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Zusammenfassung: Mit dem Ziel, eine Orientierungshilfe fir die dsterreichische Politik zur Weiter-
entwicklung der Migrationspolitik zu erstellen, skizziert die Studie Eckpunkte einer Gesamtstrategie
fir Arbeitskraftezuwanderung aus Drittstaaten, sowie MaBnahmen fiir die Implementierung eines
Zuwanderungsmodells, das an Arbeitsmarktbediirfnissen ausgerichtet ist.
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1 Hintergrund

Im Jahr 2011 sind 130.000 Personen nach Osterreich zugewandert (1,5% der dsterreichischen Bevél-
kerung), im selben Jahr sind knapp 95.000 Personen aus Osterreich abgewandert (1,1% der sterrei-
chischen Bevolkerung). Aus diesen Bruttostromen ist ersichtlich, dass ein gewisser Anteil der Bevol-
kerung Osterreichs sehr mobil ist. Im europdischen Vergleich hat Osterreich eine der héchsten
grenziberschreitenden Mobilitatsraten. Die Nettozuwanderungsraten sind jedoch vergleichsweise
gering. Im Jahr 2011 lag das positive Wanderungssaldo bei etwas Uber 35.000 Personen (0,4% der
Bevolkerung), das ist etwa halb so viel wie in der Schweiz und in Schweden, Landern mit einer etwa
gleich hohen Bevélkerungszahl.

Die Nettozuwanderung tragt zu einer Verlangsamung des Alterungsprozesses der Osterreichischen
Bevolkerung bei, da Zuwanderer im Schnitt jlinger sind. Angesichts der demografischen Trends, die
von einer steigenden Lebenserwartung der Wohnbevélkerung und einer niedrigen Geburtenrate
gepragt sind, kommt den Migrationsstrémen somit eine zentrale Rolle fir die quantitative und quali-
tative Entwicklung der Bevélkerung, der Wirtschaft und der Sozialsysteme in Osterreich zu.

73% der Nettozuwanderung kommt aus Mitgliedstaaten der Europdischen Union bzw. dem EWR-
Raum und ist somit nicht direkt durch staatliches Handeln beeinflussbar. Von den verbleibenden 27%
oder knapp 10.000 Personen aus Drittstaaten kommt etwa die Halfte im Rahmen einer Familienzu-
sammenfiihrung nach Osterreich. Das bedeutet, dass kaum mehr als 10 % der derzeitigen Zuwande-
rung Uber gezielte MaRnahmen der Zuwanderungspolitik zum Zweck der Arbeitsaufnahme beein-
flusst werden. Der GroRteil der zuwandernden Arbeitskrafte aus Drittstaaten kommt lber die inter-
nationale Vernetzung der Betriebe, also im Rahmen betriebsinterner Arbeitsmobilitdt, was auch den
hohen Fluktuationsgrad der hochqualifizierten Drittstaatsangehorigen erklart. Ein weiterer Effekt
davon ist, dass der Anteil der hochqualifizierten Zuwanderer in Osterreich im internationalen Ver-
gleich, insbesondere im Vergleich zur Schweiz, sehr gering ist (Dumont et al. 2010). Nur ein ver-
schwindend kleiner Anteil der qualifizierten Zuwanderer aus Drittstaaten findet namlich den Weg
nach Osterreich (iber den freien Arbeitsmarkt und die offiziellen Anmeldungs- bzw. Bewerbungsmog-
lichkeiten Uber das Arbeitsmarktservice bzw. die gemeinsame Homepage des BMI und BMASK
(www.migration.gv.at).

Seit geraumer Zeit ist zu konstatieren, dass das internationale Werben um qualifizierte Arbeitskrafte
in einem alternden Europa zunimmt. In jiingster Zeit wurde in Osterreich mit der Einfiihrung der
,Rot-Weiss-Rot-Karte” (R-W-R-Karte) eine Initiative gestartet, die eine Erhohung der Anzahl qualifi-
zierter Arbeitskrafte unter den Zuwandernden zum Ziel hat. Dieses Ziel konnte bis dato nur ansatz-
weise erreicht werden, was unterschiedliche Fragen aufwirft, etwa die nach der Rolle der Organisati-
onsform, d.h. dem Migrationsmanagement, und der Organisation des Osterreichischen Arbeitsmark-
tes fur Hochqualifizierte (Privatwirtschaft versus reglementierte Berufe).

In Berger et al (2010) wurden Berechnungen angestellt, welchen Effekt die Umstellung des Zuwande-
rungsmodells fur qualifizierte Arbeitskrafte, weg vom Schlisselkraftverfahren hin zum Punktesystem
nach kanadischem Muster - der R-W-R Karte, haben kdnnte. Damals wurde davon ausgegangen, dass
mit der gesetzlichen Anderung zur Jahresmitte 2011 eine Verdoppelung der Zuwanderung schon im
1. Jahr moglich ware, d.h. ein Anstieg von rund 500 hochqualifizierten Drittstaatsangehorigen (ohne
Familienangehorige) auf etwa 1000. In der Folge wurde mit weiteren jdhrlichen Steigerungen ge-
rechnet, und zwar bis zum Jahr 2020 auf 5000 hochqualifizierte Arbeitskrafte jahrlich.
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Die Erwartungen an die Reform der Zuwanderung von qualifizierten Arbeitskraften konnten im ers-
ten Jahr der Umsetzung nur ansatzweise erfiillt werden. Nach einem Jahr der Einfihrung gab es Ende
Juni 2012 1.200 Rot-WeiR-Rot-Kartenbesitzerlnnen in Osterreich, darunter waren knapp 200 Dritt-
staatsangehorige, die in Osterreich ihr Studium erfolgreich abgeschlossen haben und daher aus dem
Inland um die R-W-R-Karte ansuchen konnten. Zu Jahresende 2012 waren es gerade mal 1.500, da-
von waren 149 Studienabsolventinnen®. Warum es dariiber hinaus keine gegeniiber dem ,alten’ Mo-
dell starkere Zuwanderungsdynamik gegeben hat wird u.a. darauf zurlick gefihrt, dass die biirokrati-
schen Hirden fir zuwanderungswillige hochqualifizierte Personen aus Drittstaaten zu hoch waren
(Transaktions- oder Migrationskosten). (Biffl & Bock-Schappelwein 2012) Die Verpflichtung, die Be-
werbung aus dem Ausland vorzunehmen, ohne Ubernahme der biirokratischen Wege durch den
Arbeitgeber in Osterreich, erhéhte die persénlichen Migrations- und Suchkosten im Vergleich zur
Vergangenheit und zu anderen potenziellen Aufnahmeldndern so stark, dass entweder eine Diversion
in andere Lander einsetzte oder eine Entmutigung. Es mag daher auch nicht Gberraschen, dass der
GroRteil der R-W-R-Karten an Personen aus Ost- und Stdosteuropa ging, die schon Erfahrungen mit
der 6sterreichischen Biirokratie im Bereich der Migration und des Arbeitsmarktes hatten.

Etwas mehr als ein Drittel der R-W-R Karten zur Jahresmitte 2012 ging an Personen aus dem friiheren
Jugoslawien, insbesondere an Personen aus Bosnien-Herzegowina. Weitere 20 Prozent gingen an
Personen aus Osteuropa, grofSteils aus Russland, abgeschwéacht aus der Ukraine. In weiterer Folge
sind Personen aus Zentral- und Ostasien zu nennen (ca 15%) und etwa ebenso viele aus dem Vorde-
ren Orient. Aber auch aus Kanada und USA kamen etwa 11% der R-W-R Kartenbesitzer, gefolgt von
Personen aus Sidasien (rund 70). Vergleichsweise wenige Personen aus Mittel- und Stidamerika (46),
Afrika (28) und Ozeanien (11) erhielten eine R-W-R-Karte. Bis zum Jahresende 2012 hat sich an dieser
Struktur wenig verandert.

Die Erfahrung mit dem Punktemodell der Zuwanderung legt nahe, dass es nicht nur auf die gesetzli-
chen Regelungen ankommt, die ja de facto eine Umstellung von einem vom Arbeitgeber ausgehen-
den Suchverfahren (employer nomination scheme) zu einem auf Punkten basierten System (point
based system) nach dem kanadischen Muster darstellte, sondern auch auf die institutionelle Umset-
zung, das ,Migrationsmanagement’. Dabei ist festzuhalten, dass die R-W-R Karte lediglich ein — wenn
auch durchaus wichtiges — Element der Zuwanderungspolitik und des Zuwanderungssystems in Os-
terreich ist. Die Zuwanderung von Familienangehorigen sowie von Personen, die liber unterschiedli-
che Verfahren zu einem Niederlassungsrecht kommen (Rot-WeiRR-Rot-Karte Plus) stellen weiterhin
den GroRteil der Niederlassung von Drittstaatsangehdérigen in Osterreich dar.

Ein Migrationskonzept geht aber weit Uiber die gesetzliche Regelung der Zuwanderung und ihrer in-
stitutionellen Einbettung hinaus. Es umfasst eine wirtschafts-, arbeitsmarkt- und bildungspolitische
Vision, neben der Ubernahme einer humanitiren Verpflichtung gegeniiber Fliichtlingen, tber die
Rolle der Migrationen in einem Entwicklungsprozess des Landes. (Biffl 2011:54) Das spiegelt sich
auch in einer zentralen institutionellen Verortung der Zuwanderung, etwa in Form eines Einwande-
rungsministeriums wie in Australien, Kanada oder den USA? einer Migrationskommission wie im

! Nachzulesen in der Niederlassungs- und Aufenthaltsstatistik des BMI Dezember 2012 — Aufrechte Aufenthaltstitel.
http://www.bmi.gv.at/cms/BMI_Niederlassung/statistiken/files/2012/Niederlassungs_und_Aufenthaltsstatistik_Dezember
_2012.pdf

Department of Immigration and Citizenship in Australien (http://www.immi.gov.au/) und in Kanada
(http://www.cic.gc.ca/english/index-can.asp), sowie das Department of Homeland Security in  USA
(http://www.uscis.gov/portal/site/uscis)



Vereinigten Konigreich®, die als beratendes Organ fiir die Regierung oder ein Ministerium agiert, oder
einer Bundesagentur fir Migrationen wie in Deutschland®, oder einer Bundeseinrichtung wie dem
Bundesamt fir Migration in der SchweizZ und dem Migration Board in Schweden
(http://www.migrationsverket.se/info/), das nicht nur die erste Anlaufstelle fiir Migrantinnen ist,

sondern auch die Koordination der verschiedenen nationalen und international agierenden staatli-
chen Organe im Bereich der Regelung der Zuwanderung und des Aufenthalts von Migrantinnen.

Im Gegensatz zu erfolgreichen Zuwanderungsmodellen im Ausland, etwa den traditionellen Einwan-
derungslandern Australien, Kanada und USA, und den jlingeren Einwanderungslandern in Europa,
etwa Frankreich, Vereinigtes Konigreich, Schweiz und Schweden, ist die Zustandigkeit fiir die Rege-
lung der Zuwanderung von Arbeitsmigrantinnen in Osterreich institutionell fragmentiert. Das kann zu
Doppelgleisigkeiten und administrativen Hirden fiihren, die eine gezielte Umsetzung einer qualifi-
zierten Zuwanderung, die im Prinzip allseitig beflirwortet wird, erschwert. Welche Rolle in dem Zu-
sammenhang die restriktiven Berufszugangsregelungen in Osterreich spielen, ist eine weitere offene
Frage. (Biffl et al 2012)

Wiewohl Zuwanderung ein quantitativ bedeutendes Themenfeld fir die Osterreichische Gesellschaft
und Wirtschaft darstellt, fehlt derzeit ein umfassendes und konsistentes politisches Konzept fir die
Zuwanderung. Die Zustandigkeit ist auf verschiedene Ressorts (BMI, BMASK, BMWFJ, BMWF, BMeiA,
Sozialpartner, Lander) verteilt und die operative Umsetzung dem Arbeitsmarktservice tiberantwortet,
wobei die getdtigten MalRnahmen zwar aufeinander abgestimmt sind, jedoch mit birokratischen
Hirden versehen sind. Wenn man jedoch einmal in Osterreich angekommen ist, d.h. die R-W-R Karte
erlangt hat, setzt ein Integrationsszenarium ein, das zunehmend beispielhaft in Europa ist®.

2 Ein Migrationskonzept umfasst alle Migrationsformen

Jedes Migrationskonzept muss berticksichtigen, dass es mehrere Kategorien der Migration gibt, die
die Aktionsspielraume der Nationalstaaten in unterschiedlichem MaRe einschrianken. Das ist in einer
Gesamtstrategie zu bericksichtigen.

Im Wesentlichen ist zwischen 5 Migrationsformen zu unterscheiden:

1. Fluchtmigration (Asylwerber/-innen, de facto Fliichtlinge): hier wird der nationale Aktionsra-
dius einerseits durch UNO-Konventionen bestimmt (Genfer Konvention), andererseits durch
EU-weite Regelungen, etwa die Dubliner Verordnung (EG Nr. 343/2003 — Dublin 1l) und das

Schengenabkommen.

2. Arbeitsmigration: hier ist der nationale Aktionsrahmen infolge der Freizligigkeit der EU/EWR
Staatsbirger/-innen auf Drittstaatsangehorige beschrankt. Wenn man Anreize fir die Zu-
wanderung aus anderen EU-MS setzen will, bedarf es anderer Wege der Steuerung, die bis

dato entweder nicht ausreichend genutzt werden oder noch nicht voll entwickelt sind.

® Das Migration Advisory Committee: http://www.ukba.homeoffice.gov.uk/aboutus/workingwithus/indbodies/mac/

* Etwa das Bundesamt fir Migration und Flichtlinge in Deutschland: http://www.bamf.de/DE/Migration/migration-
node.html

® Das im Eidgendssischen Justiz- und Polizeidepartement angesiedelt ist: http://www.bfm.admin.ch/bfm/de/home.html

® Mehr dazu auf der Website des Staatssekretariats: http://www.integration.at/
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3. Familienmigration: der Regelungsspielraum der Zuwanderung von Drittstaatsangehorigen
wird in der EU-Richtlinie 2003/86/EG geregelt (Artikel 8 der Europaischen Konvention zum

Schutz der Menschenrechte)

4. Bildungs-/Studierendenmigration: Regelungen auf Drittstaatsangehérige beschrankt, etwa

Uber Studienzugangsregelungen (BMWF)

5. Sonstige (Privatiers): Einschrankungen fiir Drittstaatsangehorige

Zu beriicksichtigen ist, dass die Mobilitat der EU/EWR Staatsbiirgern/-innen - auRer fiir eine gewisse
Phase iiber Ubergangsregelungen - nicht beeinflusst werden kann, dass aber Anreizmechanismen
geschaffen werden kénnen, etwa durch die Entwicklung eines 6sterreichischen Zuwanderungsprofils,
das einer Zuwanderung foérderlich sind.

In jedem der 5 Migrationsfelder konnen sich Lander profilieren, so etwa im Feld 1, der Fluchtmigrati-
on, wo sich etwa Schweden als Aufnahmeland fiir politisch, religids und rassisch Verfolgte internatio-
nal profiliert hat. Eine derartige Schwerpunktsetzung flihrt tendenziell dazu, dass besonders hoch
qualifizierte Fliichtlinge zuwandern. Eine Konsequenz kann aber auch sein, dass der politische Hand-
lungsspielraum gegeniiber den Herkunftslandern der Diaspora beeinflusst wird.

Eine Asylpolitik kann direkt oder indirekt betrieben werden, etwa Uber eine Differenzierung der An-
erkennungsquoten nach Herkunftsland, Religion, ethnischer Gruppe etc. Auch Osterreich kann sich in
dem Bereich profilieren, allerdings nicht bevor es sich einen Uberblick iiber die unterschiedlichen
Netzwerke verschafft hat, die Menschen auf der Flucht nach Europa und Osterreich unterstiitzen,
Uber die Implikationen einer Diaspora fiir den politischen Aktionsradius eines Aufnahmelandes rela-
tiv zu den Ursprungslandern und die integrationspolitischen MalRinahmen, die als Ergdnzung eines
Migrationskonzeptes konzipiert werden mussen.

Ein Zuwanderungsprofil fiir Osterreich (Marke Osterreich) zu entwickeln kann nicht nur bestimmte
Personengruppen aus Drittstaaten motivieren, nach Osterreich zu kommen, sondern auch Personen
aus anderen EU-MS. Diesem Aspekt ist in einem Forschungskonzept besonderes Augenmerk zu
schenken, etwa im Rahmen einer SWOT-Analyse. Dabei ist zu verdeutlichen, dass Osterreich von
korporatistischen Ordnungsstrukturen gepragt ist, die mittels institutionalisierter Koordinationsme-
chanismen und Konfliktmanagementstrukturen ausgleichend wirken und gleichzeitig flexibel auf
makro-0konomische Schocks reagieren kénnen. (Calmfors—Driffill 1988; Biffl 2000) Das ist ein we-
sentlicher Faktor fiir den stabilen wirtschaftlichen Erfolg Osterreichs. Gleichzeitig sind sie aber auch
dafir verantwortlich, dass grofRe Bereiche des Arbeitsmarktes geschlossene Systeme mit ausgeprag-
ten Berufszugangsregelungen sind (Kammersystem). Die geregelten Berufe stellen einen hohen An-
teil der Beschaftigung dar, insbesondere im Akademikerbereich, die nur wenige Eintrittspforten ha-
ben und daher Seiteneinsteiger, die Migrantinnen nun einmal haufig sind, vor zum Teil uniiberwind-
bare Barrieren stellen — {ibrigens auch riickwanderungswillige Osterreicher/-innen. Das erklart auch,
warum es Akademiker/-innen besonders schwer haben, in Osterreich eine bildungsadidquate Be-
schaftigung zu finden, insbesondere im staatsnahen Bereich und in den freien Berufen, wahrend das
in mittleren Qualifikationen viel seltener der Fall ist. Die geringen Arbeitslosenquoten in Osterreich
haben ihr Pendant in einer sehr starken Lohndifferenzierung nach Alter, Beruf, Geschlecht und Bil-
dungsgrad. Aber auch ein groRziigiger Sozialstaat ist ein wesentliches Charakteristikum Osterreichs.
Dieses Faktum allein kann schon einen GroRteil der Zuriickhaltung in der Osterreichischen Migrati-
onspolitik im Vergleich zu Landern mit einem rudimentaren Wohlfahrtsstaat und einem liberalen
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Governancemodell (USA, Australien, Vereinigtes Konigreich) erklaren. Eine geringe Akademikerquote
ist ein weiteres Charakteristikum Osterreichs. Zu erforschen, warum sie so gering ist, kann auch Er-
klarungen dafiir liefern, dass vergleichsweise wenige auslandische Studienabsolventinnen in Oster-
reich verbleiben, und zwar Personen aus der EU/EWR ebenso wie aus Drittstaaten.

In einem Zuwanderungsprofil Osterreichs im Ausland spielen die obigen Faktoren eine Rolle bei der
Zuwanderung; sie pragen die Zuwanderungsstruktur nach Herkunftsland, Bildungsgrad, Beruf und
Geschlecht sowie die Verbleibswahrscheinlichkeit.

3 Eckpunkte einer Gesamtstrategie der
Arbeitskriftezuwanderung aus Drittstaaten nach Osterreich

Unternehmer in Osterreich agieren zunehmend in einem globalen Wirtschafts- und Arbeitsraum.
Allein die internationale Vernetzung setzt eine rasche und effiziente Organisation der Rekrutierung
und der grenziiberschreitenden Mobilitdt der Arbeitskrdfte voraus. Dariber hinaus kann die Rekru-
tierung von qualifizierten Arbeitskraften mit unterschiedlichem sprachlichen und kulturellen Hinter-
grund ein Wettbewerbsvorteil im globalen Wirtschaftsprozess sein, d.h. cross—cultural management
bzw. interkulturelles Management erlaubt es den multinational agierenden Unternehmen, auf die
kulturspezifischen Orientierungssysteme in den Zielmarkten Riicksicht zu nehmen. Dabei kdnnen
migrantische Arbeitskrafte eine besondere Briickenfunktion ausiiben. Empirische Studien bzw. Mo-
dellrechnungen belegen, dass Zuwanderung von Arbeitskrdften positive Effekte auf die Beschafti-
gungslage und die Wertschopfung entfalten. (siehe Berger et.al (2010))

Abgesehen vom dem Vorteil, den eine Rekrutierung von Arbeitskraften mit interkultureller Kompe-
tenz mit sich bringt, kann Uber eine gezielte Anwerbung von qualifizierten Arbeitskraften der demo-
graphisch bedingten Verknappung von Fachkraften entgegen gewirkt werden. Dabei gilt es einerseits
ein Zuwanderungssystem zu entwickeln, das den Bedarf der 6sterreichischen Wirtschaft an spezifi-
schen Qualifikationen bericksichtigt — hierfiir braucht es ein Instrumentarium, das Angebots- und
Nachfrageentwicklungen und ihre unterschiedlichen Dynamiken analysiert und mittel- bis langerfris-
tige Trends prognostiziert. Darauf aufbauend kdnnen ,Mangelberufslisten’ erstellt werden. Anderer-
seits ist die Institutionalisierung des Prozesses der Zulassung und der Anerkennung/ Zertifizierung der
Kompetenzen der zuwanderungswilligen Personen Teil eines Gesamtkonzepts, d.h. ein integraler
Bestandteil eines Arbeitskrafte-Zuwanderungsmodells von Drittstaatsangehorigen. Dabei kommt den
Arbeitgebern je nach Zuwanderungsmodell — dem Arbeitgebernominierungssystem und dem Punkte-
system — eine unterschiedliche Rolle zu.

4 Komponenten eines bedarfsorientierten
Zuwanderungskonzepts

Ein am Bedarf des Arbeitsmarktes ausgerichtetes Zuwanderungsmodell gliedert sich im Wesentlichen
in vier Komponenten:

1. Arbeitsmarktinformationssystem: im ersten Schritt bedarf es der quantitativen Abschatzung
des Bedarfs an Zuwanderung flir den Osterreichischen Arbeitsmarkt, d.h. wie viele Personen

welcher Qualifikation werden in Osterreich zukiinftig benétigt
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2. Migrations-Monitoring-System: aufbauend auf Schritt 1 kann ermittelt werden, in welchen
Quellregionen ein geeignetes Zuwanderungspotenzial nach Osterreich besteht und welche

Barrieren eine Zuwanderung nach Osterreich behindern

3. Migrations-Management-System (MMS): Der Kern des Zuwanderungskonzepts besteht in ei-
nem umfassenden Management System, bei dem verschiedene Politikbereiche koordiniert
werden, um Zuwanderungspotenziale gezielt zur Abdeckung des Zuwanderungsbedarfs zu
heben. Das MMS sollte darlber hinaus die dynamische Wechselwirkung der Zuwanderung
mit verschiedenen Politikbereichen bericksichtigen (Aus- und Weiterbildung, Sozialsystem,

gesellschaftlicher Zusammenhalt).

4. Gesellschaftlicher Migrationsklimaindex: der Kern dieser Komponente liegt in der Analyse
von Erhebungen zum gesellschaftlichen Wertewandel und der Einstellung gegentiber Migran-
tinnen differenziert nach Bildungsgrad, Alter, Geschlecht und sozialen Milieus (Sinus-Milieu-

Studien, Eurobarometer, Werteerhebung).

Ein derartiges viergliedriges Zuwanderungskonzept muss dynamisch konzipiert sein. Wirtschaftlicher
und gesellschaftlicher Wandel implizieren, dass sich die Nachfrage nach Qualifikationen im Zeitver-
lauf in Osterreich dndern und dass sich auch laufend Verdnderungen in Zuwanderungspotenzialen in
Quellregionen ergeben. Steigt etwa das Austrittsalter aus dem Arbeitsmarkt in Osterreich an, so ver-
ringert sich der Ersatzbedarf an Arbeitskraften in bestimmten beruflichen und qualifikatorischen
Bereichen. Spiegelbildlich fiihren Anderungen der wirtschaftlichen, politischen oder sozialen Rah-
menbedingungen in anderen Staaten zu einer Anderung in der Bereitschaft zur Zuwanderung nach
Osterreich. Osterreich verzeichnete beispielsweise in der jiingeren Vergangenheit einen substanziel-
len Zustrom an Arbeitskraften aus Deutschland, der durch eine gedampfte wirtschaftliche Entwick-
lung und durch Arbeitsmarktreformen (Hartz 4) ausgelost wurde. Die verbesserten Wirtschafts- und
Arbeitsmarktbedingungen in Deutschland heute werden in der mittleren Frist zu einer Dampfung des
Zustroms an deutschen Arbeitskraften nach Osterreich fiihren. Projektionen von Angebots- und
Nachfragepotenzialen sollten daher laufend upgedatet werden und in eine dynamische Anpassung
des Management Systems einflieRen.



Abbildung 1: Struktur eines Zuwanderungskonzepts fiir Osterreich

beitsmarkt

Migrationsmanagement

Institutionelle Implementierung eines strategischen Zuwanderungsmodells; gezielte Aktivierung von Zu-
wanderungspotenzialen, Entwicklung von begleitenden MaRnahmen im Bereich Bildung, Integration, Ar-

Arbeitsmarkt-Monitoring

Mittelfristige Projektion der Wirtschafts- und Ar-
beitsmarktentwicklung in Osterreich, Arbeitskraf-
teangebot und Arbeitskraftenachfrage, Bedarf an
Quialifikationen

Migrations-Monitoring

Quantitative Analyse der potenziellen Quell-Lander
zukiinftiger Migration nach Osterreich, gegliedert
nach Regionen (Mitgliedsstaaten der Europdischen
Union, Nachbarregionen, Staaten in anderen Regi-

onen der Welt)

Ranking der Staaten bzw. Regionen nach Attraktivi-
tat

Gesellschaftlicher Migrationsklimaindex

Gesellschaftlicher Migrationsklimaindex, Analyse des gesellschaftlichen Wandels und der Einstellung ge-
genlber Migrantinnen (Sinus-Milieustudien)

5 Modelle der Rekrutierung/Zuwanderung von
qgualifizierten Arbeitskraften

Es gibt im Wesentlichen 2 Modelle der Rekrutierung von Arbeitsmigranten/-innen mit Niederlas-
sungsrecht: das nachfrageorientierte und das angebotsorientierte Modell. Im ersten Fall geht die
Rekrutierung bzw. die Selektion von den Arbeitgebern aus (Arbeitgebernominierung); im zweiten Fall
werden Einwanderer nach gewissen Kriterien ausgewahlt, Gblicherweise nach Alter, Bildungsgrad
und Sprachkenntnissen.

Angebotsseitige Zuwanderung flihrt oft zu ,brain waste’, also einer nichtbildungsaddaquaten Beschaf-
tigung, in Abhangigkeit vom Grad der Transferierbarkeit der mitgebrachten Qualifikationen im Auf-
nahmeland. Die Verwertbarkeit der im Ausland erworbenen Qualifikationen kann aber auch beim
Nachfragemodell eine Herausforderung sein. In beiden Niederlassungsmodellen kénnen Zuwanderer
den Arbeitgeber nach Belieben wechseln, d.h. ohne befristete Bindung an einen spezifischen Arbeit-
geber.

Zusatzlich gibt es die Moglichkeit des Gastarbeitermodells, unter dem man im internationalen Dis-
kurs die kurzfristige Beschaftigung mit Bindung an einen bestimmten Unternehmer versteht, wobei
die Befristung bis zu einem Jahr laufen kann.

Die R-W-R-Karte fiir unselbstdndig Beschaftigte Drittstaatsangehdrige ist dem internationalen Ver-
standnis zufolge somit ein Hybridmodell. Es ist in einem Aspekt ein Gastarbeitermodell, namlich da-



hingehend, dass die Erstausstellung die Person an einen bestimmten Arbeitgeber fiir bis zu einem
Jahr bindet. Was die R-W-R-Karte aber von einem Gastarbeitermodell unterscheidet, ist der Wegfall
des Ersatzkraftverfahrens/ der Arbeitsmarktprifung (Ausnahme sonstige Schlisselkrafte), d.h. der
Nachweis des lokalen Bedarfs, der nicht durch lokale Arbeitskrafte abgedeckt werden kann. Der Be-
darf wird namlich schon auf einer Makro-Ebene festgelegt, entweder Uber die Liste der Mangelberu-
fe, den Nachweis eines Universitdtsabschlusses in Osterreich oder den Nachweis besonders hoher
Qualifikationen. Mit der Option, nach einem Jahr — wenn man mindestens 10 Monate beschaftigt
war — die R-W-R-Karte in eine R-W-R-Karte Plus oder eine Niederlassungsbewilligung umwandeln zu
kdnnen, ist die R-W-R-Karte ein schrittweiser Weg zur Niederlassung. Erst mit einer R-W-R-Karte Plus
oder der Niederlassungsbewilligung besteht freie Wahl des Arbeitgebers im ganzen Bundesgebiet.

5.1 Zuwanderung erganzt um MaBnahmen zur Reduzierung des
Fachkraftemangels

Ein weiterer Aspekt, der in die Planung einer Gesamtstrategie der Arbeitskrdftezuwanderung einflie-
Ren muss, ist die Frage, ob bzw. in welchen Bereichen, etwa in MINT-Fachern (Mathematik, Informa-
tik, Naturwissenschaften, Technik) oder in Pflegeberufen, die Gewahrung einer Beschaftigungsbewil-
ligung fur einen Drittstaatsangehdrigen daran gebunden wird, dass angebotsférdernde MaRnahmen
vor Ort getatigt werden. Darunter sind lokale WeiterbildungsmaBBnahmen in den besagten Mangelfa-
chern zu verstehen. Die Finanzierung kann alternativ aus einem Weiterbildungsfonds, der von Ar-
beitgeberabgaben gespeist werden kann, aus dem allgemeinen Steueraufkommen oder von Migran-
tinnen, indem sie fiir die Arbeitsaufnahme Gebihren zahlen missen, erfolgen. Ein Arbeitskrafteman-
gel kann aber auch verringert werden, wenn in arbeitssparende Technologien investiert wird, etwa
unterstitzt durch eine steuerliche Beglinstigung derartiger Investitionen. Natirlich kann eine Ar-
beitskrafteknappheit auch dadurch verringert werden, dass man die Lohne in diesen Bereichen stei-
gen lasst. Damit finden sich wieder mehr lokale Arbeitskrafte flir diese Tatigkeiten, etwa im Touris-
mus oder in der Land- und Forstwirtschaft; jedoch kann das auch dazu fiihren, dass manche Betriebe
nicht mehr wettbewerbsfahig sind und ihre Pforten schlieBen missen.

Im Vereinigten Konigreich wurde mit der Einfilhrung des Punktesystems im Jahr 2005 ein Migrati-
onsbeirat geschaffen (Migration Advisory Committee: MAC), der auf Basis von Prognosen, Arbeitge-
ber- und Arbeitnehmerbefragungen festlegt, welche Berufe und Tatigkeiten auf eine Mangelberufs-
liste kommen. Der MAC kann aber auch Alternativen zur Zuwanderung von Migrantinnen vorschla-
gen, etwa den Anstieg von Lohnen, um Arbeitskrdfte aus anderen Bereichen abzuwerben, oder die
Anderung von Produktionsmethoden gekoppelt mit WeiterbildungsmaRnahmen vor Ort, damit das
lokale Angebot an Arbeitskraften besser genutzt werden kann. Es kann aber auch vorgeschlagen
werden, dass die lokale arbeitsintensive Guterproduktion aufgegeben wird und dafiir Importware
gekauft wird.



6 Implementierung eines Zuwanderungsmodells, das an den
Arbeitsmarktbediirfnissen ausgerichtet ist

6.1 Arbeitsmarktinformationssystem

Bevor man an die Planung und Implementierung eines Zuwanderungsmodells herangeht, braucht es
ein Arbeitsmarktinformationssystem, das den Qualifikationsbedarf der &sterreichischen Wirtschaft
identifiziert, der nicht lGber heimische Ressourcen abgedeckt werden kann. Arbeitskraftemangel,
insbesondere Fachkraftemangel, ist die raison d’étre fiir Arbeitsmigrationsmodelle. Ein Fachkrafte-
mangel ist aber schwierig zu prognostizieren. Ein langfristiger Planungshorizont, der Gber 5 Jahre und
mehr hinausreicht, liefert meist irrefiihrende Informationen. Mit mittelfristigen Prognosen (fir 2-3
Jahre) kann man aber meist gute Anhaltspunkte fir die Rekrutierung von Arbeitskraften erhalten. Ein
derartiger Prognosehorizont ist nicht nur flr die Planung der Zuwanderung ausreichend, sondern
auch fir die Planung von gezielten Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen vor Ort. Oft genligt aber
schon eine differenzierte Analyse von Arbeitsmarkttrends, und zwar auf der Angebots- und Nachfra-
geseite (Werner, 1994), erganzt um wirtschaftliche Entwicklungstrends, etwa ablesbar an Investitio-
nen im In- und Ausland, um Anhaltspunkte fiir den Qualifikationsbedarf der dsterreichischen Wirt-
schaft zu erhalten. Bis dato geben das WIFO und das IHS mit ihren Prognosen einen kurz- bis mittel-
fristigen wirtschaftlichen Ausblick. Erganzt werden diese Prognosen um Arbeitsmarkt-, Berufs- und
Qualifikationsprognosen (Biffl—Lutz, 1998; Fritz et al. 2002; Horvath et al 2012), die mittlerweile fir
alle Bundeslander Osterreichs, unter Einbindung der Berufs- und Ausbildungsstruktur und ihrer Dy-
namik in den einzelnen Branchen in das Input-Outputmodell, erstellt werden.

Die Erkenntnisse aus dem arbeitsmarktspezifischen Prognosemodell werden seit 2009 regelmaRig
um differenzierte Erhebungen der offenen Stellen bei Arbeitgebern erganzt (Pilotierung erfolgte
2004). (Statistik Austria 2012, 2006) Die Arbeitgebererhebung der offenen Stellen ist eine wichtige
Erganzung zu den Anmeldungen von offenen Stellen beim AMS. Letztere decken nicht den gesamten
Arbeitskraftebedarf ab, sondern im Wesentlichen die offene Nachfrage nach Hilfs- und Anlernarbei-
tern/-innen und Facharbeitern/-innen. Die offenen Stellen fur Akademiker/-innen werden selten
Uber das AMS ausgeschrieben, nicht zuletzt weil der 6ffentliche Dienst kaum diese Rekrutierungs-
schiene nutzt, ebenso wenig die ,freien Berufe’. Im obersten Qualifikationssegment laufen Besetzun-
gen haufig Gber private Kanale, Printmedien, Internet und social media sowie spezialisierte Agentu-
ren bzw. Interessenvertretungen. Das erschwert eine Prognose des Bedarfs an hochqualifizierten
Arbeitskraften, nicht zuletzt weil auch Unternehmerbefragungen keine verldsslichen Angaben ma-
chen. So entfielen von den 73.800 offenen Stellen, die von Statistik Austria bei Unternehmern im Jahr
2011 erhoben wurden, nicht einmal 10% (6.200) auf Personen, die eine Uber die Matura hinausge-
hende Ausbildung haben sollten. Die 6sterreichische Wirtschaft suchte vor allem Berufe im Dienst-
leistungsbereich inklusive Verkauf (30% aller offenen Stellen), gefolgt von Technikern (18%) und
Handwerksberufen (16%) im mittleren Qualifikationssegment. Bei rund 38% aller offenen Stellen war
aus der Sicht der Unternehmen keine schulische Mindestqualifikation erforderlich, richtete sich also
an Hilfs- und Anlernarbeiter/-innen. Diese Sachlage verdeutlicht, dass es auch im einfachen Qualifika-
tionssegment zu Arbeitskrafteknappheit kommen kann, die liber Zuwanderung abgedeckt werden
kann. Bis dato wird diese Nachfrage vor allem aus der Migration zum Zweck der Familienzusammen-
fihrung gespeist.



Angesichts der Vielfalt an Informationen, die notwendig sind, um Mangelberufe identifizieren zu
kénnen, hat das AMS ein Monitoringsystem fiir berufliche Arbeitskrafteknappheiten entwickelt
(AMS-Qualifikationsbarometer’). Als Indikator fir einen beruflichen Fachkraftemangel gilt eine Rela-
tion aus Arbeitslosen und offenen Stellen von 1,5 zu 1. Diese Relationen werden auch fur lokale Ar-
beitsmarkte kalkuliert, nicht zuletzt weil die regionale Arbeitskraftemobilitat (Binnenwanderung)® in
Osterreich infolge vergleichsweise hoher Mobilitatskosten und geringer regionaler Lohnunterschiede
relativ gering ist. Der AMS-Qualifikationsbarometer ist in der Lage, den Bedarf im einfachen und mitt-
leren Qualifikationssegment gut abzubilden, nicht jedoch im héheren Bildungssegment.

Diese Ausfiihrungen zeigen, dass Osterreich {iber ein hoch entwickeltes und differenziertes Analyse-
und Prognoseinstrumentarium verfiigt, das eine ldentifikation der Mangelberufe erlaubt. Diesen
Daten zufolge hat die zunehmende Dienstleistungsorientierung der 6sterreichischen Wirtschaft nicht
an Dynamik verloren, verbunden mit einem Anstieg des Bedarfs an hoch qualifizierten Arbeitskraften
und zunehmender Kundenorientierung. Wahrend Hilfsarbeitertatigkeiten im industriell-gewerblichen
Bereich weniger nachgefragt werden, steigt der Bedarf an Hilfskraften im Dienstleistungssektor.

Im Gefolge der Alterung der Bevolkerung steigt vor allem der Bedarf an Arbeitskraften im Gesund-
heits- und Pflegebereich, und zwar in allen Berufs- und Qualifikationsfeldern.

Es ist die Kombination aus Analysen und Prognosen auf der Makro- und Meso-Ebene (Branchen, Be-
rufe, Bundesldander) und regionalen Knappheitsindikatoren, also der top-down-approach, der um
einen bottom-up approach ergénzt wird, der sicher stellt, dass realistische Listen an Mangelberufen
erstellt werden, die auch rasch an gedanderte Anforderungen angepasst werden kénnen.

Das Arbeitsmarktinformationssystem stellt eine methodenbasierte Fortschreibung von Arbeitsmarkt-
und Wirtschaftstrends dar. Fir die Entwicklung eines Zuwanderungskonzepts braucht es aber auch
ein strategisch orientiertes langfristiges Entwicklungsszenario, eine Vision der wirtschaftlichen, tech-
nologischen, zum Teil auch regionalen Orientierung Osterreichs. Darin sollten Weichenstellungen fiir
die langfristige Positionierung Osterreichs in diesen Bereichen dargelegt werden, sowie die Konse-
quenzen, die sich daraus fir die Infrastruktur- und Investitionspolitik ergeben, etwa die Bildungs- und
Weiterbildungspolitik (LLL), die Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik, die Wirtschafts- und Innova-
tionspolitik und natiirlich die Migrationspolitik.

6.2 Migrations-Monitoring-System

Das Arbeitsmarktinformationssystem liefert eine quantitative Abschatzung des Bedarfs an Arbeits-
kraften, der durch Zuwanderung befriedigt werden kdnnte. Im Rahmen eines Migrations-Monitoring-
Systems kann quantitativ dargestellt werden, in welchen Regionen Europas oder aufRerhalb Europas
Potenziale fir Zuwanderung bestehen und welches Ausmal an Barrieren besteht, das einer Migrati-
onsentscheidung nach Osterreich entgegensteht.

Dabei ist auf die oben angefiihrten fiinf unterschiedlichen Ursachen der Zuwanderung nach Oster-
reich einzugehen. Des Weiteren ist bei der Zuwanderung zwischen jener aus Mitgliedstaaten der
Europdischen Union, die Rahmen des Artikels 45 der Europdischen Union (Arbeitnehmerfreiziigigkeit)
geregelt ist, und jener aus Drittstaaten zu unterscheiden. Aufgrund der quantitativen Bedeutung der

’ http://bis.ams.or.at/qualibarometer/berufsbereiche.php
8 pendeln ist in Osterreich dafir sehr ausgepragt, wobei die Distanzen vom Ausbau der Verkehrssysteme abhdangen.
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Zuwanderung aus Mitgliedstaaten der Europaischen Union, sollte diese jedenfalls in ein umfassendes
Migrations-Monitoring-System eingebettet werden.

Die wissenschaftliche Literatur zum Thema Migration postuliert, dass das AusmaR von Wanderungs-
strémen von 6konomischen, politischen, sozialen und kulturellen Faktoren bestimmt wird. Dabei
wird in der Literatur zwischen Push-Faktoren, die Abwanderung auslésen und Pull-Faktoren, die Zu-
wanderung begiinstigen unterschieden. Okonomische Push-Faktoren stellen dabei niedrige Einkom-
menschancen, unglinstige Beschéaftigungsaussichten, hohes Arbeitsangebot, fehlende Weiterbil-
dungs- und Karrieremdglichkeiten und mangelhafte Sozialsysteme dar. Politische Push Faktoren er-
geben sich aus politischer Instabilitat, unzureichender staatlicher Governance und erhéhtem Auftre-
ten von Korruption. Soziale und kulturelle Pushfaktoren stellen gesellschaftliche Ausgrenzung von
ethnischen und religiosen Gruppen bzw. mangelnde Gleichstellung von Geschlechtern dar. Den Push-
Faktoren stehen Pull-Faktoren gegeniiber, die Lander zu bevorzugten Ziellandern von Zuwanderung
machen. Es sind dies die Aussicht auf reibungslose Arbeitsmarktintegration, Verwertbarkeit von er-
worbenem Humankapital, hohe Einkommenschancen, Karriere-Entwicklungsmoglichkeiten, sowie
soziale Absicherung. Politische Pullfaktoren stellen ein hohes Mal an innerer Sicherheit und Stabilitat
und politische Mitbestimmungsmaoglichkeiten dar. Soziale und kulturelle Pull-Faktoren stellen sprach-
liche, kulturelle, religiose Nahe des Ziellandes zu den Zuwanderern dar.

Das Migrationsmonitoring baut auf den Erkenntnissen der Migrationsforschungsliteratur auf und
nimmt eine quantitative Bewertung der Push- und Pullfaktoren der Migrationsentscheidung nach
Osterreich fiir verschiedene Regionen vor. Dabei werden die Mitgliedstaaten der Europdischen Uni-
on, Nachbarstaaten der Europaischen Union mit historischem Bezug zu Osterreich (Ost- und Siid-
Osteuropa), weitere Nachbarstaaten der Europaischen Union und sonstige Weltregionen in die Ana-
lyse einbezogen.

Aus den WIFO-Investitionstests und den Investitionen Osterreichs im Ausland geht hervor, dass Os-
terreich wie kein anderes Land in den Mittel- und Osteuropdischen Landern investiert (MOEL 20),
und zwar zunehmend auch in den entfernteren Regionen am Schwarzen Meer sowie in der Tirkei.
Dabei spielt der Finanzsektor eine wesentliche Rolle, sowie der Energiebereich (OMV). Die Investitio-
nen sind mit der Verlagerung von Produktionsprozessen im mittleren Qualifikationsbereich verbun-
den und mit der Spezialisierung auf die héherwertige Produktion in Osterreich. In der Folge nimmt
die Import-Exportverknipfung zu, die Beschaftigungsintensitdt der Exporte nimmt pari passu ab.
Uber die kostengiinstigere Wertschépfungskette wird die preisliche Wettbewerbsfihigkeit der End-
produkte gefordert, was insgesamt das Wirtschafts- und Beschaftigungswachstum beglinstigt.

Diese Entwicklungen legen nahe, dass Osterreich in den MOEL, im Balkan, am Schwarzen Meer und
in der Turkei nicht nur wichtige Absatzmarkte sieht sondern auch Produktions- und Handelspartner.
Diese regionale Fokussierung osterreichischer Unternehmen legt nahe, dass sie auch als Quellenlan-
der fiir die Zuwanderung von Fachkraften und hochqualifizierten Arbeitskraften in den MINT-Fachern
herangezogen werden, nicht zuletzt um die eingangs erwahnte interkulturelle Kompetenz und die
Sprachkenntnisse zu nutzen. Multikulturelle und mehrsprachige Arbeitsteams kénnen (iber das Zu-
sammenwirken mehrerer Faktoren zur Produktivitdtssteigerung der Produktion und Vermarktung in
Osterreich beitragen.

Zu beachten ist weiters, dass es auf globaler Ebene in den vergangenen Jahren verstarkte regionale
Kooperationsaktivititen gegeben hat. Starker integrierte regionale Wirtschaftsrdume entwickeln
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Uber verstarkte wirtschaftliche Dynamik entsprechende Riickwirkungen auf Arbeitsmarkt- und Wirt-
schaftsentwicklung in Europa und Osterreich.

Im Zusammenhang mit der Zuwanderung ist auch der Familienzusammenfiihrung besonderes Au-
genmerk zu schenken. Da es nicht nur in Osterreich eine starke Geschlechtersegmentation der Aus-
bildung nach Berufen gibt, ist es oft nicht leicht, fiir beide Partner gleichzeitig addquate Jobs in Oster-
reich zu organisieren. Wahrend Personen in den MINT-Fachern meist in der Privatwirtschaft am offe-
nen Arbeitsmarkt FuR fassen kénnen, ist das flir Personen mit hoheren Qualifikationen im Bildungs-,
Gesundheits- und Pflegebereich angesichts von Zugangsbarrieren, die zum Teil iber die Hiirde der
Sprachkompetenz hinausgehen, schon viel schwieriger. Das zeigen auch die derzeitigen Schwierigkei-
ten Osterreichischer Unternehmen, aus Spanien arbeitslose Jungakademiker/-innen nach Osterreich
zu bringen.

Zusatzlich zu den Push- und Pullfaktoren flieBen die Ergebnisse des Arbeitsmarktmonitoring in die
Analyse ein. Bei der Bewertung der Attraktivitdt von Staaten bzw. Regionen als Ausgangspunkt von
Zuwanderung nach Osterreich werden neben den spezifischen Push- und Pullfaktoren auch die Nach-
fragebediirfnisse des 6sterreichischen Arbeitsmarktes bertcksichtigt.

6.3 Effizientes Managementsystem der Zuwanderung

Die Entwicklung eines effizienten Managementsystems fiir die Abwicklung der Zuwanderung, das
Zusammenfiihren des Angebots im Ausland mit der Nachfrage im Inland, ist eine der groRten Heraus-
forderungen eines Migrationsmodells. Osterreich musste schon in der Vergangenheit bei der Einfiih-
rung des Gastarbeitermodells lernen, dass nur mit der Unterzeichnung von bilateralen Abkommen
und der Identifizierung der beruflichen und regionalen Arbeitskrafteknappheiten kaum Arbeitskrafte
zuwandern. Erst mit der Nutzung der Anwerbestellen von Deutschland im vormaligen Jugoslawien
und in der Tirkei, damit verbunden der direkten Anwerbung vor Ort durch die Arbeitgeber, konnten
neue Wege fir die Zuwanderung eroffnet werden. (Biffl 2011)

Ein umfassendes Management-System der Zuwanderung bedarf der Einbindung und Koordinierung
aller relevanten Institutionen. Es sind dies das BMI, BMASK, BMWF, BMWEFJ, Sozialpartner, Lander.
Die betroffenen Institutionen waren bei der Erstellung eines ,Zuwanderungsprofils“ einzubinden,
eventuell auch das Bildungsministerium (bm:ukk) und das Bundeskanzleramt (BKA). Ein derartiges
transparentes nach auflen kommuniziertes Zuwanderungsprofil stellt ein wichtiges Instrument zur
Unterstiitzung wesentlicher Pull-Faktoren der Zuwanderung nach Osterreich dar. Osterreich weist
derzeit eine Reihe von positiven Pull-Faktoren auf, die das Land als attraktives Zuwanderungsland
erscheinen lassen. Es sind dies ein hoher Lebensstandard, dynamische Beschaftigungsentwicklung,
niedrige Arbeitslosigkeit, eine stark international vernetzte Wirtschaft, hohe soziale Absicherung,
politische Stabilitat und ein relativ offener Wohnungsmarkt. Dem stehen allerdings auch gegenlaufi-
ge Faktoren gegeniber. So ist der Zugang zu einzelnen beruflichen Tatigkeiten stark reguliert (freie
Berufe) und die Karrieremdoglichkeiten sind in weiten Bereichen des Arbeitsmarktes aufgrund infor-
meller Barrieren eingeschrankt.

Die Entwicklung eines Zuwanderungsprofils dient einerseits dazu, die Attraktivitit Osterreichs als
Zuwanderungsland in potenziellen Quell-Landern zu bewerben, andererseits dient das Zuwande-
rungsprofil auch als Grundlage fir die Identifikation strategischer Stellschrauben bei der strategi-
schen Bearbeitung von wesentlichen Aspekten der dsterreichischen Zuwanderungspolitik.
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Die Umstellung vom Gastarbeitermodell zu einem Einwanderungsmodell im Jahr 1992 war ein weite-
rer Beweis dafiir, dass Reformen, die mit Anderungen der institutionellen Strukturen verbunden sind,
Reibungsverluste aufweisen. Bis heute ist es den zustidndigen Amtern nicht gelungen, neben der Or-
ganisation der Familienzusammenfiihrung auch substanzielle Zuwanderung von qualifizierten Ar-
beitskraften aus Drittstaaten zu organisieren.

Auch heute stéhnen Arbeitgeber und potenzielle Zuwanderer (ber die Kosten, den Behérdenlauf und
den damit verbundenen Zeitaufwand fiir die Erlangung einer Beschaftigungsbewilligung bzw. einer R-
W-R Karte aus dem Ausland. In vielen Landern helfen spezialisierte Migrationsagenturen den Unter-
nehmern oder den potenziellen Migrantinnen bei der Regelung der Papiere. Arbeitgeber ebenso wie
die Regierung missen ein Interesse an einer Vereinfachung der Biirokratie haben. Ein positiver Ne-
beneffekt ist die Reduzierung der Bedeutung von Migrationsnetzwerken und Agenturen, die an den
komplizierten blrokratischen Verfahren verdienen und dazu neigen, Migrantinnen auszubeuten.

Ein moglicher Weg der Simplifizierung ist, dass Arbeitgeber einem ,Rating’ unterzogen werden, d.h.
dass sie bei nachweislicher Sorgfalt (A rating = Einhalten der Kriterien, equal opportunity employers
etwa in USA) selbst die Anmeldungen vornehmen kdnnen (trust the employer approach). Weniger
vertrauenswiirdige Arbeitgeber werden in den USA von der Behorde kontrolliert, etwa dass die Min-
destlohne eingehalten werden und die Arbeitsbedingungen fiir Zuwanderer dem lokalen Standard
entsprechen.

Aber auch der Zugang zum Arbeitsmarkt flir Menschen, die noch keinen Arbeitgeber haben und ein
Visum zum Zweck der Arbeitsuche erhalten, ist in einem Migrationsmodell zu spezifizieren. Levenson
& Maloney (1998) meinen, dass das Vorhandensein von Strukturen, die einer informellen Arbeitsauf-
nahme forderlich sind, Migraninnen anlocken. In jedem Fall sind Bereiche der Schwarzarbeit, etwa im
Haushalt oder am Bau, das Resultat von Verzerrungen auf Arbeits- oder Glitermarkten. Braun &
Loayza (1994) sind der Meinung, dass hohe Steuern, die Uberregulierung des formalen Sektors sowie
ineffiziente oder korrupte Systeme der compliance Kontrolle Ausléser fiir Schwarzarbeit sind, fur
Einheimische ebenso wie fir Migrantinnen.

Ein effizientes Migrantionsmanagementsystem braucht zur Ergdnzung aber auch ein Marketing- und
Kommunikationskonzept, das auf Forschungserkenntnissen aufbaut und das den Vorteil von Zuwan-
derung fir die Gesellschaft und den Einzelnen nachweisen und vermitteln kann.

7 Hybridformen der Migrationsmodelle

Internationale Erfahrungen zeigen, dass das reine Angebotsmodell, das Zuwanderung von einem
Punktesystem ableitet, gewisse Defizite aufweist. (Papademetriou & Sumption 2011) Personen, die
ein Niederlassungsrecht erhalten, kdnnen namlich nicht immer nach ihrer Ankunft einen passenden,
bildungsadaquaten Job finden. Das erschwert einerseits die Integration ins Aufnahmeland, anderer-
seits kann der erwartete wirtschaftliche Ertrag der Zuwanderung nicht lukriert werden.

Aber auch das Arbeitgebernominierungssystem hat seine Schwachen, wie Papademetriou & Sumpti-
on (2011) aufzeigen. Hier ist zwar sichergestellt, dass der Zuwanderer bei seiner Ankunft einen Job
vorfindet, der jedoch nicht immer seinen Erwartungen entspricht, etwa was die Entlohnung und die
Arbeitsbedingungen anbelangt.
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Hybridformen der Zuwanderung wie sie in Osterreich vorgefunden werden, kombinieren Punktesys-
teme mit Arbeitgebernominierungen und temporarem Aufenthalt. Erst nach einer gewissen Befris-
tung und erfolgreicher Erwerbsintegration ist eine dauerhafte Niederlassung moglich. In der stufen-
weisen Integration sehen Papademetriou & Sumption (2011) gewisse Vorteile, wiahrend andere die
lange Phase der Unsicherheit des Aufenthaltsstatus als zusatzlichen Stressfaktor und damit der In-
tegration abtraglich bewerten. (Niessen & Huddleston 2010)
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