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1 Beschreibung
des Forschungshintergrunds

Moderne Schlisseltechnol ogien bestimmen den gesel | schaftlichen und wirt-
schaftlichen Wandel und setzen damit zugleich entscheidende Impulse fur
die Zukunftsentwicklung eines Landes. Insbesondere beeinflussen sie die
technologische Leistungsfahigkeit, eréffnen neue Markt- und Beschéfti-
gungschancen und ermdglichen damit nachhaltiges Wirtschaftswachstum.

Als eine besondere Branche der Zukunft wird dabei die Informations- und
Kommunikationstechnol ogi e angesehen. Das rasante Entwicklungstempoin
dieser Brancheliel3 nicht nur den Umsatz und die Nachfrage nach neuen Pro-
dukten sowie Dienstleistungen ansteigen, sondern fihrte auch zu einer star-
ken Nachfrage an qualifizierten I T-Fachkréften.

Auch in den néchsten Jahren werden Markt- und Beschaftigungswachstum
weiter ansteigen, so dass auch die Rekrutierung zusatzlicher Fachkrafte fr
die meisten Unternehmen ebenfalls eine wichtige, wenn nicht gar existen-
zielle, Frage bleiben wird.

Der inlandische Arbeits- und Beschaftigungsmarkt kann den sprunghaft ange-
stiegenen Bedarf an Fachkréften weder durch das derzeitige Angebot an Ausbil-
dungs- noch an Weiterbildungmdglichkeiten decken. Viele Positionen in Unter-
nehmen kénnen mit Absolventen des A usbildungssystemsnicht besetzt werden.

Unternehmen greifen deshalbin hohem Mal3e auf so genannte Quereinsteiger
mit Kompetenzen im DV -Bereich oder Fachleute aus dem Ausland zurick.
Der Anteil auslandischer I T-Fachkréafte war deshalb auch in den letzten Jah-
ren nicht unerheblich, wenngleich die restriktiven Regelungen des Aufent-
haltsrechts aus L andern auf3erhalb der EU einen breiten Zustrom auslandi-
scher Experten verhinderten.

Trotz vielfaltiger Bemihungen und Mal3nahmen der Bundesregierung, der
Wirtschaftsverbande, Unternehmen und Gewerkschaften (z. B. im Bindnis
fur Arbeit) lasst sich die Deckungslticke zwischen dem aktuellen Fachkréfte-
bedarf und -angebot kaum schlielRen.

Um den gegenwartigen Bedarf an I T-Fachkraften kurzfristig tberbrticken zu
konnen, hat die Bundesregierung ein Verfahren entwickelt, das schnell und
moglichst unbirokratisch den zeitlich befristeten Zuzug ausl &ndischer Fach-
krafte aus Nicht-EU-L &ndern erméglichen soll — die Green Card.



Unstrittig ist, dass es sich bei der Green-Card-Regelung nur um eine Uber-
brickungsmafinahme handeln kann. Nachhaltiges Beschéftigungswachstum
fur die Bewaltigung anstehender Zukunftsaufgaben erfordert langfristig an-
gelegte Konzepte zum Kompetenzaufbau und zur Kompetenzentwicklung
von Fachkréften ebenso wie Konzepte fir eine durchgreifende Deregulie-
rung des Arbeitserlaubnisrechts fur auslandische Experten.

Damit haben Aus- und Weiterbildungsmal3nahmen fir die Entwicklung und
Forderung der verschiedenen Kompetenzprofileim I T-Bereich Vorrang ge-
gentiber kurzfristigen Uberbriickungsaktivitaten.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, ob die Green-Card-Regelung
dazu beitragen kann, den bestehenden Fachkraftemangel spurbar zu mil-
dern, um damit positive Impulse auf Markt- und Beschéaftigungswachstum
zu bewirken. In der vorliegenden Studie wird dieser Frage nachgegangen
und ein Zwischenfazit gezogen. Die Studie gliedert sich in funf Themenbe-
reiche:

I m er sten Themenber eich werden der Forschungshintergrund und das Unter-
suchungsdesign dargestellt, Untersuchungsziele und Fragestellungen be-
nannt.

Im zweiten Themenber eich werden Entwicklungstendenzen der Informations-
und Kommunikationsbranche nachgezeichnet. Ein besonderer Schwerpunkt
ist dabei die Beschreibung der Personalsituation in der luK-Branche. Die in
diesem Themenbereich vorgestellten Aussagen und Entwicklungstendenzen
stellen keine differenzierte Analyse der Branchensituation dar, sondern kenn-
zeichnen lediglich relevante Rahmenbedingungen fur die Beschreibung des
Untersuchungsfelds. Sie bilden damit einen Interpretationsrahmen fur sich
vollziehende Integrations- und Kompetenzentwicklungsprozesse in ausge-
wahlten Unternehmen der luK -Branche. Eine quantitative Auswertung auf der
Basis statistischer Daten zur Charakterisierung der ausl&ndischen Fachkréfte,
dieUber die Green-Card-Regelung nach Deutschland eingerei st sind, gibt erste
Anhaltspunkte tber Herkunftslander der ausl andischen Spezialisten und deren
regionale Verteilung auf die Bundeslander.

Im dritten Themenbereich wird tUber einen eher qualitativen Zugang unter-
sucht, wie sich Integrationsprozesse von ausl&ndischen Experten in Unter-
nehmen vollziehen und welche Wirkung sie (nach ersten Erkenntnissen) auf
dieLernkultur von Organisationen sowie auf die Kompetenzentwicklung der
Organisationsmitglieder austiben. Inteilstandardisierten I nterviews und Ge-
sprachen wurden Fach- und Fihrungskréafte aus Unternehmen und ausl andi-
sche I T-Fachkréfte zu ihren Erfahrungen befragt.



Der vierte Themenbereich wurde durch eine Sekundéranalyse im Internet
realisiert. Die Darstellung der Kurzprofile der Unternehmen, die an der Stu-
die mitgewirkt haben, dient der weiteren Charakterisierung und Beschrei-
bung dieser Organisationen und spiegelt deren Selbstverstandnis wider.

Im fanften Themenbereich werden aus verschiedenen Perspektiven, den
guantitativen und qualitativen Ergebnissen der Untersuchung (vorlaufige)
Konsequenzen zu bisher erkennbaren Wirkungen der Green-Card-Initiative
gezogen sowie Handlungsempfehlungen gegeben, die den betrieblichen und
gesellschaftlichen Integrationsprozess erleichtern und verbessern kénnen.

1.1 Fragestellungen und Ziele der Studie

Die Untersuchung zur Integration ausl&ndischer 1 T-Fachkréafte in deutsche
Lern- und Unternehmenskulturen konnte im Rahmen der (nur kurzen) Pro-
jektlaufzeit nicht al s systematische und reprasentative Studie angel egt sein.
Im Vordergrund stand die (M oment-) Aufnahme qualitativer Aussagen zu in-
dividuellen Bewertungen, Sichtweisen und Erfahrungen des Integrations-
prozessesvon befragten Fach- und Fihrungskraften sowie ausl andischen Ex-
perten in ausgewahlten Unternehmen.

Integrationsprozesse vollziehen sich nicht im Selbstlauf, sondern sind das
Ergebnis sehr spezifischer Wechselwirkungen zwischen engagierten und
kompetenten auslandischen Fachkréaften, kulturellen und organisatorischen
Bedingungen in den Unternehmen und der forderlichen Gestaltung von ge-
sellschaftlichen Rahmenbedingungen. Die M dglichkeiten der Wissenschaft,
ein solch komplexes soziales Phanomen innerhal b weniger Monate zu durch-
dringen sind begrenzt, sie hat aber die Mdglichkeit Fragen zu stellen, geeig-
nete Methoden einzusetzen und damit die Chance, einen Ausschnitt widerge-
spiegelter Wirklichkeit einzufangen, zu deuten und zu interpretieren.

Vor diesem Hintergrund war esim Rahmen des Projekts nur partiell moglich,
kulturelle Lern- und Entwicklungsprozesse von Organisationen und deren
Mitgliedern nachzuzeichnen. Ein prozessbegleitender Ansatz Uber einenlan-
geren Untersuchungszeitraum hatte eher die Moglichkeit geboten, Entwick-
lungen und V eranderungen kultureller Prozesse tiefergehend auf zunehmen,
zu skizzieren und in ihrer vielfatigen Wirkungsweise darzustellen.

Dartber hinauswurdeim Erstkontakt mit den Unternehmen, deren Akquisiti-
on komplizierter war als urspriinglich angenommen, ziemlich schnell deut-
lich, dass die Beschéaftigung mit Fragen der Rekrutierung (Auswahl und Ein-
stellung) sowie des Beantragungsverfahrensfir Arbeits- und Aufenthaltsge-



nehmigungen fir ausléandische Spezialisten gegenwaértig deren Arbeitssitua-
tion und Handeln dominieren.

Dagegen werden Prozesse der Zusammenarbeit mit auslandischen I T-Fach-
kraften und deren Integration in Unternehmen deutlich unproblematischer
reflektiert.

Insofern haben die Ziele und Fragestellungen des Projekts eine Modifizie-
rung erfahren, um den aktuellen Problem- und Sichtweisen der Gesprachs-
partner mehr Raum zu geben.

Die Generierung quantitativer Daten zur Beschaftigungs- und Marktsituati-
on sowie zur Zuwanderung ausléndischer Experten bildete den Interpreta-
tions- und Bewertungsrahmen fir die getroffenen Aussagen und Ergebnisse
aus den Fallbeispielen.

Mit dem Projekt waren folgende Ziele verbunden:

— Analyse grundlegender Tendenzen des sich sehr dynamisch entwickeln-
den luK-Sektors vor dem Hintergrund veranderter M arkt- und Rahmen-
bedingungen fiur die Bewaltigung anstehender Zukunftsaufgaben,

— Beschreibung des Problemhintergrunds fir das derzeitige Beschéfti-
gungs- und Marktwachstum unter besonderer Bericksichtigung der
Entwicklungstendenzen von Personalangebot und Personal nachfrage
in der IT-Branche,

— Analyse des Zuwanderungsprozesses von auslandischen Fachkraften
nach Deutschland auf der Grundlage vorliegender statistischer Anga-
ben der Bundesanstalt fur Arbeit,

— empirische Fallanalysen zu Erfahrungen, Einstellungen und Bewertun-
gen von Unternehmen und auslandischen Fachkréften beztglich (ers-
ter) erlebter Integrations- und Kompetenzentwicklungsprozesse,

— Generierung von Aussagen und Erkenntnissen zur Wirksamkeit der
Green-Card-Regelung aus Sicht der betroffenen Unternehmen und
| T-Experten sowie Ableitung von Handlungsempfehlungen fir die Ge-
staltung des I ntegrationsprozesses.

Folgende Fragestellungen bildeten fur das Projekt den Orientierungsrah-
men:

— Welche Trendaussagen lassen sich fur die nachsten Jahre zur Entwick-
lung des Personal bedarfsim I T-Sektor treffen?

— Wie beurteilen Unternehmen das Green-Card-Verfahren zur Uber-
brickung ihrer Personal probleme?
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— Wie vollziehen sich Prozesse der Integration und Kompetenzentwick-
lung aus Sicht der Unternehmen und aus der Sicht der ausl&ndischen
Fachkrafte?

— Wie beurteilen Fach- und Fuhrungskréafte den Aufwand bei der Aus-
wahl und Einstellung von ausl éndischen Experten und wel che Ressour-
cen mussen dafir mobilisiert werden?

— Welche Erfahrungen und welche Probleme sind mit der Tatigkeit aus-
|&ndischer Fachkréafte in deutsche Unternehmen verbunden?

— Welche Beweggrunde und Motive sind fur ausléndische Fachkréafte
ausschlaggebend, eine Tatigkeit in Deutschland aufzunehmen bzw.
welche Faktoren beeinflussen die Einwanderungsbereitschaft?

— Wie beurteilen die I T-Fachkrafte die Moglichkeiten beruflicher Kom-
petenzentwicklungundwiezufriedensindsiemitihrer Arbeits- und L e-
benssituation?

1.2 Untersuchungsdesign

Dieaufgeworfenen Fragestellungen wurden mit einem dreistufigen Untersu-
chungsmodell bearbeitet, bei dem quantitative und qualitative M ethoden und
Instrumente zum Einsatz kamen. Im Vordergrund standen die Beweggrinde
und Erfahrungen der Unternehmen und I T-Fachkréafte bei der Gestaltung des
I ntegrationsprozesses.

Um die Unternehmen und auslandischen Fachkréfte naher charakterisieren
zu kénnen, wurden dartber hinaus relevante Merkmale der Unternehmen,
wiez. B. Geschéftsfelder und Anzahl der Beschéaftigten, sowieder I T-Exper-
ten, wiez. B. Alter, Geschlecht und Bildungsabschluss, erhoben. Im Einzel-
nen fanden folgende Themenbereiche Eingang in die Untersuchung (vgl.
Ubersicht 1, S. 12).

Fur dieempirischen Fallewurden Unternehmen aus den stiddeutschen Regio-
nen, insbesondere Minchen sowie nérdlichen Regionen, insbesondere Ber-
lin und Hamburg gesucht, dadie Zuwanderung ausl &ndischer Fachkrafte eine
Konzentration auf diese luK-Standorte Deutschlands vermuten lief3 (Bun-
desministerium fir Arbeit und Sozial ordnung 2000).

Die Akquisition der Unternehmen fir die Mitwirkung an der Studie stelltesich
als ziemlich knifflig und nicht ganz einfach dar. Aus Datenschutzgrinden
konnten die Arbeitsamter keine Firmen benennen, die ausl andische Fachkréfte
beschéftigen, Fach- und Berufsverbande der Branche verfugten (zu Projektbe-
ginn) ebenfalls Uber keine entsprechenden Angaben. Da der Prozess der Ak-
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Ubersicht 1
Untersuchungsbereiche

Untersuchungs- M ethoden Inhalte

schritte

Problemhintergrund Sekundéranalyse Stand und Entwicklung der gegenwértigen
fur die Beschafti- und Experten- und kinftigen Personalsituation im

gung auslandischer  gesprache luK-Sektor,

IT-Experten

Daten- und Doku-
mentenanalyse vor-
liegender Statistiken
und Studien

Zuwanderung auslan-
discher Fachkrafte
im Zeitraum

August bis Juli

Integrationsprozess
aus der Perspektive
der beteiligten Un-
ternehmen und
Fachkréafte

empirische Fallstu-
dien (Interviews mit
Fach- und Fihrungs-
kréften, Fragebogen
fur auslandische
Fachkréafte)

Beschéftigungs- und Marktsituation in der
Branche

Regelungen und V oraussetzungen fir den
Zuzug auslandischer I T-Fachkréfte,
Analyse nach Herkunftslandern,
regionale Verteilung

Auswahlkriterien und Arbeitsaufwand fur
die Einstellung und Integration auslandi-
scher Fachkraéfte,

Erfahrungen in der Zusammenarbeit,
Motivation und Zufriedenheit der Fachkraf-
te bezuglich ihrer derzeitigen Arbeits- und
L ebenssituation

quisition von Unternehmen einen langeren Zeitraum betrug, musste auf die
beabsichtigte Zweitbefragung der Unternehmen verzichtet werden. Umfang-
reiche Internetrecherchen und die sich anschlief3ende tel efonische Kontak-
tierung konzentrierten sich auf Unternehmen, die auf luK-Geschaftsfeldern
tatig sind. Die am Projekt mitwirkenden Unternehmen sind weniger den
IT-Anwendern, sondern eher den I T-Herstellern zuzuordnen.

Diese Recherche ergab folgendes (Such-)Ergebnis:

— Von 16 Firmen aus Bayern wurden acht gefunden, die auslandische
| T-Fachkréafte beschéaftigen, und sechs beteiligten sich an der Studie.

— Von acht Firmen aus Nordrhein-Westfalen, Baden-Wirttemberg und
Rheinland-Pfalz-Saarland wurden fiunf gefunden, die auslandische
| T-Fachkréafte beschaftigen, und drei beteiligten sich an der Studie.

— Von 23 Hamburger Firmen wurden sechs gefunden, die auslandische
| T-Fachkrafte beschéftigen, und zwei beteiligten sich an der Studie.

— Von 32 Firmen aus Berlin und den neuen Bundesl&ndern wurden zehn
gefunden, die ausléndische I T-Fachkréafte beschéftigen, und sechs be-

teiligten sich an der Studie.

Der Arbeits- und Zeitdruck ist in dieser Branche enorm hoch, so dass “ gefun-
dene” Firmen die Studie nicht unterstitzen konnten, obwohl sie das Anliegen
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interessant fanden. Andere Firmen beteiligten sich dann an einer kurzen Tele-
fon-Umfrage, umihre Sichtweisen zur Wirksamkeit der Green-Card-Initiative
der Bundesregierung in die Studie einzubringen. Diese wurden in die Auswer-
tung der Fallstudien einbezogen.
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2 Entwicklungstendenzen in der
Informations- und Kommunikationsbranche

Hinsichtlich der Beurteilung der Entwicklungspotenziale der Informations-
und Kommunikationsbranche (luK-Branche) gibt esein breites Spektrum an
Charakterisierungen. Uberwiegend wird dabei von einer auRerordentlich dy-
namischen Entwicklung des Sektors mit einem enormen Potenzial fur die
Schaffung neuer Arbeitsplétze sowie zweistelligen Wachstumsraten ausge-
gangen. Die erzielten Umséatze stiegen in Deutschland von 178,3 Milliarden
DM im Jahr 1997 auf 234,8 Milliarden DM im Jahr 2000, wasfir die Charak-
terisierung des |1 T-Sektors als Wachstums- und Zukunftsbranche spricht
(Bundesverband I nformationswirtschaft, Telekommunikation und Neue M e-
dien 2001).

Kaum eine andere Branche wachst schneller alsdie Informations- und Kom-
munikationstechnologie. Nach der Tourismus-Industrieist die luK-Branche
der grof3te Wirtschaftssektor. Trotz der Krise am Kapital markt werden Stei-
gerungsraten von sieben bisacht Prozent jahrlich erwartet, in Teilbereichen,
wie dem Internet oder Mobilfunk, kénnen sie auch 100 Prozent und mehr er-
reichen. Nach Angaben des Branchenverbands (Bundesverband Informa-
tionswirtschaft, Telekommunikation und Neue Medien 2001) betrug die
Wachstumsrate fr M obilfunkvertrage im Jahr 2000 etwa 100 Prozent —nach
67 Prozent im Jahr 1999. In der Ubersicht 2 ist die Umsatzentwicklung nach
einzelnen Bereichen im Jahr 2000 fir Deutschland dargestellt.

Ubersicht 2
Umsatzentwicklung

Umsatzanteil nach Bereichen

Angaben in Prozent

50

40 —— —

30 —

20

0
DV- Telefon, Mobil- EDV- Soft- Datenk./ Sonstige Biiro-
Gerite Festnetz | kommun. | Dienste ware Internet technik
454 44,6 39,5 33 29,5 23,4 13,7 5,7

Quelle: Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und Neue Medien
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Den hdchsten Anteil an der Umsatzentwicklung nimmt dielnformationstech-
nik (DV-Gerate wie Computer und Drucker) ein, gefolgt von dem Bereich
Telekommunikation, Telefonieren im Festnetz und der mobilen Kommuni-
kation.

Dennoch besteht angesichts dieser Wachstumsraten auf die fihrenden Lan-
der des angelsachsischen Sprachraums und Skandinavien etwa ein Rlck-
stand von drei bisvier Jahren. Gemessen an den Ausgaben fur luK-Technik
scheint der Markt in Deutschland noch betrachtliche Entwicklungspotenzia-
le aufzuweisen. Fur Handys, Computer oder ISDN-Anlagen wird in anderen
europdischen Landern mehr Geld ausgegeben als in Deutschland. (Vgl.
Ubersicht 3)

Ubersicht 3
Pro-Kopf-Ausgaben

Pro-Kopf-Ausgaben fiir luK-Technik 1999 in DM

5000

4000 ——

3000 ——

2000 ——

1000 ——

Nieder- | Grofbri- Finnland | Osterreich|Frankreich| Dell;i;:h_

Schweiz | Schweden|Dinemark| Norwegen .
lande tannien

4614 3593 3458 3383 2860 2801 2716 2525 2482 2474

Quelle: Bundesverband Informationswirtschaft, Telekommunikation und Neue Medien

In der Schweiz liegen die Pro-Kopf-Ausgaben fur Informations- und Tele-
kommunikationstechnik mit 4.614 DM am hochsten, esfolgen die skandina-
vischen Lander und im Vergleich zu den fuhrenden L andern bildet Deutsch-
land das Schlusslicht. Amwenigsten Geld geben die siideuropéi schen L ander
(z.B.Italien1.822 DM, Griechenland 1.109 DM) fur Informations- und Tele-
kommunikationstechnik aus.

Die dynamische Entwicklung des luK-Sektors kennzeichnet Deutschlands
Weg zu einer Informations- und Wissensgesellschaft. Binnen kiirzester Zeit

wandelten sich Arbeitsplatze und Arbeitsstrukturen in den Unternehmen.

Vorhandene I T-Ausstattungen wurden durch immer neuere Anwendungs-
systeme erweitert, die Moglichkeiten der Vernetzung von Arbeitsplatzen
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und ganzer Arbeitsbereiche pragen heute die Unternehmen aller Branchen,
insbesondere die Unternehmen des Informations- und Kommunikations-
sektors.

Mal3geblich wurde dieser Prozess durch folgende Faktoren (Zentrum ftr Eu-
ropai sche Wirtschaftsforschung 2001) beschleunigt:

— den in den neunziger Jahren eingeleiteten Deregulierungsprozess des
Telekommunikationsmarkts,

— dendarausresultierenden Preisverfall fir Telekommunikationsleistun-
gen,

— die zunehmende Digitalisierung gesellschaftlicher Kommunikations-
prozesse,

— diestarke Globalisierung und Internationalisierung der Markteund An-
bieter.

Entscheidende Faktoren fir die Entwicklung Deutschlands al s | uK - Standort
sind nach Auffassung von Experten und V erantwortlichen gut ausgebildete
Fach- und Fuhrungskréfte, V erkehrs- und Forschungsinfrastruktur, Venture-
Capital-Ausstattung und Unternehmergeist. Dabei kommt der ausrei chenden
Verfugbarkeit akademisch ausgebildeter Fachkrafte eine Schllsselstellung
fur die technologische und wirtschaftliche Entwicklung Deutschlands zu.

Die herausragende Bedeutung der luK-Branche ist vor allem in ihrer Aus-
strahlung auf die Gesamtwirtschaft zu sehen. Die mit den neuen luK-Techno-
logien verbundenen Wachstumspotenzial e bewirken durch ihre Anwendung
in nahezu allen Bereichen der Volkswirtschaft enorme Produktivitatseffekte
und entscheiden damit Uber die Wettbewerbsfahigkeit von Unternehmen, Re-
gionen und Landern.

2.1 Entwicklung der Personalsituation in der Branche

Essind vor allem zwei Tendenzen, die Einfluss auf die Entwicklung der Per-
sonalsituation der Branche nehmen: Zum einen durchziehen heute
IT-Technologien (fast) alle Unternehmensprozesse, was zu einer extremen
Abhangigkeit sowie Notwendigkeit der “Rund-um-Betreuung” durch
I T-Spezialisten fuhrt, und zum anderen lasst die steigende Nachfrage nach
luK-Produkten sowie Dienstleistungen die Beschaftigungszahlen kontinu-
ierlich anwachsen. Kaum eine andere Branche stellt dem Arbeits- und Be-
schéaftigungsmarkt so viele zukunftsfahige Arbeitsplatze zur Verfligung. Zu-
wachsevon zwei und drei Prozent pro Jahr sind typisch fir diese Wachstums-
branche. Die Anzahl der Erwerbstatigen in der luK-Branche betrug in
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Deutschland 1999 rund 1,7 Millionen. Davon sind die meisten Personen in
den Bereichen Medien (40 Prozent), Informationstechnik (25 Prozent) und
Telekommunikation (19 Prozent) tatig. Angesichts dieser Entwicklungen
stellt sich die luK-Branche als ein interessantes Berufsfeld mit grof3en
Wachstumschancen dar (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fur Arbeit 2000).

Nach Schatzung des Branchenverbands (Bundesverband Informationswirt-
schaft, Telekommunikation und Neue Medien 2000) nahm die Zahl der Er-
werbstatigen in der I T-Branche im Jahr 2000 in Deutschland um 4,3 Prozent
zu. Die Anzahl der Beschaftigten in der Branche weist regional e Konzentra-
tionsschwerpunkte aus, Miinchen nimmt dabei Rang 1 ein, mit Abstand fol-
gen Frankfurt/M., Hamburg, Berlin und Stuttgart (vgl. Ubersicht 4).

Ubersicht 4
Uberblick tiber die zehn groRten I T-Zentren Deutschlands

Regionalverteilung Computerberufe 1999

35.000 —

30.000 ——

25.000

20.000 ——

15.000 —— 1

10.000 ——

5.000 —— —r>
0

. Frank- . - Diissel- .. Darm-
Miinchen| furt/M Hamburg| Berlin | Stuttgart |Niirnberg dorf Koln |Hannover| stadt
OBeschéftigte absolut| 34.500 | 22.700 | 20.000 | 17.700 | 15.300 | 12.900 | 12.500 11.00 8.300 7.700
Anteil an Gesamt-
besch. in Prozent: 9,3 6,1 5,4 4.8 4,1 3,5 34 2,9 2,2 2,1

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit 2000

Mit einem Anteil von 9,3 Prozent an den Gesamtbeschéftigten der Branche
darf sich Munchen wohl zu Recht al s Deutschlands M edienstandort Nummer
1 bezeichnen. Hamburg und Berlin entwickeln sich mit einem Anteil von
rund funf Prozent an den I T-Beschéftigten bereitsgleichfallszu Zukunftsme-
tropolen des Landes und liegen damit deutlich vor Landeshauptstadten wie
Stuttgart oder Dusseldorf.

Gegenwartig kennzeichnet Angebotsknappheit den Arbeitsmarkt fir hoch
qualifizierte I T-Fachkréafte (Zentrum fir Europai sche Wirtschaftsforschung
2001). Man geht davon aus, dass der Bedarf an qualifizierten Arbeitsplatzen
sowohl in Deutschland als auch weltweit wesentlich hoher ist, aufgrund des
bestehenden Fachkraftemangel sjedoch nicht befriedigt werden kann. Im ers-
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ten Halbjahr 2000 konnten in Deutschland rund 93.000 Stellen fur
| T-Fachkréafte nicht wiegewlnscht besetzt werden (Zentrum flir Européi sche
Wirtschaftsforschung 2001).

In Europa fehlen derzeit 1,9 Millionen Fachkréfte. Bis zum Jahr 2003 wird
der Personalbedarf auf 3,8 Millionen anwachsen (Bundesverband Informa-
tionswirtschaft, Telekommunikation und Neue Medien 2001).

Obwohl die Zahlen zum Personal mangel meist auf Schatzungen beruhen und
voneinander abweichen, sind sich die Experten einig, dass Computerexper-
ten mit speziellem Know-how rar sind und sich der Mangel immer noch auf
sehr hohem Niveau bewegt, was sich als Wachstumsbremse fir die zuktnfti-
ge technologische und wirtschaftliche Entwicklung auswirken kann (Zen-
trum fur Européische Wirtschaftsforschung 2001).

Nach Einschétzung der Initiative D 21 wird der Hohepunkt des | T-Fachkraf -
temangels im Jahr 2003 erreicht. Pro Jahr wird danach ein zusatzlicher Be-
darf von 50.000 zusétzlich neu ausgebildeten I T-Fachkraften konstatiert,
wie die Ubersicht 5 zeigt (Initiative D 21 2001).

Ubersicht 5
Zusétzlicher Bedarf an I T-Fachkraften pro Jahr

IT-Fachkriftebedarf pro Jahr

16.000

14.000

12.000
10.000
8.000
6.000
4.000
2.000

mit dualer Ausbildung | mit Fortbildungsberuf | ™Mit Fachhochschul- | mit Universitts-
abschluss abschluss
15.000 10.000 15.000 10.000

Quelle: Initiative D 21 2001

Vor allemfehlen Expertenfir Informationstechnik, Telekommunikationund
E-Business, die moglichst ein Informatikstudium abgeschlossen haben oder
uber anderweitig erworbene Qualifikationen mit DV-Hintergrund verfiigen
sollten. Fir die letzten Jahre muss konstatiert werden, dass die Hochschulen
(einschlief’lich Fachhochschulen) und Universitaten den steigenden Bedarf
des Markts nicht mehr decken konnten.
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Die permanenten und tief greifenden Wandlungsprozesse sowohl im Hard-
als auch im Softwarebereich haben dazu gefuhrt, dass sich Fachaufgaben
schnell verandern und die Ressource Wissen, welchesin dieser Branche eine
Halbwertszeit von drei Jahren aufweist, ein begehrter “Rohstoff” ist, der
Fachkraftemit aktuellen Kompetenzen nach wievor alsMangelwareerschei-
nen | asst.

Wahrend sich in den achtziger und neunziger Jahren das Verhatnisvon vor-
handenen Absolventen mit der Nachfrage durch die Wirtschaft in Uberein-
stimmung befand, werden gegenwartig erhebliche Méangel sowohl qualitati-
ver alsauch quantitativer Art festgestellt (Institut ftr Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit 2000). Offensichtlich besteht
zwischen dem derzeitigen Arbeitskréfteangebot und der Nachfrage nach Ar-
beitskraften ein verstarktes Ungleichgewicht, was die Frage nach einer be-
darfsgerechten Ausbildung und Weiterbildung fur Berufe in der luK-Bran-
che aufwirft.

In den vergangenen Jahren gab es auch in dieser Branche einschlagige Aus-
bildungen, doch die Mehrheit der in diesen Bereichen tétigen Fachkrafte kam
auf Umwegen in diese Berufe. Quereinsteiger, Umschiler und Fortgebildete
pragten die Belegschaftsstrukturen dieser Branche. Derzeit gehen Experten
davon aus, dass Akademiker mitihren Qualifikationen und Kompetenzen be-
sonders von der Wirtschaft nachgefragt sind (Institut fur Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung der Bundesanstalt fur Arbeit 2000).

Aus heutiger Sicht besteht die Aufgabe darin, einen klaren Kreislauf von
Aus- und Weiterbildung fir die Berufsfelder in der luK-Branche zu konsoli-
dierenundinerhdéhtem Ausmal? sowohl Hochschulberufe alsauch duale Aus-
bildungsberufe flur die breite Palette unterschiedlicher Aufgaben im
I T-Bereich anzubieten. Neue I T-Berufe (im Hochschulbereich und in der du-
alen Ausbildung) wurden deshalb seit 1997 eingefuhrt (Institut far Arbeits-
markt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit 2000).

Neben der Ausbildung von I T-Fachkraften kommt der betrieblichen Weiter-
bildung in den Unternehmen der Branche ebenfalls eine enorme Bedeutung
zu, weil die beruflichen Anforderungen einem standigen Wandel unterliegen
und die héufig sehr komplexen sowie abstrakten | T-Aufgaben eine kontinu-
ierliche Weiterbildung der Fachkrafte erfordern.

Der Bedeutungsgewinn der Informations- und Kommunikationstechnologie
ist fir nahezu alle Berufsbereiche mit gestiegenen fachlichen und sozialen
Anforderungen verbunden. Vor diesem Hintergrund ist Personalmangel fur
viele Unternehmen langst zu einem | nnovationshemmnis geworden.
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Nach Untersuchungen des Zentrums flr Européi sche Wirtschaftsforschung
hat der Fachkraftemangel im Dienstleistungsbereich inzwischen eine groéi3e-
re Bedeutung als Innovationshemmnisalsder Mangel an Finanzierungsquel-
len (Zentrum fur Européi sche Wirtschaftsforschung 2001).

Auftrage kdnnen nicht angenommen bzw. realisiert werden, weil entspre-
chendes Fachpersonal nicht zur Verfiigung steht. In der Ubersicht 6 ist das
Ausmal3 des | T-Fachkraftemangel s bei unterschiedlichen Branchen im ers-
ten Halbjahr 2000 dargestellt.

Ubersicht 6
| T-Fachkraftemangel nach Branchen

IT-Fachkriftemangel in verschiedenen Branchen
Angaben in Prozent

: A
10 / \
— /X

8 N—"
6 \ /
N—
4
2
0 .
Verarb.- GroB- Einzel- Verkehr Kred./- IuK- techn.- sonst. | Dtschd.-
Gewerbe | handel handel Versich. | Branche | Dienstl. | Dienstl. ges.
7,9 9 5,1 6,1 13,1 7,7 82 8,6 6,4

Quelle: Zentrum fiir Europdische Wirtschaftsforschung 2001

Die Untersuchungen des Zentrums fur Europdaische Wirtschaftsforschung
zeigen, dass das Ausmald des Fachkraftemangel s fir die einzelnen Branchen
stark differiert. Banken und Versicherungen wirden tber 13 Prozent mehr
Spezialisten beschéftigen. Auch der Grol3handel, die technischen und unter-
nehmensnahen Dienstleister weisen Defizite im Fachkraftebereich mit acht
und neun Prozent aus. Danach folgt die luK-Branche mit einem zusatzliche
Bedarf an Spezialisten von knapp acht Prozent. I nsgesamt wei st Deutschland
einen Fachkraftebedarf von tUber sechs Prozent aus.

Dem Fachkraftemangel steht ein Arbeitskrafteangebot von 22.000 arbeitsl os
gemeldeten Computerfachleuten im September 1999 gegeniiber (vgl. Uber-
sicht 7).

Die hochste Arbeitslosenquote unter den Computerspezialisten herrscht in

Berlin. In Frankfurt/M. und Munchen bietet der Arbeitsmarkt relativ wenig
Arbeitskréfte fur diese Branche an. Ein Vergleich dieser Quote mit der Ge-
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Ubersicht 7
Beschéftigtenquote und Arbeitslosenquoten von Computerexperten nach ih-
rer regionalen Verteilung

Beschiiftigtenquote (Reihe 1) und Arbeitslosenquote (Reihe 2)
von Computerspezialisten 1999

Angaben in Prozent

. AN
6 \ AN
4 T
2
0 -
Miinchen furri;ll\ljl- Hamburg | Berlin | Stuttgart | Niirnberg D:jl(s)i?l' Kéln | Hannover Dsgg;‘
— Reihe 1 9,3 6,1 5.4 4,8 4,1 3,5 3,4 29 2,2 2,1
Reihe 2 2,3 2 3,1 7 2,7 2,7 29 3,6 3,9 3,5

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit

samtarbeitslosenquote macht deutlich, dass Berlin mit Uber 16 Prozent weit
vor den Landern Bayern mit etwa sechs Prozent und Hessen mit rund sieben
Prozent rangiert und dass esfur Berliner Computerspezialistenim Vergleich
zu Fachspezialisten anderer Bundeslander schwieriger ist, eine entsprechen-
de Téatigkeit zu finden.

Obwohl auf der einen Seite der Bedarf an | T-Fachkraften deutlich artikuliert
wird, konnen die vorhandenen Moglichkeiten, die der inlandische Arbeits-
markt bietet, durch die Unternehmen fur die Rekrutierung arbeitsl oser Fach-
krafte offensichtlich nicht genutzt werden. Dies wirft die Frage nach der
“Vermittelbarkeit” arbeitsloser Computerspezialisten auf, nach deren Quali-
fikations- und Altersstruktur (vgl. Ubersicht 8, S. 22).

Danach haben von den arbeitslos gemeldeten Computerspezialisten die meis-
ten eine abgeschl ossene Berufsausbildung und etwajeder flinfte hat eine Fach-
hochschule bzw. Universitat besucht. Nach den Erhebungen des Instituts fir
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir Arbeit ist Gber die
Halfte der Fachkréfte sofort einsetzbar, d. h. Merkmale, wie sie fur Problem-
gruppen des Arbeitsmarkts typisch sind (gesundheitliche Beeintrachtigungen
und Personen ohne abgeschlossene Ausbildung), spielen fur die Mehrheit der
arbeitslos gemeldeten Spezialisten eine untergeordnete Rolle.

Allerdings ist hinsichtlich des Alters der Fachkréfte festzustellen, dass

knapp 60 Prozent dieser Gruppe 40 Jahre und alter sind. Fur dierelativ junge
Altersstruktur dieser Branche ist dieser Umstand als vermittlungshemmend
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Ubersicht 8
Qualifikationsstruktur der arbeitslosen Computerspezialisten fur 1999

Qualifikationsstruktur arbeitsloser Computerspezialisten

Angaben in Prozent

Universitat ‘ ‘ 13

Fachhochschule |:| 5
Fachschule [ | 11

Berufsfachschule |:| 4

Duale Ausbildung ‘ 55

ohne Ausbildung ‘ 13

Quelle: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit

anzusehen, was auch durch die Erfahrungen und Fahigkeiten der Computer-
spezialisten offensichtlich nicht zu kompensieren ist.

Die Frage, ob die arbeitslosen Fachkréfte aus den nérdlichen Regionen fir
offene Stellen in den stdlichen Bundeslandern eingesetzt werden kénnen,
hangt zum einen von der Mobilitatsbereitschaft der Experten ab. Zum ande-
ren ist damit aber auch die Frage nach den Einstellungskriterien der Unter-
nehmen neu gestellt.

Inder Branchegilt als“éalter”, wer die 40 Jahre Uberschritten hat. Angesichts
der sich heute schon abzeichnenden Entwicklung einer alternden Gesell-
schaft stehen die Unternehmen diesbezlglich vor neuen Herausforderungen.
Prognosen gehen davon aus, dass im Jahre 2020 nur noch wenig mehr alsdie
Halfte der Erwerbspersonen junger als 45 Jahre alt sein wird. Fragen der Ar-
beitsmarktintegration von alteren (Fach-)Arbeitskréften mussen schon heute
Eingang in Personalrekrutierungsstrategien und Konzepte finden, will man
die Innovationskraft der Unternehmen und damit des Wirtschaftsstandorts
Deutschland zuktnftig nicht gefahrden.

Die Arbeitslosenzahlen fir | T-Fachkrafte sind nach Angaben der Bundesan-
stalt far Arbeit im Januar 2001 weiter angestiegen. Allerdings hat sich eben-
so die Anzahl der offenen Stellen in diesem Bereich im Vergleich zum Vor-
jahr erhoht (vgl. Ubersicht 9). Diese Entwicklung ist vermutlich Ausdruck
dafir, dass die aktuellen Qualifikationsprofile der arbeitslosen Computer-
spezialisten nicht mit den geforderten Anforderungsprofilen der Unterneh-
men Ubereinstimmen.
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Ubersicht 9
Anzahl der arbeitslosen EDV -Fachleute und Anzahl der gemeldeten Stellen
im EDV-Bereich

32.734

31.723
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Vorjahresmonat

— nahm die Zahl der offenen

Stellen um 44 Prozent zu, — 17316
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|
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—— Arbeitslose EDV —4— Stellenangebote

Quelle: Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialordnung 2001

Mit dem Ziel, Beschaftigungs- und Wachstumspotenziale in der Informa-
tions- und Kommunikationsbranche auszubauen und zu férdern, wurden eine
Reihe von Malinahmen und Rahmenbedingungen im Bundnis fiur Arbeit
(Verordnung Uber die Arbeitsgenehmigung... 2000; Verordnung Uber die
Aufenthaltserlaubnisse... 2000) geschaffen, diekurz-, mittel- und langfristig
den luK-Standort Deutschland verbessern sollen. Dazu zéhlen u. a.:

— Aufbau eines I T- und medienspezifischen Weiterbildungssystems so-
wieregionaler Netzwerke zur Fachkraftegewinnung und -entwicklung,
fir Bedarfsanalyse, Erfahrungsaustausch und K ooperation. (Uber die-
sen Weg sollen weitere 2.000 mittel standische Betriebe fur die Bereit-
stellung von Ausbildungsplétzen gewonnen werden.);

— Reduzierung der Anzahl arbeitsloser 1T-Fachkrafte und Ingenieure
durch intensive Vermittlungsanstrengungen der Arbeitsamter;

— Steigerung des Ausbildungsvolumens bei den neuen IT-Berufen auf
40.000 in den nachsten drei Jahren;

— Erh6hung der Anzahl der Studienplatze und Schaffung zusétzlicher
L ehrkapazitéten;

— Ausweitung des Weiterbildungsangebots der Bundesanstalt fir Arbeit
von derzeit 30.000 Pléatzen fur die Jahre 2000 bis 2003 auf 35.000 Pl &t-
ze. (Unter Berticksichtigung der aktuellen Eingliederungsguoten kénn-
ten Uber diesen Weg ca. 98.000 Fachkrafte gewonnen werden.);

— Einrichtung eines Ausbildungsfonds von Unternehmen der Informa-
tions- und Kommunikationsbranche, aus dem folgende M af3nahmen fi-
nanziert werden sollen:
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* Ausweitung neuer Studienangebote im Bereich von Berufsakade-
mien, Fachhochschulen, Universitaten und vergleichbarer Einrich-
tungen,

* Forderung fachspezifischer und fachtbergreifender Weiterbildung,

* Personal austausch mit Forschungseinrichtungen,

* Stipendien fir Studierende an I T-Fachrichtungen;

— Sofortprogramm von Bundesregierung und luK-Wirtschaft zur

Deckung des | T-Fachkraftebedarfs in Deutschland.

Im Rahmen der Bundnisgesprache (Bundnis fur Arbeit, Ausbildung und
Wettbewerbsfahigkeit) hat die Bundesregierung mit den Wirtschaftsverban-
den und den Gewerkschaften diese M al3nahmen zur Steigerung des Fachkraf -
teangebots im I T-Bereich vereinbart. Bis zum Jahr 2005 soll ein Gesamt-
wachstum von 250.000 Personen erreicht und ein weiteres Beschéftigungs-
wachstum von ca. 150.000 Arbeitspléatzen abgesichert werden.

2.2 Die Green-Card-Initiative der Bundesregierung

Nicht nur in der New Economy, auch in Unternehmen traditioneller Branchen
steigt der Bedarf an |uK -Fachkréaften stetig an. Zunehmend fordern auch Ver-
treter anderer Branchen die Ausdehnung der Green-Card-Regel ung auf weite-
re Beschéftigtengruppen, um ihren Personalmangel tberbricken zu kdnnen.

Um den Anschluss an die Weltspitze in der boomenden Informations- und
Kommunikationsbranche zu halten, hat die Bundesregierung mit der Green
Card ein Verfahren eingeflhrt, das ausl&ndischen I T-Experten eine zlgige
Arbeitsaufnahme im IT-Bereich von Unternehmen (nicht ausschliefilich
I T-Unternehmen) ermdglicht.

Mit der Verabschiedung des Sofortprogramms (vom 13. Méarz 2000) zur
Deckung des|T-Fachkréftebedarfsin Deutschland wird seit August 2000 bis
zu 20.000 auslandischen I T-Fachkréften aus Nicht-EU-Staaten der Zugang
zum deutschen Arbeitsmarkt eroffnet. Danach kdnnen ausléndische
I T-Experten mit ihren Familien far langstens funf Jahre nach Deutschland
einreisen. Im Unterschied zu den USA ist die Green Card “Germany” kein
Einwanderungsvisum mit anschliel3ender Einburgerungsmaglichkeit.

Insbesondere ist mit dem Sofortprogramm das Ziel verbunden, kurzfristig
den Bedarf an | T-Spitzenkraften zu decken. Gleichzeitig mussdie Wirtschaft
ihre Ausbildungskapazitéaten (angestrebt ist die schnellstmégliche Verdop-
pelung der Anzahl der Hochschulabsolventen im I T-Bereich) erhéhen und
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ihre Weiterbildungsanstrengungen (bei kurzen Innovationszyklen) verstar-
ken, um mit mittel- und langfristigen Konzepten und Mal3nahmen den Fach-
kraftemangel in der Branche zu Gberwinden.

Zwischen Bundesregierung, Wirtschaft, Gewerkschaften, Bundesanstalt fir
Arbeit und Bundeslandern wurde ein Monitoring vereinbart, das zum Ziel
hat, die Wirksamkeit der eingeleiteten Mal3nahmen zur Entwicklung der
Ausbildungs-, Weiterbildungs- und Arbeitsmarktsituation zu tUberprifen
und in die weitere Entwicklung einflief3en zu lassen. Durch das Zusammen-
wirken der verschiedenen Bundnispartner soll eine nachhaltige Verbesse-
rung der Qualifikationsstrukturen erreicht werden. Folgende V oraussetzun-
gen erfullen den Geltungsbereich des Sofortprogramms:

— die Fachkréfte mussen aus Nicht-EU-Staaten kommen,

— als IT-Fachkréafte (u. a. System-, Internet- und Netzwerkspezialisten,
Softwareentwickler und Programmierer) arbeiten wollen,

— einen entsprechenden (Fach-)Hochschulabschluss besitzen (Bachelor,
Master, Diplom) oder nach einer vorgel egten Gehaltszusage mindestens
100.000,- DM brutto im Jahr verdienen.

Das Sofortprogramm ermdéglicht auch auslandischen Absolventen deutscher
Hochschulen im Anschluss an ein erfolgreich abgeschlossenes Studium im
IT-Bereich eine Arbeit Uber die Green-Card-Initiative aufzunehmen.

Um in Deutschland ein Beschéftigungsverhaltnis aufnehmen zu konnen, be-
notigen Auslander eine Arbeitsgenehmigung des Arbeitsamts und eine Auf-
enthaltsgenehmigung der Auslénderbehérde.

Mit dem Green-Card-V erfahren wurde die Erteilung dieser Genehmigungen
“entburokratisiert” und fur Unternehmen und auslandische Fachkréfte er-
leichtert.

Zeitnah zur Antragsstellung sollen die Genehmigungen nach Prifung aller
notwendigen Voraussetzungen (z. B. Beurkundung der Qualifikationsab-
schlisse und Verfugbarkeit vorhandener Kompetenzen) erteilt werden. Im
Einzelnen sind dazu folgende Schritte einzuhalten:

— Nach Auswahl und Prifung des Bewerbers beantragt das Unternehmen
beim zusténdigen Arbeitsamt eine Arbeitserlaubnis. Mit dieser Bean-
tragung mussen Zeugnisse, Arbeitsvertrag sowie eine Stellenbeschrei-
bung und Beschreibung der Arbeitsbedingungen eingereicht werden.

— Wirdim Rahmen der Arbeitsmarktprifung festgestellt, dass keine geeig-
neten bevorrechtigten I T-Fachkréfte zur Verfligung stehen, kanndie Ar-
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beitserlaubnis zugesichert werden. Die Erteilung der Arbeitserlaubnis
erfolgt ausschliefdlich Gber die Arbeitsdmter. Die Arbeitsamter sollen fur
diese Prifung den Zeitraum von einer Woche nicht Uberschreiten.

Die Zusicherung Uber die Erteilung der Arbeitserlaubniswird dem Ar-
beitgeber zur V orlage bei der Auslanderbehtérde und Weitergabe an sei -
nen kunftigen Mitarbeiter zwecksVisa-Beantragung ausgehandigt. Die
Aufenthaltserlaubniskann nur dann erteilt werden, wenn zuvor eine Ar-
beitserlaubnis zugesichert wurde. Sie kann bis zu einer Gesamtdauer
von funf Jahren verlangert werden.

Wahrend der ersten drei M onate der Beschaftigung des neuen Mitarbei-
ters, ist der Antrag auf Arbeitserlaubniszu stellen, der die Zusicherung
auf Erteilung der Arbeitserlaubnis ersetzt. Die Arbeitserlaubnis kann
fur die Téatigkeit als I T-Fachkraft bei einem bestimmten Betrieb fir ei-
nen bundesweiten Einsatz fUr eine Geltungsdauer von biszu finf Jahren
erteilt werden.

Eine zahlenmé&fige Begrenzung der Green Cards fur einzelne Firmen
gibt es nicht. Antragsberechtigt sind alle Unternehmen, die I T-Fach-
krafte beschéftigen wollen. Die Arbeits- und Gehaltsbedingungen der
auslandischen Spitzenkrafte haben denjenigen der inl&ndischen zu ent-
sprechen.

Die Aufenthaltserlaubnis erméglicht — bei Vorliegen der Vorausset-
zungen nach dem Auslandergesetz — das sofortige Mitziehen bzw. den
Nachzug von Familienangehoérigen. Arbeitgeberwechsel sind prinzi-
piell moglich.

2.3 Anzahl und Verteilung der Green-Card-Fachkrafte

in Deutschland

Die Bundesanstalt fir Arbeit und die Arbeitsdmter fihren seit Bekanntgabe
der Green-Card-Initiative vielfaltige MaRnahmen im Rahmen ihrer Offent-
lichkeitsarbeit (z. B. I T-Fachbdrsen) durch, um die Unternehmen (insbeson-
dere kleine und mittel standische Firmen) mit den Regelungen der Initiative
vertraut zu machen und den Prozess der K ontaktanbahnung zwischen ausl an-
dischen Fachkréaften und Unternehmen zu unterstutzen. Seit Juni 2000 steht
auf den Internet-Seiten eine Vermittlungsboérse fur I T-Fachkrafte zur Verfi-
gung, die speziell auf die Belange des | T-Arbeitsmarkts ausgerichtet ist. Die
Vermittlungsbdrse beinhaltet folgende Grundfunktionen:
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Bewerberangebote einstellen und bearbeiten,
Stellenangebote einstellen und bearbeiten,
Bewerber suchen,

Stellenangebote suchen.



Seit Bestehen der Regelungen zur Green-Card-Initiative beantwortete die
Bundesanstalt fur Arbeit 47.936 Bewerberanfragen. Inder Vermittlungsbor-
se fur I T-Experten sind die Kompetenzprofile von 6.777 Bewerbern und ak-
tuell 408 offene Angebote von Unternehmen enthalten (ZAV-Statistik vom
1. August 2001).

Jeder fiinfte Bewerber in der Vermittlungsborse stammt aus L &hdern des ehe-
maligen Ostblocks (Ruménien, Bulgarien, Russland, Ukraine und Jugosla-
wien), rund 10 Prozent aus der Turkei, die restlichen Bewerber aus Indien,
Pakistan, Iran und Algerien. Bewerber sind vor allem Manner, dieHaftevon
thnen ist junger als 30 Jahre.

Eine besonders hohe Nachfrage (sowohl seitens der Bewerber als auch der
Unternehmen) war fir die Monate September 2000 bis Marz 2001 zu ver-
zeichnen. Durchschnittlich wies die Vermittlungsboérse in diesen Monaten
11.000 Bewerberprofile und 1.000 offene Angebote fiur Stellen im
IT-Bereich von Unternehmen aus. Zusétzlich hat die Zentralstelle fur Ar-
beitsvermittlung (ZAV) 5.581 Fragen von Arbeitgebern, Verbanden, Koope-
rationspartnern, Presse etc. bearbeitet.

Diezahlenmdfig starke Nachfrage seitensder Bewerber inder Vermittlungs-
borse I&sst ein starkes Interesse an einer Arbeitsaufnahme in Deutschland
vermuten. Tatsachlich wurde seit In-Kraft-Treten der Green-Card-Initiative
(1. August 2000 bis 1. August 2001) eine Arbeitserlaubnis jedoch nur fir
8.688 auslandische Fachkréfte erteilt (vgl. Ubersicht 10, S. 28). Dies kann
vielfaltige Ursachen haben. Zunachst bietet es sich an, dadie Anzahl der ab-
gelehnten Antrage (182) sehr gering ist, davon auszugehen, dass die relativ
geringe Inanspruchnahme der Green-Card-Regelung weniger auf die man-
gelnde Bereitschaft auslandischer Bewerber, in Deutschland zu leben und zu
arbeiten, zurickzufihrenist. Andererseits besteht auch die Vermutung, dass
die Bewerberprofile nicht mit den Anforderungsprofilen der Unternehmen
Ubereinstimmen, weil sehr spezifische Kompetenzen benétigt werden. Um
diese Fragestellung beantworten zu kénnen, waren weitere Untersuchungen
in den Unternehmen der Branche notwendig. Dies konnte im Rahmen dieser
Studie nicht geleistet werden.

Seit August 2000 sind 8.688 | T-Fachkrafte nach Deutschland eingereist, dar-
unter 1.057 Frauen, was einem Frauenanteil von etwa 12 Prozent entspricht.

Sehr wenig auslandische Fachkrafte (365) haben sich in den Unternehmen
der neuen Bundeslandern angesi edelt, diesentspricht nicht einmal einem An-
teil von funf Prozent. Ein moglicher Erklarungsansatz scheint in der regiona-
len Arbeitsmarktentwicklung zu liegen. Bekanntlich weisen die neuen Bun-
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Ubersicht 10
Monatliche Entwicklung der Erteilung von Arbeitserlaubnissen fur auslandi-
sche I T-Experten

Zusicherung Arbeitserlaubnisse fiir ausléindische I'T-Fachkriifte (kamuliert)

Juli [ |
. |
Mai [ |
Mirz [
Jan. [
Nov. [
Sept. [
Monate |
0 1000 2000 3000 4000 5000 6000 7000 8000 9000
Monate| Aug. | Sept. | Okt. | Nov. | Dez. | Jan. | Febr. | Marz | April | Mai | Juni Juli
1144 | 2140 | 2842 | 3442 | 4341 | 4996 | 5533 | 6397 | 6988 | 7222 | 7704 | 8688

Quelle: Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung 2001

deslander eine wesentlich héhere Arbeitslosenquote aus als die alten Bun-
deslander. Die Unternehmen in den neuen Bundeslandern kénnen damit hau-
figer ihr Personal aus dem inlandischen Arbeitsmarkt rekrutieren. Die Ar-
beitslosenquote fir I T-Fachkrafte betrug im Jahr 2000 in Berlin etwa sieben
Prozent, in Minchen liegt die Arbeitslosenquote mit weniger alsdrei Prozent
deutlich darunter.

Fir diesen arbeitsmarktpolitischen Erklérungsansatz spricht auch eine Erhe-
bung des SIBB (SIBB versteht sich alsein regionaler I nteressenverband von
Softwareunternehmen aus Berlin und Brandenburg.) zur Personalsituation
der mittel stdndischen Softwareindustriein Berlin und Brandenburg vom Ok-
tober 2000. Danach bereitet die Rekrutierung neuer Mitarbeiter den Unter-
nehmen keine besondere Problematik, die Mehrheit der Unternehmen beno-
tigt kaum drei Monate fur die Besetzung offener Stellen.

Mit der Einfuhrung der Green-Card-Initiative wurde vermutet, dass sich vor
allem ausl &ndische A bsol venten deutscher (Fach-) und Hochschulen fir eine
Arbeitsaufnahme bewerben und weniger Auslander aus ihren Herkunftslan-
dern einreisen. Diese Vermutung hat sich nicht bestétigt. Gut 85 Prozent der
| T-Fachkraftereist ausdem Ausland ein, knapp 15 Prozent sind Absolventen
deutscher (Fach-)Hochschulen.
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Den Nachweis Uber ein Bruttojahresgehalt von mindestens 100.000 DM kon-
nen etwa 13 Prozent der eingereisten Green-Card-Fachkrafte erbringen.

Inder Diskussion umdieHerkunft auslandischer I T-Fachkraftewurdeerwar-
tet, dass auslandische Experten vor allem aus Indien einreisen. Mit einem
prozentualen Anteil von rund 20 Prozent stellen die Inder auch die grofite
Gruppe dar. Betrachtet man aber den Anteil auslandischer Fachkréfte, die
aus L andern des ehemaligen Ostblocks stammen und fasst diese als eine kul -
turelle Gruppe zusammen, so ist deren Anteil weitaus hoher alserwartet (vgl.
Ubersicht 11).

Ubersicht 11
Hauptlandergruppen, ausdenen sich dieausl &ndischen Expertenrekrutieren

Herkunftsléiinder der IT-Experten
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Quelle: Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung 2001

Mit einem Anteil von fast 45 Prozent pragen Fachkréfte aus Russland (ein-
schlieldlich Weilrussland, Ukraine und Baltische Staaten), Rumanien,
Tschechische und Slowakische Republik, Jugoslawien (einschliefdlich Slo-
wenien, Kroatien, Bosnien, Montenegro) die Klientel der Green-Card-Fach-
krafte.

Die Rubrik “Sonstige” erfasst ein Drittel aller Fachkrafte aus Landern, aus
denen zahlenmaldig wenig Experten nach Deutschland einreisen, wie z. B.
Sudafrika, Tirkei, Libanon, Israel, Jordanien, Vietnam, Kanada, USA.

Bei der Verteilung der auslandischen Fachkréafte auf einzelne Bundeslander

wird der siiddeutsche Raum bevorzugt, dabei erstreckt sich etwa ein Drittel
aller Experten allein auf Bayern (vgl. Ubersicht 12).
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Ubersicht 12
Verteilung der ausléndischen Fachkrafte nach Bundesléndern

Verteilung der Fachkrifte nach Bundeslindern
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Quelle: Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung 2001

Der Zuzug der Fachkrafte nach Bayern konzentriert sich zu 70 Prozent auf
Minchen, was nicht verwunderlich ist, zahlt doch die bayerische Landes-
hauptstadt zu den fihrenden Zentren der Informations- und Kommunika-
tionstechnologie Deutschlands. Jedes vierte Internet-Unternehmen hat sei-
nen Sitz in Minchen.

Nach Bayern folgen die Bundeslander Hessen, Baden-Wirttemberg, Nord-
rhein-Westfalen, Hamburg und Berlin in der Wahl der auslandischen Fach-
kréfte. Den sechsten Platz in dieser Rangfolge nimmt Berlinein. In den letzten
Jahren erwirbt die Hauptstadt eine zunehmende Bedeutung als I T-Standort.

InBerlin waren im Jahr 2000 fast 18.000 | T-Fachkréafte tatig, dies entspricht
einem Anteil von knapp funf Prozent aller beschéftigten I T-Fachkréfte in
Deutschland. InBerlinsind rund 7.000 I T-Firmen angesiedelt, diekleineund
mittel sténdische Strukturen aufweisen.

Da die IT-Branche insgesamt eher mittelstandisch geprégt ist, sind die
Green-Card-Fachkrafte vor allem in kleineren Unternehmen tétig, dazu zah-
len Firmen mit einer Mitarbeiterzahl biszu 100 Personen (vgl. Ubersicht 13.)

Inder Abschatzung der Nutzung bzw. der V ergabevon Green Cardsan Unter-
nehmen stellte und stellt sich die Frage, welche Unternehmen den grof3ten
Bedarf an qualifizierten Fachkraften haben und wer von dieser Regelung am
meisten profitieren konnte. Eine Betrachtung nach der Gré63e der Unterneh-
men | &sst kei ne Erkenntnisse zur Beantwortung dieser Frage zu. Derzeit sind
uber 60 Prozent der auslandischen Fachkréafte in kleineren Unternehmen ta-
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Ubersicht 13
Verteilung der Fachkrafte nach FirmengroRRe

Verteilung der Fachkriifte nach der Grofie der Unternehmen
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Quelle: Zentralstelle fiir Arbeitsvermittlung 2001

tig, ein Viertel aller eingereisten ausl&ndischen Expertenistin grofieren Un-
ternehmen tatig, in denen Uber 500 Beschaftigte arbeiten.

Grundsatzlich scheint die Green Card ein flexibel handhabbares | nstrument

zu sein, das unabhéngig von der Grofe der Unternehmen geeignet ist, kurz-
fristig Personal probleme Uberbriicken zu kénnen.
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3 Fallbeispiele — Erfahrungen
in der Zusammenarbeit
mit auslandischen IT-Experten

Wie schon ausgefuhrt, wird esfir die Unternehmen Gber die Regelung der Ar-
beitserlaubnis hinaus wettbewerbsentscheidend sein, wie esihnen gelingt, die
Kompetenzen von “high potentials” und “knowledge worker” in Innovationen
und Produktivitatssteigerungen umzusetzen und diese Ressourcen Uberdies
moglichst dauerhaft an das Unternehmen zu binden. Wissenschaftliche Er-
kenntnisse aus der M otivationsforschung decken sich mit den praktischen Er-
fahrungen vieler Unternehmen, dass hoch qualifizierte Mitarbeiter dorthin ge-
hen und dort bleiben, wo ihre Kompetenzen geschétzt, vorhandene Ressourcen
genutzt und M oglichkeiten der Weiterentwicklung gegeben werden.

Berufliche Kompetenzentwicklung vollzieht sich in der IT-Branche in be-
sonderem Malf3e durch die Auseinandersetzung mit beruflichen Arbeitsauf-
gaben. Sie erfordert neben einer hohen Fachkompetenz ein erhebliches Mal3
an M ethoden- und Sozialkompetenz, denn Arbeitsaufgaben werden in wech-
selnden Projektteams sowie in enger Kooperation mit Kunden und Partnern
bearbeitet.

Vor diesem Hintergrund lag deshalb die Vermutung nahe, dass die Integrati-
on auslandischer Experten ohne ausreichende Sprachkenntnisse und mit ei-
nem anderen kulturellen Hintergrund mit vielen Problemen verbunden sein
wirde. In den Gesprachen mit den Unternehmensvertretern nahm diese Fra-
gestellung dann auch einen hohen Stellenwert ein.

Hinzu kommt das Problem, dassauslandische | T-Experten, dieinsAusland ge-
hen, aus ihren fachlichen und regionalen Netzwerken herausgel 6st werden,
und neue soziale Bindungen und Kontakte aufbauen mussen. Inwieweit dies
den Integrationsprozess und die weitere Kompetenzentwicklung beeintrachti-
gen wirde, war ein weiterer wesentlicher Gespréachspunkt sowohl mit den Un-
ternehmensvertretern als auch mit den auslandischen Fachkréften selbst.

Zunachst werden die Beweggrunde der Unternehmen, ausléndische Fach-
krafte Uber die Green-Card-Initiative zu rekrutieren, dargestellt, anschlie-
Rend deren Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit auslandischen Fachkraf -
ten aufgenommen.

Gesprachspartner in den Unternehmen waren Leiter und Referenten der Be-
reichePersonal, Controlling, Marketing sowie Geschéftsfihrer von Firmen.
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Es sind vor allem drei Motiv-Gruppen fir die Rekrutierung auslandischer
Fachkréafte Uber die Green Card ausschlaggebend:

— Aus Sicht der meisten Unternehmen stellt der inlandische Arbeits- und
Beschéaftigungsmarkt insgesamt zu wenig Fachpersonal fur den
IT-Bereich zur Verflgung.

— Viele Unternehmen benétigen ganz spezifische Kompetenzprofile, die
in Deutschland nicht in ausreichendem Mal3e vorhanden sind. Insbe-
sonderefehlen Spezialisten fir Programmierung und Softwareentwick-
lung, Informatiker und Experten, dieim Bereich Mobilfunk eingesetzt
werden konnen.

— Diezunehmende Globalisierung fuhrt zu einer starkeren Internationali-
sierung der Geschéaftsbeziehungen. Die Unternehmen stehen damit
auch vor der Herausforderung, ihre Belegschaften zu internationalisie-
ren und die Mdglichkeiten der Forderung kultureller Vielfalt zu erho-
hen, um damit den Interessen und Bedurfnissen der internationalen
Kunden besser gerecht werden zu kénnen.

Nicht zuletzt begrifien all jene Unternehmen, die seit langerer Zeit mit auslan-
dischen Mitarbeiternihre Unternehmenszielerealisieren, die Green-Card-Re-
gelung, weil sich damit erheblich der birokratische Aufwand in der Abwick-
lung der Erteilung von Arbeitserlaubnissen und der Aufenthaltsgenehmigun-
gen mit den entsprechenden Behorden bei der Einstellung ausl andischer Fach-
kréfte reduziert hat.

Einige Gesprachspartner greifen auf auslandische Experten zurick, weil in-
|&ndische Spezialisten “ utopische” Gehaltsvorstellungen dufRern, diemit den
zur Verfigung stehenden finanziellen Mitteln nicht zu realisieren sind. Jin-
gere | T-Spezialisten aus dem Ausland sind dagegen eher bereit, auch mit ei-
nem geringeren Gehalt den Einstieg in ein Unternehmen vorzunehmen.

Es gibt eine hohe Zufriedenheit seitens der Unternehmen mit den “neuen”
Mitarbeitern. Den ausl&ndischen Fachkraften werden exzellente Kenntnisse,
Fahigkeiten und Qualifikationen fur die Tatigkeitsfelder bescheinigt. Moti-
vation und L eistungsbereitschaft sind bei der Mehrheit der Fachkrafte hoch
ausgepragt und die fachliche Integration in Unternehmen und Arbeitsteams
bereitet relativ wenig Probleme.

Einewichtige Erfahrung haben Unternehmen in der Zusammenarbeit mit den
jeweiligen Arbeitsémtern gemacht, meist wurde diese als positiv und unbu-
rokratisch erlebt. Die hohe Anzahl eingegangener Bewerbungen ermdglichte
es den Unternehmen, eine fachgerechte Auswahl geeigneter Fachkrafte vor-
zunehmen. Allerdings wurde dabei auch bemangelt, dass unter den Bewer-

33



bern viele Berufseinsteiger sind, die nicht dem bendtigten Kompetenzprofil
entsprechen.

Wieerwartet, verzdgern Sprachbarrieren bei den auslandischen Fachkraften
den sozialen Integrationsprozess, teilweise fuhren aber auch fehlende Eng-
lischkenntnisse bei den deutschen Arbeitskollegen zu Hemmnissen in der
Kommunikations- und Kontaktaufnahme mit den neuen Mitarbeitern.

Trotz der sehr positiven Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit den ausl an-
dischen Fachkraften ist der Integrationsaufwand fir die Unternehmen nicht
zu unterschétzen. Von der ersten Kontaktaufnahme biszur Auswahl, Einstel-
lung und Integration der I T-Fachkrafte braucht es einige Geduld, Zeit und
Ressourcen, die besonders von kleineren Firmen schwerlich aufzubringen
sind. Vonder Hilfestellung bei der notwendigen Beschaffung der Einrei sege-
nehmigungen bis zur Unterstitzung bei der Wohnungssuche und -einrich-
tung wenden sich die ausl&ndischen Fachkréafte an die Unternehmen mangels
anderer Unterstitzungsangebote aus dem (neuen) sozialen Umfeld.

3.1 Charakterisierung der Unternehmen

An der Studie haben Unternehmen mitgewirkt, die mehr oder weniger der
I T-Branche zugerechnet werden kdnnen. Seit Jahren sind Experten bemuiht,
eineeinheitliche Strukturierung und damit Differenzierung fir Unternehmen
der “Informationswirtschaft” zu entwickeln. EITO (European Information
Technology Observatory) und BITKOM (Bundesverband I nformationswirt-
schaft, Telekommunikation und neue M edien) verwenden folgende begriffli-
che Abgrenzung, fur den sich in Deutschland der Begriff Informations- und
Kommunikations-Technologien durchgesetzt hat:

— ICT-Industrien (Information and Communication Technologies), ein-
bezogen werden hierbei die Produzenten elektronischer Bauelemente,
die DV-Technik und Nachrichtentechnik sowie DV -Dienstleistungen
und Telekommunikations-Dienstleistungen;

— TIME-Industrien (Telecommunication, Information, Media, Electro-
nics), dazu zahlen Kabel produktion, M ess- und Regeltechnik, Prozess-
steuerung, Unterhaltungsel ektronik und die elektronischen Medien;

— Multimedia-Industrien, hierunter gehoren vor allem Call-Center und
E-Commerce-Unternehmen. Entnommen aus Deutsches Institut far
Wirtschaftsforschung (DIW), Wochenbericht 32/2000

Inunserer Studie greifen wir nicht auf dieses Strukturierungsmodell zur Ein-
gruppierung von Unternehmen des I T-Sektors zuriick, sondern verwenden
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die Bezeichnung, wiesiedie Unternehmen selbst fur sich nutzen. Danach be-
zeichnen sich die Firmen als “reine” IT-Unternehmen, als I T-Unternehmen
und Datenverarbeitungs-Dienstleister, als Hersteller von Software, als Her-
steller von Halbleitern, als Softwarehaus mit Beratung und die anderen je-
weils als Unternehmen der Telekommunikation, der Elektrotechnik und
Elektronik und der Internet-Beratung. In der Ubersicht 14 sind die Unterneh-
men nach der Anzahl der Beschaftigten aufgefihrt.

Ubersicht 14
Unternehmer und ihre Firmen nach der Anzahl der Beschéftigten

Bezeichnung Anzahl Anzahl der Beschaftigten

der Unternehmen dc_ar unter 50 50 bis 100 bis Uber 500
Firmen unter 100 unter 500

I T-Unternehmen 5 3 1 1

IT- und DV-Dienstleister 2 1 1

Telekommunikation 1 1

Halbleiter-Hersteller 2 2

Softwarehersteller 2 1 1

Beratung und Software 2 1 1

Softwarehaus 1 1

Internet-Beratung 1 1

Unternehmen der Elektro- 1 1

technik/Elektronik

Die Beschéftigtenanzahl bewegt sich bei zwei Unternehmen zwischen 100
und bisunter 500 und betragt bei sechsFirmen tber 1.000 aus. I n den anderen
neun Firmen sind bis unter 100 Mitarbeiter beschaftigt.

Fur diese Branche ist typisch, das die Firmengrol3e eher der kleinerer und
mittel sténdischer Unternehmen entspricht und die Grindung der Unterneh-
men in den neunziger Jahren erfolgte. Diese Verhaltnisse spiegeln sich auch
inder Untersuchungsgruppewider, nur sechs Unternehmen wurden vor 1991
gegrindet.

Vonden 17 Unternehmen haben 11 weitere Niederlassungen in Deutschland
und acht Firmen sind auch im Ausland vertreten. In zehn Firmen werden ne-
ben I T-Fachkraften, die Uber die Green-Card-Initiative rekrutiert wurden,
auch weitere auslandische Experten beschéaftigt.
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Die Internationalisierung der Firmen schreitet schnell voran, nicht nur die
groéleren Firmen (mit einer Mitarbeiteranzahl von Uber 1.000 Beschéftig-
ten), sondern auch diekleineren Unternehmen weitenihre Geschéaftstéatigkeit
international aus.

Zur Personalstruktur in den Firmen ist festzustellen, dass sie auf ein hohes
Qualifikationsniveau ihrer Mitarbeiter zurtckgreifen konnen. Es dominie-
ren Absolventen von (Fach-) und Hochschulen bzw. Universitaten, gefolgt
von Mitarbeitern, die eine Berufsausbildung im IT-Bereich abgeschlossen
haben. Quereinsteiger mit DV -Hintergrund sind in den meisten Firmenin der
Minderheit. Das Alter der Beschéftigten liegt in den Firmen dieser Branche
unterhalbvon 40 Jahren, der Frauenanteil ist etwashoher alsintraditionellen
Branchenund liegt zwischen 15 und 25 Prozent. (Detaillierte Angaben | assen
sich fur die Untersuchungsgruppe nicht treffen, dadie Aussagen der meisten
Gesprachspartner auf Schatzungen beruhen.)

Auch beziglich der Art der Arbeitsverhaltnisse zeigt sich, dassder Anteil an
freien Mitarbeitern weniger ausgepragt ist, es tlberwiegen Festanstellungen,
was als ein Indiz fur die Konsolidierung von Arbeits- und Beschéaftigungs-
strukturen in den meist “jungen” Firmen dieser Branche angesehen werden
kann. Zurtckzufihren ist dieser Umstand wohl auch darauf, dass in Zeiten
des Werbens um Spitzenkrafte die Unternehmen tber Festanstellungen die
Fachkrafte anihr Unternehmen binden wollen und diesvon den (anstellungs-
willigen) Mitarbeitern auch so erwartet wird.

Zu den Rekrutierungsstrategien dieser Unternehmen zéhlen in erster Linie
die Nutzung von Jobbdrsen, Praktika, Empfehlungen durch eigene Mitarbei-
ter und nattrlich die Hompage.

Obwohl auch Anzeigenkampagnen genutzt werden, haben diese eher eineun-
tergeordnete Bedeutung bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter.

3.2 Lernkultur und Kompetenzentwicklung
in den befragten Unternehmen

DieUnternehmens- und L ernkulturen werden von den Gesprachspartnernals
offen und vertrauensvoll charakterisiert. Die meisten befragten Unterneh-
men formulieren fur sich den Anspruch, eine “Lernende Organisation” zu
sein, die auf partizipative Kommunikationsbeziehungen, Nutzung und Ent-
wicklung des hohen Kompetenzpotenzialsihrer Mitarbeiter, der engen Ver-
knipfung von Arbeits- und L ernprozessen sowie der Identifikation von Mit-
arbeitern mit den Unternehmenszielen beruht.
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Vor dem Hintergrund sich sténdig verandernder Arbeitsinhalte und der Be-
waltigung von Zukunftsaufgaben ist es fur die Mehrzahl der Unternehmen
besonders relevant, dass die Mitarbeiter ihre Kompetenzen in die L6sung
der Arbeitsaufgaben schnell und zielgerichtet einbringen kdnnen. Dies er-
fordert die Gestaltung einer Lernkultur, diewenig (mdglichst keine) Regle-
mentierung bedeutet und offen fur neue Lernmethoden und Lerninhalteist.
Es bedeutet zugleich, dass die Mitarbeiter eine hohe Bereitschaft entwi-
ckeln, ihre Kompetenzen einzubringen, diese mit anderen Organisations-
mitgliedern zu teilen und sie vor allem stdndig weiter zu entwickeln. Die
Bereitschaft zur Kompetenzentwicklung wird von den Unternehmen vor-
ausgesetzt und als Kernelement fir Organisationsentwicklung sehr hoch
bewertet.

Alle befragten Unternehmen, die auslandische I T-Fachkréfte eingestellt ha-
ben, sind sehr zufrieden mit ihren neuen Mitarbeitern. Die dringend bendétig-
ten Kompetenzprofile entsprechen in hohem Mal3e den Aufgaben- und Téatig-
keitsinhalten. Insbesondere kdnnen auch Forschungs- und Entwicklungsauf-
gaben angegangen werden, die fur viele Unternehmen einen Innovations-
schub bedeuten. In keinem befragten Unternehmen gab es bisher Probleme
bei der fachlichen Integration der auslandischen I T-Spezialisten. Die Mehr-
heit der ausl&ndischen Fachkréafte ist sofort einsetzbar und erfillt dieim ar-
beitsteiligen Kooperationsprozess anstehenden Anforderungen. Eine hohe
Bereitschaft zu Team- und Projektarbeit, Engagement und L eistungsbereit-
schaft wird den auslandischen Mitarbeitern bescheinigt.

Entsprechend gestalten diese Unternehmen ihre Unternehmenskultur mit
motivationsfdrdernden Faktoren und Strategien, um eine hohe Bindung der
Fachkréfte an das Unternehmen zu ermdglichen. Flexible Arbeitszeiten
(Kernarbeitszeiten, Nutzung von Langzeitkonten), die auf die Ubereinstim-
mung personlicher und unternehmerischer Ziele ausgerichtet sind, Aufwen-
dungen fur berufliche Weiterbildung (durchschnittlich 10 bis 15 Tage im
Jahr) und monetare Sonderleistungen (Beteiligung der Mitarbeiter am Unter-
nehmensgewinn, Akquisitionspramien fur Kundenauftrége) kennzeichnen
die Rahmenbedingungen dieser Unternehmen.

Eventgestaltung zu Festlichkeiten und Hohepunkten in der beruflichen Ar-
beit, vielfaltigeformelle und informelle Kommunikationsmoglichkeiten set-
zen weitere Akzentein der Beziehungsgestaltung zwischen Mitarbeitern und
Unternehmensfihrung. Flache Hierarchien, transparente Gestaltung der Un-
ternehmensprozesse und lernforderliche Arbeitsbedingungen runden das
Bild von sich innovativ etablierender Lern- und Unternehmenskulturen in
dieser Branche ab.
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In den meisten Unternehmungen existieren I ntegrationsprogramme fir neu
eingestellte Mitarbeiter, die auch bei auslandischen Experten Anwendung
finden und durch zusétzliche Mafihahmen erweitert werden, wie z. B.
Sprachkurse. Dazu zdhlen insbesondere Patenschaften zwischen deutschen
und auslandischen Kollegen, Mentorentatigkeit und vielfaltige Informa-
tionsveranstaltungen zum Kennenlernen der Organi sationsmitglieder unter-
einander, einschliel3lich der Tatigkeitsinhalte, Produkte, Dienstleistungen,
Unternehmensphilosophie, Arbeitsablaufe usw.

Dennochvollzieht sich aus Sicht der auslandischen I T-Fachkréaftediesoziale
und gesellschaftliche Integration deutlich schwieriger alsder fachliche Inte-
grationsprozess. Der Aufbau neuer sozial er Beziehungen und ei nes neuen so-
zialen Umfeldsbraucht Zeit und Kontakte, dienichtin kurzen Zeitrdumen zu
funktionierenden Netzwerken gestaltet werden konnen. Inwieweit diese Si-
tuation (dieauch als problematisch widergespiegelt wird) negativen Einfluss
auf die Kompetenzentwicklung der Fachkrafte ausiibt, muss tiefergehenden
Analysen vorbehalten bleiben.

3.3 Auswabhlkriterien und Arbeitsaufwand
bei der Einstellung und Integration
auslandischer Fachkréafte

In zahlreichen Gesprachen mit Firmen, die keine Green-Card-Fachkréafte be-
schéftigen, stellte sich heraus, dass ein Interesse an der Nutzung der Green
Card vorhanden ist, jedoch trotz akuten Personal bedarfs diese M 6glichkeit
der Rekrutierungsstrategie nicht beschritten wird. Man vermutet einen au-
Rerordentlich hohen Arbeitsaufwand, der mit viel Zeit fir die Kontaktauf-
nahme zu Amtern und Behérden, zum Ausfillen von Formularen und fiir wei-
tere Formalitéaten verbunden ist und notwendige Ressourcen fir die Abwick-
lung des Alltagsgeschafts nicht mehr zur Verfigung stehen.

Inder Befragung der SIBB (SIBB 2000) wurden éhnliche Griinde angegeben,
diefir ein geringes Interesse der Unternehmen aus Berlin und Brandenburg
an der Green-Card-Initiative der Bundesregierung ausschlaggebend sind:

— Aufwand fur Bewerbersuche und -einstellung zu grof3,

— Aufwand fur Integration zu hoch,

— vermutete Sprachprobleme sowohl bei den Bewerbern als auch bei den
eigenen Mitarbeitern,

— regionaler Arbeitsmarkt bietet ausreichend Mdglichkeiten, Mitarbeiter
zu rekrutieren.
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Die Gespréachsergebnisse mit den Fach- und Fuhrungskréften der befragten
Unternehmen aus unserer Untersuchungsgruppe verdeutlichen ebenfalls,
dassder Aufwand nicht gerade gering, aber doch zu bewéltigenist (vgl. Uber-
sicht 15). Den Gespréachspartnern wurde ein Antwortmodell ausdrei K atego-
rien (Aufwand ist: hoch, mittel oder gering) vorgegeben, nach denen sie ver-
schiedene Tatigkeiten, diemit der Auswahl, Einstellung und Integration aus-
l&andischer Experten verknlpft sind, hinsichtlich ihres Aufwands beurteilen
sollten. Die Angaben erfolgen in absoluten Haufigkeiten.

Ubersicht 15
Aufwand der Firmen bei der Rekrutierung und I ntegration der ausl andischen
Fachkréfte

Arbeitsaufwand der Firmen
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Legende;

— Prufung und Auswahl von geeigneten Bewerbern

— Unterstutzung der neuen Mitarbeiter bei Behodrdengéngen, Wohnungssuche und beim
Aufbau sozialer Kontakte

— Kontakt zum Arbeitsamt

— Einstellungsverfahren

— Ausfullen von Formularen

— Integration in Arbeitsteams

— Einarbeitung in die Téatigkeit

Insgesamt beurteilen die Gesprachspartner den Aufwand fur die Auswahl
und Einstellung der auslandischen Fachkrafte durchgangig als mittel ma-
Big. Essind vor allem die zeitlichen Belastungen, die den Kontakt zum Ar-
beitsamt aufwendig machen, weniger die gemeinsam zu bewaltigenden
Formalia.
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Sowohl der Kontakt zu Arbeitsamtern alsauch dasAusfullenvon Formularen
bis hinzum eigentlichen Einstellungsverfahren sind (nach Aussagen der Ge-
sprachspartner) mit mittlerem Aufwand zu bewaltigen.

Besondersviel Zeit und Muhe bereitet den Unternehmen die Auswahl geeig-
neter Bewerber und die Unterstitzung bei Behérdengangen und Wohnungs-
suche.

Einige Unternehmen wurden mit Bewerbungen von Green-Card-Fachkraften
geradezu Uberhauft. Wir horten von 350 Bewerbungen, deren Bearbeitung
(u. a. Durchsicht der Bewerbungsprofile, telefonische Kontaktaufnahme)
sehr aufwendig war, weil meist auch die Mitarbeiter der Fachabteilungen an
der Auswahl beteiligt waren.

Unterstitzungsangebote bei der Wohnungssuche und manchmal auch bei der
Einrichtung der Wohnung gestalteten sich auch nicht immer einfach. Beson-
dersin Mlnchen, wo derzeit die Mieten fur Wohnungen deutlich Uber dem
L andesdurchschnitt liegen, spielte dieses Problem sowohl fir die Unterneh-
men alsauch fur die Fachkréfte eine bedeutende Rolle. Amwenigsten Probl e-
me bereitet den Unternehmen die Einarbeitung in die neue Tatigkeit sowie
die Integration in Arbeits- und Projektteams. Immerhin gaben jeweils sechs
Firmen an, dass diese Aufgabengebiete mit geringem Aufwand erledigt wer-
den konnten. Die Mehrheit der Firmen benétigt far Einarbeitungs- und I nte-
grationsprozesse mittlere Kapazitaten und Aufwande.

Wie schon hervorgehoben, ist fir die Mehrheit der Unternehmen der Aus-
wahlprozess fir die Einstellung geeigneter Fachkrafte als besonders zeitin-
tensiv zu charakterisieren. Die meist sehr spezifischen Anforderungsprofile
bzw. Tétigkeiten sollen schliefdlich mit adaquaten Kompetenz- bzw. Bewer-
berprofilen besetzt werden. Die Ubersicht 16 beinhaltet Auswahlkriterien,
die aus Sicht der Unternehmensvertreter fur die Auswahl auslandischer
Fachkrafte entscheidungsbegrindenden Charakter haben. Den Gespréachs-
partnern standen drei Antwortkategorien zur Verfiigung: zutreffend, teilwei-
se zutreffend und unzutreffend, mit denen sie die Relevanz einzelner Merk-
mal e beurteilen konnten.

Erwartungsgemald sind die Fachkompetenzen und spezifische Erfahrungen
auf dem jeweiligen Fachgebiet entscheidendes Kriterium fur die Auswahl
der auslandischen Bewerber. Allgemeine Berufserfahrungen in der Branche
sind dagegen nur teilweise erforderlich fur die zu besetzenden Stellen. Die-
ser Befund deckt sich auch mit anderen Untersuchungsergebnissen, die da-
von ausgehen, dass sowohl Fachleute mit spezifischen Kompetenzprofilen
alsauch Allrounder fir die Bewéltigung der anstehenden Aufgaben gesucht
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Ubersicht 16
Kriterienfir die Auswahl auslandischer | T-Fachkrafteaus Sicht der Firmen

AuswahlKriterien
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Legende;

— Aktualitét der Fachkompetenz

— Spezifische Berufserfahrungen auf dem Fachgebiet

— Personlichkeitsmerkmale (inshesondere Engagement, Kreativitét, Motivation)

— Bildungsabschluss

— Sprachkenntnisse — Englisch

— Sozialkompetenzen (insbesondere: Teamfahigkeit, Kommunikationsfahigkeit, Koopera-
tionsfahigkeit)

— Sprachkenntnisse — Deutsch

— Allgemeine Berufserfahrungen in der Branche

— Herkunftsland

— Alter

sind (Institut fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der Bundesanstalt fir
Arbeit 2000).

Uberfachliche Fahigkeiten und Einstellungen, wie sie mit den Kategorien
Sozialkompetenzen und Personlichkeitsmerkmale abgebildet werden, ran-
gieren ebenfallsan herausragender Stelle und gelten fir die Mehrheit der be-
fragten Unternehmen als Voraussetzung fir eine Téatigkeitsaufnahme. Auch
der entsprechende Bildungsabschluss wird deutlich gefordert.

Interessant ist der Befund zu den Sprachkenntnissen Deutsch und Englisch.

Immerhin sind zehn Unternehmen der Ansicht, dass die auslandischen Ex-
perten Uber Englischkenntnisse verfigen sollten. In “nur” sechs Unterneh-
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men gelten Deutschkenntnisse als uneingeschranktes (Antwortkategorie zu-
treffend) Auswahlkriterium. In den Gesprachen mit den Unternehmensver-
tretern wurde deutlich, dass esdurchauswiinschenswert ist, wenn die ausl an-
dischen Fachkrafte mehrere Sprachen sprechen, darunter natirlich auch tiber
deutsche Sprachkenntnisse verfiigen, andere Kenntnisse (vor allem Fach-
kenntnisse) spielen aber eine groRere Rolle bei der Auswahl geeigneter Be-
werber.

Alter und Herkunftsland haben aus Sicht der befragten Unternehmen relativ
wenig Bedeutung fur die Einstellung ausl&ndischer Fachkréfte.

3.4 Motivation und Zufriedenheit der Fachkrafte mit der
eigenen Arbeits- und Lebenssituation

Dieaus Unternehmenssicht tiberwiegend positiv erlebten Erfahrungenin der
Zusammenarbeit mit den auslandischen Fachkréaften spiegeln sich auch als
Trend in den Befragungsergebnissen der auslandischen Fachkréfte wider.

Zunéchst wird anhand ausgewahlter sozio-demographischer Merkmale die
Befragungsgruppe charakterisiert. Die 17 mannlichen Experten sind Absol -
venten von Universitaten und Hochschulen. Drei von ihnen sind verheiratet.
Bezlglich der Altersstruktur setzt sich die Gruppe wie folgt zusammen:

— zehn befinden sich im Alter von 25 bis unter 30 Jahren,
— zwei sind unter 25 Jahre alt und
— funf sind Uber 30 (aber unter 40) Jahre alt.

Die 17 befragten Green-Card-Fachkréafte stammen aus folgenden Landern:
Kanada(2), Libanon (2), Tunesien, Pal astina, Jordanien, Russland, Ukraine,
Ungarn, Polen (2), Vietnam, Kroatien, Pakistan, Malaysia und Sudafrika.
Drei Fachkréafte leben und arbeiten seit Oktober 2000, sechs seit November
2000, zwei seit Dezember 2000, einer seit Januar 2001, vier seit Februar 2001
und einer seit Marz 2001 in Deutschland. Sie sind auf den Tatigkeitsfeldern
Softwareentwicklung, Programmierung, Datenbanken, Projektmanagement,
Systementwicklung und Applikation eingesetzt.

In den Interviews fragten wir die ausl&ndischen Fachkrafte zun&chst nach
den personlichen Beweggrinden, eine Tatigkeit in Deutschland aufzuneh-
men (vgl. Ubersicht 17). Dabei gaben wir ein dreistufiges Antwortmodel|
(zutreffend, teilweise zutreffend und unzutreffend) zur Beurteilung ver-
schiedener moglicher Motive vor. Alle Angaben erfolgen in absoluten Hau-
figkeiten.
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Ubersicht 17
Motivstruktur der ausl andischen Fachkrafte

Beweggriinde, in Deutschland zu arbeiten
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Legende;

— Interessante Arbeitsinhalte

— Weiterbildungsangebote

— Karriere- und Aufstiegsmaglichkeiten
— Neugierig auf Land und Leute

— Erzielung eines hdheren Verdienstes
— Gestaltungsspielraum in der Arbeit

— Bessere Lebensbedingungen

— Sozialleistungen

— Arbeitszeitgestaltung

Es sind vor allem drei Beweggrinde aus Sicht der befragten Fachkrafte fir
eine Arbeitsaufnahme in Deutschland mal3gebend:

— ob die Arbeits- und Tatigkeitsinhalte interessant (15) sind,

— ob ausreichend Weiterbildungsangebote (11) zur Verfigung gestellt
werden und

— obentsprechende Karriere- und Aufstiegsmaoglichkeiten (10) durch die
Unternehmen geboten werden.

Die Mehrheit der ausldndischen Fachkréafte strebt nach interessanten Ar-
beits- und Tétigkeitsinhalten und hegt die Erwartung, sowohl weitere Mdg-
lichkeiten der Kompetenzentwicklung geboten zu bekommen als auch fir
entsprechende Fach- und Fihrungspositionen in den Unternehmen zukiinftig
ausgewahlt zu werden.
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Fur viele Fachkréfte ist der Aufenthalt in Deutschland offensichtlich kein
temporéresEreignis, sondern mit beruflichen und sozial en Entwicklungsper-
spektiven verknupft, was fir die Motivlage der Befragten von entscheiden-
der Bedeutung ist. Die Vermutung liegt nahe, dass es wahrscheinlich von
dem Realisierungsgrad dieser Faktoren abhéngig ist, wie sich die Einwande-
rungsbereitschaft ausléndischer Experten nach Deutschland zukinftig ent-
wickeln wird.

DieErzielung eineshoheren Verdienstsist flr sieben Fachkrafte ein zutreffen-
des Motiv, in Deutschland zu arbeiten, fir weitere sieben Experten teilweise
zutreffend. Damit relativiert sich die Bedeutung, die man im Vorfeld diesem
Faktor zugeschrieben hat, zumindest in unserer Untersuchungsgruppe.

Noch differenzierter stellt sich die Relevanz von eher dul3eren Arbeits- und
L ebensbedingungen, wie z. B. Gestaltungsspielraumein der Arbeit, Arbeits-
zeitgestaltung, Sozialleistungen dar. Fur jeweils knapp die Hélfte der Be-
fragten ist es wichtig, diese Bedingungen in Anspruch nehmen zu kénnen,
was fur die andere Hélfte der Befragten relativ unerheblich ist.

Insgesamt nehmen in der Motivlage der ausl&ndischen I T-Fachkréafte die so
genannten intrinsischen Faktoren (Tatigkeitsinhalt) sowie Faktoren, diedie
personliche Entwicklung fordern (Weiterbildung), eine Gibergeordnete Stel -
lung ein. Erst danach folgen finanzielle und eher soziale Motive.

Wie in den Gespréachen deutlich wurde, méchte die Mehrheit der Experten
auch Land und L eute besser kennen lernen, Erfahrungen mit internationalen
Projekten machen und ihre Sprachkenntnisse erweitern.

Ein wesentlicher Schwerpunkt der Gesprache nahm die Frage nach der Zu-
friedenheit mit der gegenwartigen Arbeits- und Lebenssituation ein (vgl.
Ubersicht 18). Auch bei dieser Fragestellung konnten die Fachkrafte mit ei-
nem dreistufigen Antwortmodell (zufrieden, teilweise zufrieden und unzu-
frieden) die aufgefuhrten Merkmal e beurteilen.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass die ausléndischen Fachkrafte mit den
meisten der aufgefiuhrten Merkmaleihrer Arbeits- und L ebenssituation deut-
lich zufrieden sind, was fiur einen gelungenen beruflichen Integrationspro-
zess spricht. Grundlegende Bedurfnisse und Motive nach Tatigkeiten mit ei-
nem hohen fachlichen Anforderungsprofil kdnnenin den Unternehmenreali-
siert werden.

Die sozialen Beziehungen zu V orgesetzten und Kollegen sowie der Statusin
der Firmawerden von den Fachkraften ebenfalls al s zufriedenstellend beur-
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Ubersicht 18
Zufriedenheit mit der Arbeits- und Lebenssituation

Zufriedenheit mit der Arbeits- und Lebenssituation
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Legende:

— Beziehungen zu den Vorgesetzten

— Beziehungen zu den Kollegen

— Stellung/ Statusin der Firma

— Auszufihrende Kerntétigkeiten

— Weiterbildungsangebote

— Fachliche Anforderungen

— Sozialleistungen

— Karriere- und Aufstiegsmdoglichkeiten
— Unterstiitzung bei Behérden und Amtern
— Wohnsituation

— Soziale Kontakte und soziales Umfeld
— Arbeitseinkommen

teilt. Die Integration bereitet offensichtlich kaum Probleme. Unternehmen
und Fachkréafte verfugen Uber viele gemeinsame Anknupfungspunkte, die
sich in Zufriedenheit auf beiden Seiten widerspiegeln:

Dringend bendétigte Fachqualifikationen werden durch die Experten abge-
deckt, weitere berufliche Entwicklungsmdglichkeiten durch die Unterneh-
men geboten. Zwischen deutschen und ausl&ndischen Kollegen gibt es auch
keine “Ungerechtigkeiten” oder “Bevorzugungen”, die sich negativ auf das
soziale Klimain den Unternehmen auswirken kdnnten.
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Offene Winsche und Erwartungen seitens der Green-Card-Fachkréfte be-
treffen die gebotenen Verdienstmoglichkeiten, Unterstiitzungsangebote im
Umgang mit Amtern und Behdrden, Wohnsituation sowie Kontakte und so-
ziales Umfeld.

Nur vier Fachkréafte sind mit ihrem Arbeitseinkommen zufrieden, die Mehr-
heit ist teilweise mit dieser Situation zufrieden, zwei sind unzufrieden. Auch
wenn in der Motivstruktur der Befragten finanzielle Beweggrinde nicht als
ausschlaggebender Faktor fur die Tatigkeitsaufnahme in Deutschland be-
nannt wurden, sind Wirkungen auf die Arbeits- und L eistungsbereitschaft
vorhanden, bei anhaltender Unzufriedenheit auch als motivationshemmend
zu erwarten.

Die soziale wie gesellschaftliche Integration der auslandischen Fachkréfte
ist noch nicht in dem Mal3e vollzogen, wie es aus Sicht der Betroffenen nétig
und auch mdglich wéare. Der weitere Abbau oder zumindest die Vereinfa-
chung burokratischer Regularien und Genehmigungen im Umgang mit Am-
tern und Behorden ist damit deutlich angezeigt. Fur die mittel sténdisch ge-
pragten Unternehmen ist die Begleitung der Fachkrafte zu diesen Verwal-
tungsstellen mit der Mobilisierung von (eng begrenzten) Ressourcen verbun-
den, was fur alle Beteiligten zu zusétzlicher Belastung fuhrt und Integra-
tionsprozesse nicht gerade vereinfacht. Daauch in den Amtern und Verwal-
tungen wenig Englisch gesprochen wird, Formulare meist in deutscher Spra-
che abgefasst sind, sind hier weitere Integrationshemmnisse und nattrlich
auch Belastungen seitens der Unternehmen zu vermuten.

Befragt nach den Hauptproblemen, die die gegenwértige Arbeits- und Le-
benssituation belastet, wurde von einigen Fachkraften (die M ehrheit hat kei-
ne Probleme benannt) die Aussage getroffen, dass die Green-Card-Regelung
keine Chancen zur Planung der beruflichen Zukunft bietet, da die zeitliche
Befristung weder fir die Unternehmen, noch fir die Experten eine zukunfts-
orientierte Planungssicherheit ermdglicht. Aus der Untersuchungsgruppe
mochte die Mehrheit |anger als funf Jahre, sechs Fachkréfte méchten bis zu
funf Jahren in Deutschland arbeiten und Ieben.

In der Debatte um die Green-Card-Initiative wird sowohl von den Beflrwor-
tern als auch Kontrahenten die deutsche Sprache als eine Hauptbarriere ftr
die Beschaftigung von auslandischen Fachkraften benannt. In den Gespra-
chen wurde dieser Umstand auch durchaus als “nicht unproblematisch” so
bestatigt. Von den befragten Fachkréften gaben finf an, dassesfiir siegegen-
wartig ein Problem ist, die deutsche Sprache neben vielen anderen Dingen
des Lebens erlernen zu mussen.
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4  Darstellung der Unternehmensprofile

Wie schon mehrmals betont, stehen die Unternehmen dieser Branche unter
einem ganz erheblichen Arbeits- und Zeitdruck, so dass auch die miindlichen
und schriftlichen Befragungsinhalte auf die wesentlichen Projektschwer-
punkte konzentriert werden mussten und zusétzliche Informationen zu den
Unternehmensprofilen aus Internetrecherchen gewonnen wurden. Diese
stellen ein Selbstbild der beteiligten Unternehmen dar, lassen weitere Rick-
schlisse auf die Unternehmensphilosophie zu und geben zu Geschéftsfel-
dern, Produkten und Dienstleistungen Auskunft.

DV-Dienstleister

Das Unternehmen bietet seit der Griindung im Jahre 1984 unabhangige Bera-
tung far Informations- und Kommunikationstechnologien. Durch die Errich-
tung von Geschéftsstellen und Grindung neuer Firmen wurde die Pal ette der
Dienstleistungen standig erweitert. Die Unternehmensgruppe bietet ziel-
orientierte Beratung, termingerechte Realisierung, qualifizierten Projekt-
support und herstellerneutrale Seminare und Workshops an.

Grundlage der Beziehung zu Kunden und Basis des Erfolgsist eine partner-
schaftliche und dauerhafte Zusammenarbeit. Zielrichtung des Handelns sind
der Bedarf und die konkrete Anforderung unserer Kunden. Die Qualitat der
Arbeit fur die Kunden wird durch die Philosophie unseres Hauses “ Das Gan-
zeist mehr als die Summe der Teile” getragen.

Unternehmen der Elektrotechnik und Elektronik

Mehr als 150 Jahre Innovationen haben die Firma zu einem weltweit fthren-
den Unternehmen der Elektrotechnik und Elektronik gemacht. Dasvernetzte
Wissen von rund 460.000 Mitarbeitern (Stand 31. Dezember 2000) in tber
190 L andern bietet unsund unseren Kunden daf ir die beste V oraussetzung.

Fast 57.000 Mitarbeiter sind in Forschung und Entwicklung tétig; unser jahr-
liches F& E-Budget erreicht nahezu sechs Milliarden Euro. Anspruchsvolle
L 6sungen helfen unseren Kunden, ihre Wirtschaftlichkeit zu steigern und er-
hdhen den Wert des Unternehmens. Dabei bestimmen die Schonung der Um-
welt und ein verantwortungsvoller Umgang mit Ressourcen unser Handeln.
Dartber hinaus engagieren wir uns mit vielfaltigen Corporate-Citizenship-

Aktivitaten in unserem gesellschaftlichen Umfeld.
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| T- und DV-Dienstleister

Die Firma wurde im Jahre 2000 gegrindet und bietet auf folgenden Ge-
schéftsfeldern Produkte und Dienstleistungen an:

Services: Die Entwicklung einer Kosten sparenden Technologie, dievon den
Kunden ohne groRRen organisatorischen Aufwand genutzt werden kann. Dazu
gehort auch ein komplettes Dienstl ei stungsangebot, das aus verschiedensten
Einzelfunktionen besteht.

Server Hosting: Fur die Bereitstellung von Daten und zur Zwischenspeiche-
rung bis zur Ausstrahlung bzw. fir wiederholte Ausstrahlung bietet die Fir-
ma dem Kunden Server Hosting. Ein dedizierter Rechner speichert die kun-
denspezifischen Daten.

Technology: Das Unternehmen bietet seinen Kunden die komplette Infra-
struktur fur die Nutzung von Broadband Multimedia Services. Dazu gehort
auch die Auswahl und Installation der Hardware auf der Empféngerseite. Ein
wesentlicher Bestandteil sind die Encryption Server fur die Security Funk-
tionen.

Beratungs- und Softwar eunter nehmen

Die AG ist eininternationales I T-Beratungs- und Softwareunternehmen fir
Geschéftsprozessmanagement und wurde 1985 gegriindet. Innovative L6-
sungen fur Design, Implementierung, Analyse und Optimierung von Ge-
schéaftsprozessen haben das Unternehmen zum Weltmarktfihrer auf diesem
Gebiet gemacht. 1.030 Mitarbeiter, von denen knapp die Halfte ftr ausl andi-
sche Kunden tétig ist, haben im Geschaftsjahr 2000 einen Umsatz von rund
125 Millionen Euro erzielt. Dies entspricht einer Steigerung von 44 Prozent
gegenuber dem Vorjahr. Als Nemax-50-Unternehmen gehdort die Firma zu
den starksten und liquidesten Gesellschaften im Boérsensegment Neuer
Markt. Die herausragende Position der Firma basiert auf Innovation und
Know-how.

Mit einem ganzheitlichen Ansatz wird das gesamte Spektrum der I T-Bera-
tung abgedeckt: Von der strategischen Beratung Uber die M odellierung der
Geschaftsabl aufe und die technische mplementierung von Anwendungssys-
temen bis hin zum Controlling und zu kontinuierlicher Optimierung von Ge-
schéftsprozessen. Das Unternehmen hilft so anderen Unternehmen, die mit
E-Business einhergehenden hohen Anforderungen an die Organisation —
etwa im Bereich des Collaborative Business, der Logistik oder virtueller
Marktplétze — zu erfillen.
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Halbleiterwerk

DasUnternehmenwurde 1969 gegriindet undist ein globaler Anbieter vonin-
tegrierten Schaltkreisen fur die Architektur von PC-, Netzwerk- und Kom-
munikationseinrichtungen. Die Firma produziert Mikroprozessoren, Spei-
cherelemente und unterstitzende Schaltkreise fur Kommunikations- und
Netzwerkanwendungen. Die Produkte des Unternehmens ermdglichen den
Anwendern den Zugang, die Produktion und die Ubertragung von Informa-
tionen mit hoheren Geschwindigkeiten bei geringeren Kosten.

| T-Unternehmen

Um Thr Unternehmen gegentber Ihren Wettbewerbern konkurrenzfahig zu
halten, bendtigen Sie weit mehr als nur den strategisch relevanten Teil aus
der unermesslichen M enge von Kundeninformationen. Sie wollen Ihre Kun-
den individuell, personlich, kompetent, kostengiinstig und sicher bedienen.
Kurz gesagt, Sie wollen jeden Kunden so behandeln, als ob es Ihr einziger
Kunde wére. Die Technologie und die L 6sungen unseres Unternehmens hel -
fen Ihnen, genau dies zu verwirklichen.

Zunéchst bringen wir tGberall in der Welt Unternehmen mit Millionen von
Kunden in Kontakt und dies millionenfach am Tag. Unabh&ngig davon, ob
die Verhandlungen und Geschéafte im Laden, per Telefon, bei einem Zwi-
schenhandler oder Uber das|nternet stattfinden, die Firmaunterstitzt Sie mit
Hard-, Software und EDV-Anwendungsl 6sungen. Damit kdnnen Sie die Ge-
schéaftsbeziehung einfacher, bequemer und kundenfreundlicher gestalten.
Gleichzeitigwerden lhnen und lhrem Unternehmen die Mittel indieHand ge-
legt, die Sie benétigen, um dierelvanten Daten tiber die Préaferenzen, Beduirf-
nisse und Anforderungen lhrer Kunden zu erhalten.

Telekommunikationsunter nehmen

Produkte und Services des Unternehmen setzen nicht nur in Deutschland,
sondernvielfachauch weltweit M al3stébe. Ziel ist es, dassden Kunden —egal,
ob Festnetz-Telefon, Handy, Internet oder Geschaftskundenl ésung — immer
State-of-the-Art-Ldsungen zur Verfligung stehen und sie so als erstevon den
faszinierenden Perspektiven und Mdglichkeiten der Informationsgesell-
schaft profitieren.

Mit den Kerngeschaftsfeldern deckt das Unternehmen das gesamte Spektrum

der modernen Telekommunikation ab. Durch eine Viel zahl strategischer Be-
teiligungen wird die Internationalisierung des Konzerns kontinuierlich vor-
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angetrieben. Neben der ausgezeichneten Positionierung in Zentral europaist
das Unternehmen in Mittel- und Osteuropa mit einer Vielzahl von Beteili-
gungen besser aufgestellt als unsere Mitbewerber.

I nter net-Beratung

Die Vision eines Internet-Dienstleisters, der mehr zu bieten hat als eine ein-
gleisigeMedien-Agentur, war Anlassfur die Unternehmensgrindungim Marz
1996. Das Ziel bestand darin, die Kompetenzbereiche Strategie, Design und
Technologiein vollig neuer Weise zu verknupfen. Als Zentrum fir Neue Me-
dienist Hamburg Hauptsitz der AG. Nach dem Start in der Hansestadt folgteim
November 1999 das Officein Minchen. Die Berliner Niederlassung eréffnete
drei Monate spéter. Seit September 2000 ist das Unternehmen auch in Frank-
furtamMain, Basel und Lausannevertreten. Nach Europaund den USA expan-
diert die Firmajetzt im asiati sch-pazifischen Raum mit dem Ziel, dasweltweit
fuhrende Unternehmen fir E-Business und Professional Internet Services zu
werden.

Softwar eher steller

Das Unternehmen wurde 1991 gegrindet. Wir haben fir unsere Kunden ein
mehrstufiges Trainings- und Supportprogramm entwickelt. In unseren Trai-
ningszentren, bei Trainingspartnern und in unseren Niederlassungen fuhren
erfahrene Software-Trainer regelmaldig Schulungen durch. Unser breit gefa-
chertes Trainingsprogramm bietet sowohl ausfihrliche Kursefur Anwender,
Entwickler und Administratoren, alsauch konzentrierte Basisschulungen fir
Manager und Kundenberater unserer Partner.

Unser Hauptprodukt ist eineuniverselle Plattform zur programmierfreien Er-
stellung von Datenbank- und E-Business-Anwendungen in Client/Server-,
Intranet oder Internet-Architekturen. Das System arbeitet plattformuiber-
greifend und unterstitzt alle gangigen relationalen Datenbanken.

An die Stelle der Individual programmierung tritt die dul3erst effiziente und
leicht zu erlernende Konfiguration von Metadaten. Dies schliefdt auch Si-
cherheitsanforderungen und die allgemeinen Geschéftsprozessregeln mit
ein.

Softwar eher stell er

Das Unternehmen entwickelt Softwareldsungen fir Rich-Media-Anbieter.
Vom Frontend Uber Middleware bis zum Back-Office-Bereich realisieren
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wir seit 1998 softwaretechnische Systeme fir komplexe und datenintensive
Inter- und Intranetangebote. Unsere spezielle Expertisegilt dabei der Einbin-
dung und Organisation von Streaming Content in multimediale Gesamtkon-
zepte.

Wir entwickeln Individuall 6sungen unter Verwendung standardisierter Mo-
dule von Metatunes 1.8, der von uns entwickelten M edia Management Soft-
ware. Metatunes 1.8 unterstitzt ein verteilt arbeitendes Redaktionsteam bei
der Verwaltung, Pflege und Planung von streambasi erten | nternetangeboten.
Der Anbieter erhalt die Mdglichkeit, zeitbasierte Programmplane zu erstel-
len und durch die Verkntpfung unterschiedlicher Objekte ein dynamisches
Zusammenspiel von Film, Text und Sound bei der Online-Darstellung zu er-
zeugen.

Das L eistungsspektrum umfasst:

Entwicklung von Webcasting und Streaming-M anagement-Systemen,
Systemanalyse und I T-Beratung,

Workflowanalyse und -optimierung sowie Change Management,
Datenbankdesign und Anbindung an Datenbank M anagement Systeme,
Konzeption und strategische Beratung fur Webcasting-Projekte.

Softwar ehaus

DieFirmaist einjunges, innovatives Unternehmen ausBerlin, dasessich zur
Aufgabe gemacht hat, ungewohnliche und abseitige Wege zur L6sung von
Problemen in Buros und der gesamten Arbeitswelt sowie zur Vervollkomm-
nung desWorkflows zu gehen. Die Entdeckung neuartiger Technologienund
deren Erschlieung fur Office-Anwendungen ist unser Markt.

Wir denken quer und anders, wir finden die L 6sungen, an die niemand dachte.

Unser Kernprodukt ist ein vollautomatisches L ocal-Positioning-System
(LPS), ein System zum Finden, Identifizieren und Managen von Akten, BU-
chern und anderen Gegensténden. Es macht zeitaufwendige Suche tberflts-
sig und revolutioniert nicht nur die Schriftgutverwaltung. Auch die Perso-
nensuche ist moglich.

Software- und Beratungsunternehmen
— Mobilfunk-Technologie: GSM, GPRS, UMTS etc.

— Mobilfunk-Gerate: Handys, Palmtops, Communicators, WAP-Geréte
etc.
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— IT- und Datenhaltungssysteme: SAP, Microsoft, Oracle, SQL, Inform-

IX etc.

— Integrierte Komponenten-Standards: SAP Business Objects, EJB, Cor-
baetc.

— Kommunikationsformate/-protokolle: HTML, XML, VoxML, WML,
SMS etc.

Wir kennen die modernsten luK-Technologien und die Business-Prozesse
unserer Kunden, wir kooperieren mit den global Playern im Mobil-
funk-Markt, und wir sind unabhangig von Herstellern. Wir arbeiten auf Basis
eigener technologischer Plattformen, die vollig offen sind fir zukinftige
Entwicklungen.

Unter diesen Voraussetzungen kreieren wir neue Software: Produkte, Platt-
formen und L6sungen fur “Mobile Business” im wahrsten Sinne des Wortes
und vermarkten sie weltweit. So bringen wir das Rad des M-Business in
Schwung.

DasUnternehmen arbeitet in vielen unterschiedlichen Anwendungsfeldern—
von der Telekommunikation Uber Hochgeschwindigkeitsnetze bis hin zur
Anwendungsentwicklung grol3er verteilter Softwaresysteme. Dabei fuhrt der
Einsatz modernster technologischer Werkzeuge auf unterschiedlichen Ebe-
nen zu wieder verwendbaren Konzepten und Komponenten. Sie bilden, je-
weils auf einen Anwendungsbereich bezogen, die Technologieplattform der
Firma, diesich permanent mit den Anforderungen und Angeboten desMarkts
verandert. Es entstehen hochwertige unternehmensweit nutzbare Konzepte
und Komponenten fur eine wirtschaftliche Produktentwicklung und Projekt-
abwicklung.

| T-Unternehmen

Das Unternehmen fur Telematik, Verkehrs- & Datentechnik mbH ist als
Tochterunternehmen im Mai 2000 gegrindet und in den Unternehmensver-
bund aufgenommen worden. Wir nutzen 18 Jahre Branchenerfahrung u. a.
fur dielanglebige Produktqualitat, die auf den Erfahrungen der ehemaligen
Unternehmen fur Verkehrstechnik- und Telematikspezialist basieren. Als
Entwicklungsdienstleister fur Hard- und Software, aber auch in Konstrukti-
on und Umweltprifungen ergénzen wir mit souveréner Kompetenz fir
Schiene und Straf3e die strategischen Geschaftsfelder des Unternehmens-
verbunds.

Unser Potenzial ist definierbar durch die Herausforderung I hrer kundenspe-
zifischen Anforderungsprofile speziell in den Bereichen der Verkehrs- und
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Datentechnik. Von Ihrer Vision bis zur Grol3serienfertigung auf unterneh-
menseigenen Fertigungsstrecken realisieren wir so — mit enger Kundenbe-
treuung und Wartungsservice — langlebige Produktqualitat.

Halbleiter-Hersteller

Vision der Firma: Wir gestalten die Mikroelektronik durch die Entwicklung
innovativer Produkte, bahnbrechender L 6sungen und Dienstleistungen zum
Nutzen unserer Kunden und Anteilseigner.

Auftrag der Firma: Wir entwickeln, produzieren und verkaufen die am wei-
testen fortgeschrittenen mikroel ektronischen Produkte.

Wir verlassen uns auf unsere technologischen Starken, um unseren Kunden
einebreite Auswahl von bahnbrechenden L 6sungen anzubieten, diedie Kom-
munikation, den Computer, die Chipkarte und automatisch ausfihrende An-
wendungen in den Vordergrund stellen.

Wir ziehen die besten Talente weltweit an und Ubersetzen fortgeschrittene
Technologienineinen Nutzen fur unsere Kunden und unsere Anteil seigner.

| T-Unternehmen

AlsspezialisiertesBeratungsunternehmenim I T-Bereich unterstitzt dasUn-
ternehmen andere Firmen bei der individuellen Konzipierung, Realisierung
und Implementierung von I T-Anwendungen. Kernstiick der Tatigkeit ist die
weltweite Platzierung unserer Spezialisten zur Durchfihrung anspruchsvol-
ler Kundenprojekte im IT-Bereich.

Seit der Grindung 1994 hat die Firma durch den Einsatz hoch qualifizierter
I T-Spezialisten bei zahlreichen internationalen GrofRunternehmen zur er-
folgreichen Abwicklungihrer I'T-Projekte beigetragen. Unternehmensmaxi-
me ist der Aufbau einer langfristigen Partnerschaft mit den Kunden.

DieFirmadeckt vom Programmierer biszum Projektleiter alle Positionenim
IT-Bereich ab. Ganz gleich, ob zur Ergénzung eines bestehenden Teams oder
zur Leitung eineskonkreten | T-Projekts— Spezialisten aus dem i nternationa-
len Unternehmensnetzwerk stehen schnell und unburokratisch zur Verfi-

gung.

Weitere Online-Dienstleistungen: eine Datenbank fur Veranstaltungen, Se-
minare & Trainings sowie relevante I nformationen.
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| T-Unternehmen

Das Unternehmen ist ein Start-up-Unternehmen und fuhrt Angebot und Nach-
frage auf einer zentralen und unabhangigen Handel splattform zusammen.

Die Firma tbernimmt dabei alle technischen und organisatorischen Aufga-
ben, die bei der Syndizierung von Inhalten notwendig sind.

Kerngeschaft der im Dezember 1999 gegriindeten Firmaist der Vertrieb von
hochwertigen Inhalten im Internet. Das Unternehmen betreibt als “ Content
Broker” eine Handelsplattform im World Wide Web, die sowohl Produzen-
tenvon Inhalten wieV erlagen, Redaktionen, Nachrichtenagenturen oder Un-
ternehmen als auch Content-Nehmern — also Betreibern von Websites — kos-
teneffiziente Moglichkeiten zur Vermarktung und Nutzung von hochwerti-
gen Online-Inhalten bietet.

Themenangebote sind u. a.: aktuelle Wirtschafts- und Techniknews, Aktien-
analysen, Produktinformationen, Veranstaltungstipps, |mmobilienangebo-
te, Gewinnspielaktionen.

Unternehmensziel ist es, eine marktfihrende Position fir Content-Syndicati-
on in Europa aufzubauen.

| T-Unternehmen

Das Unternehmen ist einer der weltweit fihrenden Anbieter integrierter
Kommunikationsdienstlei stungen. Ein Unternehmen mit tlber 100 Jahren Er-
fahrungen auf dem Gebiet der Telekommunikation. Ein Synonymfir interna-
tionale Business-Kommunikation.

Die Firma steht fur zuverlassigen und sicheren Datentransfer, fr zukunfts-
weisende Internet Solutions und professionelle Service-Konzepte — welt-
weit. Ein globales Glasfasernetz, das tiber 50 Prozent des Weltbestands aus-
macht, ein 1P-Hochgeschwindigkeits-Backbone, tber das 40 Prozent des
weltweiten Internetverkehrs laufen, und ein Investitionsbudget, das sich bis
zum Jahr 2002 auf rund 3,5 Milliarden Euro belaufen wird —das sind Zahlen,
diefur sich sprechen. Mit Gber 17 Millionen Kunden in mehr als 70 Landern
gehdrt das Unternehmen zu einem der fihrenden international en I nternet So-
lution Provider. Durch den Aufbau einesglobalen 9,6 Gigabit- | P-Backbones
und die Anbindung rund 200 weiterer europdischer Stadte an das Hochge-
schwindigkeitsnetzwerk wird das Unternehmen zum filhrenden Anbieter von
| P- und Daten-Services.
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5 Fazit und Handlungsempfehlungen

Die New Economy bezeichnet eine Branche, in der in hohem Mal3e Produkti-
vitats- und Wachstumssteigerungen durch den Fortschritt in der Informa-
tions- und Kommunikationstechnik (IuK) erzielt werden. Auch in Deutsch-
land gilt die New Economy als Wachstumsmotor, was mit enormen Zuwach-
sen bei der Entwicklung von Umsatz und Beschéftigung belegt wird. Derzeit
kann dem Bedarf der Wirtschaft an I T-Spezialisten kaum Rechnung getragen
werden. Fir die Bundesregierung war diese Situation Anlass, eine Initiative
zur kurzfristigen Uberbriickung des Personalmangels ins Leben zu rufen —
die Green-Card-Regel ung.

Die Debatte um die Green-Card-Initiative der Bundesregierung hat zugleich
die Frage aufgeworfen, wie sich Deutschland als Einwanderungsland gegen-
wartig prasentiert und damit den Diskursum Zuwanderung und Zukunftsent-
wicklung des Landes erneut belebt. Angesichts der demographischen Ent-
wicklung wird die Erwerbsbevolkerung nicht nur schrumpfen, sondern sie
wird auch altern. Langfristige Konzepte fir eine neue Zuwanderungspolitik
und eine Deregulierung des Arbeitserlaubnisrechts beherrschen die Diskus-
sion.

Insbesondere ist der Frage nachzugehen, ob die Green Card ein Vorbild far
die Rekrutierung voninternationalem Fach- und Fihrungspersonal sein kann
und damit auch ein neuer Ansatz fir eine ausgewogene Zuwanderungspoli-
tik, die den Bedirfnissen des inlandischen Arbeits- und Beschéaftigungs-
markts Rechnung tragt.

Seit zwolf Monaten kénnen auslandische I T-Fachkréfte nach Deutschland
einreisen. Die bisherigen Untersuchungen und Recherchen zeigen:

— Die Green Card kann als kurzfristiges Uberbriickungsmodell die ange-
spannte Personalsituation fur Unternehmen mildern und fir einzelne
Unternehmen auch neue Innovationschancen erdffnen. Es muss aber
auchkonstatiert werden, dassdie Green Card nichtindem Mal3e, wieer-
wartet wurde, genutzt wird. Den derzeit knapp 9.000 vermittelten aus-
landischen I T-Fachkréften steht eine prognostizierte Nachfrage von
etwa 100.000 bendtigten Spezialisten gegeniber.

— Biszum Jahresende 2001 kann erwartet werden, dass das K ontingent von
10.000 IT-Einwanderern tberschritten wird. Vermutlich sind folgende
Grunde fUr die zurickhaltende I nanspruchnahme der Green-Card-Rege-
lung ausschlaggebend: Der burokratische Aufwand fir die Rekrutierung
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der Experten wird als zu hoch angesehen. Die Bewerberprofile scheinen
nicht in ausreichendem Mal3e mit den Anforderungsprofilen der Unter-
nehmen Ubereinzustimmen. Nicht zuletzt bieten andere L &nder den aus-
|&ndi schen Fachkréften bessere Konditionen fir die Gestaltung ihrer Ar-
beits- und L ebenssituation.

DieVerwaltungsverfahren zur Erteilung von Arbeits- und Aufenthalts-
erlaubnissen werden von den meisten Arbeitsamtern in kurzen Fristen
abgewickelt, was aus Sicht der Unternehmen spirbar zur Reduzierung
des burokratischen Aufwands fuhrt. Die Zusammenarbeit mit den Ar-
beitsamtern wird von Unternehmen haufig als arbeitserleichternd und
hilfreich erlebt, was nicht immer typisch fir die Charakterisierung der
Arbeitsbeziehungen zwischen Unternehmen und Amtern ist.

Die zentrale Vermittlungsborse der Bundesanstalt fur Arbeit wird als
hilfreiches Instrument fir die Auswahl von Bewerbern angesehen. Al-
lerdings sollte das vorgesehene Formular fir die Bewerberprofile der
auslandischen I T-Fachkrafte mehr Freiraum fir individuelle Beschrei-
bungen der Kompetenzen und Erfahrungen aufweisen, um zielsicherer
auf Bewerber zugehen und damit den Auswahlprozess erleichtern zu
konnen.

Bezlglich der Verteilung der auslandischen Fachkréfte auf die einzel -
nen Bundeslander ist festzustellen, dass die luK-Standorte Deutsch-
lands, wie Bayern, Hessen, Baden-Wirttemberg, NRW, Hamburg und
Berlin, am meisten von der Green-Card-Initiative profitieren. Ein Drit-
tel aller Fachkréafte verteilt sich allein auf Bayern, insbesondere die
bayrische L andeshauptstadt.

Unternehmen entscheiden sich insbesondere aus drei Beweggrinden
heraus, die Rekrutierung geeigneter Fachkrafte tber die Green Card
vorzunehmen. Unter einem quantitativen Aspekt, es gibt insgesamt zu
wenig qualifizierte I T-Spezialisten in Deutschland, unter einem eher
qualitativen Aspekt, es fehlen ganz spezifische Kompetenzprofile in
der Branche, und unter einem Globalisierungsaspekt, die Internationa-
lisierung der Geschéftsbeziehungen erfordert die Internationalisierung
der Unternehmen, was durch kulturelle Vielfalt in der Belegschaft ge-
fordert werden kann.

Die Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit auslandischen Experten
werden sowohl von den befragten Unternehmen als auch von den
I T-Fachkraften tGberwiegend positiv beschrieben. Der fachliche Inte-
grationsprozess ist in den Unternehmen relativ weit fortgeschritten.
Problematischer werden die zu erbringenden Aufwéande beziglich der
Auswahl geeigneter Fachkrafte und ihrer Untersttitzung bei Behorden-
gangen, Wohnungssuche sowie beim Aufbau sozial er Kontakteim Um-
feld gesehen. Der birokratische Aufwand gestaltet sich nicht so erheb-
lich, wie von vielen Unternehmen, die nicht auf die Moglichkeiten der



Green Card zuruickgreifen, beftrchtet wird. Dennoch mussein mittlerer
Aufwand an Zeit und Ressourcen von den Unternehmen dafur kalku-
liert werden.

Deutschland verfligt Uber Potenziale, die fir auslandische Fachkréfte
attraktiv sein konnten. Dies betrifft vor allem attraktive Arbeitspléatze
in modernen Unternehmen sowie das Erreichen einer besseren L ebens-
situation. Beweggrinde und Motive der befragten IT-Fachkréfte, in
Deutschland zu arbeiten und zu leben, bestehen vor allem bezlglich
qualifizierter und anspruchsvoller Arbeitsinhalte sowie besserer beruf-
licher Entwicklungsmoglichkeiten. Erst an nachster Stelle rangieren
ein hoherer Lebensstandard und V erdienstmoglichkeiten, die das Spek-
trum der Einwanderungsbereitschaft der Green-Card-Krafte charakte-
risieren.

Die Befragungsergebnisse zeigen deutlich, dass sowohl aus Sicht der
Unternehmen als auch aus Sicht der befragten I T-Fachkréfte die Wir-
kung der Green Card erhéht werden kénnte, wenn man auf die zeitliche
Begrenzung von funf Jahren verzichten wirde. Die Mehrheit der nach
Deutschland eingerei sten Fachkrafte versteht schon jetzt ihren Aufent-
halt keineswegs als Uberbriickungsmaiinahme, sondern hat klare Er-
wartungen an berufliche Weiterentwicklung und Zukunftsgestaltung,
die einen Zeitraum von funf Jahren deutlich Gberschreiten.
Sprachprobleme stellen sich, wie erwartet, als Barriere des Integra-
tionsprozesses dar. Als Auswahlkriterium fur Bewerber dominieren
aus Sicht der befragten Unternehmen Englischkenntnisse vor der deut-
schen Sprache.

Die Forderung, den auslandischen Experten ein Mindestgehalt von
100.000 DM brutto zu zahlen, wenn der entsprechende Qualifikations-
nachweis nicht vorliegt, wird von den Unternehmen als zu hoch emp-
funden. Insbesondere kleinere Firmen, die eine Beschaftigungsanzahl
biszu 100 Mitarbeitern haben, kdnnen diese Gehalter nicht zahlen und
fuhlen sich dadurch in ihren Innovationschancen benachteiligt. Die
Orientierung an einer Entgeltgrenze von 75.000 DM, wiedie BDA dies
gefordert hat, ware der Problemlage von kleinen und mittel standischen
Unternehmen angemessener.

Alssehr hilfreich wiirden es die Unternehmen ansehen, wenn die Amter
und Behdrden eine Checkliste oder einen Leitfaden herausgeben, der
die entsprechende Reihenfolge der einzelnen Bearbeitungsschritte flr
die Erteilung von Arbeits- und Aufenthaltsgenehmigung beinhaltet.
Der weitere Abbau der Burokratie sollte angestrebt werden, z. B. konn-
te auf die Beantragung einer weiteren Aufenthaltsgenehmigung nach
drei Monaten verzichtet werden. Aus Sicht der Unternehmen ist esauch
wiinschenswert, wenn die zustandigen Mitarbeiter bei den Amtern und
Behorden kundenfreundlichere Ansprechzeiten einrichten kdnnten.
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AbschliefRend soll angemerkt werden, dass der sozial e und gesellschaftliche
I ntegrationsprozess durch weitere Ausgestaltung auch regionaler Initiativen
und MalRnahmen unterstitzt werden muss, will Deutschland seine Stellung
als attraktives Einreiseland ernst nehmen. Zum anderen sollten tiefergehen-
de Informationen Uber das Green-Card-Verfahren im Ausland publik ge-
macht werden, um hoch qualifizierte | T-Experten anzuwerben. Bei einer
weiteren zeitlichen Ausweitung der Regelung kénnte Deutschland auch ge-
genwaértig im Wettbewerb um die Anwerbung von IT-Spezialisten im Aus-
land gegeniiber anderen Landern im Vorteil sein.

Die Studie hat einige Fragen beantworten kénnen, jedoch auch viele neue
Fragen aufgeworfen, dieweiteren Forschungsbedarf anzeigen. Insbesondere
sollten Begleituntersuchungen durchgefihrt werden, die langerfristig ange-
legt sind und damit die differenzierte Stellung und Situation der Unterneh-
men dieser Branche bertcksichtigen. Die Dynamik, in der sich Entwick-
lungsprozesseinder I T-Branchen vollziehen, erfordert systematische Unter-
suchungen bei langeren Beobachtungszeitraumen, um neue Aussagen und
Erkenntnisse zur Wechsel beziehung zwischen Lernkultur- und Kompetenz-
entwicklung von Organisationen und ihrer Mitglieder zu gewinnen.
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