihrung hybrider Deutschkurse entwi-
ckelt, um die Vorziige von personlichem Austausch
und Begegnung mit der Nutzung digitaler Angebote
zu kombinieren. Dadurch sollen Personengruppen
erreicht werden, die bislang keine Méglichkeit haben,
an Deutschkursen teilzunehmen.?' Dieser Ansatz

hat auch das Potenzial, die sprachliche Weiterqualifi-
kation von Fachkréften und Auszubildenden in land-
lichen Rdumen zu unterstiitzen.

20 Siehe https://www.bibb.de/dokumente/pdf/a2_schau_b2_1_1-3_2017.
pdf.

21 Siehe https://land-zuhause-zukunft.de/de/landkreise/.
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Halten

Mit der Anwerbung oder Ausbildung ist die Fachkrafte-
sicherungin landlichen Raumen nicht notwendigerweise
langfristig sichergestellt:

,[...] wir wissen, dass das nicht reicht, nur
an den Betrieb zu vermitteln, sondern wir
werden wahrscheinlich auch dariiber nach-
denken miissen, wie wir sie wihrend der
Ausbildung begleiten. Wenn man [...] das
Ziel hat, dass die Leute sich langfristig
wohlfiihlen und hier auch bleiben wollen.
Denn das bringt uns ehrlicherweise auch
nichts, wenn wir Menschen ausbilden, die
wir wieder aus dem Landkreis abgeben,
nachdem wir sie durch unser Projekt ausge-
bildet haben oder durch unsere Expertise
da hingebracht haben.

Interview Fachstelle Migration und Integration,
Landkreis Waldeck-Frankenberg

Die Entscheidung Gber den Verbleib an einem Ort treffen
Menschen aufgrund verschiedener Faktoren, die sie zudem
individuell unterschiedlich gewichten (siehe auch Mehl
etal.2023). Dazu gehoren neben der Attraktivitat der Ar-

beitsstelle u. a. der Zustand der vorhandenen Infrastruktur,

die Erreichbarkeit von Arbeitsstelle und Orten des tagli-
chen Bedarfs sowie kultureller und sozialer Angebote, die
Wohnsituation sowie die Verfligbarkeit und Qualitat von

Bildungsangeboten flr die Person selbst und ihre Familien-

angehorigen. Flr auslandische Staatsangehorige kommen
aufenthaltsrechtliche Aspekte, insbesondere eine dauer-
hafte Bleibeperspektive hinzu (vgl. Ozer 2023, S. 6). Damit

sind die Gestaltungsmoglichkeiten flr das Halten von Fach-

kraften in landlichen Raumen sehrvielfaltig. Sie betreffen
eine Reihe von Politikfeldern, darunter neben Wirtschafts-

und Arbeitsmarktpolitik auch die Aufenthalts-, Integrations-,

Bildungs- und Familienpolitik. Hinzu kommt die Forderung

der Zivilgesellschaft, z. B. im Hinblick auf das Vereinsleben.

Lokale Handlungsspielraume finden sich trotz der foderal
unterschiedlich verteilten Zustandigkeiten in all diesen
Bereichen.

Koordination

Gerade in der Koordination dieser verschiedenen Angebote
haben kommunale Verwaltungen einen grof3en Vorteil, da sie
oft einen guten Uberblick Giber die Programme und die be-
teiligten Akteur:innen haben. So kdnnen zwar die Kammern
eine umfassende Beratung neuzugewanderter Fachkrafte

im Hinblick auf alle berufsbezogenen Fragen leisten, aber:

»[...] wir haben immer nur die berufliche
Brille auf. Das heif3t, alles, was um das Thema
Arbeit, Unternehmen geht, da darfich und
kann ich auch ausfiihrlich beraten, aber wenn
es dann um den Bereich Soziales oder Freizeit
geht, da habe ich dann auch meine Grenzen.“

Interview IHK Trier

Um die verschiedenen Aspekte der lokalen Integration
und Teilhabe zu koordinieren und Akteur:innen in die
Lage zu versetzen, neuzugewanderte Fachkrafte best-
moglich zu unterstiitzen, wurde im Landkreis Coburg
ein Prozessmodell entwickelt, das (idealtypisch) die
Phasen der Integration aufzeigt und deren Chancen
und Herausforderungen benennt. Diese wurden dann
mit vor Ort bestehenden Unterstiitzungsleistungen
verkniipft, um Ansprechpartner:innen und Handlungs-
optionen zu verdeutlichen. Dariiber hinaus werden
die teilnehmenden Trager durch eine Handreichung

in den Phasen BegriiBung, Onboarding und Integra-
tion der neuen Kolleg:innen unterstiitzt. Empfohlen
wird beispielsweise die Ernennung von Mentor:innen,
um alltidgliche Fragen zu klaren. Bei MaBnahmen zur
Unterstiitzung der ,,Neuen“ darf jedoch auch die be-
stehende Belegschaft nicht aus dem Blick verloren
werden, um Neid und Exklusion der bisherigen Mit-
arbeitenden vorzubeugen (Richter 2019b).
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Kommunen konnen zudem durch die Schaffung oder den
Ausbau weiterer Angebote - z. B. im Bereich der Kinder-
betreuung - die Lebensumstande neuzugewanderter Fach-
krafte in landlichen Raumen verbessern und damit zu ihrem
Verbleib beitragen (Interview IHK Trier). Diese Aufgabe
sollte als Teil der allgemeinen Daseinsvorsorge begriffen
werden, da die Forderung der Vereinbarkeit von Familie

und Berufsleben unabhangig von der Migrationsgeschichte
der Fach- und Arbeitskrafte gesichert werden muss und im
Kontext eines Arbeitnehmer:innenmarkts eine zunehmende
Bedeutung auch fir die regionale Entwicklung hat.

Wohnen

Ein sowohlin der Literatur als auch in den von uns gefihr-
ten Interviews oft genannter Aspekt, der den Zuzug oder
Verbleib von Fachkraften in landlichen Raumen beeinflusst,
ist die Bereitstellung von angemessenem Wohnraum (siehe
hierzu auch Weidinger/Kordel 2023). Bei der Wohnungs-
suche, -vermittlung und -ausstattung werde viel zeitauf-
wendige Unterstitzung bendtigt (Interview Creatio, Trier/
Wittlich). Eine Moglichkeit bietet die Unterbringung durch
die Betriebe und Einrichtungen selbst:

,Wir haben ein Personalhaus, wo alle drin
wohnen. Die anderen Betriebe machen das
auch so, die jetzt Auszubildende aus Vietnam
nehmen wollen. Anders geht es nicht, das
wiirden die noch nicht schaffen, wenn die
hier frisch ankommen.“

Interview Hotel Gerlach
Landkreis Waldeck-Frankenberg

Die allgemeine Knappheit bezahlbaren Wohnraums und die
fragmentierte Eigentumsstruktur auf den Wohnungsmark-
ten gerade auch in landlichen Raumen wirden mancherorts
noch durch Vorbehalte von Vermieter:innen verscharft,

die zum Teil keine Wohnungen an auslandische Personen
vergaben (Interview Creatio, Trier/Wittlich). Hier kdnnen
Kommunen vor allem durch Aufklarungsarbeit, Kampagnen
furein verbessertes Leben in Vielfalt und antirassistische
bzw. diskriminierungskritische Arbeit vor Ort einen Beitrag
leisten.

Mobilitit

Eine solche Unterbringung vor Ort kann auch Probleme
verringern oder beheben, die sich aus einer unzureichen-
den Verkehrsinfrastrukturin manchen Flachenlandkreisen
ergeben: Soist es vielerorts schwierig, zu einem frihen
Schichtbeginn beispielsweise in der Pflege von der Wohn-
ortgemeinde in die Gemeinde des Arbeits- oder Ausbil-
dungsplatzes zu kommen.

»Da hilft nur, die Anerkennung machen, Geld
verdienen, und Fiihrerschein. Das ist so ein
dickes Brett[...] - es ist ja vollig illusorisch zu
sagen, wir kommen als Triger: ,Macht doch
mal eine Busverbindung, dass die um sechs
hier anfangen‘; das wird nicht passieren.”

Interview Creatio, Trier/Wittlich

,Es gibt vom Land den Versuch, den OPNV
zu stirken, aber das ist schwierig und
teuer und oft auch nicht sehr erfolgreich.
Dann fahren ein paar Busse am Tag und
die sind dann auch noch leer. Im Projekt
gibt es den Ansatz, Betriebe zu finden,

die nah am Wohnort liegen.*

Interview HWK Trier

Wenn eine Unterbringung vor Ort nicht moglich ist bzw.
eine wohnortnahe Arbeitsstelle nicht erreicht werden kann,
bietet sich die Bildung von Fahrgemeinschaften an, um
Kolleg:innen ohne eigenes Fahrzeug die Anfahrt zu ermog-
lichen. Hierflir organisieren sich zum Teil Auszubildende
untereinander (Interview Creatio, Trier/Wittlich). Aber auch
das ,familiare Betriebsklima® (Interview IHK Trier), das
einige auslandische Fachkrafte gerade an Unternehmen in
landlichen Raumen schatzen, kann hierbei hilfreich sein.
So sorgen manche Arbeitgeber:innen selbst fir die Erreich-
barkeit des Betriebs sowie der Berufsschule, z. B. durch
die Bereitstellung von Fahrradern.

Kommunale Akteur:innen konnen diese betriebsinternen
Aktivitaten durch betriebstbergreifende MaBnahmen unter-
stltzen. Ein Beispiel ware die Schaffung einer Plattform

fur die Kommunikation von Fachkraften und Auszubilden-
den verschiedener Betriebe, um sich z. B. bei ahnlichen
Arbeitszeiten zu Fahrgemeinschaften zusammenschlieBen
zu konnen.
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Kommunal organisierte Angebote wie Birger:innenbusse
konnen diese Angebote erganzen, um auch soziale und
kulturelle Aktivitaten zu erleichtern (Interview IHK Trier).
Die schlechte Erreichbarkeit verschiedener Angebote sei
gerade flr junge Menschen, die aus einem stadtischen
Umfeld kamen, zum Teil problematisch. Daher misse frih-
zeitig Uber die raumlichen Strukturen und die Mobilitat

im Landkreis aufgeklart werden, um unrealistischen Erwar-
tungen entgegenzuwirken.

Soziale Integration

Neben Teilhabe und sozialer Integration spielt auch die
Offenheit der Bevolkerung eine Rolle fir die Bleibeperspek-
tive auslandischer Fachkrafte. In dieser Hinsicht konnen

die kleineren Betriebsgrof3en und die soziale Nahe in land-
lichen Raumen von Vorteil sein:

»Das ist glaube ich auch der Vorteil vom
lindlichen Raum, wenn wir hier iiber Hand-
werksbetriebe reden, sprechen wir von fiinf
bis acht Beschiftigten [...]. Das merkt man
dann schon, wenn man dann in solche Fami-
lienbetriebe reinkommt, da wird sich um die
Jungs gekiimmert. [...] Dort ist alles ein biss-
chen personlicher als in der grofden Stadt, wo
der eine den anderen nicht kennt. Ich glaube,
dass im liindlichen Raum die Integration
wesentlich besser gelingen kann, wenn man
denn will, von zwei Seiten.*

Kreishandwerkerschaft, Waldeck-Frankenberg

Andererseits wurde in einigen Interviews auch davon be-
richtet, dass auslandische Angestellte in der Pflege oder
der Gastronomie von Patient:innen oder Gast:innen aufgrund
nicht perfekter Deutschkenntnisse diskriminiert wirden
oder dass zumindest kleinere Betriebe diese Beflirchtung
hatten (Interview Hotel Gerlach, Waldeck-Frankenberg).
Derartige ausschlieBende Verhaltensweisen konnen die
Bleibeabsicht der Fachkrafte verringern.

Handlungsoptionen kommunaler Akteur:innen in diesem Zu-
sammenhang umfassen neben der bereits angesprochenen
Arbeit zum Abbau von Diskriminierungen auch die Erleichte-
rung sozialer Kontakte durch Begegnungsangebote, wie sie
beispielsweise der Landkreis Coburg flr die angeworbenen
Auszubildenden aus dem Kosovo vorsieht.??

,Ohne einen ,Kiimmerer‘ wiire das von
Anfang an in die Hose gegangen. Sie hat sich
dann auch am Wochenende um die Jungs
gekiimmert, die haben auch mal Ausfliige
gemacht, um die Kultur hier in Deutschland
kennenzulernen.”

Kreishandwerkerschaft Waldeck-Frankenberg

In die Begleitung und Vermittlung sozialer Kontakte konnen
und sollten auBer den Unternehmen auch lokale Vereine
eingebunden werden; sie sind traditionell in landlichen
Raumen stark verankert und leisten einen wichtigen Beitrag
zum lokalen gemeinschaftlichen Leben. Das Engagement
zugewanderter Fachkrafte in diesen Vereinen kann neben
der Forderung von Teilhabe auch dazu beitragen, dem
Rickgang des Engagements und der Schrumpfung der
Vereine in landlichen Raumen zu begegnen (Priemer et al.
2017: 23f.). In der Forderung der lokalen Zivilgesellschaft
und sozialen Integration konnen auch digitale Angebote
eine Rolle spielen (siehe auch Gilroy et al. 2018). So wurde
im Rahmen des Programms Land.Zuhause.Zukunft im
Landkreis Weilheim-Schongau die App ,conWIR" entwickelt,
die Kontakte zwischen Einheimischen und Zugewanderten
unterstitzen soll. Hier kdnnen alle Nutzer:innen Aktivitaten
wie z. B. einen Ausflug oder ein Beratungsangebot einstel-
len, an denen sich dann andere beteiligen konnen.?® So soll
das digitale Angebot als Ausgangspunkt fir personliche
Begegnungen und Engagement dienen.

22 Auch Mentor:innenprojekte konnen den Aufbau sozialer Kontakte und
Netzwerke fordern. Ein Beispiel hierflrist das von der Robert Bosch
Stiftung geforderte Projekt ,StaF* zur Starkung der sozialen Teilhabe
und des Engagements auslandischer Pflegefachkrafte (siehe https://
www.bosch-stiftung.de/de/projekt/staf-mentoringprogramm-zur-staer-
kung-der-sozialen-teilhabe-auslaendischer-pflegefachkraefte).

23 Siehe https://www.weilheim-schongau.de/aktuelles/aktuelle-meldun-
gen/pressemitteilung-nr-802023/.
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Darlber hinaus missen sich auch lokale Verwaltungen in
landlichen Raumen die Frage stellen, inwiefern sie flir eine
zunehmend diverse Bevolkerung bereits gut aufgestellt
sind und welche Anpassungen ggf. noch erforderlich sind,
um migrationsbedingter Vielfalt - ebenso wie anderen
Vielfaltsdimensionen - gerecht zu werden:

»Zu oft werden Menschen mit Sprach-
defiziten nicht mitgedacht. Sei es bei einem
Neubau oder sei es bei einem Flyer oder
bei einer Homepage. Willkommenskultur
sieht ein bisschen anders aus fiir ein Ein-
wanderungsland.*

Interview Fachstelle Migration und Integration,
Landkreis Waldeck-Frankenberg

Insgesamt ist eine Forderung des sozialen Zusammenhalts
ein wichtiger Faktor fir die Schaffung zukunftsfahiger und
vielfaltiger landlicher Gesellschaften, die dauerhaft fir
internationale Unternehmen und Fachkrafte attraktiv sind
(siehe auch Ozer 2023).

27
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Zentrale Befunde und
Empiehlungen

Die vorliegende Kurz-Expertise zeigt, dass das
Thema Fachkraftesicherung fir viele landliche
Regionen hoch relevantist. Gleichzeitig gibt

es bislang nur wenige Daten zu den konkreten
Bedarfen und Strategien landlicher Raume.
Zudem wurde deutlich, dass sich die Ausgangs-
lagen verschiedener landlicher Regionen stark
voneinander unterscheiden, sodass Standard-
losungen nicht die Antwort sein konnen.

Dennoch lassen sich einige zentrale Befunde
festhalten, die fur den Grof3teil landlicher
Regionen zutreffen, und die zu konkreten Em-
pfehlungen in finf groBen Handlungsfeldern
fihren. Zentralist fUr alle diese Bereiche, dass
die Kommune nicht bloBe Erfullungsgehilfin oder
Unterstutzerin fur Unternehmen ist, sondern

die Fachkraftesicherung als Gestaltungsaufgabe
begreift und aktiv in die Hand nimmt.

Handlungsfeld 1

Strategische Netzwerke fiir die regionale Fachkrafte-
sicherung etablieren

Es ist eine ebenso simple wie zentrale Erkenntnis:
Fachkraftesicherung kann kein:e Akteur:in allein be-
werkstelligen. Globale Trends wie Veranderungen des
Arbeitsmarktes (Digitalisierung, Dekarbonisierung)
und der Gesellschaft (demografischer Wandel durch
eine alternde Bevolkerung) wirken sich auf struktur-
schwache landliche Raume besonders negativ aus.
Sie sind oft zusatzlich von Abwanderung, Abbau zen-
traler Infrastrukturen und weiten raumlichen Entfer-
nungen betroffen. Gleichzeitig sind die KMU, die die
Wirtschaftsstruktur in vielen landlichen Raumen domi-
nieren, kaum in der Lage, die Anwerbung von Fach-
kraften aus dem Ausland, ihre (Weiter-)Qualifikation
und die Gestaltung attraktiver Bleibebedingungen
allein zu bewaltigen. Sie sind zudem im Ausland meist
kaum bekannt und wenig sichtbar.

Starker als in GroBstadten braucht es daher in land-
lichen Raumen die koordinierende Kraft der Kreis- oder
auch Gemeindeverwaltung. Im Sinne einer zukunfts-
gerichteten Daseinsvorsorge mussen und konnen
Kommunen unmittelbar folgende Schritte einleiten:
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e Akteur:innen identifizieren, Kommunikation institu-

tionalisieren: Betriebe, Kammern, Volkshochschulen,
Bildungseinrichtungen, zivilgesellschaftliche Organi-
sationen und sonstige relevante Akteur:innen missen
angesprochen und eine verbindliche Kommunikation

zwischen ihnen etabliert werden.

Erfahrungsaustausch koordinieren: Innerhalb des
lokalen Netzwerks sollten Erfahrungen mit der
Fachkraftesicherung zwischen verschiedenen Unter-
nehmen und Branchen ausgetauscht und auf Uber-
tragbarkeit und mogliche Synergien gepriift werden.
Dies betrifft z. B. die Anwerbung von Personen aus
dem Ausland oder die Weiter-/Nachqualifikation.

Transparenz und Uberblick zu vorhandenen Ange-
boten herstellen: Angebote zum Spracherwerb, der
Ausbildung oder Beratung miissen bei allen Netz-
werkpartner:innen bekannt sein, Parallelstrukturen
mussen vermieden werden.

Gemeinsame Strategie und Kommunikation ent-
wickeln: Gerade die Anwerbung aus dem Ausland
lasst sich in einer gemeinsamen Strategie blindeln,
um z. B. gréBere Kommunikationskampagnen umzu-
setzen oder mogliche Partner:innen in den Herkunfts-
landern anzusprechen. Die Offentlichkeitsarbeit
sollte dabei die lokalen und regionalen Starken her-
vorheben — gerade hierfiir ist die lokale Politik pra-
destiniert. Zudem kann die Kommune die Gestaltung
eines gemeinsamen Internetauftritts und ggf. weite-
rer Kommunikationsmaterialien ibernehmen, die
dann von den Unternehmen genutzt werden kdnnen.

¢ Kohiarenz der Verwaltung sicherstellen: Aktivitaten
verschiedener Verwaltungsbereiche und kommunaler
Akteur:innen (z. B. Sozialamt, Auslanderbehdrden,
Jobcenter) missen im Sinne des ,Whole-of-govern-
ment“-Prinzips aufeinander abgestimmt werden,
Ansprechpersonen in allen relevanten Organisations-
einheiten missen benannt, Prozesse kritisch evaluiert
und ggf. auch vereinfacht werden.

¢ Koordination des Férdermittelmanagements in die
Hand nehmen: Informationen Ulber verfiigbare Forder-
mittel missen an einem Ort abrufbar sein, kombiniert
mit einer Beratungsmoglichkeit und bestenfalls auch
der Koordination gemeinsamer Antragstellungen.

Keiner dieser Schritte ist eine originare Pflichtaufgabe
der Kommunen. Nichts wird einfach so passieren,

und in den seltensten Fallen wird die unsichtbare Hand
des Marktes ohne Zutun zum Vorteil landlicher Regionen
walten. Dementsprechend braucht es das aktive En-
gagement kommunaler Akteur:innen, um Kooperationen
und Synergien in landlichen Raumen zu schaffen und
gemeinsam Fachkréaftesicherung zu férdern.
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Handlungsfeld 2

Lokale Bedarfe und Ressourcen systematisch erfassen

Landliche Regionen sind in ihren Fachkraftebedarfen
sehr verschieden. Auch wenn es Berufsgruppen gibt,

in denen nahezu flachendeckend die Nachfrage nach
Arbeitskraften das verfligbare Angebot Gibersteigt,

gibt es doch lokale und regionale Spezifika in der Aus-
pragung dieser Knappheiten. So mag in einer stark
alternden landlichen Region der Bedarf im Gesund-
heitssektor besonders pragnant sein, wahrend in einer
touristisch gepragten Gegend die Bedarfe im Bereich
Hotellerie und Gastronomie liberwiegen. Auch die An-
forderungen an die vorhandenen Qualifikationen und
Sprachkenntnisse kdnnen sich unterscheiden: In man-
chen Regionen werden vorwiegend Auszubildende und
in anderen vor allem fertig qualifizierte Fachkrafte be-
notigt; in einigen Bereichen sind Deutschkenntnisse
auf einem bestimmten Niveau Voraussetzung fiir die Be-
schaftigung, in anderen ist Learning by Doing moglich.
Ebenso unterscheiden sich das lokale Erwerbspersonen-
potenzial und die verfligbaren strukturellen Ressourcen
des Ausbildungssystems verschiedener landlicher Regi-
onen. Es gilt daher, die lokalen Bedarfe und Ressourcen
systematisch zu erfassen und in konkrete Strategien

zu Uberflihren. Hierfir sollten Kommunen in landlichen
Raumen die folgenden Schritte unternehmen:

Bedarfe systematisch abfragen: Um zu ermitteln,
welche Bedarfe die ansassigen Unternehmen aktuell
haben und fir die Zukunft erwarten, sollte die Kom-
mune eine Abfrage unternehmen. Ebenso sollten

die vorhandenen Qualifikationen von im Landkreis
ansassigen Personen — darunter die einheimische
»Stille Reserve® sowie verschiedene Gruppen von
Migrant:innen wie geduldete und gefliichtete Perso-
nen — kontinuierlich erfasst werden. Daflir bedarf

es einer Koordination mit der Agentur fiir Arbeit und
dem Jobcenter einerseits und des guten Kontakts
zur lokalen Bevolkerung andererseits. Hierflir konnen
Multiplikator:innen z. B. aus der Zivilgesellschaft
genutzt werden.

Lebenslanges Lernen als Potenzial ernst nehmen:
Aufgrund der aktuell hohen Dynamik der Anforde-
rungen an qualifizierte Tatigkeiten ist das stetige
Lernen parallel zum Erwerbsleben ein Baustein fir
die dauerhafte Sicherung eines florierenden loka-
len Wirtschaftssystems. Dementsprechend sollten
kommunale Akteur:innen die erfassten Bedarfe und
Ressourcen nutzen, um das lokale Bildungssystem
in Zusammenarbeit mit (Berufs-)Schulen und Volks-
hochschulen bedarfsgerecht zu gestalten und
weiterzuentwickeln.

Moglichkeiten des FEG zur Einreise teilqualifizier-
ter Personen aktiv nutzen: In Abstimmung mit den
Arbeitgeber:innen sollten gezielte Angebote fiir die
erforderliche Nachqualifikation entwickelt werden.
Innovative Konzepte hierfiir werden derzeit z. B. im
Rahmen der durch den Europaischen Sozialfonds
finanzierten ,Zukunftszentren“ entwickelt (BMAS
2023). Auf diese Erfahrungen kénnen Akteur:innen
in landlichen Raumen kiinftig aufbauen und sie an
die jeweils lokal spezifischen Bedarfe anpassen.
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Handlungsfeld 3

Behoérden zu Motoren der Fachkrafteanwerbung
entwickeln

Die rechtlichen Regelungen zur Einreise und Arbeits-

aufnahme auslandischer Fachkrafte konnten im Rahmen

dieser Kurz-Expertise nur in ihren Grundziigen darge-
stellt werden. Es wurde aber deutlich, dass die Fach-
krafteeinwanderung nach Deutschland ein komplexes
und hoch dynamisches Feld ist, das auf unterschied-
lichen politischen Ebenen gestaltet wird. Die immer
wieder neuen Regelungen zu verstehen und korrekt

anzuwenden, erfordert ein hohes MalB an Sachkenntnis,

sowohl im Auslanderrecht als auch in Bezug auf den
deutschen Arbeitsmarkt, das Bildungssystem und die
Ausbildungssysteme unterschiedlicher Staaten. Gleich-
zeitig ist bekannt, dass gerade die lokalen Auslander-
behorden an ihre Kapazitatsgrenzen sto3en, mit hoher
Personalfluktuation zu kampfen haben und nur selten
Uber fachlich einschlagig ausgebildetes oder geschul-
tes Personal verfiigen (Schlee et al. 2023). Damit die
Anwerbung aus dem Ausland nicht daran scheitert,
muissen Kommunen, Lander und Bund in drei Hand-

lungsfeldern aktiv werden — zusatzlich zu einer generel-

len Starkung und Entlastung der Auslanderbehorden:

¢ Schulungen und Coaching von Mitarbeitenden in

Behorden durchfiihren: Gerade in Regionen, die bis-
lang wenig Erfahrung mit der Einreise auslandischer
Fachkrafte haben, ist die Schulung von Mitarbeiten-
den zur Umsetzung des Fachkrafteeinwanderungs-
gesetzes unbedingt notwendig. Mogliche Inhalte
reichen von den aufenthaltsrechtlichen Regelungen
fir unterschiedliche Personengruppen bis zur Aner-
kennung auslandischer Abschliisse aus verschiedenen
Staaten und in verschiedenen Berufsgruppen. Die
Schulungen und Beratungsangebote kdnnen entwe-
der bei verwaltungsexternen Tragern wie z. B. den
Kammern angesiedelt oder auch von den Kommunen
selbst vorgehalten werden. Sie sollten aus Landes-
und/oder Bundesmitteln geférdert werden.

Ablaufe beschleunigen und biirokratische Hiirden
senken: Es ist wichtig, dass die Anforderungen an die
Erteilung einer Arbeitserlaubnis klar formuliert und
transparent kommuniziert werden, sodass Fachkrafte
und Arbeitgeber:innen frihzeitig die erforderlichen
Dokumente etc. vorbereiten konnen. Gerade kleinere
Verwaltungen in landlichen Raumen haben hierbei
den Vorteil, dass weniger Personen involviert sind
und somit Abstimmungen schneller gehen. Dieser
Strukturvorteil muss allerdings durch gezielte Kom-
munikation und ein offenes und unterstitzendes
Behordenklima bewusst genutzt werden.

Zentralisierung von (manchen) auslanderbehéord-
lichen Aufgaben: Eine gewisse Zentralisierung kann
im Bereich der Fachkrafteeinwanderung die lokalen
Behdrden entlasten und lokale Anwerbestrategien
professionalisieren (Schlee et al. 2023). In Nordrhein-
Westfalen wird dies bereits umgesetzt, in anderen
Bundeslandern zumindest diskutiert. Lokale Strate-
gien konnen vor allem dann davon profitieren, wenn
die Fallzahlen im Bereich der Anwerbung noch tber-
schaubar sind und der Aufwand der Schulung groB.
Gleichzeitig aber bedeutet eine Herauslosung der
Aufgaben aus dem Lokalen, dass neue Schnittstellen
geschaffen werden und die lokalen Anwerbestrate-
gien einer zentralen Einrichtung vermittelt werden
mussen. Zu dem Zweck mussen in den zentralen Be-
hoérden Ansprechpersonen fiir spezifische Kommunen
festgelegt werden, die mit den lokalen Anwerbe-
strategien vertraut sind.
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Handlungsfeld 4

Attraktive lindliche Arbeits- und Lebensrdaume
schaffen

In einem zunehmenden ,,Arbeitnehmer:innenmarkt“ ist
fir den langfristigen Verbleib von Fachkraften (auch)
in landlichen Raumen das Halten mindestens ebenso
wichtig wie jede Anwerbestrategie. Dabei gilt es zu be-
ricksichtigen, dass Menschen mit ihrem ganzen Leben
wandern, d. h. Fachkraftesicherung letztlich darauf
abzielen muss, eine Region ganzheitlich attraktiv zu
gestalten. Grundsatzlich sind in vielen landlichen Re-
gionen Naturnahe und Familienfreundlichkeit haufig
genannte Pluspunkte. Solche Starken gilt es gezielt zu
nutzen und zu kommunizieren. Andererseits missen
realistische Erwartungen erzeugt werden, um Enttau-
schungen vorzubeugen.

Um die Attraktivitat einer Region zu starken, sind fol-
gende Aspekte besonders gut strategisch gestaltbar:

e Unmittelbare Zufriedenheit am Arbeitsplatz
steigern: Dies kann vor allem von den Unternehmen
selbst beeinflusst werden. Als Vorteil von KMU
wird dabei u. a. die familiare Atmosphare genannt.
Fordern kann man sie, indem beispielsweise fur
auslandische Mitarbeitende Mentor:innen benannt
werden, die bei den alltaglichen Fragen des Ankom-
mens und der Arbeitsaufnahme unterstiitzen. Aber
auch kommunale Akteur:innen konnen die Zufrieden-
heit am Arbeitsplatz fordern, indem sie beispiels-
weise durch Schulungen flr eine Zusammenarbeit in
Vielfalt Arbeitgebende und Fachkrafte auf mogliche
kulturelle Besonderheiten vorbereiten.

 Kommunale Integrationsinfrastruktur ertiichtigen:
Dies kann entscheidend dazu beitragen, die soziale
Verwurzelung vor Ort zu befordern. Dazu zahlen
eher formalisierte Aspekte wie die Beratung in auf-
enthaltsrechtlichen Fragen, die Unterstlitzung in der
Anerkennung auslandischer Qualifikationen oder
die Forderung von Teilhabe und Unterstitzung beim
Deutschspracherwerb durch flexible Angebote
unterschiedlicher Qualifikationsniveaus. Aber auch
die interkulturelle Offnung der Verwaltung und eine
aktive Antidiskriminierungsarbeit sind unverzichtbar.

Eine groBe Rolle spielen auch die gemeinwesen-
orientierte Arbeit, Mentor:innenprogramme oder
Patenschaften ebenso wie die Forderung sozialer
und kultureller Veranstaltungen in Zusammenarbeit
mit verschiedenen ansassigen Akteur:innen.

» Bildungs- und Familienpolitik priorisieren: Nur
wenn sich die gesamte Familie wohlfiihlt, werden
Fachkrafte bleiben. Einen Beitrag dafiir leistet die
Ausweitung von Kinderbetreuungsangeboten und
die Abstimmung der Betreuungszeiten auf die Anfor-
derungen arbeitender Eltern, inkl. der Einrichtung
von Ferienbetreuungsangeboten.

» Wohnungspolitik als Standortpolitik begreifen:
Wohnen ist ein weiterer wesentlicher Aspekt der
Fachkraftesicherung. Dazu zahlt insbesondere
die Forderung des Neubaus (finanziell oder durch
die Ausweisung von Bauflachen) und Umbaus von
Wohnungen flir die Schaffung eines attraktiven
und bedarfsgerechten Wohnungsangebots — idealer-
weise abgestimmt auf die regionale Verteilung von
Arbeitsplatzen und weiteren Strukturen wie
Bildungsangeboten.

Ein positives Lebensumfeld flir zugewanderte Fach-
krafte hangt auch ganz wesentlich davon ab, ob sich
diese vor Ort willkommen fiihlen und Kontakte zur
ansassigen Bevolkerung kniipfen kénnen. Es zeigt
sich dabei, dass auslandische Fachkrafte auch auf die
Abwertung von anderen Migrant:innengruppen sen-
sibel reagieren. Eine Offnung fiir Fachkréfte, die von
einer menschenfeindlichen Haltung gegeniiber anderen
,Fremden” begleitet wird, lauft daher stets Gefahr,
als rein instrumentell wahrgenommen zu werden.
Das Misstrauen in die Absichten der anwerbenden
Region aber ist eine schwere Hypothek fiir den miih-
samen Prozess des Haltens.

Lebenswerte Arbeits- und Lebensraume zu schaffen,
sollte sich natlrlich nicht ausschlieBlich auf zugewan-
derte Fachkrafte beschranken, sondern auch die lokale
Bevolkerung in den Blick nehmen. Es gilt, die Attrak-
tivitat landlicher Raume fir die gesamte Bevolkerung
kontinuierlich zu sichern bzw. zu verbessern — auch,
um Abwanderung zu verringern bzw. ihr vorzubeugen.
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Handlungsfeld 5

Infrastrukturen in lindlichen Raumen auf- und
ausbauen

In einer zunehmend vernetzten Welt spielt Konnektivitat,
d. h. Verbindungen und Schnittstellen in verschiedenen
Dimensionen, eine immer wichtigere Rolle. Dies trifft
insbesondere auf landliche Raume zu, in denen geogra-
fische Distanzen groBer und teilweise schwer zu lber-
briicken sind, da physische Infrastrukturen wie StraBen,
der offentliche Nahverkehr und die digitale Anbindung
nicht ausreichend ausgebaut sind. AuBerdem weisen so-
ziale Verbindungen in landlichen Raumen oft bestimmte
Besonderheiten auf — wie z. B. enge Kontakte lber ein
aktives Vereinsleben oder informelle Netzwerke —, die
es zu berlcksichtigen und als Ressource zu nutzen gilt.

* Physische Infrastruktur ausbauen: Dieses Dauer-
thema vieler landlicher Raume ist nicht im Alleingang
und schon gar nicht von heute auf morgen zu lésen.
Allerdings zeigen die obigen Beispiele, dass kommu-
nale Akteur:innen lber den Einsatz von Biirgerbussen,
die Einrichtung von Plattformen fiir Fahrgemeinschaf-
ten oder auch die Abstimmung von Arbeits- und Fahr-
zeiten Moglichkeiten zur Gestaltung haben. Arbeit-
geber:innen konnen zudem durch die Finanzierung
von Fihrerschein-Kursen Individualmobilitat ermog-
lichen, die in den meisten landlichen Regionen noch
unverzichtbar scheint. Aber auch die Vermeidung
von Mobilitatserfordernissen rickt zunehmend in den
Blick. Dies kann einerseits durch dezentrale oder
mobile Angebote (z. B. Beratung oder Behordenleis-
tungen) geschehen, andererseits aber auch durch
den Ausbau digitaler Infrastruktur.

» Digitalisierung gezielt gestalten: Digitalisierung ist
ein entscheidendes Zukunftsthema. Sinnvoll einge-
setzt birgt sie das Potenzial, raumliche Distanzen zu

Uberbriicken, indem z. B. auf Angebote zum Sprach-
erwerb, Ubersetzungs- und Dolmetscherdienste oder
auch arztliche Beratung ortsunabhangig zugegriffen
werden kann. Ebenso kann mobiles Arbeiten zu Hause
oder in Co-Working-Spaces (siehe Bahr et al. 2020)
auch fur mitreisende Partner:innen Potenziale flr die
Attraktivitat landlicher Raume bieten — allerdings nur
mit entsprechender Infrastruktur. Fiir eine Auswei-
tung digitaler Angebote in landlichen Raumen miissen
sowohl kommunale Behorden als auch private und
zivilgesellschaftliche Einrichtungen dazu angeregt
werden, die vorhandenen digitalen Moglichkeiten zu
nutzen. Zudem miissen Einwohner:innen landlicher
Raume die digitalen Kompetenzen erwerben und
Gber die notwendige Ausstattung verfiigen (Hard- und
Software ebenso wie eine entsprechende Breitband-
verbindung), um diese Technologien anwenden zu
konnen. Kommunale Akteur:innen kdnnen einerseits
ihre eigenen Angebote starker digitalisieren, um die
Erreichbarkeit von Behérden in landlichen Raumen
zu verbessern. Andererseits konnen sie mit den Netz-
betreibern zusammenarbeiten, um den Netzausbau
zu erleichtern und zu beschleunigen.?*

Soziale Infrastruktur erhalten: Dies ist vor dem
Hintergrund eines abnehmenden Vereinslebens und
eines vielerorts beobachteten Riickgangs des Ehren-
amtes ebenfalls ein Dauerbrenner landlicher Raume.
Dabei geht es nicht nur um den Erhalt von Brauchtum
(z. B. Schiitzenvereine), elementarer Daseinsvorsorge
(Freiwillige Feuerwehr) oder Breitensport, sondern
auch um einen besonderen Vorteil landlicher Raume
bei der Fachkraftesicherung: Kommunen sollten sich
bewusst sein, dass die kurzen sozialen Wege und das
Kennenlernen Giber gemeinsame Freizeitaktivitaten
der groBe Vorteil landlicher Regionen im Wettbewerb
um die besten Kopfe sind.

24 Siehe https://www.deutschland-spricht-ueber-5g.de/informieren/netzausbau/welchen-einfluss-die-kommune-beim-mobilfunkausbau-hat/.

Wie die vorliegende Kurz-Expertise zeigt, haben landliche Raume in der Fachkraftesicherung besondere Herausforderungen
zu bewaltigen. Diese konnen lokal sehr unterschiedlich ausgepragt sein. Allerdings sind auch die Starken landlicher Raume
vielfaltig und immer wieder Gberraschend - und hier liegt die groBe Chance: Wenn sich Verwaltung, Unternehmen und Zivil-
gesellschaft in landlichen Raumen zusammentun und sich auf ihre ganz eigenen lokalen Ressourcen besinnen, konnen sie
attraktive und lebenswerte Standorte fir Fachkrafte aus dem In- und Ausland werden und bleiben.


https://www.deutschland-spricht-ueber-5g.de/informieren/netzausbau/welchen-einfluss-die-kommune-beim-mobilfunkausbau-hat/
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Land.Zuhause.Zukunft - ein Programm der Robert Bosch Stiftung
und der Universitat Hildesheim

Mit dem Programm ,Land.Zuhause.Zukunft - Gestaltung von migrationsbeding-
ter Vielfalt in landlichen Raumen*® unterstitzen die Robert Bosch Stiftung und die
Universitat Hildesheim seit 2019 Landkreise mit ihren vielfaltigen Akteur:innen
dabei, innovative und zukunftsfahige Ansatze fir Teilhabe und sozialen Zusam-
menhalt in landlichen Raumen weiterzuentwickeln. Das Programm ermoglicht
einen systematischen Wissensaustausch bei regelmalBigen — auch virtuellen -
Vernetzungstreffen. Zudem entwickeln die Programmpartner:innen Handlungs-
empfehlungen fir Politik und Praxis und unterstiitzen landliche Kommunen
dabei, ihre Bedarfe an politische Entscheidungstrager:innen zu kommunizieren.

www.land-zuhause-zukunft.de Lan d U h ause.Zu kU n ft .

Uber die Forschungsgruppe Migrationspolitik an der Universitiit Hildesheim

Die Forschungsgruppe Migrationspolitik an der Universitat Hildesheim befasst sich seit einigen
Jahren mit der Gestaltung von Migration auf verschiedenen politischen Ebenen, mit einem
besonderen Fokus auf migrationspolitischen Gestaltungsspielraumen von Stadten, Gemeinden
und Landkreisen. Sie verfligt iber Netzwerke mit verschiedenen Akteur:innen aus der Praxis
sowie Uber langjdhrige Kontakte zu verschiedenen Institutionen auf Landes-, Bundes- und
EU-Ebene. Die Forschungs- und Transferstelle Migrationspolitik stellt dabei die Schnittstelle
der Forschungsgruppe Migrationspolitik zwischen Wissenschaft und Praxis dar. Hier ist auch
das Programmbdiiro von Land.Zuhause.Zukunft angesiedelt.
www.uni-hildesheim.de/migrationspolitik

Uber die Robert Bosch Stiftung

Die Robert Bosch Stiftung arbeitet in den Bereichen Gesundheit, Bildung und Globale Fragen.
Mit ihrer Forderung setzt sie sich fiir eine gerechte und nachhaltige Zukunft ein. Die Stiftung

ist gemeinnutzig, unabhangig und tberparteilich. Sie geht auf das Vermachtnis des Unterneh-
mers und Stifters Robert Bosch zurilick. Die Robert Bosch Stiftung GmbH unterhalt eigene
Einrichtungen, entwickelt innovative Projekte und fordert auf internationaler wie lokaler Ebene.
Die Erkenntnisse aus ihrer Forderung bringt die Stiftung in die Fachwelt und die 6ffentliche
Debatte ein. Die Stiftung halt rund 94 Prozent der Geschaftsanteile an der Robert Bosch GmbH
und finanziert sich aus deren Dividende. Unternehmen und Stiftung handeln unabhangig von-
einander. Seit ihrer Griindung 1964 hat die Robert Bosch Stiftung rund 2,2 Milliarden Euro fiir
ihre gemeinniitzige Arbeit ausgegeben.

www.bosch-stiftung.de
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