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Arbeitslosigkeit weiterhin politischen Zundstoff fur die Trans-
formation der nordafrikanischen Lander, wahrend Deutschland
und andere EU-Staaten einen zunehmenden Fachkraftebedarf
verzeichnen. Die vorliegende Studie fragt aus entwicklungs-
politischer Sicht, ob Programme fir eine temporare bzw.
zirkulare Zuwanderung von nordafrikanischen Fachkraften
nach Deutschland erarbeitet werden konnen, die sowohl einen
Beitrag zur Konsolidierung des Transformationsprozesses als
auch zur Deckung des hiesigen Fachkraftebedarfs leisten.

Datenlage und Methode

Die interne Studie wurde im Auftrag des Bundesministeriums
flr wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung (BMZ)
durch das Centrum flr internationale Migration und Entwick-
lung (CIM), eine Arbeitsgemeinschaft der Bundesagentur fir
Arbeit (BA) und der Deutschen Gesellschaft fir Internationale
Zusammenarbeit GmbH (GIZ), von einem internationalen Gut-
achterteam unter Beteiligung des Instituts fir Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB) und der Hochschule der Bundes-
agentur fur Arbeit erstellt. Es wurden etwa 100 Interviews
und Gesprache gefihrt, u. a. mit Vertretern von Ministerien
und Regierungsbehorden nordafrikanischer Lander, Unterneh-
men und Verbanden, Industrie- und (AuBen-)Handelskammern,
europaischen und internationalen Organisationen sowie Migra-
tions- und Entwicklungszusammenarbeitsexperten. Insbeson-
dere wurden Unternehmen, Kammern und Verbande befragt,
die schon jetzt von Fachkrafteengpassen betroffen sind.

Arbeitsmarktsituation in Agypten, Marokko und
Tunesien

Agypten, Marokko und Tunesien verzeichnen eine sehr hohe
Arbeitslosigkeit, auch bei Unter-25-jahrigen mit akademischer
Ausbildung. Diese ergibt sich aus einem die Absorptionskapa-

zitat der Arbeitsmarkte Ubersteigenden Arbeitskrafteangebot

und einer gleichzeitig bestehenden Diskrepanz zwischen den

Qualifikationsprofilen der Arbeitskrafte und den Bedurfnis-
... sender Wirtschaft. Alle drei Lander haben (wenn auch in

Ein Jahr nach Beginn des arabischen Frihlings birgt die hohe

bilaterale Abkommen mit EU-Staaten geschlossen. Entwick-
lungspolitische Zielsetzungen standen dabei bislang nicht im
Mittelpunkt, wiirde jedoch von Vertretern aller drei Lander,
der EU sowie von Entwicklungsexperten sehr begrift. Von
einer entsprechend gestalteten Arbeitsmigration werden sich
sowohl kurzfristige Beschaftigungsmaoglichkeiten als auch
eine Erhohung der Beschaftigungsfahigkeit von ruckkehrenden
Migranten auf dem nordafrikanischen Arbeitsmarkt erhofft.
Deutschland war bislang kein primares Zielland fur Migranten
aus den drei nordafrikanischen Landern, konnte bei entspre-
chender Offnung aber als Zielland an Bedeutung gewinnen.

Perspektiven des Fachkraftebedarfs in Deutschland

Die Gesprachspartner aus der deutschen Wirtschaft bestati-

gen die Erkenntnisse der Arbeitsmarktforschung: In einigen
Teilarbeitsmarkten bestehen bereits jetzt erhebliche (regio-
nale) Fachkrafteengpasse. In den Ingenieurberufen betreffen

die Engpasse derzeit vor allem die Bereiche der elektro- und
metallverarbeitenden Industrie sowie die IT-Wirtschaft. In
den Gesundheits- und Sozialberufen gibt es bestehende

oder unmittelbar bevorstehende bundesweite Engpasse bei
Arzten, Krankenpflegern, Altenpflegern und Erziehern. In den
Bereichen Hotellerie und Gastronomie zeigen sich vor allem
saisonale Engpasse. Da das Erwerbspersonenpotenzial in den
nachsten Jahrzehnten aufgrund des demographischen Wan-
dels weiter sinken wird, sind die derzeitigen Fachkrafteeng-
passe nur als Vorboten einer sich ausweitenden dauerhaften
Mangelsituation zu verstehen. Die Unternehmen zeigen daher

groBes Interesse an Zuwanderung zur Fachkraftesicherung
auch aus dem nordafrikanischen Raum, sehen diese aber
durch qualifikatorische, rechtliche und verwaltungstechnische
Hirden behindert.

Ubertragbarkeit der Profile und
Qualifizierungsbedarf

Eine formale Anerkennung des auslandischen Ausbildungs-
abschlusses ist insbesondere im Bereich der reglementierten
Berufe - im Kontext dieser Studie die Gesundheitsberu-

fe — von Bedeutung. Aus Sicht der befragten Unternehmen,




dern uneinheitliche Anerkennungspraxis eine erhebliche Huirde
fur die Beschaftigung auslandischen Personals dar. Das neue
Anerkennungsgesetz wird in dieser Hinsicht als sinnvoller
Ansatz beurteilt.

Unternehmen, die bereits Erfahrungen mit nordafrikanischen
Arbeitskraften machen konnten, bewerten deren fachliche
Qualifikation und Arbeitsmotivation insgesamt positiv. Sie
sehen einen Qualifizierungsbedarf vor allem bei Sprach-
kenntnissen und auBerfachlichen Schlisselkompetenzen und
empfehlen, die entsprechenden Kompetenzen durch fach-
spezifische Sprach- und Vorbereitungskurse (Deutsch und
Englisch) im Herkunftsland und in Deutschland zu vermitteln.
Eine pauschale Beurteilung fachspezifischer Qualifikationen
ist aber nicht moglich, das kann laut Interviewaussagen nur
in der Praxis erfolgen.

Die befragten Unternehmensvertreter, inshesondere die des
Gesundheitssektors, aufiern z. T. grofes Interesse, Erfah-
rungen mit nordafrikanischen Arbeitskraften im Rahmen
von Arbeitsmigrationsprogrammen zu sammeln. Sie wiirden
diesbezlgliche Initiativen sehr begrifen.

Migration von Fachkraften aus Nordafrika:
entwicklungspolitische Uberlegungen und
Anknupfungspunkte

Eine zentrale Frage zur Fachkraftemigration lautet aus ent-
wicklungspolitischer Sicht, unter welchen Bedingungen fur
das Herkunftsland die Gefahr eines Brain Drain besteht. Ent-
wicklungsexperten empfehlen fur die Rekrutierung u. a. einen
,ethischen Verhaltenskodex", der eine entwicklungsschadli-
che Abwanderung von Fachkraften verhindert. Zudem wird
zirkulare Migration als Maglichkeit gesehen, positive Entwick-
lungseffekte von Migration zu starken. Dies allerdings kann

- so0 auch Unternehmensvertreter - nur dann voll zum Tragen
kommen, wenn sich die Zirkularitat aus einer freiwilligen,
dem individuellen und wirtschaftlichen Bedarf entsprechen-
den Mobilitat der Arbeitskrafte ergibt. Alle Gesprachspartner
empfehlen hinsichtlich temporarer Migrationsprogramme eine
Option auf Verstetigung des Aufenthalts. So konnte auch dem
Wunsch der Arbeitgeber entsprochen werden, Persaonal zu

halten, in dessen Einarbeitung und Qualifizierung investiert
wurde. Die entwicklungsforderliche Flankierung als zusatzli-
cher Anreiz zur Zirkularitat von Arbeitsmigration sollte sich
laut Interviewaussagen deshalb nicht ausschlieflich auf
einen geschlossenen Mobilitatszyklus eines oder mehrerer
Individuen (Vorauswahl, Rekrutierung, varbereitende Qualifi-
zierung, Migration, Riickkehr, Reintegration) beziehen. Einen
erfolgversprechenden Rahmen fir die koharente Gestaltung
zukunftiger Arbeitsmigration aus Nordafrika bieten nach
Ansicht der Experten die EU-Mobilitatspartnerschaften, bzgl.
derer die Europaische Kommission bereits Gesprache mit
Agypten, Marokko und Tunesien fiihrt.

Aus den Interviews lassen sich Empfehlungen zu institutio-
nellen und rechtlichen Rahmenbedingungen in Deutschland
und im Partnerland und zu konkreten Maf3nahmen fur die
Durchfihrung von entwicklungs- und bedarfsorientierten
Arbeitsmigrationsprogrammen ableiten.

Institutionelle und rechtliche Rahmenbedingungen
in Deutschland und im Partnerland

e Wahrnehmung von gesteuerter und insbesondere zirkularer
Arbeitsmigration als entwicklungspolitische Option

e Anpassung und Transparenz der rechtlichen und verwal-
tungstechnischen Zuwanderungsregelungen in Deutschland,
einschlieflich der Einrichtung einer Verbleiboption bei
temporaren Arbeitsmigrationsprogrammen

e Starkung institutioneller Kapazitaten der Partnerlander

im Bereich der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspoli-
tik, einschlieflich der (internationalen) Arbeitsvermitt-

lung sowie verbesserter Rahmenbedingungen fir die
Privatsektorentwicklung

Konkrete Maf3nahmen fur die Durchfihrung von
Arbeitsmigrationsprogrammen

e Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit der nordafrikani-
schen Arbeitskrafte durch Qualifizierungsangebate sowohl
im Herkunftsland als auch im Zielland



e Unterstitzung der qualifikationsgemafen Vorauswahl und
Vermittlung nordafrikanischer Arbeitskrafte in den deut-
schen Arbeitsmarkt sowie Bereitstellung vorbereitender
Angebote vor Ausreise aus dem Herkunftsland

e Unterstitzung des entwicklungsforderlichen Engagements
der Migranten durch Vernetzung mit dem Herkunftsland
und untereinander, sowie durch (temporare) Rickkehr und
Reintegration

Fir die Lander Agypten, Marokko und Tunesien beste-
hen folgende sektorspezifische Anknipfungspunkte fir
Migrationsprogramme:

Agypten

v' Die Arztequote ist vergleichsweise hoch, viele interessieren
sich fur die Facharztausbildung in Deutschland. |hr Quali-
fikationsniveau entspricht dem in Deutschland geforderten
Standard. Hinsichtlich des Mangels in Deutschland ergibt
sich ein interessanter Anknipfungspunkt.

O Betreffend weiterer medizinischer und Gesundheitspflegebe-
rufe wirde eine Arbeitskrafteabwanderung nach Deutsch-
land einen bestehenden Mangel verscharfen.

v" Bei Fachkraften der Fachrichtungen des Ingenieurwesens,
insb. Ingenieure und technische Fachkrafte der Bereiche
erneuerbare Energien sowie der Ver- und Entsorgungstech-
nik bestehen hohe Absolventen- und Arbeitslosenzahlen

und eine Neigung zur zirkularen Migration. Hier sind durch
Arbeitserfahrungen in Deutschland auflerdem erhebliche
Qualifikationszugewinne zu erwarten.

v" Fachkréfte der Informations- und Telekommunikationstech-
nologie sind in grofer Zahl arbeitslos oder unterqualifiziert

tatig. Ein Arbeitsaufenthalt in Deutschland wirde einen

Qualifikationszugewinn bedeuten und die qualifikationsge-

mafe Beschaftigung im Falle der Ruckkehr wahrscheinli-
cher machen.

v" Viele Arbeitskrafte im Tourismus-Sektor haben wegen des
Einbruchs dieses Wirtschaftszweiges infolge der Unruhen
ihre Beschaftigung verloren. Die (zeitweise) Beschaftigung
in Deutschland ware auch wegen der zu erwartenden be-
ruflichen Weitergqualifikation sinnvoll.

Marokko

© Im maraokkanischen Gesundheitssektor besteht ein chro-
nischer Personalmangel, eine Offnung des deutschen
Arbeitsmarktes fur Zuwanderung wirde zu einer Verschar-
fung der Lage in Marokko beitragen.

v" Mit Blick auf die Alterung der marokkanischen Gesell-
schaft empfiehlt sich der Aufbau einer geriatrischen
Ausbildung, einschlieflich Weiterbildungselementen in
Deutschland (Aufenthalt zum Zweck der Weiterbildung von
max. 18 Monaten).

v" Bzgl. Fachrichtungen des Ingenieurwesens ist ein stei-
gender Bedarf an qualifizierten Fachkraften im Bereich
erneuerbare Energien zu erwarten. Unter den derzeit stark
von Arbeitslosigkeit betroffenen Fachkraften fehlt es an
Fachwissen. Dieses konnte wahrend eines Aufenthalts in
Deutschland erlangt werden. Gleichzeitig sind diese Fach-
krafte teilweise bereits berufspraktisch ausgebildet, was
den Einsatz in Deutschland erleichtern wirde.

v" Die Wirtschaftskrise hat auch in Marokko die Arbeitslosig-
keit im Tourismussektor bzw. Hotel- und Gaststattengewer-
be vergrofert. Die (zeitweise) Beschaftigung in Deutsch-
land ware fur eine berufliche Weiterentwicklung hilfreich.

Tunesien

© Es gibt nur wenige arbeitslose Facharzte, ihre Abwande-
rung wirde einen Fachkraftemangel beglnstigen.

v" Bei den Krankenschwestern und -pflegern besteht eine
hohe Arbeitslosigkeit. Vergangene Vermittlungen dieser
Fachrichtungen in europaische Lander lassen eine gute




gration nach Deutschland ware entwicklungsvertraglich,
insbesondere sollte die Moglichkeit der Vermittlungsab-
sprache geprift werden.

v Bei Ingenieuren der Fachrichtungen Maschinenbau, Elektro-
technik, Elektromechanik, Automobil- und Luftfahrtindus-
trie, Elektronik und Mechatronik, Betriebstechnik, Betriebs-
elektronik, Energietechnik, und Werkstofftechnik bestehen
sowohl hohe Arbeitslosenzahlen als auch gute Erfahrungen
mit einer Beschaftigung in EU-Landern. Eine Beschaftigung
in Deutschland wurde eine Entlastung des tunesischen
Arbeitsmarktes bedeuten. Im Falle einer Rickkehr konnten
sich in Deutschland weiterqualifizierte Fachkrafte im an
Bedeutung gewinnenden Bereich der erneuerbaren Energien
einbringen.

v" Bei Informatikern und Telekommunikationsingenieuren
der Fachrichtungen Telekommunikation, Informatik, an-
gewandte Informatik, Statistik und Datenanalyse ist ein
deutliches Uberangebot festzustellen. Eine Abwanderung
nach Deutschland wirde den von der tunesischen und der
ansassigen internationalen Privatwirtschaft benctigten Be-
stand nicht gefahrden und eine Weiterqualifizierung durch
berufspraktische Erfahrung implizieren.

v" Auch in Tunesien hat der Einbruch des Tourismussektors
eine hohe Arbeitslosigkeit zur Folge. Wie in den anderen
beiden Landern kann eine Beschaftigung in Deutschland
kurzfristig eine Perspektive schaffen und gleichzeitig eine
berufliche Weiterentwicklung ermaglichen.

Fazit

Arzte und Gesundheitspersonal aus nordafrikanischen
Landern sollten nicht aktiv angeworben werden, da sich

im Gesundheitssektor der Herkunftslander ein genereller
Mangel zeigt - einzige Ausnahme sind Arzte aus Agypten
und Krankenschwestern und -pfleger aus Tunesien. Fur
deren Einsatz in Deutschland waren laut Interviewaussagen
Programme denkbar, die Arbeitsaufenthalte wie auch gezielt
auf Weiterbildung ausgerichtete Arbeitsaufenthalte ohne
primaren Erwerbszweck ermaoglichen. Im Bereich Altenpflege

konnen auf Weiterbildung fokussierte Programme sogar dazu
beitragen, diese fur Nordafrika neuen Bedarfe in Zukunft
durch Riuckkehrer zu decken. In den Fachrichtungen Ingeni-
eurswesen, Informations- und Telekommunikationstechnologie
und im Tourismusbereich bieten sich in Nordafrika ebenfalls
Fachkraftepotentiale.

Aus entwicklungspolitischer Perspektive ist eine Offnung des
deutschen Arbeitsmarktes bzgl. der identifizierten Fachrich-
tungen fur die Herkunftslander, fur Deutschland und fur die
nordafrikanischen Fachkrafte sinnvoll. Arbeitskrafte konnen
so der Erwerbslosigkeit entgehen, legal in Europa arbeiten,
ihr Qualifikationsprofil erweitern und mit guten Beschafti-
gungschancen zurickkehren. Die Arbeitsmarkte der nordafri-
kanischen Lander wirden unmittelbar entlastet, der dortige
Transformationsprozess unterstutzt und ein Wissenstransfer
erleichtert. Die deutschen Unternehmen konnen so Erfahrun-
gen mit Arbeitsmigranten aus Nordafrika sammeln und ihren
Fachkraftebedarf decken.

Wegen der geringen okonomischen Verflechtungen zwischen
den nordafrikanischen Staaten und Deutschland wiurde sich
die Arbeitsmigration aus diesen Landern vermutlich selbst
bei einer entsprechenden Offnung von Zuwanderungsmoglich-
keiten nicht automatisch ergeben. Daher sollten zum jetzigen
Zeitpunkt Pilotprojekte zu den identifizierten Sektoren und
Berufsgruppen eingerichtet werden. So kann den nordafrikani-
schen Landern zeitnah Kooperations- und vor allem Um-
setzungswillen signalisiert werden. Es kann dariber hinaus
dem geauflerten starken Interesse deutscher Unternehmen
entsprochen werden, Zuwanderung als Anpassungsmechanis-
mus an die entstehende Fachkrafteengpasssituation auszu-
bauen und zu unterstitzen. Und nicht zuletzt ermaglichen

sie allen Beteiligten das Sammeln von Erfahrungen mit dem
Management entwicklungsarientierter Migrationsprogramme.
Dabei bietet es sich an, bereits erprobte Mafinahmen aus dem
Instrumentarium der deutschen Entwicklungszusammenarbeit
zu nutzen.




CINLE

Die politische Transformation in der arabischen Welt steht

in direktem Zusammenhang mit schlechten wirtschaftlichen
Perspektiven und Lebensbedingungen. Bei aller Komplexitat
der Ursachen und Ziele der Protestbewegungen zahlt die hohe
Arbeitslosigkeit insbesondere bei der jungen, gut ausgebilde-
ten Bevolkerung zu einer der drangendsten Zukunftsfragen!

Auch ein Jahr nach Beginn des arabischen Frihlings birgt
die anhaltend angespannte Wirtschaftssituation einhergehend
mit unverandert hoher Arbeitslosigkeit politischen Zindstoff
mit potenziell destabilisierender Wirkung.? Hieraus ergibt sich
das wichtige entwicklungspolitische Anliegen, die nun begon-
nenen Demokratisierungsprozesse nachhaltig zu unterstitzen.
Es empfiehlt sich daher, Moglichkeiten der Entwicklungszu-
sammenarbeit auszuleuchten, welche zur gesellschaftlichen
Konsolidierung jener Lander beitragen kannen. Ein aussichts-
reicher Ansatzpunkt fur eine solche Zusammenarbeit liegt in
der komplementaren wirtschaftlichen bzw. demografischen
Situation Europas und seiner nordafrikanischen Nachbarn:

,Europa hat einerseits Angst vor unkontrollierter Einwan-
derung, braucht andererseits aber aufgrund seiner eigenen
demografischen Struktur die Zuwanderung von Nachwuchs
und Fachkraften aus anderen Landern. Der Bedarf ist vor al-
lem bei technischen Berufen und im Gesundheitssektor grof3.
Die Lander des sidlichen Mittelmeers haben genau, woran es
in Europa fehlt: junge Menschen mit Schul- und Universitats-
abschlissen, die derzeit ohne Chance auf Beschaftigung in
ihren Heimatlandern sind, aber dringend praktische Arbeits-
erfahrungen brauchen.”®

Die varliegende Studie geht dieser in jungster Zeit haufig
formulierten These* in Bezug auf Deutschland und die drei
nordafrikanischen Lander Agypten, Marokko und Tunesien
aus entwicklungspolitischer Perspektive nach. Zwei Fragen
spielen dabei eine zentrale Rolle: Konnen entwicklungsorien-

tierte Programme flr eine (temporare) Arbeitsmigration von

nordafrikanischen Fachkraften als Ventil fur den Druck auf

die Arbeitsmarkte fungieren und so helfen, die Demokratisie-
... rungsprozesse zu konsolidieren? Und ware die Zuwanderung

dieser Arbeitskrafte aus Sicht deutscher Unternehmen ein

willkommener Beitrag zur Behebung des Fachkraftemangels,

flr den sie sogar eigene Investitionskosten in Kauf nehmen
wurden? Diese Fragestellungen werden in vier Schritten
erortert.

Im ersten Kapitel wird die derzeitige Lage in den Landern
Agypten, Marokko und Tunesien hinsichtlich Arbeitslosigkeit
und Migration betrachtet: Welche Faktoren bestimmen die
derzeitige Arbeitslosigkeit und welche Gruppen sind beson-
ders betroffen? Stellt die Abwanderung von Arbeitskraften
eine Moglichkeit dar, die Arbeitsmarkte zu entlasten? Ist
Deutschland bereits jetzt ein Zielland und wie ist das Inter-
esse der Fachkrafte aus Agypten, Marokko und Tunesien
einzuschatzen, nach Deutschland zu migrieren? Zudem wird
der Frage nachgegangen, inwieweit die Abwanderung von Ar-
beitskraften aus Sicht der nordafrikanischen Lander ein ak-
zeptiertes oder gar organisatorisch unterstitztes Phanomen
ist. Gibt es Hinweise auf eine entsprechende Interessenlage?

Im zweiten Schritt wird untersucht, inwieweit und bezug-
lich welcher Sektoren auf dem deutschen Arbeitsmarkt
aktuell Fachkraftebedarfe festgestellt werden kdnnen und
welche Entwicklungstrends in Zukunft hierbei zu erwarten
sind. Die Umsetzbarkeit von Arbeitsmigrationsprogrammen
mit Agypten, Marokko und Tunesien entscheidet sich jedoch
nicht allein auf Grundlage einer objektiven Bedarfslage auf
dem deutschen Arbeitsmarkt. Es gilt zu prifen, ob auch aus
privatwirtschaftlicher Sicht Zuwanderung als Anpassungs-
mechanismus bzgl. be(vor)stehender Fachkraftemangel dient
bzw. dienen kann. Haben die befragten Unternehmen Inter-
esse daran oder gar bereits Erfahrungen damit, Fachkraf-
temangeln durch Zuwanderung aus dem nardafrikanischen
Raum zu begegnen?

Um festzustellen, ob sich nordafrikanischen Arbeitskraften
tatsachlich Perspektiven auf dem deutschen Arbeitsmarkt
bieten, wird in einem dritten Schritt geprift, welche Anhalts-
punkte beziiglich der Ubertragbarkeit ihrer Qualifikationen
und der notwendigen Qualifizierungsangebote vorliegen. Wer-
den die Ausbildungsabschlusse in Deutschland formal und
auf dem Markt anerkannt? Welche zusatzliche Qualifizierung
wird als notwendig erachtet und waren deutsche Unterneh-




men bereit, in diese zu investieren bzw. in welchen Bereichen
gibt es Bedarf an Unterstitzungsleistungen?

In einem vierten und letzten Schritt wird eruiert, welche An-
knupfungspunkte es unter entwicklungspolitischen Gesichts-
punkten bezlglich Arbeitsmigrationsprogrammen zwischen
den nordafrikanischen Landern und Deutschland gibt. Ist
befristete Migration und anschlieende Rickkehr Vorausset-
zung fur positive Entwicklungseffekte? Entspricht dies den
Interessen der Unternehmen? Und wie kann infolgedessen
das Konzept der zirkularen Migration interpretiert werden?
Welche Rahmenbedingungen von Arbeitsmigrationsprogram-
men sollten beachtet werden? Und: Wo kdonnten die sektor-
spezifischen Anknupfungspunkte liegen, welche die Interessen
der Arbeitskrafte, der Herkunftslander als auch Deutschlands
bertcksichtigen?

Methoden und Gutachterteam

Die varliegende interne Studie wurde im Auftrag des Bun-
desministeriums fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und
Entwicklung (BMZ) durch das Centrum fir Internationale
Migration und Entwicklung (CIM) der Gesellschaft fir interna-

tionale Zusammenarbeit (GIZ) an ein internationales Gutach-

terteam vergeben.

Mit dem Anspruch, moglichst praxisrelevante Informatio-
nen zusammenzutragen, wurden neben der Auswertung von
Fachliteratur, Arbeitsmarktdaten und Migrationsstatistiken
Interviews mit iber 100 Personen geflihrt. Ansprechpartner
waren insbesondere Vertreter der Lander Agypten, Marokko
und Tunesien (Ministerien, Arbeitsvermittlungsbehdrden etc.)
sowie Akteure der Privatwirtschaft in Deutschland (Unter-
nehmen, Kammern, Verbénde). Zudem wurden ausgewahlte
Experten und relevante Institutionen der internationalen und
Entwicklungszusammenarbeit (EZ) sowie Migrationsexperten
beziuglich ihrer Erfahrungen mit Migrationsprojekten befragt
(detaillierte Liste der gefiihrten Interviews im Anhang).

Die Aussagen der 22 interviewten Unternehmen, Kammern
und Verbande, die nach dem Kriterium der Zugehorigkeit zu
einem der (kiinftig) von Fachkrafteengpassen betroffenen

Sektoren ausgewahlt wurden, sind nicht reprasentativ. Sie
ermaglichten jedoch eine stichprobenartige Uberpriifung, ob
und unter welchen Bedingungen die Beteiligung des Privat-
sektors an Arbeitsmigrationsprogrammen mit dem arabischen
Raum denkbar ist.

Das Gutachterteam setzte sich zusammen aus:

e Anna Goos
Koordination und Interviews, Verfasserin der vorliegenden
Studie
e Carola Burkert
Expertise bzgl. Fachkrafteengpassen in Deutschland
o Ali Chelbi
Landergutachten Tunesien, landerbezogene Interviews
e Karl-Heinz P. Kohn
Interviews mit deutschen Unternehmen, Kammern und
Verbanden, Expertise bzgl. Arbeitskrafteentwicklung
in Deutschland
e Gabriele Noack-Spath
Landergutachten Marokko, landerbezogene Interviews
e Karin ElShafei (AHK Kairo)
Landergutachten Agypten, landerbezogene Interviews

Die Informationslage bezlglich der einzelnen Lander war
sehr unterschiedlich.® Sektarspezifische Arbeitsmarktdaten,
die eine zahlenmafige Beurteilung des Fachkraftepotenzials
zulassen, liegen ausschlieBlich fir Tunesien vor.
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1.1 Begrenzte Absorptionskapazitat
der Arbeitsmarkte

Die Protestbewegungen in der arabischen Welt haben das
Ende autoritarer Regime (Agypten, Tunesien,) bzw. Reformen
eingeleitet (Marokko) und demokratische Transformationspro-
zesse mit ersten freien Wahlen in Gang gesetzt. Die Situation
auf dem Arbeitsmarkt der nordafrikanischen Lander - ein
zentraler Ausloser der Proteste - hat sich jedoch in Folge der
weltweiten Wirtschaftskrise und der zum Teil fortdauernden
Unruhen noch weiter verscharft.

In den Landern Nordafrikas war in der vergangenen Dekade
im weltweiten Vergleich, abgesehen von Subsahara Afrika,
die starkste jahrliche Zuwachsrate der Erwerbsbevolkerung
zu verzeichnen (2,7%).5 Aufgrund hoher Geburtenzahlen

in den vergangenen Jahrzehnten und einer einsetzenden
Verlangsamung des Bevolkerungswachstums entstand ein
Uberhang von 20-25 Jahrigen in der Bevélkerungsstruktur
der Lander Nordafrikas (,Youth Bulge"). Derzeit ist jede flnfte
Person in der Mashrek- und Maghreb-Region zwischen 14
und 25 Jahren alt. Die Spitze der Anteile der 20-25 Jahrigen
an der Gesamtbevdlkerung wurde in Marokko in 2005 und

in Tunesien 2010 erreicht, in Agypten wird diese fir 2025
prognostiziert.

Die Zunahme der Anzahl der jahrlich neu dem Arbeitsmarkt
zur Verfugung stehenden jungen Arbeitskrafte korrespondier-
te jedoch nicht mit der Entwicklung des Stellenangebots. Es
entstand aufgrund der begrenzten Absorptionskapazitat der

Arbeitsmarkte in der Mashrek- und der Maghreb-Region ins-
besondere in der Bevolkerung unter 35 Jahren eine Uberpro-
portional hohe Arbeitslosigkeit von durchschnittlich 20-30%.°

Bereits 2010 schatzte der International Monetary Fund, dass
in der Mashrek- und Maghreb-Region in der kommenden

Dekade mehr als 18 Mio. Arbeitsplatze geschaffen werden

mussten, um die dauerhaft hohe Arbeitslosigkeit abzubauen.

Hierflr, so die Einschatzung weiter, ware ein durchschnitt-
.. liches jahrliches Wirtschaftswachstum von iber 6% (im

Gegensatz zu im Schnitt tatsachlichen 4,5%) notwendig.®

Bei der Analyse der Arbeitsmarktlage der nordafrikanischen
Lander ist weiterhin zu beachten, dass eine zum Teil noch
sehr niedrige Erwerbsheteiligung von Frauen im erwerbsfahi-
gen Alter besteht (Agypten: 22,5%; Marokko: 25,8%; Tunesien:
24,9%). Der GrofBteil neigt auch bei abgeschlossener tertiarer
Ausbildung eher dazu, sich nicht arbeitssuchend zu melden.”
Zudem wird van einem grofien Anteil von (prekaren) Beschaf-
tigungsverhaltnissen im informellen Sektor ausgegangen, in
dem insbesondere diejenigen tatig sind (meist junge Manner),
die es sich nicht leisten konnen, arbeitslos zu sein.”

Besonders charakteristisch fur die Arbeitslosigkeit der
nordafrikanischen Lander ist, dass unter den gemeldeten Ar-
beitslosen Uberproportional viele Personen mit akademischer
Ausbildung vertreten sind. Die Ursachen hierfur sind vielfal-
tig: So nimmt etwa die Zahl der akademisch Ausgebildeten
starker zu, als entsprechende Stellenangebote geschaffen
werden konnen. Zudem streben immer mehr Menschen, trotz

hoher Kosten und mangelnder Arbeitsmarktperspektiven, eine
akademische Ausbildung an, da berufliche Ausbildungen und
daran anschlieBende Berufswege weniger prestigetrachtig
sind."?

In Agypten stehen derzeit jahrlich und zusatzlich zu den
derzeit 3,3 Mio. (12,4%) Arbeitslosen etwa 700.000 Arbeits-
krafte dem agyptischen Arbeitsmarkt neu zur Verfigung. Um
die Arbeitslosigkeit graduell abbauen zu konnen, missten

in Agypten jahrlich rund eine Million neue Arbeitsplatze
geschaffen werden. Im monatlichen Wirtschaftsmagazin

Business Today Egypt'® erschienene Artikel gehen dartber
hinaus davon aus, dass die Arbeitskrafte in der Realitat
aber um derzeit jahrlich etwa 200.000 neue Stellenangebote
konkurrieren - die Absorptionskapazitat des Arbeitsmarktes
wird entsprechend dieser Annahmen also auch weiterhin bei
weitem Uberschritten.'

Betrachtet nach Alter stand bereits in 2007 der allgemeinen
Arbeitslosenquate von 39,1% eine Quote von 24,8 % bei den
15-24-Jahrigen gegeniiber.s Der ,Survey of Young People in
Egypt" des Population Council zeigt, dass, nach Qualifikati-
onsgraden betrachtet, unter den 15 bis 29 Jahrigen, Personen




etwa 17-18% am starksten von Arbeitslosigkeit betroffen
sind.'® Die Schaffung von Arbeitsplatzen hat hauptsachlich im
Niedriglohnsektor stattgefunden.”

In Marokko hat sich die nationale Arbeitslosenrate in den
letzten zwolf Jahren von 13,8% in 1999 auf 9,1% in 2011
rucklaufig entwickelt. Die starkste Senkung wurde dabei
unter den 25-34 Jahrigen von uber 20% auf knapp unter
13% erreicht.'® Dies wird jedoch primar darauf zuriickgefiihrt,
dass sich aufgrund schlechter Perspektiven viele Personen
nicht mehr arbeitssuchend gemeldet haben oder aber ihren
Arbeitsmarkteintritt verzogert haben.'

Unter den bis 24-Jahrigen besteht derweil eine Arbeitslosen-
quote von 18-20% und auch die Arbeitslosenquote von Per-
sonen mit akademischer Ausbildung liegt mit 18% doppelt so
hoch wie die durchschnittliche Arbeitslosenquote.?® Laut einer
Studie des Robert Schuman Centre for Advanced Studies des
European University Institute erklaren sich diese Zahlen aus
der grofien Hurde fur den Ersteintritt in den Arbeitsmarkt
und aus der steigenden Zahl von Absolventen akademischer
Ausbildungen in genau dieser Altersgruppe.!

In Tunesien kam es im Zuge des politischen Umbruchs und
der Wirtschaftskrise zu einem starken Anstieg der Arbeitslo-
senquote von 12% bis 15% in 2001-2010 auf 18% in 2011.22
Die Arbeitslosequote bei den 15-24Jahrigen liegt derzeit bei
30,7%, was in etwa dem Niveau von 1990 entspricht?

Besonders stark von dieser Entwicklung betroffen sind
Personen mit akademischer Ausbildung. Unter ihnen stieg
die Arbeitslosenquote von 15% in 2006 auf 23% in 2010 und
auf 29% in 2011.% Die starke Zunahme der Zahl der hoch-
qualifizierten Arbeitsuchenden ist in erster Linie dadurch zu
erklaren, dass ein hoherer Anteil eines Jahrgangs ein Hoch-
schulstudium aufnimmt. Wahrend im Studienjahr 2001/02
innerhalb eines Jahrgangs 25% eine Hochschule besuchten,
waren es 2010/11 bereits 37%. Dabei stieg die Zahl der
Hochschulabsolventen van 28.565 in 2001/02 auf 86.035 in
2009/10.25 Laut oben genanntem Wirtschaftsmagazin stehen
in Tunesien derzeit jahrlich 85.000 Absolventen nur 65.000
Stellenangeboten gegeniiber.?®

wird jedoch davon ausgegangen, dass es an praxishezogenen

Arbeits- Arbeits- Arbeitslosigkeit

losigkeit losigkeit ~ der Personen mit

(gesamt) der unter akademischer

24-Jahrigen Ausbildung

Agypten 12,4 % 24,8 % 17-18 %
Marokko 9,1% 18-20% 18 %
Tunesien 18 % 30,7 % 29%

Eigene Zusammenstellung, Quellen: Agypten: Index Mundi, Survey of
Young People in Egypt; Marokko: Enquéte nationale sur l'emploi, Haut-
Commissariat au Plan (Direction de la Statistique), Tunesien: Institut
National des Statistiques, Index Mundi.

1.2 Mangelhafte Beschaftigungsfahigkeit

Die Arbeitslosigkeit der nordafrikanischen Lander ist neben
der begrenzten Absorptionskapazitat der Arbeitsmarkte bei
gleichzeitig wachsender Erwerbsbevalkerung und steigendem
Anteil akademisch Ausgebildeter von einem weiteren Faktor
gekennzeichnet. Die Ausbildungsinhalte (bzgl. Fachlichkeit
und praktischer Erfahrung) stimmen nicht mit den Anfarde-
rungsprofilen der Arbeitgeber Uberein und fuhren zu unzurei-
chenden Qualifikationsprofilen der Arbeitskrafte. Uber 40%
der Unternehmen in der gesamten MENA-Region schatzen die
mangelhafte Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitskrafte als
bedeutende Einschrankung fur die Privatsektorentwicklung
und das Wirtschaftswachstum insgesamt ein (in Agypten sind
es sogar Uber 50%).%° Einige Gesprachspartner der vorliegen-
den Studie bestatigen diese Sichtweise.®

Die im Zusammenhang mit dem Turin-Prozess®' von der
European Training Foundation (ETF) erstellten Fortschrittsbe-
richte bzgl. der Entwicklung der allgemeinen und beruflichen
Bildung von 2010°% fasst fir jedes der drei Lander zusammen,
was auch von den Interviewpartnern und Landergutachten
bestatigt wird.

Die thearetische akademische Ausbildung wird zwar weitest-
gehend als zufriedenstellend und internationalen Standards
entsprechend eingeschatzt, in den technischen Studiengangen




Ausbildungselementen fehlt. Die Berufsausbildung stellt sich
aber in allen drei Fallen problematisch dar. Erstens besitzt
sie generell eine sehr schlechte Reputation, zweitens sind die
Ausbildungen nicht an den Anforderungsprofilen der Privat-
wirtschaft orientiert. Es mangelt weitestgehend an Praxiser-
fahrung, es existiert keine duale Ausbildung wie beispiels-
weise in Deutschland. ¥

Zusatzlich zum zuvor identifizierten Missverhaltnis zwi-
schen Ausbildungsabsolventen und Absorptionskapazitat
der Arbeitsmarkte erfordert die Diskrepanz zwischen An-
forderungs- und Qualifikationsprofilen insbesondere bei den
Berufsausbildungsberufen Mafinahmen der Beschaftigungs-,
Wirtschafts- und aktiven Arbeitsmarktpolitik.** Eine fortge-
setzte Unterstitzung dieser Mafinahmen stellt nach An-
sicht der im Rahmen der Studie interviewten Experten eine
wichtige Aufgabe der Entwicklungszusammenarbeit dar®® Die
Schaffung von Arbeitsplatzen und wirtschaftlichen Perspek-
tiven sowie die Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit sind
jedoch naturgemaf3 keine kurzfristig zu losenden Aufgaben.

1.3 Migration: Deutschland als Zielland

Agypten, Marokko und Tunesien sind Teil eines in Bezug auf
internationale Migration vielfaltigen Wanderungsraums, in
dem samtliche Formen der Migration wie Abwanderung, Zu-
wanderung, Transitmigration, Rickkehr etc. stattfinden.®®

Erhebliche und dauerhafte Abwanderung hauptsachlich ge-
ringqualifizierter Arbeitskrafte nach Europa ist insbesondere

flir Marokko und Tunesien charakteristisch.®” Einen niedrigen
Bildungsstand haben marokkanische Migranten zu 55,1% in
Frankreich, zu 76,6 % in Italien und zu 78,1% in Spanien.®®
Unter den tunesischen Migranten haben im Schnitt 56%
einen niedrigen Bildungsstand. Zahlenmafig mit Abstand
wichtigstes Aufenthaltsland ist fir Migranten beider Lander

Frankreich (haufig zum Zweck der Ausbildung). Deutschland

steht hier an vierter (85.000 Tunesier in 2012) bzw. sechster
(102.000 Marokkaner in 2004) Stelle.®®

Zwei Drittel der agyptischen Migranten sind dagegen zeitlich
befristet im Ausland, davon tUber 95% in den arabischen

olexportierenden Landern.*® Auch bei den zu 11,9% in Europa
lebenden Agyptern iiberwiegt die dauerhafte Abwanderung
(ebenso wie in Australien, Kanada und in den USA).“! Bei den
agyptischen Migranten handelt es sich insbesondere in den
OECD Staaten zu 78,1 % um mittel- und hochqualifizierte Ar-
beitskrafte.*? Als Hauptgrund der Zuwanderung von Agyptern
nach Deutschland identifiziert eine GIZ Studie von 2010 die
attraktiven Studienbedingungen.*®

Das Migrationsinteresse ist laut einer 2009 erstellten Studie
von Philippe Fargues vom European University Institute
unabhangig von der personlichen Situation, dem Ausbildungs-
grad und den angenommenen Arbeitsmarktchancen vor allem
in der jungen Bevdlkerung aller drei Lander sehr hoch.*
Dass dies eine zunehmende Tendenz ist, veranschaulicht laut
Fargues eine seit 1996 in Tunesien durchgefiihrte Erhebung
unter Jugendlichen, bei welcher der Anteil der Migrations-
interessierten von unter einem Viertel auf Uber drei Viertel
(76 %) angestiegen ist.*®

Die verschiedenen Landergutachten kommen allesamt zu dem
Ergebnis, dass Deutschland zwar nicht das begehrteste der
potenziellen Migrationsziele ist. Jedoch genief3t es insbeson-
dere im Bereich der technischen Berufe eine hervorragende
Reputation und bekame bei Offnung des Arbeitsmarktes als
Zielland einen deutlich hdheren Stellenwert.*s

Ahnliches lasst sich fiir den Stellenwert von Deutsch als
Fremdsprache in den drei nordafrikanischen Landern fest-
stellen: In Agypten wird, nach Haufigkeit betrachtet, haupt-
sachlich Englisch, erst weit danach Franzosisch und schlief3-
lich erst nach Spanisch Deutsch als Fremdsprache erlernt.
Das Erlernen der deutschen Sprache bei den Marokkanern
und Tunesiern kommt in der Prioritat erst nach Franzosisch
und Englisch und steht dann noch in direkter Konkurrenz zu
Spanisch und Italienisch.*” Die geographische Nahe sowie
die historisch bedingte Intensitat der Interaktion mit einzel-
nen Landern spielen bei dieser Gewichtung eine wesentliche
Rolle.

Es liegt aber die Vermutung nahe, dass sich diese Gewich-




tung des Goethe-Instituts nahm die Nachfrage nach Deutsch-
kursen in Marokko und Tunesien deutlich zu, nachdem die
Migrationsaussichten u. a. infolge der Wirtschaftskrise in
Frankreich, Italien und Spanien sanken.*®

1.4 Arbeitsmigration: Organisatorische
Beteiligung der nordafrikanischen Lander

Migration ist im Verhaltnis zur Gesamtbevdlkerung fir alle
drei Lander ein wichtiges Phanomen (der weltweite Schnitt
lag 2010 bei 3,1%"). Die Bedeutung der jahrlichen Remittan-
ces wird vor allem anhand des Vergleichs mit der Offiziellen
Entwicklungshilfe (ODA) deutlich: in Agypten machten sie
2010 mehr als das Dreizehnfache der ODA aus, in Marokko
betrugen Remittances Uber das Sechsfache der ODA und in
Tunesien waren Remittances immerhin fast dreieinhalb so
hoch wie die ODA.

Forderung legaler Migration” bietet beispielsweise die marok-
kanische ANAPEC an:

JZur Deckung lhres Bedarfes an Arbeitskraften verfligen wir
uber ein grofBes Netz an spezialisierten Agenturen und eine
Bewerber-Datenbank mit Zugriff auf die unterschiedlichsten
Kompetenzprofile. Selbstverstandlich beriicksichtigen wir na-
tionale Rahmenbedingungen und EU-normgerechte Auswahl-
verfahren. Wir konnen gegebenenfalls auch Zusatzausbildun-
gen der ausgewahlten Bewerber im Rahmen des von der EU
finanzierten MEDA-Projekts [..] organisieren."®®

Auch die Arbeit der tunesischen ANETI erstreckt sich auf das
gesamte Spektrum des internationalen Vermittlungsverfah-
rens, von der Suche nach einem Arbeitsplatz im Ausland bis
zur Vorbereitung der erfolgreichen Bewerber auf ihre kinf-

Auswanderungsrate im Verhaltnis

Remittances im Verhaltnis

Remittances (2010)" 0DA (2010)*?

zur Gesamtbevélkerung zum BIP (2010)%° US $ Mio. US $ Mio.
Agypten 5% (2008)* 3,0% 7.725 594
Marokko 9,3% (2000)°* 6,8 % 6.423 994
Tunesien 10,2% (2008)% 4,4 % 1.970 551

Eigene Zusammenstellung; Quellen: World Bank, 2010; CARIM Migration
Profile Agypten (2010), Marokko (2009), Tunesien (2010); I0M Egypt
Labour Migration Fact Sheet (2008).

Der prozentual hohe Anteil der Migranten an der Gesamtbe-
volkerung im Falle Marokkos und Tunesiens verdeutlicht, was
auch in den im Rahmen der Studie gefihrten Interviews in
diesen Landern vermittelt wurde: Der Arbeitskrafteexport ist
ein integraler und fest eingeplanter Faktor der wirtschaft-
lichen Wachstumsstrategien, sowohl zur Entlastung der
Arbeitsmarkte, als auch aufgrund der zu erwartenden Remit-
tances.’ Die Regierungen Marokkos und Tunesiens erleichtern
durch die Dienstleistungen ihrer Arbeitsvermittlungsbeharden
ANAPEC (Marokkao) und ANETI (Tunesien) sowie durch die
Zulassung privater Rekrutierungsagenturen die Arbeitsmig-

ration ins Ausland.’” In lhrer Werbebroschire ,Institutionelle

tigen Aufgaben (drei- bis sechsmonatige Sprachausbildung,
Unterstiitzung bei den Aus- und Einreiseformalitaten etc.).%

Uber die tatsachliche Arbeitskraftevermittlung hinaus fordern
die Regierungen von Marokko und Tunesien die Aufrechterhal-
tung eines engen Kontaktes der Diaspora mit ihrem Her-
kunftsland. So soll der Weg fir Remittances, auslandische
Direktinvestitionen, Wissenstransfer wie auch fir die Rick-
kehr der Migranten geebnet werden.®

Auch in Agypten ist laut Ministry of Manpower and Migrati-
on (MoMM) das Interesse der Regierung gestiegen, an einer
transparent organisierten Arbeitsmigration mitzuwirken.®'
Dies manifestiert sich vor allem in der Zusammenarbeit
zwischen dem agyptischen MoMM und der italienischen Re-
gierung im ,Integrated Migration Information System (IMIS)".

Das von der IOM durchgefiihrte Projekt stellt Migrationsin- '.'_Vf;




teressierten eine Website mit Informationen Gber Arbeits-
marktbedingungen, Jobangebate, Bewerbungsverfahren sowie
Rechte und Pflichten der Migranten im Ausland bereit. Uber
diese Initiative hinaus konnten im Rahmen dieser Studie keine
Hinweise auf eine aktive staatliche Beteiligung bei der tat-
sachlichen Arbeitsvermittlung ins Ausland gefunden werden
Die ILO urteilt, das MoMM sei ,chronically understaffed”, es
fehlten Know-how und Mittel, sowohl bei der Inlands- als
auch bei der Auslandsvermittlung von agyptischen Arbeits-
kraften.5® Zudem wird die Zulassung von privaten Arbeitsver-
mittlungsagenturen sehr restriktiv gehandhabt bzw. ist mit
hohen Lizenzkosten verbunden ®

Auch wenn die agyptische Regierung die Diaspora im Ausland
in der Vergangenheit unterstiitzt hat®®, so ist das agyptische
Engagement nicht mit dem Marokkos oder Tunesiens ver-
gleichbar. ®® Laut MoMM ist es nicht erforderlich, Diaspora-
Angehorige zur Riickkehr zu motivieren, da Agypter ohnehin
friher oder spater wieder in ihre Heimat zuriickkehren.®’

1.5 Bestehende Arbeitsmigrationsabkommen

Der weltweite Trend der Zunahme bilateraler Arbeitsmig-
rationsabkommen seit den 1990er Jahren®® ist auch in den
nordafrikanischen Landern zu beobachten. Seit 2000% haben
Agypten, Marokko und Tunesien diverse Arbeitsmigrations-
abkommen innerhalb der eigenen Region aber auch mit
einigen europaischen Landern sowie Kanada und den USA
abgeschlossen.”

Offentlich bekannte bilaterale Abkommen mit EU-Mitglied-
staaten’, in deren Rahmen derzeit Arbeitsmigration stattfin-
det bzw. stattfinden konnte, bestehen fiir Agypten, Marokko
und Tunesien mit Italien, fir Marokko und Tunesien zusatzlich
mit Frankreich und im Fall Marokkos zusatzlich mit Spani-
en’? Die Zunahme der Arbeitsmigrationsabkommen signali-

siert ein gesteigertes Interesse der Herkunfts- und Ziellander,

Arbeitsmigration gesteuert stattfinden zu lassen’®

Bilaterale Arbeitsmigrationsabkommen dienen der Regelung

der Rahmenbedingungen von Arbeitsmigration zwischen zwei
Landern. Hierzu zahlt haufig die Vereinbarung von magli-

chen Arbeitsmigrationsquoten, teilweise sogar ausdifferen-
ziert nach Qualifikationen der Arbeitskrafte. Zumeist werden
in bilateralen Abkommen rechtliche Mindeststandards fur
Arbeitsmigranten festgelegt. Auch zahlen meist Rickibernah-
meabkommen zu den bilateralen Ubereinkiinften Arbeitsmi-
grationsprogramme erlauben eine geregelte Arbeitsmigration
und tragen so zur Verringerung der irregularen Migration

bei. Dariber hinaus berucksichtigen sie aber in der Regel
keine weiteren entwicklungspolitischen Uberlegungen.’® Auch
fiir die Arbeitsmigrationsabkommen Agyptens, Marokkos

und Tunesiens ist keine entwicklungspolitische Ausrichtung
bekannt.’

Alle Interviewpartner der Lander Agypten, Marokko und Tune-
sien und der in den Landern ansassigen EU-Delegationen und
internationalen Organisationen signalisieren in den Gespra-
chen sehr grofles Interesse an einer baldigen Schaffung von
Arbeitsmigrationsmaglichkeiten nach Deutschland. Dabei wird
die Herangehensweise des BMZ ausdricklich sehr geschatzt,
das Gesprach mit Vertretern der nordafrikanischen Lander zu
suchen und die Ergebnisse in die Empfehlungen zu entwick-
lungspolitischen Gestaltungsmoglichkeiten von Arbeitsmigra-
tionsprogrammen einfliefen zu lassen.”

1.6 Fazit

Die drei nordafrikanischen Lander Agypten, Marokko und
Tunesien sind mit einer sehr hohen Arbeitslosigkeit konfron-
tiert. Die Arbeitslosigkeit ergibt sich aus einem zahlenmafig
die Absorptionskapazitat der Arbeitsmarkte Ubersteigenden
Arbeitskrafteangebot sowie aufgrund einer gleichzeitig be-
stehenden Diskrepanz zwischen den Qualifikationsprofilen der
Arbeitskrafte und den Anforderungsprofilen der Wirtschaft.
Diese ist im Wesentlichen auf nicht dem wirtschaftlichen Be-
darf entsprechende Ausbildungsinhalte und -zahlen zurick-
zufihren. Substanzielle Verbesserungen sind aber allenfalls
langfristig zu erwarten, so dass Arbeitsmigration sich als
naheliegendes, unmittelbares und bereits etabliertes Ventil
anbietet.”

Deutschland war und ist kein primares Zielland fur Migranten




Tunesier an vierter, fir Marokkaner an sechster Stelle. Fir

Agypter steht Deutschland im Vergleich zu anderen EU-Mit-
gliedstaaten an sechster Stelle. Es kann aber laut Interview-
aussagen davon ausgegangen werden, dass neben gewachse-
nen Migrationsnetzwerken auch entstehende wirtschaftliche
Perspektiven bzw. entsprechende Erwartungshaltungen
individuelle Migrationsentscheidungen mafgeblich beeinflus-
sen konnen. Deutschland konnte bei einer Offnung fiir nord-
afrikanische Arbeitskrafte bei diesen also einen zunehmend
wichtigen Stellenwert als Zielland bekommen.®

Migration und Remittances sind fir alle drei Lander von gro-
Ber Bedeutung. Die staatliche Forderung der Arbeitsmigration
sowie die Intensitat des Engagements fir die Diaspora sind
dagegen fir die drei Lander unterschiedlich zu bewerten. Fur
Marokko und Tunesien ist der Arbeitskrafteexport ein integra-
ler und fest eingeplanter Faktor der wirtschaftlichen Wachs-
tumsstrategien, sowohl zur Entlastung der Arbeitsmarkte, als
auch aufgrund der zu erwartenden Remittances.® Fiir Agyp-
ten konnten im Rahmen dieser Studie kaum Hinweise auf eine
aktive staatliche Arbeitsvermittlung ins Ausland gefunden
werden. Die einem weltweiten Trend entsprechende Zunahme
der Arbeitsmigrationsabkommen der drei nordafrikanischen
Lander zeigt ein gesteigertes Interesse der Herkunfts- und
Ziellander, Arbeitsmigration gesteuert stattfinden zu lassen.
Eine entwicklungspolitische Ausrichtung ist fur die Arbeits-
migrationsabkommen Agyptens, Marokkos und Tunesiens
nicht bekannt. Abgesehen von einem allgemein sehr grof3en
Interesse an Arbeitsmigrationsprogrammen mit Deutschland
wirde deren entwicklungspolitische Gestaltung laut Intervie-
wpartnern der drei Lander sowie der EU-Delegationen und
Internationalen Organisationen ausdricklich begrifit.




IN DEUTSCHLAND

2.1 Entwicklungstrends des Fachkraftemangels
in Deutschland: Analyse der aktuellen
und zukunftigen Fachkraftesituation in
Deutschland

In Europa lasst sich eine insbesondere aufgrund der demo-
grafischen Entwicklung entstehende, wenn auch noch durch
die Wirtschaftskrise in vielen EU Mitgliedstaaten etwas
abgedampfte Fachkrafteverknappung feststellen.’” Deutsch-
land zahlt zu den Landern, in denen entgegen der EU-weiten
Entwicklung®® die Arbeitslosenzahlen trotz Wirtschaftskrise
insgesamt weiter sinken und sich in immer mehr Sektoren
Fachkrafteengpasse abzeichnen oder zumindest mittelfristig
ankundigen.

Die gegenwartig schon spirbaren Engpasse in bestimmten
Regionen und Berufen in Deutschland lassen sich mit zwei
Analyseinstrumenten nachzeichnen: der Analyse des ge-

samtwirtschaftlichen Stellenangebots durch das Institut fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) und der jiingeren
Fachkrafteengpassanalyse der BA.

Wahrend 2006 einer offenen Stelle noch rund acht Arbeitslo-
se gegenlberstanden, fiel diese Marke 2011 deutlich auf rund
vier Arbeitslose pro offene Stelle. Ein genereller Arbeitskraf-
temangel ist also noch nicht vorhanden und auch noch nicht
zu erwarten.® Nach jahrzehntelangem Wachstum des Er-
werbspersonenpotenzials steht ein Trendumschwung aufgrund
der demografischen Entwicklung, namlich der Schrumpfung
der Zahl der in Zukunft neu den Arbeitsmarkt zur Verfligung
stehenden Erwerbspersonen, bevor®® Da laut Arbeitsmark-
texperten lange das Thema Arbeitslosigkeit die offentliche

Debatte bzgl. der Lage des Arbeitsmarktes dominierte,

werden die sich aktuell abzeichnenden Fachkraftengpasse®®
nur sehr zogerlich als Vorboten des zu erwartenden Ange-
botsmangels am Arbeitsmarkt interpretiert.®” Der bevorste-

Berufe 2006 bis 2007 2009 bis 2010 Veranderung
Insgesamt 3,43 3,95 0,52

Arzte 0,83 0,26 -0,57
Versicherungsfachleute 0,82 0,41 -0,41
Krankenschwestern/-pfleger, Hebammen 1,49 0,43 -1,06
Techniker 0,30 0,49 0,19
Ingenieure ohne nahere Fachrichtungsangabe 0,11 0,51 0,40
Elektroingenieure 0,52 0,55 0,03
Bauingenieure 0,22 0,65 0,43
Bankfachleute 1,31 0,85 -0,46
Vertreter, Handlungsreisende 0,82 0,90 0,08
Datenverarbeitungsfachleutelnformatiker 1,34 0,95 -0,39
Elektromechaniker, Industrieelektroniker 1,65 0,99 -0,66

,,,,, Altenpfleger 414 1,717 -2,37
------ Erzieherinnen, Sozialarbeiter 3,95 1,67 -2,28

Tabelle 3: Relation von Arbeitslosen und sofort zu besetzenden offenen Stellen in Deutschland, Durchschnitt 2006 bis 2007 und Durchschnitt

------ 2009 bis 2010 sowie Veranderung®® Berufe mit weniger Arbeitslosen als offenen Stellen im Zeitraum 2009/2010 oder mit der Tendenz zur

.................... Fachkraftverknappung

Angepasste Zusammenstellung, Quelle: IAB-EGS, Statistik der Bundesagentur fur Arbeit, Berechnungen ZEW - BMAS, 2011: 36




hende Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials wird bisher
aufgrund eines derzeitigen einmaligen Angebotshochs kaum
wahrgenommen

Der Arbeitsmarkt ist sehr heterogen in Hinblick auf Qualifi-
kationen, Berufe, Branchen und Regionen. Fachkrafteengpasse
konnen laut IAB aber immer mindestens dann angenommen
werden, wenn das gesamtwirtschaftliche Angebot offener
Stellen in einem Berufsbereich die Zahl der Arbeitslosen mit
dieser beruflichen Qualifikation Ubersteigt, sich also eine
Relation Arbeitslose zu offenen Stellen von unter 1 einstellt.®
In den Jahren 2009/2010 traten in insgesamt elf Berufen
solche Fachkréfteengpasse auf (vgl. Tabelle 1). Sehr deut-
liche Fachkrafteengpésse sind bei Arzten, Krankenpflegern
und -schwestern, Hebammen, Bau- und Elektroingenieuren,
IT-Berufen sowie in verschiedenen Elektroberufen zu ver-
zeichnen. Eine deutliche Fachkrafteverknappung hat sich
demnach bei den sozialen Berufen in Erziehung, Sozialwesen
und Altenpflege entwickelt.

Im 4. Quartal 2011 zeigt sich eine Relation von weniger als
einer oder einer arbeitslosen Person gegeniber einer offenen
Stelle fur die Berufsfelder Elektroberufe, Ingenieure, Chemi-
ker, Berufe der Metallerzeugung und -bearbeitung, Metall-
berufe, Maschinenbauberufe sowie Gesundheitsberufe® Laut
Arbeitsmarktexperten kann insofern von spiurbaren Beset-
zungsschwierigkeiten ausgegangen werden.*

Auch die Fachkrafteengpassanalyse der BA von 2011 zeigt,
dass aktuell zwar noch kein flachendeckender Fachkrafte-
mangel vorliegt, sich jedoch deutliche Engpasse zeigen bei
Ingenieuren der Metall- und Schweiftechnik, der Maschi-
nen- und Fahrzeugtechnik, in Mechatronik-, Elektro- und
Energieberufen, bei Ingenieuren flr technisches Zeichnen,
Ingenieuren fur Versorgungs- und Entsorgungstechnik sowie
hochqualifizierten Experten fur Informatik und IT-Entwick-
lung.®® Dabei gibt es regionale Unterschiede.

Die Fachkrafteengpasse bei den Gesundheits- und Kran-
kenpflegekraften treten in allen Qualifikationsebenen

flachendeckend auf. Dies gilt fur Gesundheits- und Kran-
kenpflegefachkrafte sowie zunehmend fir examinierte

Altenpflegefachkrafte. Auch bei den Humanmedizinern sind
flachendeckend Fachkrafteengpasse zu verzeichnen (mit Aus-
nahme von Hamburg, Berlin und Schleswig Holstein). In den
Bereichen Hotellerie und Gastronomie zeigen sich vor allem
saisonale Engpasse.®

Aufgrund der demografischen Entwicklung wird das Erwerb-
spersonenpotenzial in den nachsten Jahrzehnten insgesamt
deutlich sinken. Die frihesten Mangelsituationen erleben
dabei vor allem innovative Bereiche der Industrie und des
Handwerks mit hoher Auslandsnachfrage oder personenbe-
zogene Dienstleistungen mit steigender Inlandsnachfrage.®®
Selbst bei einer durchschnittlichen jahrlichen Nettozuwande-
rung von 100.000 Personen - wie im Durchschnitt der letzten
zwolf Jahre nur knapp erreicht - wird das Arbeitskrafte-
angebot trotz weiter steigender Erwerbsbeteiligung und
Lebensarbeitszeit von 2008 bis 2050 um insgesamt zwolf
Mio. Personen abnehmen.®® Eine Projektion der ,Arbeitsland-
schaft 2030" des Prognos-Instituts Basel zeigt eine zeitlich
gestaffelte Mangelsituation auf fast allen Berufsfeldern.®’

Arbeitsmarktexperten kommen insofern zu dem Schluss, dass
mit einer Ausweitung bisher noch berufsspezifischer Fach-
krafteengpasse in einen flachendeckenden Fachkraftemangel
und weiter in einen allgemeinen Arbeitskraftemangel zu rech-
nen ist.

2.2 Aktueller und mittelfristiger Bedarf an
Fachkraften aus Sicht der Privatwirtschaft

Die nachfolgende zusammenfassende Darstellung basiert

auf Informationen aus Interviews mit 23 Personen, die im
Zeitraum Februar - Marz 2012 durchgefihrt wurden. Die

Gesprachspartnerinnen und Gesprachspartner kamen

e aus Unternehmen
e der Metall- und Elektroindustrie (4 Personen),
e der Keramikindustrie (1 Person),
o der Kunststoffherstellung (1 Person),
e der Energietechnik (2 Persanen) sowie
e von groflen Betreibern humanmedizinischer Kliniken
(3 Personen),



e sowie aus Kammern und Wirtschaftsverbanden

e der Metall- und Elektroindustrie (2 Personen),

e des Gesundheitswesens (1 Person),

e der Altenpflege (2 Personen),

e des Hotel- und Gaststattengewerbes (1 Person),

e des Handwerks (1 Person), sowie

e von branchentbergreifenden Industrie- und Unterneh-
mensverbanden (5 Personen).

Vertreter der Informations- und Kommunikationswirtschaft
(luK) konnten im Befragungszeitraum nicht fir ein Interview
gewonnen werden. Die fehlende Nennung eines aktuellen
Engpasses bei Fachkraften dieser Branche hat insofern keine
Aussagekraft.

Die Aussagen der Unternehmens-, Kammer- und der Ver-
bandsvertreter weisen weitgehende Ubereinstimmungen auf.
Unterschiede treten nur dort zutage, wo Verbandsvertreter
sich umfassender zu unterschiedlichen Strategien und Projek-
ten zur Bewaltigung des Fachkraftemangels auflern. Die von
den Unternehmen, Kammern und Verbanden in Interviews ge-
nannten Engpasse entsprechen im Wesentlichen, abgesehen
von zusatzlich genannten Fachkraften im kaufmannischen
Bereich und im Hotel- und Gaststattengewerbe, den Analysen
der BA und des IAB.

Die befragten Unternehmens-, Kammer- und Verbandsvertre-
ter sehen sowohl aktuell als auch mittelfristig differenziert
nach Branchen und Berufen nicht zu Uberbrickende Engpasse
und Mangelsituationen bei der Personalbeschaffung. Eng-

passe ergeben sich nach Aussagen der Vertreter nicht nur
auf der Ebene der Akademiker, sondern in hohem Mafle auch
auf der Ebene dual oder fachschulisch erworbener Qualifi-
kationen (Fachkrafte/Facharbeiter), vereinzelt sogar auf der
Ebene ungelernter Arbeitskrafte. Bereits aktuell zum Teil
sehr schwierig zu finden sind demnach ausgebildete Krafte

beziehungsweise Auszubildende in folgenden Berufen und

Branchen:

o Altenpflegerinnen und Altenpfleger

e Krankenpflegerinnen und Krankenpfleger, sowchl bei der
Grundpflege, als besonders auch bei der fachlich ver-
tieft weitergebildeten Pflege (Intensivmedizin, OP-Pflege,
Anasthesie-Pflege)

e Arztinnen und Arzte

e Erzieherinnen und Erzieher

e Nahrungsmittelhandwerk

o Metall- und Elektrohandwerk (Fachkraftebene)

e industrielle Elektroberufe

e Dachdeckerinnen und Dachdecker

e Servicetechnikerinnen und Servicetechniker

e Mechatronikerinnen und Mechatroniker

e CNC-Fraserinnen und CNC-Fraser

e Konstrukteurinnen und Konstrukteure

¢ Ingenieurinnen und Ingenieure, inshesondere des Maschinen-
und Fahrzeugbaus

e Servicekrafte in der Hotel- und Gaststattenbranche

e Kiichenkrafte in der Hotel- und Gaststattenbranche

e kaufmannische Krafte in der Hotel- und Gaststattenbranche

o Mittelfristig zeichnen sich laut der Befragten Engpasse auch
in folgenden Bereichen ab:

e |uK-Berufe

o Unternehmensfiihrung/Organisation (Aufstiegsqualifikationen
iber der kaufmannischen Ausbildung)

e Gesundheitsberufe inkl. Wellness und Medizintechnik

e soziale Berufe inkl. Erziehung

Die Befragungen ergeben daruber hinaus, dass mittelfristig in

allen Bereichen mit einer deutlichen Verscharfung des Perso-
nalmangels gerechnet wird. Ursache, so wird es von einzel-
nen Interviewpartnern dargelegt, ist eine Zangenbewegung:
Auf der Nachfrageseite wird sowohl im Dienstleistungssektor
(Ausweitung der Inlandsnachfrage) als auch in Industrie und
Handwerk (in beiden Bereichen Ausweitung der Exportnach-
frage) mit einer Steigerung gerechnet. Gleichzeitig wird auf
der Angebotsseite des Arbeitsmarktes aufgrund der demo-
graphischen Entwicklung mit einem deutlichen Rickgang der
Erwerbspersonen gerechnet (geringe Zahl der Neuzugange
bei gleichzeitigen hohen Renteneintrittszahlen).




2.3 Strategien zur Bewaltigung des Personal-
mangels und Erfahrungen mit und Ein-
schatzungen von Personal aus Nordafrika

Um diesen Arbeitskrafteengpassen zu begegnen, nutzen die
Unternehmen laut Interviews bereits zahlreiche Einzelstra-
tegien, von der Erhohung der Aus- und Weiterbildungsakti-
vitaten iiber die Offnung fiir neue Personengruppen bis hin
zur langerfristigen Bindung des Persaonals. Auch die Gewin-
nung von Personal aus dem Ausland ist schon heute eine im
Rahmen der gesetzlichen Moglichkeiten verfolgte Strategie.
So geben Interviewpartner des Pflegebereichs an, bereits in
geringem Umfang Personal aus dem osteuropaischen Raum
anzuwerben. Erste Versuche, Personal auch aus Sideuropa
zu gewinnen, verlaufen bisher wenig Erfolg versprechend. Sie
scheitern zum Teil an fehlenden Sprachkenntnissen aber auch
an fehlenden Anreizen, mit der im Herkunftsland akademisch
erzielten Pflegequalifikation, die naher am arztlichen Bereich
als an Pflege von Patienten liegt, in das deutsche Gesund-
heitssystem zu wechseln. Auch befragte Unternehmen mit
Standorten auflerhalb Deutschlands geben an, unterschiedli-
che Wege des unternehmensinternen Austausches (Hospita-
tionen und Einarbeitungen am deutschen Standort, deutsche
Ausbildungskrafte an auslandischen Standorten, deutsche
Krafte mit Migrationshintergrund an auslandischen Stand-
orten) fir die Weiterqualifizierung und als Internationalisie-
rungsinstrument zu nutzen.

Mittelfristig aber ist es laut aller Unternehmens-, Kammer-
und Verbandsvertreter unbedingt erforderlich, die Zuwan-
derung von Personal aus dem Ausland als eine wesentliche
Teilstrategie innerhalb des Gesamtbindels an Maf3inahmen
gegen den Fachkraftemangel noch deutlich auszuweiten. Dazu
mussen nach Ansicht der Befragten insbesondere die heute
noch als sehr restriktiv und burokratisch wahrgenommenen
zuwanderungsrechtlichen Rahmenbedingungen angepasst
werden.

Eine Reihe von deutschen Industrieunternehmen unter den
Befragten hat bereits Erfahrungen mit dem Einsatz nord-
afrikanischen Personals auf allen unterschiedlichen Quali-
fikationsebenen (Akademiker, Facharbeiter, Ungelernte) an

nordafrikanischen Standorten gemacht. Die Interviews erge-
ben, dass die Motive fur die Einstellung nordafrikanischen
Personals vielfaltig sind und von der ErschlieBfung nordafri-
kanischer und franzosischer Absatzmarkte lber den Ausbau
von Standorten aufgekaufter Partnerunternehmen bis zur
Antwort auf einen konkreten Ansiedlungswunsch dort bereits
tatiger Zulieferungsabnahme-Unternehmen reichen. Weder
im Bereich der Kranken- und Altenpflege, noch im Handwerk
oder in der Hotellerie und Gastronomie liegen bei den inter-
viewten deutschen Akteuren Erfahrungen mit Personal aus
Nordafrika vor.

Unternehmen, die bereits Erfahrungen mit Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern aus dem nordafrikanischen Raum gemacht
haben, sehen dies als insgesamt erfolgreiche Strategie (zur
Einschatzung der Qualifikationen mehr in Kapitel 3).

Unternehmen ohne Erfahrung mit dem Einsatz nordafrika-
nischer Arbeitskrafte fehlt zum Teil das notwendige Wissen
uber quantitative Fachkrafteangebote und Uber die Vergleich-
barkeit beruflicher Qualifikationen in den Herkunftslandern
(insbesondere bzgl. Kranken- und Altenpflegeberufen). Aber
auch diese Unternehmen sehen in zunachst pilotierten und
spater dauerhaft ermaglichten Migrationsprogrammen einen
weiteren willkommenen Ansatz gegen den deutlich zuneh-
menden Fachkraftemangel in Deutschland. Als wichtig er-
achtet wird es, dass die Varbereitung der Fachkrafte auf die
Migration nach Deutschland auch die Erprobung und Durch-
fihrung von MaBnahmen zur Anpassung der Qualifikationen
einschliefen.

2.4 Fazit

Insgesamt sind in Deutschland aufgrund der positiven wirt-
schaftlichen Entwicklung und des demografisch bedingten
Rickgangs des Erwerbspersonenangebots groflere Schwierig-
keiten bei der Besetzung offener Stellen zu verzeichnen als
noch vor einigen Jahren..

Die Ergebnisse der Arbeitsmarktforschung zum Fachkrafte-
bedarf werden von den Aussagen der Interviewpartner aus
der Wirtschaft bestatigt: In einigen Teilarbeitsmarkten gibt




es bereits erhebliche Fachkrafteengpasse. In den Ingenieur-,
Elektro-, Metall- und IT-Berufen betreffen die Engpasse
derzeit Ingenieure der Metall- und Schweif3technik, der Ma-
schinen- und Fahrzeugtechnik, in Mechatronik-, Elektro- und
Energieberufen, Ingenieure fur technisches Zeichnen und

fur Versorgungs- und Entsorgungstechnik sowie hochquali-
fizierte Experten fur Informatik und Software-Entwicklung.
In den Gesundheits- und Sozialberufen gibt es bestehende
oder unmittelbar bevorstehende bundesweite Engpasse bei
Arzten, Krankenpflegern, Altenpflegern und Erziehern, saiso-
nale Engpasse zeigen sich in den Bereichen Hotellerie und
Gastronomie.

Diese ersten Zeichen eines Fachkraftemangels sind nach
Ansicht von Arbeitsmarktexperten als Vorboten einer sich auf

fast alle beruflichen Qualifikationen ausweitenden dauer-
haften Mangelsituation zu verstehen. Arbeitsmarktexperten
ebenso wie Unternehmens-, Kammer- und Verbandvertreter

sind der Auffassung, dass dieser mit allen zu Verfigung
stehenden GegenmaBnahmen, auch mit der starkeren Offnung
fur Arbeitsmigration, begegnet werden muss.

Im Hinblick auf Zuwanderung als Anpassungsmechanismus
zur Fachkraftesicherung sehen sich die Unternehmensver-
treter jedoch durch komplizierte, langwierige Rekrutierungs-
verfahren mit ungewissem Ausgang behindert.®® Unterneh-
men mit und ohne entsprechender Erfahrungen sind daran
interessiert, verstarkt Fachkrafte aus Nordafrika einzusetzen.
Sie wirden Pilotprogramme begriiBen, um (weitere) Erfahrun-

gen mit nordafrikanischem Personal und zur Entwicklung von

notwendigen Qualifizierungsangeboten zu sammeln.

Die Analyse der ersten berufsspezifisch spirbaren Engpasse
zeigt auf, in welchen Berufen mit einem solchen pilotierten
Migrationsprogramm begonnen werden konnte.




3 UBERTRAGBARKEIT DER PROFILE
UND QUALIFIZIERUNGSBEDARF

3.1 Formale Anerkennung auslandischer
Berufsabschlusse
Eine formale Anerkennung auslandischer Ausbildungsab-
schlisse als Voraussetzung zur Arbeitsaufnahme ist nur
bei in Deutschland reglementierten Berufen erforderlich. Zu
diesen zahlen der Arztberuf und weitere medizinische und
Gesundheitsberufe, Rechtsberufe, der Lehrerberuf, sowie
der offentliche Dienst. Die Zentralstelle fur auslandisches
Bildungswesen (ZAB)'°® erstellt auf Anfrage der zustandigen
Stellen Gutachten zur Gleichwertigkeit oder Vergleichbarkeit
der Ausbildung und empfiehlt ggf. Kenntnisstandprifungen.
Die Mehrheit der Berufe in Deutschland ist allerdings nicht
reglementiert. Eine formale Anerkennung ist laut der befrag-
ten Vertreter der Privatwirtschaft nicht von Bedeutung, hier
bewertet und entscheidet der Arbeitgeber selbst Uber die
Qualifikation potenzieller Angestellter.’

Seit dem 01.04.2012 ist ein Anerkennungsgesetz in Kraft,

das die Anerkennung von bundesrechtlich geregelten aus-
landischen Berufsabschlissen erleichtert (wie Ausbil-
dungsberufe des dualen Systems, Arzte). Es wird damit ein
Rechtsanspruch auf die individuelle Gleichwertigkeitsprifung
eingerichtet, verbunden mit der Ankindigung, dass im Zuge
des Prifungsverfahrens Hinweise zu einer ggf. notwendigen
Nachqualifizierung gegeben werden. Ab Dezember 2012 gilt
dariber hinaus eine maximale Entscheidungsfrist von drei
Monaten. Zudem wird die Voraussetzung der deutschen bzw.
EU-Staatshirgerschaft fur die Arbeitsaufnahme in bestimm-
ten Berufen wie etwa dem Arztberuf ganzlich abgeschafft.'”

Das Anerkennungsgesetz wird seitens der interviewten Ver-
treter der Privatwirtschaft als positives Signal sowohl fir
bereits in Deutschland lebende wie auch neu hinzuziehende
auslandische Arbeitskrafte gewertet, da es eine qualifikati-
onsgemafle Beschaftigung begunstigt.

Als besonders wichtig wird von den Interviewpartnern

des Gesundheitssektors allerdings eine bundeseinheitliche
Regelung der Anerkennungspraxis herausgestellt. Unter den
Arbeitgebern wie den auslandischen Arbeitskraften selbst
gibt es laut Aussagen der Unternehmen und der ZAB Gerlch-

Arbeitskrafte haufig kein Entscheidungs- und Vorschlagsrecht '.'_Vf;

te und Erfahrungswerte zu den unterschiedlich restriktiven
Anerkennungspraktiken in unterschiedlichen Bundeslandern.'®®

3.2 Diskrepanz zwischen Qualifikations-
und Anforderungsprofilen

Die Qualifikationen der in dieser Studie betrachteten Berufs-
gruppen in Nordafrika und deren Ubertragbarkeit auf den
deutschen Kontext sowie die (angenommenen) kulturellen
Unterschiede werden von verschiedenen Seiten unterschied-
lich bewertet. Dass nationale Arbeitsvermittlungsinstitutionen
und entsprechende Ministerien und Bildungsinstitutionen

der Herkunftslander eher geneigt sind, die Ubertragbarkeit
und tatsachliche Qualitat der in Deutschland anzuwenden-
den Qualifikationen der Arbeitskrafte - im Gegensatz zu
deutschen Institutionen - positiv zu beurteilen™, liegt u. a.
angesichts der drangenden Probleme am eigenen Arbeits-
markt nahe. Auch Vertreter Internationaler Organisationen
(und in einem Fall der GIZ) bewerten das Qualifikationsprofil
der Fachkrafte mehrheitlich als durchaus Ubertragbar, wenn

auch mit der Einschrankung, dass Anpassungen bei den Qua-
lifikationen vorgenommen werden mussen, insbesondere im
Bereich der Sprachkenntnisse.”®

Die Bewertung der (angenommenen) Qualifikationsprofile von
nordafrikanischen Fachkraften fallt bei den Unternehmen,
die bereits konkrete Erfahrungen mit Fachkraften dieser
Region gesammelt haben, durchweg positiver aus als bei
den sonstigen Interviewpartnern dieser Studie. Die fachliche
Qualifikation sowie die Arbeitsmotivation und die Arbeits-
sorgfalt werden nicht nur fir akademisch Ausgebildete,

sondern auch fur technische und kaufmannische Fachkrafte
mit nur einer Ausnahme durchweg positiv bewertet. Von

Faktoren wie Religion und allgemeinen kulturellen Unter-
schieden gehen laut Unternehmensvertretern keine Storungen
der betrieblichen Zusammenarbeit aus. Dennoch wird ein

Einarbeitungsbedarf nordafrikanischer Arbeitskrafte auch im

auBerfachlichen Bereich gesehen. So fuhrt ein traditionell

stark an hierarchischen Strukturen und Fihrungsimpulsen

ausgerichtetes Arbeitsverhalten laut befragten Unternehmen

zu Beginn der Einarbeitungszeit dazu, dass nordafrikanische




fur sich erwarten und wenig Eigeninitiative zeigen. Die an-
gestrebten Verhaltensmuster konnen gemaf3 der Erfahrungen
der befragten Unternehmen aber mitunter binnen kurzer Frist
angeregt werden (beispielsweise durch Einarbeitungsaufent-
halte in deutschen Mutterbetrieben). Einige der Unternehmen
haben bei nordafrikanischen Ingenieuren eine hohe Erwar-
tungshaltung in Bezug auf die eigene Fihrungsrolle und eine
ausgepragte Distanz gegenuber dem eigentlichen Produkti-
onsbereich beobachtet. Hinsichtlich der in den befragten Un-
ternehmen unerlasslichen Englischkenntnisse werden sowohl
bei den frankophonen marokkanischen und tunesischen als
auch bei den agyptischen Arbeitskraften der Facharbeiterebe-
ne starke Defizite beklagt.

Speziell in Bezug auf die Arbeitsaufnahme nordafrikanischer
Arbeitskrafte im Gesundheitssektor werden seitens zahlrei-
cher deutscher Interviewpartner ohne explizite Erfahrung mit
Personal aus der Region aufgrund der ,kulturellen Distanz"
Bedenken geauBlert - unter den Bedenkentragern ist jedoch
kein Vertreter des Gesundheitssektors selbst. Im Gegenteil:
gerade die Interviewpartner aus diesem Bereich (Verbande,
Krankenhauser) weisen, obwohl sie (iberwiegend noch kei-
nerlei Erfahrung mit Personal aus nordafrikanischen Landern
haben, durchweg darauf hin, dass es winschenswert sei,
Erfahrungen mit Personal aus Nordafrika zu sammeln. Als
Argument dient der bereits heute steigende Bedarf an kultur-
und religionssensibler Gesundheits- und Altenpflege.'®®

Die geschilderten Beobachtungen lassen letztlich zum einen
vermuten, dass die tatsachliche Erfahrung mit Fachkraf-

ten aus Nordafrika die maglichen qualifikatorischen Mangel
einschatzbar macht und dadurch Vorbehalte zu relativieren
vermag'. Zum anderen scheint eine akute Bedarfslage eine
Anpassung des Anforderungsprofils auf Seiten der Arbeit-
geber zu bewirken, wie etwa im Gesundheitssektor, in dem
eine solche Anpassung mit der gesteigerten Nachfrage nach

interkultureller Aufstellung bzw. Internationalisierung durch

die Zielgruppe der Dienstleistung einhergeht.

3.3 Qualifizierungsbedarf

Die tatsachliche Ubertragbarkeit und Anerkennung der Qua-

lifikationen nordafrikanischer Fachkrafte auf dem deutschen

Arbeitsmarkt abschliefend zu beurteilen, ist im Rahmen

dieser Studie nicht moglich'®.

Entsprechend der Interviewergebnisse ergibt sich dennoch ein

fur alle Berufsgruppen zutreffendes Muster von drei rele-

vanten Elementen, die das Qualifikationsprofil beeinflussen:

Sprachkenntnisse, fachliche Qualifikationen und Schlissel-
kompetenzen. Die im Rahmen der Studie gefihrten Interviews
bzgl. Anwendbarkeit der Qualifikationsprofile sowie Einschat-
zung der entsprechend notwendigen Investitionen in Weiter-

qualifizierungen ergeben Folgendes:

Sprachkenntnisse: Im Falle der Arbeitsaufnahme in Deutsch-
land bendtigen nordafrikanische Arbeitskrafte Sprachkurse

(Grund- und Fachsprachkenntnisse in Deutsch, evtl. auch
Englisch), die nach Mdglichkeit bereits im Herkunftsland
begonnen werden.'®

Schwieriger gestaltet sich die Beurteilung der fachlichen
Qualifikationen. Einig sind sich die Befragten aber - selbst
die Arbeitsvermittlungsinstitutionen Agyptens, Marokkos und
Tunesiens'® - bzgl. der mangelhaften berufspraktischen Er-
fahrung der Absolventen. Berufspraktische Erfahrungen, nach
Moglichkeit in Deutschland erworben'', waren dabei auch fur
Arbeitskrafte relevant, die nicht die dauerhafte Arbeitsauf-

nahme in Deutschland anstreben''?.

Fachspezifische Mangel innerhalb bestimmter Berufsbilder,
Abweichungen der Ausbildungsinhalte sowie entsprechen-

de Qualifizierungsangebote lassen sich entsprechend der
Erfahrungen der ETF nur mithilfe von Fachexperten und in
der Umsetzung von pilotierten Arbeitsmigrationsprojekten
identifizieren.® Verbande und Kammern empfehlen in diesem
Zusammenhang die Forderung des Aufbaus von berufsfachli-
chen Grundbildungen nach deutschem Muster.!"



Bzgl. Schlisselkompetenzen, einschliefllich der sogenannten
Soft Skills - also beispielsweise Computerkenntnisse, Kom-
munikations- und soziale Kompetenzen, Arbeitsmativation, Ei-
geninitiative, selbstandige und verantwortungsvolle Losungs-
orientiertheit, Arbeitsgenauigkeit und Qualitatsbewusstsein
etc. - erachten die befragten Unternehmen mit Erfahrungen
mit nordafrikanischem Personal Qualifizierungsangebote fir
dringend angeraten. Yon Unternehmensseite wird vorgeschla-
gen, entsprechende Inhalte bereits in der Vorbereitung auf
die Migration zu bericksichtigen, beispielsweise durch in
Sprachkurse eingebettete Trainingsmodule zu Unternehmens-
und Fihrungskultur.

Die befragten Unternehmen geben an, bei entsprechendem
Fachkraftebedarf hinsichtlich Anwerbung und Qualifizierungs-
angeboten investitionsbereit zu sein. Im Gesundheitssektor
wird diese Bereitschaft durch die laut ZAV erheblichen An-
strengungen belegt, die trotz der Hirden durch die staatliche
Reglementierung der einzelnen Berufe unternommen werden,
um benotigtes Personal aus dem Ausland zu gewinnen. Aber
auch in anderen Bereichen zeigen verschiedene Initiativen
Investitionsbereitschaft seitens der Unternehmen, wie z.B.
das Praktikantenprogramm des Desertec-Konsortiums''®, oder
die privatwirtschaftliche Unterstitzung der Grindung und
Ausstattung der German University Cairo (GUC)"®.

3.4 Fazit

Die formale Anerkennung des auslandischen Ausbildungs-
abschlusses ist nur im Bereich der reglementierten Berufe -
im Kontext dieser Studie: die Gesundheitsberufe -

von Bedeutung. Die bundeslanderspezifisch uneinheitliche
Anerkennungspraxis wird als erhebliche Behinderung bei
der Beschaftigung auslandischen Personals, das Anerken-
nungsgesetz als sinnvoller Ansatz beurteilt.

Die Aussagen der Vertreter deutscher Unternehmen, Kammern
und Verbande legen nahe, dass durch konkrete Erfahrun-

gen mit nordafrikanischen Arbeitskraften die qualifikato-
rischen Mangel besser eingeschatzt werden und dadurch

an Bedeutung verlieren konnen. Die Aussagen der Vertreter
des Gesundheitssektors deuten darauf hin, dass ein akuter

onsprofile bewirken kann. Wahrend die fachliche Qualifika-
tion und die Arbeitsmotivation positiv bewertet werden, wird
Qualifizierungsbedarf insbesondere bei den sogenannten Soft
Skills gesehen.

Sprachkenntnisdefizite konnen laut Interviewpartnern durch -
idealerweise fachspezifische - Sprachkurse behoben werden.
Bei Mangeln fachlicher Qualifikationen aufgrund fehlender
praktischer Erfahrungen konnen berufspraktische Erfahrun-
gen ermoglicht werden. Fachspezifischen Mangel aufgrund
abweichender Ausbildungsinhalte konnen nach Ansicht der
Befragten ausschlieBlich in der Praxis identifiziert und
entsprechende Qualifizierungsangebote entwickelt werden.

In deutschen Unternehmen erwartete Schlisselkompetenzen
lassen sich in den Herkunftslandern in der Vorbereitung auf
die Migration, in Sprachkursen sowie in Deutschland wahrend
der Einarbeitungszeit vermitteln und erlernen.

Die befragten Unternehmen zeigen Bereitschaft, in die als
notwendig identifizierten Qualifizierungsangebote zu inves-
tieren. Das Interesse an der Offnung fiir nordafrikanische
Arbeitskrafte ist dabei nicht nur bei Unternehmen gegeben,
die ohnehin bereits Marktinteressen in der Region verfolgen,
sondern beispielsweise auch im Gesundheits- sowie im Ho-
tellerie und Gastronomie-Sektor zur Deckung des Fachkrafte-
bedarfs in Deutschland vorhanden.”




ANKNUPFUNGSPUNKTE

4.1 Uberlegungen zu Brain Drain, Riickkehr und
zirkularer Migration

Aus entwicklungspolitischer Perspektive ist zu fragen, unter
welchen Bedingungen die Abwanderung qualifizierten Per-
sonals zu einem Brain Drain, also zu einer dbermafigen
Abwanderung von Fachkraften mit negativen Auswirkungen
auf den Fachkraftebestand des Herkunftslandes fihrt und
wie die positive Wirkung der Migration fur das Herkunftsland
maximiert werden kann.

Fur die Rekrutierung auslandischen Gesundheitspersonals
wurde seitens der Weltgesundheitsorganisation (WHO) ein
Verhaltenskodex entwickelt, durch den eine tubermaflige
Abwanderung verhindert werden soll.'""® Nun sind die Folgen
eines Mangels von qualifiziertem Personal fur die Gesund-
heitsversorgung in einem Land besonders bedenklich und
unmittelbar. Negative Auswirkungen hat der Mangel an
qualifiziertem Personal aber auch in anderen Bereichen der
(wirtschaftlichen) Entwicklung eines Landes.

Insofern wird auf internationaler Ebene bei Arbeitsmigrati-
onsprogrammen unter anderem empfohlen, den Regeln einer
,ethischen Rekrutierung”™® zu folgen.'?”® Die Bestimmung der
Regeln eines ethischen Verhaltenskodexes ist im Zusammen-
hang mit Arbeitsmigration allerdings ein extrem komplexes
Unterfangen, fur die es der Berucksichtigung von zahlreichen
quantitativen wie qualitativen Informationen bedarf. Hierzu
zahlen detaillierte sektor- und berufsgruppenspezifische
Arbeitsmarktdaten wie Arbeitslosenquoten, Entwicklung der

Erwerbsbeteiligung, Vakanzraten und Lohnentwicklung. Auch
sind aktuelle und prognostizierte berufsgruppenspezifische
Ausbildungszahlen, regionale Unterschiede und Mobilitat
(urban/landlich), Daten zu Wirtschaftswachstum, Migrati-
onsinteresse, Abwanderungszahlen, Rickkehrneigung und
Reintegrationserfolge zu beriicksichtigen.'?!

Vor allem in der zirkularen Arbeitsmigration wird eine Mog-

lichkeit gesehen, positive Entwicklungseffekte auf Herkunfts-
.. lander zu starken und dauerhaften Brain Drain zu vermeiden.

Diese impliziert die Riuckkehr der Fachkrafte, die gewonnene
Kompetenzen idealer Weise bei ihrer Rickkehr im Her-

kunftsland einbringen.'”? Es gibt aber verschiedene Hinweise,
dass die positiven Entwicklungseffekte der Zirkularitat von
Arbeitsmigration nur dann voll zum Tragen kommen, wenn sie
sich aus der freiwilligen Mobilitat der Migranten ergibt. So
wurde im Gesprach mit der marokkanischen Stiftung Fon-
dation Hassan Il, deren Mandat es ist, sich fuir Marokkaner
im Ausland und bei deren Rickkehr einzusetzen, argumen-
tiert, dass ,Menschen [..] erst dann zurtck[kehren] und sich
wieder in die Herkunftsgesellschaft ein[bringen], wenn sie ihr

personliches Migrationsprojekt erfolgreich verwirklicht haben.

Alle, die vorher zurickkehren mussen, werden erneut versu-
chen, auszureisen, autorisiert oder nicht ', Dem entsprechen
auch die Ergebnisse von verschiedenen Untersuchungen zur
Neigung von Ruckkehrern, ein wirtschaftlich nachhaltiges
Existenzgrindungsvorhaben umzusetzen. Beispielsweise
kommen die Autoren Gubert und Nordman im Rahmen des
MIREM-Projektes (Migration de Retour au Maghreb) des
Robert Schumann Centers (European University Institute) von
2008 zu dem Schluss, dass Unternehmen mit Angestellten
fast ausschlieBlich von freiwilligen Rickkehrern und nicht
von aufgrund aufenthaltsrechtlicher Bestimmungen zuriickge-
kehrter Migranten gegrindet wurden. Die Abwesenheitsdauer
spielt laut dieser Studie derweil keine signifikante Rolle bei
der Neigung zur Existenzgrindung im Herkunftsland.'?

Anhand von verschiedenen Studien der ETF und entspre-
chend der Einschatzung insbesondere der Interviewpartner

in den drei nordafrikanischen Landern hat sich gezeigt,

dass Migranten bei ihrer Rickkehr eine grof3ere Auswahl an
Beschaftigungsmoglichkeiten hatten, als dies vor der Migrati-
onserfahrung der Fall war und dass dies allein bereits einen
Anreiz zur Ruckkehr darstellen kann.

Beziglich temporarer Arbeitsmigrationsprogramme ohne Ver-
stetigungsoption auflern samtliche im Rahmen dieser Studie
interviewten Vertreter Bedenken. So ist allen Interviewpart-
nern dieser Studie daran gelegen, dass Arbeitsmigranten

aus individuellen Grinden ihren Aufenthaltsstatus auch bei
zeitlich befristeten Arbeitsmigrationsprogrammen verstetigen
konnen mussen, z.B. im Falle einer Familiengrindung, einer
eingegangenen Lebenspartnerschaft oder wenn sich positive

EN AUS NORDAFRIKA:
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Insbesondere die befragten Arbeitgeber (Deutschland und
Nordafrika) argumentieren darlber hinaus, dass Arbeitsmi-
grationsprogramme generell Verstetigungsoptionen bereit
halten missen, um die Investition sowohl von Arbeitneh-
mer- wie von Arbeitgeberseite zu rechtfertigen. Zwar ist der
nur temporare Verbleib von Arbeitskraften in einer Position
in einem Unternehmen insgesamt bereits Realitat. Allerdings
ist nach Ansicht einiger Arbeitgeber die auf Zirkularitat
abzielende Befristung der Arbeitsmigration und die damit
einhergehende Furcht der Migranten, keine erneute Chance
auf Migration zu bekommen, der eigentliche Hinderungsgrund
fur die tatsachliche Zirkularitat der Wanderungsbewegungen.
Die fur die Entwicklung des Privatsektors charakteristische
Dynamik wird so behindert.'?

Aus entwicklungspolitischer Perspektive betrachtet empfiehlt
es sich daher, das Konzept der zirkularen Migration als Me-
chanismus zu verstehen, der nicht ausschlieBlich die (dau-
erhafte) Ruckkehr der Arbeitskrafte in ihre Herkunftslander
sicher stellt, sondern der auch die mehrfache Wanderung der
Migranten zwischen Ziel- und Herkunftsland erlaubt.'”® Dies
entspricht im Ubrigen dem Verstandnis des Bundesministers
fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung:

,Ein [.] vielversprechender Ansatz um den brain drain zu
verhindern und zu einem brain gain fir Entwicklungslan-
der zu machen, ist die zirkulare Migration. Sie erlaubt es
Migranten, ihren Aufenthalt im Zielland zu unterbrechen
und fir eine gewisse Zeit in ihr Herkunftsland zurickzu-
kehren. So bringen sie ihr im Ausland erworbenes Wissen
mit und kénnen so Wirtschaft und Kultur in beiden Landern
bereichern."'?’

Anreize zur Zirkularitat, so die Einschatzung der im Rahmen
dieser Studie interviewten Experten, Unternehmen, Kammern
und Verbande, liegen bereits in der Natur wachsender okono-
mischer Verflechtungen und beispielsweise in der verbesser-
ten Beschaftigungsfahigkeit der Migranten bei ihrer Rick-
kehr!?® Migration ist zugleich als Ergebnis und als Triebkraft
dieser wachsenden Verflechtungen zu sehen.'?

Die entwicklungsforderliche Flankierung von Arbeitsmigration
sollte sich laut Interviewaussagen deshalb nicht ausschlief3-
lich auf einen geschlossenen Mobilitatszyklus eines oder
mehrerer Individuen (Vorauswahl, Rekrutierung, varbereitende
Qualifizierung, Migration, Riickkehr, Reintegration) beziehen.
Stattdessen sollten die Aktivitaten im Rahmen der durch das
BMZ definierten Handlungsfelder bzgl. Migration™® gleichzei-
tig unterschiedlichen Zielgruppen als Anreize zur Zirkularitat
angeboten werden.

4.2 Ansatzpunkte zur Gestaltung von
Arbeitsmigrationsprogrammen

Arbeitsmigrationsprogramme sollten nach Ansicht von
Experten der EZ und der Internationalen Zusammenarbeit
koharent gestaltet werden und nicht allein auf die Deckung
eines Arbeitskraftebedarfs des Ziellandes ausgerichtet sein.
Das heif}t, sie sollten Ausgangslage und Interessen der
Herkunftslander, der Ziellander sowie auch der Migranten
bertcksichtigen.

Die von der Europaischen Kommission angeregten Mobilitats-
partnerschaften (wie auch der Gesamtansatz Migration und
Mobilitat) bieten angesichts des Ziels, Dialog und Kooperation
der EU mit Drittstaaten zu fordern, einen erfolgversprechen-
den Rahmen fir die zukinftige Gestaltung von Arbeitsmig-
ration aus Nordafrika. |hr inhaltlicher Fokus ist es, legale
Migration zu erleichtern, irregulare Migration zu verhindern
und die entwicklungsforderlichen Elemente von Migration zu
verstarken. Mit allen drei nordafrikanischen Landern, die im
Rahmen dieser Studie betrachtet werden, sind seit Mitte bzw.
Ende letzten Jahres Gesprache beziglich bevorstehender
Mobilitatspartnerschaften aufgenommen worden.™!

Aus den im Rahmen dieser Studie gefihrten Interviews
lassen sich folgende Empfehlungen zu institutionellen und
rechtlichen Rahmenbedingungen (4.2.1) sowie folgende
konkrete Mafnahmen fir die Durchfihrung entwicklungspo-
litisch- und bedarfsorientierter Arbeitsmigrationsprogramme
(4.2.2) ableiten:




Institutrionelle und rechtliche
Rahmenbedingungen in Deutschland
und im Partnerland

4.2.1

Wahrnehmung gesteuerter und insbesondere zirkularer
Arbeitsmigration als entwicklungspolitische Option

Unter der Voraussetzung, dass (zirkulare) Arbeitsmigrations-
programme mit dem Herkunftsland koordiniert werden und so
einem Brain Drain vorgebeugt wird (,ethische Rekrutierung"),
ergeben sich laut Interviewpartnern der nordafrikanischen
Lander und EZ-Experten fir die Herkunftslander positive Ent-
wicklungseffekte (Entlastung der Arbeitsmarkte, Transfer von
Remittances und Know-How durch - temporare - Rickkehr
und Reintegration..). Zur Erreichung der entwicklungspolitisch
und wirtschaftlich winschenswerten Zirkularitat der Arbeits-
migration sollten nach Ansicht aller Interviewpartner dieser
Studie entsprechende Programme Raum fur freiwillige und
mehrfache Wanderungen der Migranten zwischen Herkunfts-
und Ziellandern bieten.

Anpassung und Transparenz der rechtlichen und verwal-
tungstechnischen Zuwanderungsregelungen in Deutschland,
einschlieBlich der Einrichtung einer Verbleiboption bei tem-
poraren Arbeitsmigrationsprogrammen

Empfohlen wird seitens der Interviewpartner die Auswei-
tung der Nutzung bilateraler Absprachen als Grundlage fir
Arbeitsmigration mit berufsgruppenspezifischen quantitativen
ZielgraBen sowie die Vereinfachung und Vereinheitlichung der

Anerkennungspraxis bzgl. im Ausland erworbener Qualifi-
kationen (z.B. ausgehend von dem Modell der behdrdlichen
Vermittlungsabsprache, das z.Zt. ausschlieflich fur Gesund-
heitspersonal aus Kroatien besteht'??).

Nach Ansicht der Migrations- und EZ-Experten sollte zudem

durch die klare Kommunikation der geltenden Konditionen der

Arbeitsmigration (Bedarfslage auf dem deutschen Arbeits-

markt, zeitliche Befristung und Verstetigungsoption des
... Aufenthalts, Lebens- und Arbeitsbedingungen in Deutschland)

falschen Erwartungen und Befirchtungen seitens der be-
teiligten Akteure im Partnerland und in Deutschland vorge-

beugt werden. Es ist ein seitens der deutschen Unternehmen,
Kammern und Verbande explizit geauBertes Anliegen, in der
deutschen Offentlichkeit so fir mehr Verstandnis und Wert-
schatzung von Arbeitsmigrationsprogrammen zu werben.

Entsprechend dem festgestellten Zusammenhang zwischen
der Freiwilligkeit der Rickkehr und dem Erfolg bzw. den
potenziellen positiven Entwicklungseffekten der Reintegration
soll laut EZ- und Migrationsexperten dariber hinaus eine Op-
tion auf Verbleib in Deutschland bei temporaren Migrations-
programmen eingerichtet werden. Nach Ansicht der Privat-
wirtschaft kann so gleichzeitig dem Wunsch der Arbeitgeber
entsprachen werden, Personal halten zu konnen, in dessen
Qualifizierung und Einarbeitung investiert wurde. Vertreter
der befragten Unternehmen unterstreichen zudem die in ihren
Augen grofle Bedeutung des Respekts des Familienbundes
der Arbeitskrafte.

Starkung institutioneller Kapazitaten der Partnerlander
im Bereich der Arbeitsmarkt- und Beschaftigungspolitik,
einschlieBlich der (internationalen) Arbeitsvermittlung
sowie verbesserter Rahmenbedingungen fur die Privat-
sektorentwicklung

Fur die Zusammenarbeit mit Herkunftslandern bzgl. Arbeits-
migrationsprogramme sind nach Aussagen der deutschen
und nordafrikanischen Arbeitsmarktexperten institutionelle
Kapazitaten vonndten, die insbesondere im Falle Agyptens
noch gestarkt werden missen.!*® Die Unterstiitzung des Ka-
pazitatsaufbaus bzw. der Einrichtung eines funktionierenden
Arbeitsvermittlungssystems'®* hat den Vorteil, dass gleich-
zeitig Strukturen geschaffen werden, mithilfe derer nicht nur
die Kapazitaten im Bereich der Arbeitsmigrationsprogramme,
sondern Arbeitsvermittlungskapazitaten allgemein gestarkt
werden.

Daruber hinaus ist die Privatsektorentwicklung nach Ansicht
der EZ-Experten fur die Schaffung von wirtschaftlichen Pers-
pektiven und Arbeitsplatzen in den Herkunftslandern uner-
lasslich. Zusatzlich bietet die Aussicht auf eine Entwicklung
der wirtschaftlichen Strukturen und eine damit einhergehende




im Herkunftsland zu engagieren, zu investieren und ggf. im
Rahmen existierender Ruckkehr- und Reintegrationsforderung
zurickzukehren.

4.2.2 Konkrete MaB3nahmen fur die Durchfuhrung
von Arbeitsmigrationsprogrammen

Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit der nordafrikanischen
Arbeitskrafte durch Qualifizierungsangebote sowohl im Her-
kunftsland als auch im Zielland

Eine mangelhafte Praxiserfahrung und nicht am wirtschaftli-
chen Bedarf ausgerichtete Qualifikationen sind eines der so-
wohl im Partnerland als auch in Deutschland am haufigsten
genannten Defizite der Qualifikationsprofile von nordafrika-
nischen Arbeitskraften. Die Modernisierung der Ausbildungs-
curricula einschlieflich der Einfihrung von Praxiselementen
in Zusammenarbeit mit dem Privatsektor - idealerweise auch
unter Beteiligung des deutschen Privatsektors - sowie die
Forderung von Hochschul- Ausbildungspartnerschaften unter
Beteiligung der deutschen und nordafrikanischen Privatwirt-
schaft kann die Beschaftigungsfahigkeit nordafrikanischer
Arbeitskrafte nicht nur auf dem einheimischen, sondern auch
auf dem europdischen Arbeitsmarkt erhohen'®®® Im Bereich
der Gesundheitsberufe werden seitens der Unternehmen
Kooperationsabkommen mit deutschen (Universitats-)Kliniken
fur den nachtraglichen Erwerb einzelner Aushildungsmodule
angeregt.

Eine weitere von deutschen Unternehmen vorgebrachte An-
regung ist es, berufspraktische Erfahrungen insbesondere in
Deutschland zu ermoglichen, beispielsweise durch Praktikan-
tenprogramme (an deutschen Unternehmensstandorten) oder
die im Rahmen des CIM-ZAV TripleWinMigration Programms
fur Pflegepersonal aus Bosnien-Herzegowina bzw. fur Inge-
nieure aus Indonesien bereits erprobte™ Organisation des
Aufenthalts von Arbeitskraften verschiedener Fachrichtungen
zum Zweck der Weiterbildung (nach §17 AufenthG). Die recht-
liche Moglichkeit vorausgesetzt, konnen solche Maf3nahmen
unmittelbar der Vorbereitung auf, und der Qualifizierung fur
langerfristige und qualifikationsgemafle Beschaftigungsver-
haltnisse in Deutschland dienen. Die von deutschen Unter-

nehmen angeregte Ubertragung der Verbundausbildung'® zur
Qualifizierung nordafrikanischer Arbeitskrafte in Deutschland
und/oder dem Partnerland kann dabei sowohl denjenigen
angeboten werden, die eine Beschaftigungsmaglichkeit in
Deutschland haben, als auch denjenigen, die eine Weiter-
qualifizierung fur den Arbeitsmarkt des Herkunftslandes
anstreben.

Unterstitzung der qualifikationsgemafen Vorauswahl und
Vermittlung nordafrikanischer Arbeitskrafte in den deutschen
Arbeitsmarkt sowie Bereitstellung vorbereitender Angebote
vor Ausreise aus dem Herkunftsland

Unterstitzungsleistungen zur qualifikationsgemafen Vor-
auswahl und Vermittlung entsprechen dem seitens der im
Rahmen der Studie interviewten Unternehmen, Kammern

und Verbande formulierten Bedarf.®® So kann gewahrleis-

tet werden, dass Qualifikationen nicht ungenutzt bleiben
(Brain Waste). Der potenzielle Qualifikationszugewinn und

die berufliche Weiterentwicklung der Arbeitskrafte wahrend
ihres Arbeitsaufenthaltes in Deutschland wird so gesteigert
und die Beschaftigungsfahigkeit auch im Falle ihrer Rickkehr
mafgeblich erhoht.

Fur alle drei nordafrikanischen Lander gleichbedeutend ist im
Falle der Einrichtung von Arbeitsmigrationsprogrammen nach
Ansicht der verschiedenen Gesprachspartner der Privatwirt-
schaft die Vermittlung der deutschen Sprache. Arbeitskraften
aus allen drei Landern wird eine, bei Bestehen eines entspre-
chenden Anreizes, gute Motivation und Fahigkeit attestiert,
Deutsch zu lernen. Sprachkurse sollten laut Unternehmen
idealerweise eine fachspezifische Ausrichtung aufweisen.*?
Zusatzlich sollten landeskundliche Inhalte vermittelt werden,
die sich an dem praktischen Bedarf einer nach Deutschland
zuwandernden Person orientieren (Behdrdengange, Wege
zur Anerkennung der Ausbildung, interkulturelles Training
etc.). Von den Unternehmen als wichtig erachtet wird zudem
die Vermittlung von auferfachlichen Schlisselkompetenzen
(Arbeitsweise, betriebliche Zusammenarbeit, interkulturelles
Training etc.).™




Unterstutzung des entwicklungsforderlichen Engagements
der Migranten durch Vernetzung mit dem Herkunftsland
und untereinander sowie durch (temporare) Riickkehr und
Reintegration

Durch den Aufbau und die Aufrechterhaltung des Kontakts
mit dem Herkunftsland wird nach Ansicht der interviewten
EZ-Experten das Potenzial fur das entwicklungsforderliche
Engagement beispielsweise durch Remittances und Koope-
rationen bei Projekten der Entwicklungszusammenarbeit ge-
steigert. Die Vernetzung der Migranten untereinander fordert
das Engagement in Form von gemeinsamen Projekten im
Herkunftsland. Synergiepotenziale von Diaspora-Engagement
und Zielen der deutschen Entwicklungszusammenarbeit wer-
den laut Erfahrungen der EZ- und Migrationsexperten durch
Kooperation bzgl. konkreter Vorhaben deutlich gesteigert.'*?

Dariber hinaus steigern nach Ansicht der Vertreter der EZ
und der nordafrikanischen Lander verschiedene Angebote

die Neigung von Migranten zurickzukehren und sich positiv
fir die Entwicklung des Herkunftslandes einzubringen (ein-
schlieflich der oben genannten, migrationsbezogenen Hand-
lungsfelder des BMZ): gezielte Information zu Rickkehroptio-
nen und zur Situation in den Herkunftslandern, Unterstltzung
bei der Platzierung in entwicklungsrelevanten Positionen,
anfangliche Gehaltszuschisse, Existenzgrindungsunterstut-
zung'*®, das Recht auf die Mitnahme der erwirtschafteten
Sozialversicherungsanspriche, die Aussicht, bei Interesse
auch in Zukunft erneut im Ausland arbeiten zu konnen u.a.
Das Aussetzen der maximalen Abwesenheitsdauer von

sechs Monaten, bevor Migranten ihren Aufenthaltsstatus

in Deutschland verlieren, sowie eine temporare Ruckkehrop-
tion ins Herkunftsland steigern dariber hinaus nach Ansicht
der EZ-Experten das Interesse der Migranten an der Teil-
nahme in einem Rickkehr-Programm um ein Vielfaches und
ermoglicht zuweilen die Vorbereitung auf eine dauerhafte
Rickkehr.'#

4.3 Anknupfungspunkte nach Landern und
Berufsgruppen - Brain Drain oder positive
Entwicklungseffekte?

Im Folgenden werden fur alle drei Lander tendenzielle Aus-
sagen bzgl. der berufsgruppenspezifischen Potenziale fir eine
entwicklungsvertragliche Arbeitsmigration getroffen.'*s

4.3.1 Agypten

Arzte sind in Agypten laut Landergutachten und Interview der
ILO in groBer Zahl zu finden, ihr Qualifikationsniveau ent-
spricht dem in Deutschland geforderten Standard.*® Die ZAB
bescheinigt Agyptern, die ein vollstandiges Medizinstudium
absolviert haben, die Zulassung zur Kenntnisstandprifung

ohne vorherige Weiterqualifizierung.'” Die zurzeit in Kairo
zwolf gleichzeitig laufenden fachspezifischen Deutschkurse
speziell fir Arzte zeigen, dass es hier grofles Interesse gibt,

zum Zwecke der Facharztausbildung nach Deutschland zu
kommen.*® Eine 2011 im Auftrag des Bundesgesundheits-
ministeriums angefertigte Studie zu den Perspektiven der
Kooperation mit dem Nahen und Mittleren Osten und Zent-

ralasien bezuglich der Facharztweiterbildung in Deutschland
kommt zu dem Schluss, dass ,in Deutschland ausgebildete
auslandische Facharzte in der Regel in ihrer Heimat als
,oprachrohre” deutscher Medizintechnik [fungieren], sodass
der Wirtschaftsstandort Deutschland gestarkt wird und
neue Absatzmarkte generiert werden konnen. Gleichsam
erhalten in Deutschland ausgebildete Facharzte exponierte

Positionen in ihren Heimatlandern, fordern somit ihre eigene
Karriere und verbessern das Wissensniveau der jeweiligen
Gesundheitssysteme" '“®

Die weiteren medizinischen und Gesundheitspflegeberufe
haben jedoch in der agyptischen Gesellschaft eine derart
schlechte Reputation, dass diesbeziiglich selbst innerhalb
Agyptens ein Fachkraftemangel besteht. Eine Arbeitskrafte-
abwanderung dieser Berufsgruppen, wie dies bereits nach
Saudi Arabien der Fall ist, wirde - wenn Uberhaupt je-
mand dazu bereit ware'™ - den bestehenden Mangel noch
verscharfen




Laut Landergutachten gibt es grofe Zahlen von Absolventen
verschiedener Fachrichtungen des Ingenieurwesens, viele von
ihnen arbeiten zeitlich befristet im Ausland. Die Moglichkeit,
einer Beschaftigung in Deutschland nachgehen zu kénnen,
wirde insbesondere in diesem Berufsumfeld aufgrund der im
technischen Bereich sehr hohen Reputation Deutschlands auf
grofes Interesse stofen.'”? Eine Migration nach Deutschland
wirde zu einer Verringerung der Arbeitslosenzahlen beitra-
gen. Eine Riickkehr ware gleichzeitig mit einem in Agypten
geschatzten Qualifikationszugewinn verbunden.

Dies trifft in besonderem Mafe auf Ingenieure und technische
Fachkrafte der Bereiche erneuerbare Energien sowie Ver-

und Entsorgungstechnik zu. Im Zusammenhang mit der zu er-
wartenden Entwicklung des Sektors erneuerbare Energien in
der nordafrikanischen Region insgesamt geht die AHK Kairo
davon aus, dass es sich um einen weiter wachsenden Wirt-
schaftszweig handelt™. Die Arbeitserfahrung in Deutschland

______ wurde einen grofen Qualifikationszugewinn bedeuten, der bei

einer spateren Ruckkehr positiv eingebracht werden konnte ™

Die private German University Cairo (GUC) ist eine in
Deutschland akkreditierte Universitat mit den Fakultaten
Ingenieurswesen, Pharmazie, Biotechnologie sowie Informa-
tionstechnologie, die Abschlisse nach deutschen Standards
ermoglicht. Hier wird groftes Interesse und die Bereitschaft
geduBert, die (zeitweise) Arbeitsaufnahme der Studenten in
Deutschland (wéahrend oder nach Beendigung des Studiums)
zu unterstitzen. Hier konnte ein konkreter Projektansatz
liegen.!®®

In der Informations- und Telekommunikationstechnologie

sind laut Einschatzung des Landergutachtens Agypten und
der Interviewpartner der ILO viele Arbeitskrafte in unter-
qualifizierten Beschaftigungen tatig. Ein Arbeitsaufenthalt

in Deutschland wirde einen Qualifikationszugewinn mit

sich bringen, der diesen Arbeitskraften bei einer Rickkehr
die qualifikationsgemafe Integration in den Arbeitsmarkt
erleichtern wirde, da ihre Qualifikation aufgewertet wirde."*®
Der Aufenthalt in Deutschland ware auch in diesem Falle ein
wichtiger Anknipfungspunkt.'™

Laut Angaben des World Travel and Tourism Councils, waren
in 2010 10,9% der Arbeitsplatze in Agypten dem Tourismus-
Sektor zuzuordnen.™® Die Revolution und andauernde Unru-
hen haben zu einem Riickgang der Deviseneinnahmen durch
Tourismus in 2011 im Vergleich zum Vorjahr von rund 30%
gefihrt, zahlreiche Arbeitskrafte haben ihre Beschaftigung
verloren'® In Deutschland (zeitweilig) zu arbeiten ware fir
diese Arbeitskrafte nach Einschatzung des Landergutachtens
Kairo sowie der AHK Kairo eine positive Perspektive. Die AHK
Kairo geht davon aus, dass sich die Tourismusbranche in den
kommenden Monaten und Jahren erholen wird. Nach Ansicht
des agyptischen MoMM ist auch dann noch mit einem Uber-
schuss an qualifizierten Arbeitskraften in diesem Sektor zu
rechnen und deren (zeitweise) Beschaftigung in Deutschland
aufgrund des zu erwartenden Erfahrungsgewinns sinnvoll."®°
Dies entspricht im Wesentlichen der Auffassung des Hotel-
und Gaststattenverbandes, der die internationale Arbeitser-
fahrung in diesem Sektor als die primare Maglichkeit sieht,
sich beruflich Weiterzuentwickeln, und insofern durchaus
auch ein saisonales Programm fir sinnvoll halt.'®!

4.3.2 Marokko

Im marokkanischen Gesundheitssektor herrscht chronischer
Personalmangel, vor allem in landlichen Gebieten. Eine Off-
nung des deutschen Arbeitsmarktes fur diese Arbeitskrafte
wirde voraussichtlich zu einer Verscharfung dieser Situation
und somit zu einem verstarkten Brain Drain fihren. Laut dem
Landergutachten Marokko kamen in 2007 auf 1000 Bewohner
nur 1,64 medizinische Berufstatige inklusive Pflegepersonal,
was weit unter dem Richtwert der Weltgesundheitsorganisa-

tion von 2,5 liegt.”® Die Behebung dieses Mangels stellt eine
wichtige Herausforderung in Marokko dar, verschiedene Initi-

ativen (wie beispielsweise Gehaltszulagen und freies Waohnen
in landlichen Gebieten'®®) sollen die Gesundheitsversorgung
verbessern. Laut Aussagen des marokkanischen Gesundheits-

ministers konnten 2011 nur 198 von 224 neugeschaffenen

Stellen fur Allgemeinmediziner im landlichen Bereich besetzt

werden.'s¢

Mit Blick auf die Alterung auch der marokkanischen Gesell-

schaft™ kommt die Landergutachterin aber zu dem Schluss,




dass sich der Aufbau einer geriatrischen Ausbildung, die
bisher lediglich als Weiterbildungsmodul existiert, emp-
fiehlt - einschlieBlich der Option des Sammelns von berufs-
praktischen Erfahrungen in Deutschland.’®® Die Perspektive,
im Rahmen oder nach Abschluss der Ausbildung (zeitweise)
in Deutschland arbeiten zu konnen, wirde zudem die Attrak-
tivitat einer solchen Ausbildung fordern, was mit Blick auf
die allgemein schlechte Reputation von Aushildungsberufen
ein begriifenswertes Ergebnis ware.'®” Konkret ware hier ein
dem Triple-Win-Migration gleichendes Projekt denkbar, das
auf einen Aufenthalt von 18 Monaten zum Zweck der Weiter-
bildung ausgelegt ist.

In Bezug auf Fachrichtungen des Ingenieurwesens erlauben
die im Rahmen dieser Studie erhobenen Aussagen und die
durch das Landergutachten Marokko betrachteten Informati-
onen ausschliellich Aussagen bzgl. des Sektors erneuerbare
Energien. Es ist von einem steigenden Bedarf an qualifizierten
Fachkraften dieses Sektors auszugehen, dies konstatieren
jedenfalls die verschiedenen Ansprechpartner der Desertec
Initiative.'®® Aufgrund teilweise bereits eingeflihrter betrieb-
licher Ausbildungselemente im Bereich der erneuerbaren
Energien kann zudem davon ausgegangen werden, dass Qua-
lifikationsdiskrepanzen durch Qualifizierungsangebote uber-
wunden werden konnen.'®® Der Qualifikationszugewinn durch
einen qualifikationsgemafen Arbeitsaufenthalt in Deutschland
wird in Interviews insbesondere mit Desertec-Vertretern als
unbedingt gegeben eingeschatzt”® Es bietet sich in diesem
Sektor daher an, zum einen zur Modernisierung der Aus-
bildungsinhalte durch Kooperation mit Unternehmen dieses

Sektors beizutragen, welche die Beschaftigungsfahigkeit der
Arbeitskrafte in Marokko wie auch in Deutschland steigern
wirde. Zum anderen wirde die Ermoglichung der berufsprak-
tischen Erfahrung in deutschen Unternehmen unmittelbar zur
Weiterqualifizierung der Arbeitskrafte beitragen, was sich im
Falle einer Rickkehr positiv auswirken wirde.

Das Landergutachten Marokko spricht keine Empfehlung bzgl.

Tourismus, Hotellerie und Gastronomie aus. Diesen Sektor
... betreffende Arbeitslosenzahlen sind nicht bekannt. Es kann

aber davon ausgegangen werden, dass die Wirtschaftskrise

auch in diesem Bereich ricklaufige Einnahmen zur Folge hat.

Hinsichtlich der Ausbildungsqualifikation und der Ubertrag-
barkeit auf den deutschen Kontext konnen folgende Informa-
tionen Anhaltspunkte liefern: Ein im Marz 2011 beendetes
Vorhaben der deutschen EZ ,Unterstitzung der Berufsbil-
dungsreform” hat die kooperative (duale) berufliche Bildung
unter anderem mithilfe von Pilotmafnahmen zum Aufbau
betrieblicher Aus- und Fortbildungszentren (Centre de Forma-
tion par Apprentissage, CFA) im Tourismus-Sektor gefordert.
Dieses Modell wurde im Anschluss von der Privatwirtschaft
mehrfach repliziert.”" Weiterhin ist im Rahmen eines EU-
finanzierten Projektes eine Liste von Ausbildungsberufen der
Sektoren Tourismus, Textil sowie Informations- und Kom-
munikationstechnologie erstellt worden, fir welche die in
Frankreich geltenden Standards festgehalten wurden.'”? Die
fachlichen Qualifikationsprofile liegen insofern vermutlich
nahe an den Anforderungsprofilen in Deutschland. Da laut
Aussagen der Interviewpartner in Marokko und des Hotel-
und Gaststattenverbandes zudem von einem Qualifikationszu-

gewinn bei einer (tempordren) Beschaftigung in Deutschland
ausgegangen werden kann'”, ergibt sich hier ein erfolgver-
sprechender Anknupfungspunkt.

4.3.3 Tunesien

Laut Landergutachten Tunesien ist ein Grofteil der tunesi-

schen (Hochschul-) Abschlisse international anerkannt. Dies
sieht der Landergutachter dadurch belegt, dass verschiedene
Unternehmen einiger europaischer Staaten sowie Kanadas in
jungster Zeit Ingenieure und Fachleute aus dem Gesundheits-

wesen eingestellt haben. So arbeiten inzwischen tunesische
Informatiker in Frankreich oder in den tunesischen Niederlas-
sungen internationaler Konzerne (HP, Microsoft u.a.), wahrend
Krankenpfleger und Krankenschwestern in Osterreich, Italien
und Belgien eine Anstellung gefunden haben.

Die geringe Zahl arbeitsloser Facharzte legt den Schluss
nahe, dass deren Abwanderung aus Tunesien einen Fachkraf-
temangel begiinstigen wiirde."”* Anders beurteilt der Lan-
dergutachter die Situation bei den Fachkraften aus anderen
medizinischen und sozialen Berufen, insbesondere bei den
Krankenschwestern. Als Argument wird hier zum einen die

hohe Arbeitslosig




ker und medizinischen Fachkrafte mit dreijahrigem Studium
angefiihrt.'’® Nachdem die jahrlichen Absolventenzahlen die
Absorptionskapazitaten des Arbeitsmarktes bei weitem Uber-
stiegen, wurde die Ausbildung weiterer Krankenschwestern
und Krankenpfleger in 2011 von staatlicher Seite zurickge-
fahren.'”® Dass die Qualifikationsprofile dem internationalen
und europaischen Standard gerecht werden, zeigen nach
Ansicht des Landergutachters die jungsten Vermittlungen
von Krankenpflegern und Krankenschwestern: etwa 100 nach
Belgien in 2011, 70 nach Osterreich in 2000, 150 weitere
nach Italien in 2002."7 Um die tatsachliche Ubertragbarkeit
der Qualifikationsprofile zu Uberprifen empfiehlt es sich, in
diesen Landern die Erfahrungen bzgl. dieser Rekrutierung
abzufragen. Die Offnung des deutschen Arbeitsmarktes fiir
die Berufsgruppe der Krankenschwestern und -pfleger ist ein
aussichtsreicher Ansatz, um sowohl deren Arbeitslosigkeit in
Tunesien zu reduzieren, als auch dem Fachkraftebedarf in der
Bundesrepublik entgegen zu kommen.

Bezlglich der Ingenieure der Fachrichtungen Maschinenbau,
Elektrotechnik, Elektromechanik, Elektrotechnik/Automation,
Mechatronik, Betriebstechnik, Betriebselektronik, Energie-
technik, und Werkstofftechnik liegen hohe Arbeitslosenzahlen
sowie gute Erfahrungen der Arbeitsaufnahme in westlichen
Landern vor. Die Arbeitsaufnahme in Deutschland wiirde eine
Entlastung fur den Tunesischen Arbeitsmarkt bedeuten. Im
Falle einer Rickkehr kannten sich in Deutschland weiterqua-
lifizierte Fachkrafte im an Bedeutung gewinnenden Bereich
der erneuerbaren Energien einbringen.

Insbesondere bei den Fachrichtungen Maschinenbau- und
Elektroindustrie, in der Automobil- und Luftfahrtindustrie,

der Elektronik- und Mechatronik-Industrie, im Bereich der
erneuerbaren Energien sowie im Bereich der Informations- und
Telekommunikationstechnologien wird grofles Entwicklungspo-
tenzial gesehen. Ein qualifikationsgemafBer Arbeitsaufenthalt
in Deutschland ware in jedem Falle mit einem deutlichen
Qualifikationszugewinn und mit hoher Wahrscheinlichkeit mit
einer beruflichen Weiterentwicklung bei einer Ruckkehr ins

Herkunftsland verbunden.

eure der Fachrichtungen Telekommunikation, Informatik, an-
gewandte Informatik, Statistik und Datenanalyse sind bei den
tunesischen Tochtergesellschaften internationaler Konzerne
wie HP, Microsoft, Alcatel oder in tunesischen Firmen be-
schaftigt, die als Subunternehmer fir europaische Unterneh-
men tatig sind. Die im Verhaltnis zu anderen Berufsgruppen
sehr hohe Arbeitslosigkeit - fast die Halfte der arbeitslosen
Akademiker in technischen und medizinischen Berufen zahlten
in 2011 zu den Fachkraften der Informatik und Telekommu-
nikationswissenschaften - ist nach Ansicht der Vertreter der
Desertec-Initiative insbesondere darauf zurickzufiihren, dass
es sich um eine unter tunesischen jungen Erwachsenen stark
uberbewertete Ausbildung handelt”® Es ist ein deutliches
Uberangebot dieser Fachkrafte festzustellen, die Abwande-
rung nach Deutschland wirde nicht den von der tunesischen
Privatwirtschaft benotigten Bestand gefahrden und eine
Weiterqualifizierung fur die Arbeitskrafte bedeuten.

Die Revolution, damit verbundene Unruhen sowie die welt-
weite Wirtschaftskrise haben auch in Tunesien zu einem
Einbruch des Tourismussektors gefiihrt.!”® In 2009-2011
kam es zu einem Verlust von rund 20.000 Stellen. 2.000
akademisch ausgebildete Fachkrafte und 9.000 Fachkrafte
mit einer nicht-akademischen Berufsausbildung fur Touris-
tik- und Hotelgewerbe waren Schatzungen des INS zufolge
2011 arbeitslos.”®® Wenngleich das zukinftige Wachstum
dieses Sektors dem Landergutachten Tunesien zufolge nicht
uberbewertet werden darf, so bleibt dennoch festzuhalten:
Wie in den anderen beiden Landern konnte die Ermoglichung
der Arbeitsaufnahme in Deutschland fir diese Fachkrafte
unmittelbar eine Perspektive schaffen und gleichzeitig eine
Weiterqualifizierung fir eine spatere Rickkehr bedeuten.

4.4 Fazit

Arzte und Gesundheitspersonal aus nordafrikanischen
Landern sollten nicht aktiv angeworben werden, da sich
im Gesundheitssektor der Herkunftslander ein genereller
Mangel zeigt - einzige Ausnahme sind Arzte aus Agypten
und Krankenschwestern und -pfleger aus Tunesien. Fur
deren Einsatz in Deutschland sind laut Interviewaussagen




Programme denkbar, die Arbeitsaufenthalte wie auch gezielt
auf Weiterbildung ausgerichtete Arbeitsaufenthalte ohne
primaren Erwerbszweck ermoglichen. Im Bereich Altenpflege
konnen derartige Programme positiv dazu beitragen, die-

se fur Nordafrika neuen Bedarfe durch weiterqualifizierte
Rickkehrer zu decken. In den Fachrichtungen Ingenieurs-
wesen, Informations- und Telekommunikationstechnologie
und im Tourismusbereich bieten sich in Nordafrika ebenfalls
Fachkraftepotentiale.

Eine Offnung des deutschen Arbeitsmarktes bzgl. der iden-
tifizierten Fachrichtungen ist ein fur die Herkunftslander,
fur Deutschland und fir die nordafrikanischen Arbeitskrafte
sinnvoller Schritt. Gut vorbereitet eroffnet sich den Arbeits-
kraften zum einen die Moglichkeit, Uber legale Wege nach
Europa zu kommen und durch Beschaftigung oder Weiterbil-
dung in Deutschland der Arbeitslosigkeit zu entgehen. Zum
anderen bauen sie, eine qualifikationsgemafie Beschaftigung
in Deutschland vorausgesetzt, ihre berufliche Erfahrung, ihr
Qualifikationsprofil und damit auch die Beschaftigungsfa-
higkeit im Herkunftsland aus. Bei ihrer Rickkehr haben sie
die Moglichkeit, die gewonnenen Erfahrungen durch berufli-
che Reintegration oder im Rahmen von Existenzgrindungen
einzubringen.

Die nordafrikanischen Lander konnen durch Entlastung

ihrer Arbeitsmarkte bei der Konsolidierung der begonne-
nen Demokratisierungsprozesse unterstutzt werden. Ent-
wicklungspolitisch flankierte Arbeitsmigrationsprogramme
kdnnen einen (wenn auch begrenzten) Beitrag zum Abbau
der Arbeitslosigkeit dieser Lander leisten. Daruber hinaus
ergeben die Interviewaussagen die Empfehlung, in begleiten-
de, die wirtschaftliche, Bildungs- und Arbeitsmarktsituation
der nordafrikanischen Lander insgesamt starkende Unter-
stitzungsmafBnahmen zu investieren.

Wie die Fachkrafteanalyse und Einschatzungen der interview-
ten Unternehmen, Kammern und Verbande zeigen, handelt

es sich aber nicht um eine einseitige Interessenlage der
nordafrikanischen Lander. Auch von deutscher Seite besteht
Interesse, derzeitigen und zukinftigen Fachkrafteenpassen
durch Arbeitskraftezuwanderung auch aus dem nordafrika-

nischen Raum zu begegnen. Wichtiger noch als die Deckung
derzeitiger Bedarfe ist aber das Einrichten auf die zukiinftige
Arbeitskrafteentwicklung in Deutschland. Die Vorbereitung auf
den entstehenden Arbeitskraftebedarf und die entsprechende
ErschlieBung des nordafrikanischen Marktes bedarf jedoch
eines nachhaltigen Engagements, da Deutschland derzeit
nicht zu einem der primaren Ziellander fur Arbeitskrafte aus
Agypten, Marokko und Tunesien zahlt. Mit dem arabischen
Fruhling ist die Zeit gunstig, um in eine engere Interaktion
mit den relevanten Entscheidungstragern in Politik und Wirt-
schaft der Partnerlander zu treten.

Es empfiehlt sich aus zweierlei Grinden, zum jetzigen
Zeitpunkt beziiglich der identifizierten Sektoren und Berufs-
gruppen in Pilotprojekte zu investieren. So kann den nordafri-
kanischen Landern zeitnah Kooperations- und vor allem Um-
setzungswillen signalisiert werden.®" Es kann darlber hinaus
dem geaufBerten starken Interesse deutscher Unternehmen
entsprochen werden, Zuwanderung als Anpassungsmechanis-
mus an die entstehende Fachkrafteengpasssituation auszu-
bauen und zu unterstitzen. Und nicht zuletzt ermoglichen

sie allen Beteiligten das Sammeln von Erfahrungen mit dem
Management entwicklungsorientierter Migrationsprogramme.
Es konnen u.a. organisatorische Moglichkeiten und Kapazi-
taten der beteiligten Institutionen erprobt, der Vermittlungs-
aufwand bzgl. der verschiedenen Berufsgruppen getestet,
und die tatsachlich bestehenden berufsfachlichen Qualifi-
kationsdiskrepanzen und notwendigen wie auch maglichen
Qualifizierungsangebote vor oder wahrend des Aufenthaltes
identifiziert und verifiziert werden. Zudem konnen bei einer
Ruckkehr der Arbeitskrafte Maoglichkeiten der Reintegration
in einzelnen Sektoren und Berufsgruppen sowie die entspre-
chenden Entwicklungseffekte auf die Rickkehrgesellschaft
uberpruft werden.

Zudem empfiehlt es sich, bereits erprobte Mafinahmen aus
dem Instrumentarium der deutschen Entwicklungszusam-
menarbeit zu nutzen, um Mobilitat zu fordern. Bestehende
Projekte und Programme konnen fokussiert weiterentwickelt,
um Komponenten erganzt und/oder dem Landerkontext ent-
sprechend repliziert werden.




Bei der zukinftigen Gestaltung von Migrationsprozessen die

Interessen der Partnerlander und Deutschlands im Rahmen
von Arbeitsmigrationsprogrammen in Ausgleich zu bringen,
wirde der Tatsache Rechnung tragen, dass Migration ein
dauerhafter Faktor ist, der in wechselseitiger Beziehung zur
menschlichen, wirtschaftlichen und staatlichen Entwicklung
steht. Durch die Verbindung der verschiedenen Politikfelder
und ein abgestimmtes Zusammenspiel der Instrumente

der Entwicklungszusammenarbeit und der Regelaufgaben der
Arbeitsverwaltungen lasst sich Arbeitsmigration koharent
organisieren. Im Ubrigen entsprache dies der auf inter-
nationaler Ebene'® anerkannten Betrachtungsweise sowie
auch der von der Europaischen Kommission eingeschlagenen
Richtung, Migration und Entwicklung als zwei Seiten der
gleichen Medaille anzuerkennen.




- KONTAKTIERTE INSTITUTIONEN

Institution Land

Adecco, Rekrutierungsagentur Tunesien

Agence Nationale de 'Emploi et du Travail Indépendant : Direction analyse des données

2 du marché d’emploi/Unité de coopération internationale/Unité immigration Tunesien

3. Agence Nationale de Promotion de l'Emploi et des Compétences (ANAPEC) Marokko

4. Agence Nationale pour la Promotion de la Petite et Moyenne Entreprise (ANPME) Marokko

5. Agence Tunisienne de coopération technique (ATCT) Tunesien

6. Agence Nationale pour 'Emploi et le Travail Indépendant (ANETI) Tunesien

7. Arbeitgeberverband Pflege Deutschland
8. AuBenhandelskammer, Marokko Marokko

9. Aufenhandelskammer, Tunesien Tunesien

10. Botschaft der Bundesrepublik Deutschland, Tunesien Tunesien

11.  Botschaft der Bundesrepublik Deutschland, Marokko Marokko

12. Bundesverband privater Anbieter sozialer Dienste Deutschland
13.  Casa Moda Academy Marokko

14. Centrum fUr internationale Migration und Entwicklung (CIM), Frankfurt Deutschland
15.  Centrum fiir internationale Migration und Entwicklung (CIM), Agypten Agypten

16. Confédération générale des Entreprises du Maroc (CGEM) Marokko

17. Damp Gruppe Deutschland
18. Desertec Industrial Initiative (Dii) Deutschland
19.  Deutsch-Arabische Industrie- und Handelskammer (DAIHK), Agypten Agypten
20. Deutsche Gesellschaft fiir Internationale Zusammenarbeit (GIZ), Agypten Agypten

21. Deutsche Gesellschaft fur Internationale Zusammenarbeit (GIZ), Marokko Marokko
22. Deutsche Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit (GIZ), Tunesien Tunesien
23. Deutsche Hotel- und Gaststattenverband Deutschland
24, Deutsche Krankenhausgesellschaft Deutschland
25.  Deutscher Akademischer Austauschdienst (DAAD) Deutschland
26. Deutscher Industrie- und Handelskammertag (DIHK) Deutschland
27. Duravit AG Deutschland
28. Europaische Union, Delegation in Tunesien Tunesien
29. Europaische Union, Delegation in Marokko Marokko
30. European Training Foundation (ETF) ltalien

31. Fondation Hassan Il Marokko
32. Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit Deutschland
33. Forum for Training and Education Agypten
34.  German University Cairo Agypten




Nr. Institution Land

35. Gesamtmetall Deutschland
36. Goethe-Institut Deutschland
37. Handelskammer Rhein-Main Deutschland
38. Industrie- und Handelskammer, Potsdam Deutschland
39. Industrie- und Handelskammer, Region Stuttgart Deutschland
40. Industrie- und Handelskammer, Frankfurt Deutschland
41, Industrieministerium Marokko Marokko
42, International Labour Organisation, Agypten Agypten

43. International Organization for Migration (IOM), Tunesien Tunesien

44, Karl Marbach GmbH & Co. KG Deutschland
45, Kursana, Berlin Deutschland
46.  MARQUARDT SERVICE GmbH Deutschland
47 Ministére de la formation professionnelle et de U'emploi Tunesien
48.  Ministry of Manpower and Migration Agypten

49, National Employment Pact Agypten

50. Observatoire Nationale de 'Emploi et des Qualifications (ONEQ) Tunesien

51, Ostausschuss der deutschen Wirtschaft Deutschland
52.  Premier Ministre, Ministére Chargé de la Communauté Marocaine Residant & U'Etranger Marokko
53. Programme GIZ-TAM PME-TP, Marokko
54.  PVTD Productivity an Vocational Training Department Agypten

55, RKW SE Deutschland
56. Schone Kliniken Deutschland
97. Secrétariat d'état chargé de Uimmigration et des tunisiens a l'étranger Tunesien

58. Secrétariat Général de U'emploi, Ministére de U'emploi et de la formation professionnelle Marokko

59.  Sequa gGmbH Deutschland
60. SIAG Deutschland
61. Siemens S.AE. Agypten

62. Sté Bisertex (Sté allemande en Tunisie) Tunesien

63. Sudwestmetall Deutschland
64. Technical and vocational eduacation and training system (TVET) Agypten

65. Vereinigung der hessischen Unternehmerverbande elV. Deutschland
66. Weltbank, Tunesien Tunesien

67. Zentrale Auslands- und Fachvermittlung (ZAV) Deutschland
68. Zentralstelle fir auslandisches Bildungswesen (ZAB) Deutschland
69. Zentralverband des Deutschen Handwerks e.V. Deutschland
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Zorob (2011:62 ff), Rosiny (2011).
Hanrath (2011:15).

Perthes (2011).

4 Vgl. beispielsweise: Angenendt (2011); auch in zahl-
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reichen im Rahmen dieser Studie gefihrten Interviews
wurde eben diese These vertreten (ILO, IOM, samtliche
staatliche Stellen der drei nordafrikanischen Lander
Agypten, Marokko und Tunesien).

Folgende unterschiedlichen regionalen Bezugseinheiten
wurden in der Studie verwendet: ,die nordafrikanischen
Lander” = Lander, die Gegenstand dieser Studie sind:
Agypten, Marokko, Tunesien; nordafrikanischer/arabischer
Raum = Siehe MENA; Mashrek = Agypten, Irak, Israel,
Jordanien, Libanon, Palastinensische Gebiete/Gaza-
Streifen, Syrien; Maghreb = Algerien, Libyen, Marokko,
Mauretanien, Tunesien; MENA Region = Middle East and
North Africa = Agypten, Algerien, Bahrain, Irak, Iran,
Israel, Jemen, Jordanien, Katar, Kuwait, Libanon, Libyen,
Marokko, Oman, Palastinensische Gebiete/Gaza-Streifen,
Saudi Arabien, Syrien, Tunesien, Vereinigte Arabische
Emirate; 0l exportierende Lander = Algerien, Bahrain,
Irak, Iran, Jemen, Katar, Kuwait, Libyen, Oman, Saudi
Arabien, Sudan, Vereinigte Arabische Emirate

IMF (2010:37).

In den 1980er Jahren einsetzende Bevolkerungspolitiken
zur Forderung der bewussten Familienplanung und Ge-

burtenkontrolle zeigen sich in der nun beginnenden Ver-
langsamung des Bevolkerungswachstums. Vgl. Fargues

(2008:25) und Zorob (2011:66).

Zorob (2011:66).
IMF (2010:2).

ETF (2012a:46 ff).
Ebd, S. 7.

Ebd, S. 7ff.
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Das Magazin Business Today Egypt der IBA Media
beschreibt sich als das fihrende Wirtschaftsmagazin
Agyptens About Business Today Egypt: Business Today
Egypt is the nation’s leading English-language monthly
business magazine, providing insight, context, analysis
and objectivity on both micro and macro elements of
the Egyptian economy. Business Today Egypt's news
coverage is in the Fortune/BusinessWeek tradition. We
prize analysis and context in news, insights and how-to
in our Rundown section. Business, economy and politics
stories — including those that delve into social issues,
culture and entertainment — anything goes, so long as
it is current and provides a business perspective to the
issue. Business Today Egypt is published by IBA Media,
which aims to be “the most trusted and versatile media
group providing information for and about Egypt, with
each product positioned as number one in its category.”
We value professionalism, creativity, quality, reliabili-
ty, teamwork and profitability. IBA Media is a division
of International Business Assaciates Group, Ltd,, and
was founded in the 1970s by the late William Harrison;
http://businesstodayegypt.com/texts/display/1

Aref (2012); Tashima (2012).
Index Mundi (2012).
Population Council (2011:115).
Zorob (2011: 67).

Noack-Spath (2012:1f). Quelle der Daten: Enquéte natio-
nale sur l'emploi, Haut-Commissariat au Plan (Direction
de la Statistique).

In Interviews im Rahmen dieser Studie wurde darauf
verwiesen, dass die Arbeitssuche teilweise zunachst auf
informellen Wegen begonnen wird oder auf weiterfih-
rende Aushildungswege ausgewichen wird. Siehe auch:
Larabi (2009:13).

Noack-Spath (2012:1f).
Larabi (2009:30f und 42).

Chelbi (2012:9f). Quelle der Daten: INS, 2005 & 2011.
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Index Mundi (2012).

Die Uberproportionale Arbeitslosigkeit unter den Aka-
demikern hat sich bereits vorher angedeutet: Bis 2004
entsprach die jahrliche Absorptionskapazitat des
Arbeitsmarktes in etwa der Zahl der dem Arbeits-
markt zur Verfligung stehenden Akademiker (zu 74% bis
106%). Seit 2005 jedoch Uberstiegen die Stellengesuche
zunehmend die Stellenangebote (um 35.000 in 2003-04,
um 45.000 zwischen 2005 und 2008, und schlief3lich
um 55.000 in der Zeit 2009-2011). Zum einen ist dies
auf Anderungen der Studienkriterien zuriickzufiihren,
zum anderen begann sich das Wirtschaftswachstum
abzuschwachen. Ob es sich bei dem erneuten Anstieg
der Arbeitslosenrate unter den Akademikern in 2011 um
eine kurzfristige Schwankung oder um eine sich fort-
setzende Tendenz handelt, bleibt abzuwarten. Vgl. Chelbi
(2012:9f); Quelle der Daten: INS, 2005 & 2011.

Chelbi (2012:10f); Quelle der Daten: Ministére de
'enseignement Supérieur, 2011, INS, 2005 & 2011..

Tashima (2012).
Zahl von 2007, neuere Angaben derzeit nicht verfigbar.

Zahl bezieht sich auf Ausbildung jenseits der
Sekundarausbildung.

ETF (2012a:35).

In Interviews mit Vertretern von GIZ, CIM, ILO, IOM, in
Nordafrika ansassigen Unternehmen, AHKs, deutschen
und EU-Vertretungen u. a. in Agypten, Marokko und
Tunesien, ZAB.

,Der Turin-Prozess ist ein strategisches Schlisselziel
der ETF und bietet einen methodischen Rahmen zur
Unterstitzung der Partnerlander bei der Durchfihrung
einer kurzen, dokumentierten Analyse ihrer Strategien
im Bereich allgemeine und berufliche Bildung und der
bei der Reform erzielten Fortschritte.”, www.europarl.
europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/empl/dv/
empl_etf_report_/empl_etf_report_de.pdf

ETF (2011).
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Auch wenn es erste Anstrengungen und Initiativen gibt,
die Reform und die Verbesserung der Reputation des
Berufsausbildungssystems insgesamt sowie die Moder-
nisierung der Ausbildungsinhalte werden fiir Agypten
weiterhin als die zentrale Herausforderung der Arbeits-
markt- und Beschaftigungspolitik gesehen. In Marokko
konnte die Ubernahme des Modells der Kombination
von theoretischen und praktischen Ausbildungsinhalten
aus einzelnen EZ-Projekten in weiteren Aushildungsin-
stitutionen angeregt werden. Es besteht aber weiterhin
Handlungsbedarf insbesondere bei der Intensivierung
der Beteiligung des Privatsektors an der Modernisierung
der Ausbildungen sowie an der tatsachlichen Durchfih-
rung der praktischen Ausbildungselemente - personelle
und finanzielle Ressourcen sind hierfur derzeit noch
nicht ausreichend. Im Falle Tunesiens kommt die ETF
zu dem Schluss, dass die Reputation des Berufsaus-
bildungssystems mittlerweile hinter den tatsachlich
erreichten Verbesserungen zuriick bleibt, auch wenn es
weiterhin Modernisierungsbedarf gibt und die Einfuhrung
von Praxiselementen weiter ausgebaut werden muss. In
Interviews in Agypten, Marokko und Tunesien, sowie vgl.
ETF (2011:35,51f und 63f); Landergutachten Agypten,
Marokko, Tunesien.

ETF (2012a:7f).

In Interviews mit GIZ, CIM, AHKs, ILO, ETF.
Gubert und Nordman (2009); Angenendt (2011).
World Bank (2010:10).

Di Bartolomeo et al. (2009:1).

Vgl. Landergutachten Marokko und Tunesien. Laut Statis-
tischem Bundesamt befanden sich 2010 22.956 Tunesier
und 63.570 Marokkaner in Deutschland; vgl. Statistik zur
auslandischen Bevolkerung nach Staatsangehorigkeit,
Statistisches Bundesamt, 2010.

Fargues (2009:95).
World Bank (2010:10); und: Di Bartolomeo et al. (2010:1).

Zahl von 2000, in: Di Bartolomeo et al. (2010:2).


http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/empl/dv/empl_etf_report_/empl_etf_report_de.pdf
http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/empl/dv/empl_etf_report_/empl_etf_report_de.pdf
http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/empl/dv/empl_etf_report_/empl_etf_report_de.pdf
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GTZ (2010:15).

Fargues (2009:20f).
Ebd.

Landergutachten Agypten, Marokko, Tunesien; im Inter-
view mit Siemens Kairo, 06.02.2012; Interviews mit deut-
schen Unternehmen.

Angaben des Goethe-Instituts in Anlehnung an die
Gewichtung der Fremdsprachen in allgemeinbildenden
Schulen. Email vom 21.03.2012.

Im Interview mit Vertretern des Goethe-Instituts,
06.03.2012; Ob die gehaufte Nachfrage nach Deutsch-
kursen speziell seitens (ingenieur-)technischer Be-
rufsfachschulen und einzelner Ingenieure in Marokko
bereits auf die seit Juni 2011 praktizierten vereinfachten
Verfahren der Vorrangprufung fur einige Engpassberufe
(einschlieBlich der Ingenieure) zuriickzufiihren ist, muss
dabei Spekulation bleiben. Interview mit Vertretern des
Goethe-Instituts, 06.und 08.03.2012. Veroffentlichte
Zahlen zu den Kursteilnehmern lagen zum Zeitpunkt der
Fertigstellung der Studie noch nicht vor.

I0M (2010:115).
World Bank (2010:13).
Ebd.

Ebd.

IOM (2008:1).

World Bank (2010:11). Wenn man den Angaben des Ca-

rim Migration Profile Morocco folgt, ist davon auszuge-

hen, dass der Anteil der Migranten an der Gesamtbevol-
kerung noch weiter zugenommen hat, da in der Zeit von
1994 bis 2007 die Zuwachsrate der Migranten von 8,1%
einer Bevolkerungswachstumsrate von 1,5% gegenlber-
stand. Vgl.: Di Bartolomeo et al. (2009:1).

Di Bartolomeo et al. (2010:1).

Gubert und Nordman (2009:2).
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Landergutachten Marokko und Tunesien.

ANAPEC Werbebroschire ,Human Resources. ANAPEC,
der marokkanische Partner fur europaische Arbeits-
markte". Die institutionelle Aufstellung der ANAPEC

ist im Ubrigen durch ein sogenanntes Twinning-Projekt
durch Frankreich mit Mitteln der EU unterstitzt worden
und gilt als Modell fur die gesamte nordafrikanische Re-
gion; in Interviews mit ANAPEC 03.02.2012, und der Ver-
tretung der Europaischen Union in Marokko, 01.02.2012.

Chelbi (2012:18).

Di Bartolomeo et al. (2009; 2010). Dies geschieht in
Marokko u. a. Uber das Ministére Chargé des Marocains
Résidant a U'Etranger und der zugehorigen Fondation
Hassan Il, die beispielsweise zu Investitionsmaglichkei-
ten in Marokko informiert und berat. Inzwischen findet
von staatlicher Seite zudem ein aktives Einwerben (Wer-
bung, Bankenwerbung, Verkaufsaktionen im Ausland von
staatlich geforderten Immobilien, etc.) der finanziellen
Mittel der marokkanischen Diaspora statt. In Tunesien
wurde zur Starkung der Migrationspolitik im Dezember
2011 ein Staatsekretariat fur Auswanderung und Aus-
landstunesier gegrindet, das nun u. a. eine konzertierte
Handlungsweise bzgl. Migration fordern soll. Vgl. Chelbi
(2012:15).

ElShafei (2012), Interview mit MoMM 23.01.2012.

Im Interview mit Vertretern des ,National Employment
Pact”, 06.02.2012.

Interview mit ILO, 05.02.2012.
Interview mit GIZ und CIM, Kairo, 05.02.2012.

Di Bartolomea et al. (2010:2). Das Recht auf Wahlbe-
teiligung im Ausland lebender Agypter wird als Versuch
angesehen, engere Verbindungen zu der agyptischen
Diaspora aufzubauen; in: Sika (2011:5).

Vgl. 6TZ (2010:13)

ElShafei (2012).
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Nachdem viele bilaterale Abkommen infolge der Wirt-
schaftskrise der 1970er auBler Kraft gesetzt wurden.

Das jungste bilaterale Arbeitsmigrationsabkommen der
Region wurde am 28.03.2012 zwischen Tunesien und
der Schweiz abgeschlossen. www.businessnews.com.
tn/details_article.php?t=520&a=30197&temp=3&lang=,
29.03.2012.

Mit Deutschland besteht kein aktives Arbeitsmigrations-
abkommen, bilaterale Anwerbeabkommen gab es aber
mit Marokko (1963) und Tunesien (1965).

Bilaterale Arbeitsmigrationsabkommen werden haufig
nicht offentlich bekannt gegeben, selbst bei EU-Mit-
gliedstaaten ist das der Fall, so dass hierzu gemachte
Angaben liuckenhaft sein durften. Vgl. Collyer und Aly
(2010:80f).

Die mit Italien und Frankreich vereinbarten Quoten fur
marokkanische und tunesische Arbeitskrafte werden
laut der kritischen Bemerkungen der Interviewpartner
dieser Lander derzeit jedoch ausschlieflich fur die Re-
gularisierung von irregularen Migranten genutzt.

ILO (2010:200f).
Ebd.
Ebd.

Die ILO empfiehlt zur Steigerung der Nachhaltigkeit

der Absprachen von Arbeitsmigrationsabkommen zum
einen die Beteiligung der verschiedenen Sozialpartner
(Gewerkschaften und Arbeitgeberverbande) der Lander.
Zum anderen pladiert sie fur eine koharente Gestaltung
von Arbeitsmigrationsprogrammen, die beispielsweise
mit Visumsregelungen abgestimmt sind, die die Zirku-
laritat der Arbeitskrafte beglinstigen (Mehrfachvisa,
kein Verlust des Aufenthaltsrechts bei Rickkehr in das
Herkunftsland etc.). ILO (2010:210ff).

Interviews in Agypten, Marokko, Tunesien, Februar 2012.

Zorob (2011:68) geht so weit zu sagen: ,Jungen Men-
schen bleiben daher bis heute nur zwei Optionen, um
der Misere zu entkommen: Sie migrieren ins Ausland
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oder sie versuchen sich selbststandig zu machen. Die
Maglichkeiten der Migration nach Europa und in die ara-
bischen Golfstaaten haben sich, und nicht erst im Zuge
der globalen Finanzkrise, im Zuge der ,Festung Europa),
den Nationalisierungskampagnen in den Golfstaaten und
der zunehmenden Substitution arabischer Arbeitskraf-
te durch Billiglohner_innen aus Sud- und Sudostasien
insgesamt stark verschlechtert.”

Eine Ausnahme stellt die Wanderung im Rahmen der
Abkommen zur Anwerbung von Gastarbeitern der Bun-
desrepublik Deutschland mit Marokko (1963-1973) und
Tunesien (1965-1973) dar.

Vgl. Hammar et al. (1997) und Zimmermann (2009).
Gubert und Nordman (2009:2).

Vgl.: European Foundation for the Improvement of Living
and Working Conditions (2010) und Bundesministerium
des Innern (2011).

Monatlicher Arbeitsmarkt-Leitfaden - Marz 2012 -
Beschaftigung, Soziales und Integration, Europaische
Kommission, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=
de&catld=89&newsld=1231&furtherNews=yes 13.03.2012.

Vgl. Burkert (2012: 5).
Vgl. Burkert (2012:12).

Begriffliche Abgrenzung: Fachkrafteengpass, Fachkrafte-
mangel, Arbeitskraftemangel: Fachkrafteengpasse: Stel-
lenbesetzungen gestalten sich voribergehend schwie-
riger als in der Vergangenheit. Mogliche Folgen sind
langere Vakanzen, Kompromisse bei den Einstellungen,
aber auf Dauer unbesetzt bleiben die Stellen nicht. Diese
Engpasse sind typische Begleiterscheinungen eines
konjunkturellen Aufschwungs. Fachkraftemangel: Offene
Stellen von Fachkraften kénnen dauerhaft nicht be-
setzt werden. Die Qualifikationsprofile beziehungsweise
Qualifikationspotenziale betriebsinterner und -externer
Arbeitskrafte, die rein quantitativ durchaus in ausrei-
chendem Umfang vorhanden sein konnen, geniigen nicht
den Anforderungsprofilen der vorhandenen Arbeitsplatze.
Dabei kann es sich sowohl um formale Qualifikationen


http://www.businessnews.com.tn/details_article.php%3Ft%3D520%26a%3D30197%26temp%3D3%26lang%3D
http://www.businessnews.com.tn/details_article.php%3Ft%3D520%26a%3D30197%26temp%3D3%26lang%3D
http://ec.europa.eu/social/main.jsp%3FlangId%3Dde%26catId%3D89%26newsId%3D1231%26furtherNews%3Dyes
http://ec.europa.eu/social/main.jsp%3FlangId%3Dde%26catId%3D89%26newsId%3D1231%26furtherNews%3Dyes
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als auch um soziale Kompetenzen oder Zusatzkenntnisse
handeln. Arbeitskraftemangel: Die Zahl der - insgesamt
und qualifikationsunabhangig - benotigten Arbeitskrafte
ubersteigt die Zahl der verflugbaren Arbeitskrafte dauer-

haft (nach Kettner 2011).

Vgl. Expertise Kohn (2012).
Kohn (2011).
Vgl. Burkert (2012: 6ff).

Das Verhaltnis ist sehr volatil und von kurzfristigen

Betrachtungen sollte man nicht auf eine langfristige

Mangelsituation schliefen. Daher werden hier Durch-
schnitte aus jeweils zwei Jahren betrachtet.

Kubis, Alexander: Auswertung der EGS IV/2012 nach of-
fenen Stellen und Arbeitslosen; Email an Carola Burkert,
IAB, vom 13.03.2012

Burkert (2012:11) und Kohn (2012).
Bundesagentur fir Arbeit (2011).
Burkert (2012:11).

Kohn (2012).

Fuchs et al. (2011).

Prognos (2011).

Vgl. Burkert (2012) und Kohn (2012).

Dieses Ergebnis deckt sich mit einem Projektbericht des
Normenkontrollrates uber die Optimierung des Verfah-
rens zur Einreise von Fach- und Fuhrungskraften aus
Drittstaaten, September 2011.

Die Zentralstelle fur auslandisches Bildungswesen ist
eine Gutachterstelle der Kultusministerien der Lander in
der Bundesrepublik Deutschland. Sie erstellt gutachtli-
che Stellungnahmen zur Wertigkeit und Vergleichbarkeit
auslandischer Bildungsnachweise auf Anforderung der
Ministerien, Hochschulen und anderer Behorden, in deren
Zustandigkeit die Anerkennung auslandischer Bildungs-
nachweise fallt. Siehe: http://www.kmk.org/zab.html.
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www.kmk.org/zab/anerkennung-im-beruflichen-bereich.
html; und: Interviews mit Vertretern der Privatwirtschaft
im Rahmen dieser Studie.

www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2012/03/
2012-03-30-Anerkennungsgesetz.html.

Interview mit ZAB (09.03.2012), sowie mit Unternehmern,
Marz 2012.

Dies war eine in den im Rahmen dieser Studie mit den
entsprechenden Institutionen in Agypten, Marokko, Tune-
sien gefuhrten Interviews deutlich erkennbare Tendenz.
Fur eine Liste der in den nordafrikanischen Landern
konsultierten Institutionen: siehe Anhang.

Eine Unternehmerin gab in diesem Zusammenhang
ubrigens den Hinweis, dass bei der Neueinstellung auch
deutscher Arbeitskrafte grundsatzlich mit einem Qualifi-
zierungsbedarf gerechnet werden misse - fir gewohn-
lich unter ,Einarbeitungszeit” subsummiert.

19,1% aller Personen mit Migrationshintergrund sind
iber 55 Jahre alt (ohne Migrationshintergrund: 36,6 %).
Zuletzt ausfihrlich besprochen beispielsweise im Dossi-
er der Heinrich-Boell-Stiftung: “Altern in der Migrations-
gesellschaft”, Februar 2012.

Bei der Bewertung der Qualifikationen nordafrikani-
scher Arbeitskrafte durch deutsche Unternehmen ist
laut deren Vertreter allerdings auch zu bedenken, dass
insbesondere deutsche Unternehmen in Nordafrika ein
sehr hohes Ansehen genief3en und insofern in der Posi-
tion sind, die qualifiziertesten Fachkrafte eines Landes
anzuziehen, bei denen nur kurze Einarbeitungszeiten not-
wendig sind. Im Interview mit Siemens, Kairo, Desertec
Initiative in Tunesien et.al.

ETF unternimmt eine Reihe von Projekten, die der Ent-
wicklung eines gemeinsamen euro-mediterranen Quali-
fikationsrahmens (European Qualifications Framework)
dienen sollen, um so die Mobilitat in der euromediter-
ranen Region sowie die Anerkennung, Anpassung und
Weiterentwicklung von Qualifikationen zu fordern. Um
die Vergleichbarkeit von Qualifikationsniveaus einschat-
zen zu konnen, mussen laut ETF zweierlei Dimensionen


http://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2012/03/2012-03-30-Anerkennungsgesetz.html
http://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2012/03/2012-03-30-Anerkennungsgesetz.html

untersucht werden: Zum einen muss festgestellt werden,
was das erwartete Qualifikationsniveau bei Beendigung
einer Ausbildung ist (Output) und auf welcher Grund-
lage dieses idealtypische Qualifikationsniveau definiert
wurde (durch das Lehrpersonal oder durch den Bedarf
des Arbeitsmarktes). Zum anderen muss untersucht
werden, wie der Input entsprechend einem neu definier-
ten idealtypischen Qualifikationsniveau (Output) durch
Anpassung der Lehrinhalte, Uberarbeitete Ausbildung der
Ausbilder und verbesserte Organisation der Ausbildung
ausgerichtet werden kann. Speziell mit der Vergleich-
barkeit und notwendigen Weiterentwicklung der Qualifi-
kationen in den zwei spezifischen Sektoren Bauswesen
und Tourismus befasst sich ein derzeit laufendes, Uber
vier Jahre andauerndes Projekt der ETF (2010-2013) mit
den Landern Agypten, Marokko, Tunesien und Jordanien
(die Einbeziehung des Libanon wird derzeit gepriift). ,The
project is organised around three components: Networ-
king and sharing among the countries involved in the
project on issues related to NQF [National Qualifikations
Framework, Anmerkung der Autorin] design and imple-
mentation. Increasing regional transparency and mutual
understanding of qualifications in two econaomic sectors
(tourism and construction). Integrating and cross-
fertilising the developments in the regional sectoral
component with national developments in the setting up
and implementation of qualification frameworks”. Allein
die Dauer diese Projektes von vier Jahren verdeutlicht,
dass es sich bei der Identifizierung der Vergleichbarkeit
von sektaorspezifischen Berufsgruppen um ein komplexes
Unterfangen handelt, das zudem nur unter Beteiligung
der verschiedenen Akteure der betroffenen Lander und
Sektoren durchgefihrt werden kann. Interview mit ETF,
29.02.2012; ETF (2012b).

Das Goethe-Institut bietet bereits jetzt berufsspezifische
Sprachkurse an - allein in Kairo laufen derzeit zwolf
Sprachkurse fiir Arzte, welche die Facharztausbildung in
Beutschland anstreben. In Marokko steigt derweil laut
Aussagen des Goethe-Instituts das Interesse seitens
Ingenieuren und Ingenieursfachschulen, Deutschkurse zu
belegen. Interviews mit Vertretern des Goethe-Instituts,
06. und 08.03.2012.
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Interviews mit ANAPEC Marokko, 03.02.2012; ANETI

Tunesien, 08, 09, 11.02; MoMM Agypten, 23.01.2012

Einige interviewte Unternehmen verwiesen auf Praxis-
aufenthalte an deutschen Unternehmensstandorten und
schlugen fur kleinere Unternehmen Verbundlosungen var,
also die Kooperation mehrerer kleinerer Unternehmen,
um einzelnen Praktikantinnen und Praktikanten eine
fachliche Gesamteinsicht in das jeweilige Berufsfeld zu
gewahren - analog der Verbundausbildung. In Interviews
mit Unternehmen, Kammern und Verbanden im Rahmen
dieser Studie.

Es gibt diverse Praktikantenprogramme, die allein da-
rauf abzielen und nicht in Zusammenhang mit Arbeits-
migration stehen. Z.B. das Zoran Djindjic Regierungs-
praktikantenprogramm des Ostausschuss der deutschen
Wirtschaft, das Irak-Horizonte Programm des DIHK
sowie das kurzlich begonnene Praktikantenprogramm
der Desertec-Initiative.

Im Interview mit ETF, 29.02.2012.
In Interviews mit Verbanden und Kammern.

,Die Industrieinitiative Dii hat unter dem Titel ,Know
how for electricity from the desert” ein Praktikantenpro-
gramm fir tunesische Studenten im Bereich erneuerbare
Energien gestartet. ELlf tunesische Studenten, die sich
kurz vor Beendigung ihres Masterstudiums befinden,
absolvieren ein sechs- bis neunmonatiges Fachprakti-
kum innerhalb eines der Dii Partnerunternehmen. Dort
konnen die Studenten wertvolle praktische Erfahrung
sammeln.Es geht bei der Entwicklung eines Marktes fir
erneuerbare Energien in Nordafrika, dem Nahen Osten
und Europa nicht nur um die Finanzierung und den Bau
von Kraftwerken, sondern auch um die Schaffung von
Arbeitsplatzen und die Forderung insbesondere der jlin-
geren Generation. Die Hoherqualifizierung von Studenten,
die im Bereich erneuerbare Energien arbeiten wollen,
spielt dabei eine wichtige Rolle. ,Know how for electri-
city from the desert” soll dazu einen Beitrag leisten..”
aus: “Know how for electricity from the desert” - Ein
Praktikantenprogramm fir Tunesien, www.dii-eumena.
com/fileadmin/Daten/Statements/12_05_24_

o


http://www.dii-eumena.com/fileadmin/Daten/Statements/12_05_24_Pressemeldung_Praktikantenprogramm_DE.pdf
http://www.dii-eumena.com/fileadmin/Daten/Statements/12_05_24_Pressemeldung_Praktikantenprogramm_DE.pdf
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Pressemeldung_Praktikantenprogramm_DE.pdf, 125 Dies ist mit Blick auf die Erfahrungen mit dem Gastar-
01.06.2012. beiterprogramm der 60er und 70er Jahre letztendlich
keine abwegige Vermutung.

116 “..The Industry park - built on an area of 40000 m? - is
the first of its kind among universities worldwide, where 126 Die GCIM kam zu folgendem Schluss: “Given the chan-

not only the industrial Research and Development is ging pattern of international migration, the notion of
taking place incorporation with the academic staff of ‘brain drain’ is a somewhat outmoded one, implying as it
the GUC, but also the various industries are hosted on does that a migrant who leaves her or his own country
campus providing human resources training programs, will never go back there. In the current era, there is a
product designs, know how transfer, research, prototy- need to capitalize upon the growth of human mobility
ping and consultancies.” German Cooperation Partners: by promoting the notion of ‘brain circulation’, in which
Trumpf; Festo Company; Felder Group; Deckel Maho migrants return to their own country on a regular or
GILDEMEISTER Group; WALTER AG; aus: ,Facilities & occasional basis, sharing the benefits of the skills and
Services: Industry Park, GUC, www.quc.edu.eg/Facilities/ resources they have acquired while living and working
en/IndustryPark/IndustryPark.aspx, 2012. abroad. As also recommended in the previous chapter,
countries of destination can promote circular migrati-
117 Interviews insb. mit Vertretern des Gesundheitssektors on by providing mechanisms and channels that enable
und des Hotel- und Gaststattenverbandes. migrants to move relatively easily between their country

of origin and destination.” (2005:31).
118 WHQ (2010a).

127 Bundesminister fir wirtschaftliche Zusammenarbeit
und Entwicklung, Festrede anlasslich des 2. Stuttgarter
Forums fir Entwicklung am 22. Dezember 2010 (2010:5).

119 Hier geht es nicht um die ethische Rekrutierung im
Sinne der Beachtung von Arbeitnehmerrechten bei der
grenziberschreitenden Arbeitskrafterekrutierung u. a.

aus dem Kontext der Bekdmpfung des Menschenhan- 128 Eine Studie der ETF zu den Zusammenhangen von Mi-

dels (auch wenn das natirlich eine ebenso essentielle gration und Qualifikationsentwicklung zu dem Schluss,
Voraussetzung fur ein funktionierendes Arbeitsmigra- dass die positiven Auswirkungen der Migrationserfah-
tionsprogramm ist). Es geht an dieser Stelle um den rung auf die Beschaftigungsfahigkeit bei der Rickkehr
Begriff “ethical recruitment” wie er bisher hauptsachlich von Migranten insbesondere dann zum Tragen kommen,

im Bereich der grenziiberschreitenden Rekrutierung wenn sie im Ausland als Fachkraft einer qualifizierten

von Personal aus Gesundheitsberufen bekannt ist und Arbeit nachgegangen sind. Fast 90% derjenigen, die im
beziiglich dessen ein internationaler Verhaltenskodex Ausland als qualifizierte Fachkraft eingestellt waren,
erarbeitet wurde, um insbesondere Entwicklungs- und konnten auch nach ihrer Riickkehr eine qualifizierte Be-
Schwellenlander nicht um ihr dringend bendtigtes Ge- schaftigung aufnehmen. Bei denjenigen, die einer gering E
sundheitspersonals zu bringen; vgl. WHO (2010a). qualifizierten Beschaftigung im Ausland nachgegangen '

sind, waren es unter 60%. Dies ist im Ubrigen ein klarer ... ... .

120 Vgl GCIM (2005:250). Hinweis darauf, dass nach Mdglichkeit eine qualifikati- =~

121 Vgl. IOM (2010:55f). onsgemafe Beschaftigung der Migranten in Deutschland =
unterstitzt werden sollte, um einen groftmoglichen
122 Vgl. KOM(2007) 248 endgiltig. Qualifikationszugewinn wahrend der Migrationserfahrung - -
zu ermaoglichen. Die im Rahmen dieser Studie unternom- ="
123 Im Interview mit ,Fondation Hassan I, 02.02.2012. menen Fallstudien bezogen sich auf die Lander Agypten -~ -

und Tunesien sowie Albanien, Moldavien und Ukraine. ... ..
ETF (2010: 2) sowie Interview mit ETF, 29.02.2012 in .
Turin.

124 Gubert und Nordman (2008:10).

e T


http://www.dii-eumena.com/fileadmin/Daten/Statements/12_05_24_Pressemeldung_Praktikantenprogramm_DE.pdf
http://www.guc.edu.eg/Facilities/en/IndustryPark/IndustryPark.aspx
http://www.guc.edu.eg/Facilities/en/IndustryPark/IndustryPark.aspx
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Das entspricht dbrigens auch einer im [fW-Fokus Papier
vertretenen Auffassung: Bohme et al. (2011).

Die Handlungsfelder schliefen ein: Beratung der Her-
kunftslander zu Migrationsfragen; Unterstltzung zur
entwicklungsforderlichen Nutzung von Remittances;
Kooperation bei gemeinnutzigen Diasporaktivitaten;
Einbindung privatwirtschaftlichen Engagements von Mi-
granten in der Entwicklungszusammenarbeit; Forderung
von rickkehrenden Fachkraften und wirtschaftlicher
Reintegration; Einbindung von Migrantenselbstorganisa-
tionen in der entwicklungspolitischen Bildungsarbeit in
Deutschland und Forderung der Vernetzung von kommu-
nalen Akteuren der Entwicklungszusammenarbeit; vgl.
BMZ(2011:15).

“Stronger cooperation and mobility at the centre of

the renewed EU migration strategy”, Pressemitteilung
der Europaischen Kommission, 18 November 2011.0ie
Europaische Kommission reagiert damit unter anderem
auf die politischen Umbriche in diesen Landern, die

ein grofles Interesse am Vorankommen der Verhand-
lungen zeigen. Dieser Enthusiasmus scheint von kaum
einem EU-Mitgliedstaat geteilt zu werden, so dass zum
Zeitpunkt der Interviews noch keine kritische Verhand-
lungsmasse an moglichen Angeboten an das Partnerland
von Seiten der EU bestand. Damit ist das Angebotspaket
der legalen Migrationsmdglichkeiten in die EU gemeint,
das die EU den Partnerlandern im Tausch fir beispiels-
weise die Umsetzung grenzsichernder Maf3inahmen

und die Unterzeichnung von Rickubernahmeabkommen
anbieten kann. Diese Angebote konnen, abgesehen von
den von der EU in nicht unbedeutender Hohe bereitge-
stellten Projektfordermitteln, ausschlieflich von den
EU-Mitgliedstaaten selbst gemacht werden. Interviews
mit Vertretern der Delegationen der Europaischen Union
in Marokko und Tunesien, 01. bzw. 10.02.2012

Bundesagentur fiir Arbeit/Zentrale Auslandsvermittlung
ZAV (2012:1).

Im Falle der Vermittlung von Arbeitskraften nach
Deutschland ist zu erwahnen, dass zahlreiche Inter-
viewpartner Skepsis ob der Kapazitaten der nordafri-
kanischen Arbeitsvermittlungsinstitutionen auflerten,
eine den deutschen Anforderungsprofilen entsprechende
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Vorauswahl von Kandidaten vorzunehmen. In einigen
Fallen wurden die deutschen AuBlenhandelskammern als
potenzielle Ansprechpartner fur eben solche Aufgaben
gesehen; in Interviews mit deutschen Unternehmen.

Die ETF identifiziert in ihrem Employability Report die im
Zusammenhang mit Arbeitsmarkt- und Beschaftigungs-
politik wichtigsten Handlungsfelder: development of
comprehensive national employment strategies; labour
market manitoring systems that identify present and
future skill needs of the labour market and transform
them into appropriate actions for a relevant education
and training provision; inter-institutional coordination
mechanisms regarding employment policy in coordina-
tion with general economic policies, education and VET
policy, and social inclusion and social protection poli-
cies; stronger and efficient Public Employment Services
(PES); cost-effective ALMPs based on the evaluation
and impact assessment studies an employability; exten-
sion and Enhancement of entrepreneurship and self-
employment support programmes; Local Employment
Development (LED) Initiatives (encouraging committed
local partnerships local social and economic stakehol-
ders); ETF (2012a:9f).

Vgl. auch KOM (2011) 292 endgliltig, S. 6f.

Ausbildungscurricula konnen durch die Kooperation
angeglichen werden und nordafrikanische Arbeitskrafte
besser auf den heimischen, aber auch auf den deutschen
Arbeitsmarkt vorbereitet werden. Die durch den DAAD
angebotenen Forderprogramme bzgl. Hochschulkoope-
rationen, insbesondere aber der juingsten Ausschrei-
bung zu Praxispartnerschaften, verfolgen einen solchen
Ansatz. Erganzt werden konnten diese Programme um
die explizite Ermdglichung/Forderung berufsprakti-
scher Erfahrungen und der (temporéren) Arbeitsauf-
nahme in Deutschland. Dariber hinaus ware zu prifen,
ob Hochschulen und Unternehmen eine intensivierte
Unterstitzung bei dem Aufbau solcher Partnerschaften
angeboten werden kann, um einem breiteren Teilnehmer-
kreis, der nicht auf das Engagement von Einzelperso-
nen zurlckgreifen kann, die Teilnahme zu ermoglichen.
Partnerschaften mit oder Einbeziehung von deutschen
Ausbildungszentren stellt eine weitere bereits durch die
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deutsche Entwicklungszusammenarbeit erprobte Mog-
lichkeit dar, zur Modernisierung von Ausbildungscurricu-
la beizutragen. Projekte wie der im Marz 2012 gestartete
,Beschaftigungspakt Tunesien” (durch Sequa geleitetes
Projekt mit einem Budget des Auswartigen Amtes von

8 Mio. EUR, Laufzeit 01/2012 bis 12/2013), dessen er-
klartes Ziel es ist, jungen arbeitslosen Tunesiern durch
Weiterqualifizierung (auch in der fir die Kommunikation
in deutschen Unternehmen notwendigen Sprachkenntnis-
se) den Arbeitsmarkteinstieg in Tunesien zu erleichtern,
konnten um die Option der Beschaftigungsaufnahme

in Deutschland erweitert werden.; vgl. Chavane, Vero-
nique (2012); sowie zu Praxispartnerschaften DAAD
(2012).

CIM (2011); eine weitere Initiative in diese Richtung
seitens I[EGUS (2011).

Durch eine Verbundausbildung wird eine Person in
mehreren verschiedenen Betrieben ausgebildet, um ein
maglichst breites Spektrum an Lehrinhalten abzudecken,
die nicht von einem Betrieb allein vermittelt werden
kénnen. Vgl. z.B.: Bundesinstitut fiir Berufshildung (BiBB)
(2003).

Die Unterstutzung bei der Auswahl von geeigneten
Kandidaten, sei es fur Praktika oder eine langerfristi-
ge Beschaftigung, stellt ein von Unternehmen deutlich
formulierter Bedarf dar. Diese konnte seitens der AHKs,
moglicherweise unter Mitwirkung integrierter Fachkrafte
des CIM, geleistet werden. In Tunesien gibt es hierzu
bereits konkrete Erfahrungen. Fiir Agypten konnte das
Projekt ,National Employment Pact (NEP)", innerhalb
dessen die Vermittlung und vorbereitende Qualifizierung
von Arbeitskraften insbesondere der Facharbeiterebene
angestrebt wird, erganzt werden. Ziel des NEP ist es, die
Beschaftigung der Blue Collar Workers zu steigern. Das
Projekt steht unter der Schirmherrschaft der Deutschen
Botschaft und wird durch die GIZ in Kairo betreut. Es
wurde ein Beschaftigungszentrum etabliert, in dem die
Experten des NEP begleitet durch einen Experten des
CIM, Arbeitssuchenden und Arbeitgebern beratend zur
Seite stehen und bei Bedarf Qualifizierungsangebote fur
geforderte Qualifikationen organisieren konnten. Un-

ter der Voraussetzung der Zustimmung des MoMM und
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der finanzierenden deutschen Unternehmen bote sich
die Ausweitung fur die Vermittlung auch in den deut-
schen Arbeitsmarkt an (im Interview mit der CIM am
08.02.2012); die Ausweitung von Praktikantenprogram-
men zwischen Nordafrika und Deutschland Praktikan-
tenprogramme nach dem Muster des jingst begonnenen
Praktikantenprogramms der Desertec-Initiative oder
des Stipendienprogramms der Deutschen Wirtschaft

fur den Westbalkan des Ostausschuss der Deutschen
Wirtschaft, ermoglichen die berufspraktische Erfahrung
und konnten um das Element eines optionalen anschlie-
Benden Beschaftigungsverhaltnisses erweitert werden.
Vertreter des Projektes TripleWin Migration von CIM-
ZAV, des Dii Desertec-BMWi-Praktikantenprogrammes,
des AHK Tunis-GIZ Projektes ,lber die Sprache zur
Arbeit" zur Weiterqualifizierung und Vermittlung von
Absolventen an deutsche Auslandsniederlassungen und
Tochterunternehmen in Tunesien, des DIHK-Projektes
Jrak-Horizonte" (www.irag-horizons.com) und des
Praktikantenprogramms der Bundesregierung unter der
Federfihrung des Ostausschuss der deutschen Wirt-
schaft: Alle bestatigen den betrachtlichen Aufwand der
Vermittlung von auslandischen Arbeitskraften in Positio-
nen im deutschen Arbeitsmarkt. Zugleich geben sie aber
einhellig die Auffassung wieder, dass sich der Aufwand
in Anbetracht der Ergebnisse - Erfahrungswerte seitens
der durchfihrenden und teilnehmenden Instanzen,
Weiterqualifizierung der Arbeitskrafte, Forderung der
Beschaftigungsfahigkeit, Beschaftigungsvermittlung der
auslandischen Arbeitskrafte - durchaus lohnt und z.T.
auch der diesbezuglichen ,Faktenfindung” fur zukunftige
Vorhaben dient. Interviews im Rahmen dieser Studie:
CIM, Dii Desertec, AHK Tunis, GIZ Tunis, DIHK.

Entsprechende Kurse werden bereits seitens des
Goethe-Instituts angeboten, www.goethe.de.

Erfahrungswerte liegen diesbeziiglich der IOM vaor, die
bereits seit vielen Jahren weltweit zahlreiche vorberei-
tende Kurse fur Migranten anbietet: U. a. United States
Cultural Orientation (USCO) (seit 1990); Australian Cul-
tural Orientation Abroad (AUSCO); Canadian Orientation
Abroad (COA) (seit 1998); Finland Cultural Orientation
(FINCO) und Norway Cultural Orientation (NORCO) (seit
2002/2003); UK Cultural Orientation and English Lan-
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guage Training (CO-ELT) (seit 2005); fir den deutschen

Kontext kann die Ergebnispublikation des Projektes ,Be-
standsaufnahme internationaler Vorintegrationsmafinah-
men und Handlungsempfehlungen fur ihre Umsetzung in
Deutschland” Anhaltspunkte fur empfehlenswerte Inhalte
solcher vorbereitender Kurse liefern (IOM: 2009); wei-
terhin konnen die bereits heute bestehenden Angebote
des Goethe-Instituts bzgl. Arzten sowie des Information
Technology-Institute Kairo auf andere Berufsgruppen und
Fachrichtungen ubertragen werden; vgl. www.goethe.de
(2012) und Information Technology Institute (2012)

Die GIZ hat hierzu eine Reihe von Handlungsempfehlun-
gen erarbeitet und kooperiert auf dieser Basis bereits
mit verschiedenen Diaspora-Organisationen. Diese Akti-
vitaten konnten mit Blick auf die Erhohung des entwick-
lungsforderlichen Effekts van Migration weiter ausge-
weitet und intensiviert werden. Nicht zuletzt vermag die
Aufrechterhaltung der Verbindungen zum Herkunftsland
die Option einer Ruckkehr im Bewusstsein zu halten. Vgl.
GIZ (2011).

Die Programme des CIM zeigen, wie das Engagement
von Migranten in ihrem Herkunftsland durch bei-
spielsweise Ruckkehr in entwicklungsrelevanten Positio-
nen und Existenzgrindung gefordert werden kann;

vgl. www.cimonline.de.

Auf dieser Erkenntnis basieren die von der I0M angebo-
tenen MIDA Programme (Migration for Development in
Africa); (10M 2012).

Insbesondere fiir Agypten und Marokko fehlt es an den
zuvor erwahnten, fir die Bestimmung eines ethischen
Verhaltenskodex notwendigen Informationen. Nach
Berufsgruppen aufgeschliusselte Arbeitslosenstatistiken
liegen lediglich fur Tunesien vor.

Interview mit 1L0, 05.02.2012.

Dies ist einem durch die ZAB zur Verfugung gestellten
Gutachten zu entnehmen, Email von der ZAB, 12.03.2012.

Interview Goethe-Institut Kairo, 08.03.2012.

Deutsches Orient-Institut (2011:2).
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Die ILO ist der Uberzeugung, dass aufgrund der schlech-
ten Reputation der Berufsgruppe und weil hier verstarkt
junge Frauen vertreten sind, die von ihren Familie nicht
in ein nicht-arabisches Land gehen gelassen wirden,
keine geeigneten Kandidaten dieser Qualifikation fur die
Migration nach Deutschland gefunden werden kénnten.
Im Interview mit ILO, 05.02. 2012

Schlechte Arbeitsbedingungen und -zeiten sowie die
Notwendigkeit des Beruhrens von Menschen des anderen
Geschlechts sind laut ILO der wichtigste Grund fur einen
diesbeziglich bestehenden Fachkraftemangel. Interview
mit IL0, 05.02.2012.

Im Interview mit Siemens Kairo, 06.02.2012. Hier wurde
im Ubrigen klar zum Ausdruck gebracht, dass es sich
bei der Rekrutierung von agyptischen Arbeitskraften
unbedingt um solche ohne berufspraktischer Erfah-
rung handeln musse, da sich agyptische und deutsche
Unternehmen in Agypten nicht mit den Arbeitsbedingun-
gen und Gehaltsklassen in Deutschland messen konnten
und ihnen durch die ,Abwerbung” wertvolles Personal
genommen wirde, in dessen Qualifizierung sie bereits
investiert haben.

Vertreter AHK Kairo, 3. AHK-MENA Wirtschaftsforum,
12.12.2011 und Landergutachten Agypten, S. 20.

AHK Kairo, 05.02.2012; sowie Landergutachten Agypten,
S. 20: ,Das erwachende Umweltbewusstsein der Bevol-
kerung und die klimatisch bedingte Wasserknappheit
verlangen eine Modernisierung der Wasserwirtschaft
und eine Verbesserung der Abwasserbehandlung. Agyp-
tische Ingenieurbiros haben diese Sektoren als profi-
tabel fir sich entdeckt und kooperieren mit deutschen
Partnern im Bereich des ,Green Building”, der Nutzung
regenerativer Energien, Abfallwirtschaft, Klaranlagenbau
und Wasserwirtschaft. Rickkehrende agyptische Ingeni-
eure, die in diesen Branchen in deutschen Fachbetrieben
zusatzliche Sachkenntnis erworben haben, wirden zu
nachhaltigen Impulsen fur eine okologisch ausgerich-
tete Wirtschaftsentwicklung in ihrer Heimat, durch eine
effiziente Nutzung von Energie, Wasser und anderen
Ressourcen fihren.”

st
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Es muss aber auch geprift werden, ob diese Universitat
Absolventen hervorbringt, die ohnehin bereits verhalt-
nismaBig gute Arbeitsmarktperspektiven in Agypten
haben, so dass hiermit keine Entlastung des agyptischen
Arbeitsmarktes erreicht wirde. Es konnte daher genauer
gepruft werden, ob von dem angenommenen Qualifikati-
onszugewinn durch eine temporare Arbeitserfahrung der
GUC-Absolventen in Deutschland positive Entwicklungs-
impluse ausgehen konnen - beispielsweise durch die
Fokussierung auf die Ausbildung von Ausbildern in den
einzelnen Fakultaten.

Vgl. ElShafei (2012:18).

Es empfiehlt sich bei dieser Berufsgruppe ein genauerer
Blick auf die Qualifikationsubertragbarkeit. Diese ware
bei Absolventen des Information Technology Institute
(ITI) sicher gegeben, zumal an diesem Institut fach-
spezifische Deutschkurse angeboten werden. Unklar ist
allerdings, ob es sich hierbei nicht um Arbeitskrafte
handelt, die aufgrund einer qualitativ hochwertigen Aus-
bildung ohnehin auch auf dem agyptischen Arbeitsmarkt
gute Aussichten hatten und ihre Abwanderung insofern
negative Auswirkungen auf das qualifizierte Arbeitskraf-
teangebot in Agypten hatte. Vgl. auch: Interview mit dem
Goethe-Institut Cairo, 08.03.2012.

Vgl. Oxford Business Group (2011:186f).
Marks (0.J.)

Im Interview mit der MoMM am 23.01.2012; sowie
Landergutachten Agypten, S. 19.

Interview mit Dehoga, 15.03.2012.
WHO (2010b).

Le Matin (2012)

Noack-Spath (2012:10f).

Nach einer 2009 veroffentlichten Projektion der ma-
rokkanischen Planungsbehdrde (Haut-Commissariat
au Plan=HCP) werden die iber 60-Jahrigen von 2,3
Millionen in 2004 auf 5,8 Millionen in 2030 zunehmen,
wahrend die unter 15-Jahrigen von 9,25 Millionen in
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2004 auf 7,93 Millionen in 2030 abnehmen werden. Vgl.:
Démographie au Maroc : Vieillissement de la population
jusqu’en 2030, Géo Population (2009).

Das kame der Forderung der marokkanischen Gesell-
schaft fur Geriatrie entgegen, geriatrischen Berufe aller
pflegenden und medizinischen Ebenen strukturiert zu
entwickeln; www.medinterne.org/SM_Geriatrie.asp; vgl.
Noack-Spath, Gabriele, Landergutachten Marokko,

S.11; zudem entsprache es den Aussagen einiger Inter-
viewpartner in Marokko, dass die verbreitete Achtung
vor dem Alter eine gute Voraussetzung fir eine entspre-
chende Ausbildung ware.

Interviews in Marokko.

Noack-Spath (2012:19). Interview mit Desertec, 07. und
08.03 2012.

Noack-Spath (2012:19).
Interview mit Desertec, 07. und 08.03 2012.
vgl. Noack-Spath (2012:18).

,Institutional support to the free movement of per-
sons” von 2005 bis 2008: "The specific objective of this
project is the institutional strengthening of the relevant
structures of the National Agency for the Promotion of
Employment and Skills (ANAPEC). The first expected
results are [..] The strengthening and specialisation of
ANAPEC through:[..]The creation and setting up of tech-
nical training modules adapted to the needs of European
businesses. Improvements in the process of recognition
of applicants’ qualifications in the EU." http://europa.eu/
rapid/pressReleasesAction.do?reference=MEM0/07/197,
vgl. Noack-Spath, Gabriele, Landergutachten Marokko,
S. 19f.

Insbesondere im Interview mit ANAPEC, 03.02.2012;
sowie Interview mit DEHOGA, 15.03.2012.

Chelbi (2012:15); Zahlen des INS 2011.

Ebd.
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Chelbi (2012:15); Zahlen des INS 2011; sowie im Interview
mit ANETI, 09.02.2012.

Chelbi (2012:15); Zahlen des INS 2011.
Interview mit Desertec, 08.03.2012.

Abnahme der Besucherzahlen in 2011 um 33%, in:
Tashima, Rabert (2012).

Chelbi (2012:14); Zahlen des INS 2011.

Zu diesem Schluss kommt auch die ETF: "The new
social, political and economic developments in the
region have increased the urgency to undertake concrete
cooperation activities in this field.” Neben der Unterstit-
zung von Bildungs- und Beschaftigungsinitiativen dieser
Lander fordert der ETF-Bericht explizit zur Forderung
des Dialogs und der Zusammenarbeit bzgl. Migration

und Mobilitat in der euro-mediterranen Region auf. ETF
(2011.9).

UN, I0M, OECD, OSCE, Global Forum for Migration and
Development et.al.
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Das Centrum fir internationale Migration und Entwicklung (CIM) ist das Kompetenzcentrum fiir weltweite Arbeits-
mobilitat in der internationalen Zusammenarbeit der Bundesrepublik Deutschland.

CIM fordert das Potenzial globaler Migration fir nachhaltige Entwicklung. Wir vermitteln Fach- und Fihrungskrafte
an Arbeitgeber weltweit und unterstitzen unsere Partner bei Migrationsthemen. Unser Ziel sind Losungen, die einen
Gewinn fur alle Beteiligten bringen: fur Arbeitgeber, Fachkrafte, ihre Herkunftslander und Deutschland gleichermaf3en.

Als Arbeitsgemeinschaft der Deutschen Gesellschaft fir Internationale Zusammenarbeit (G1Z) GmbH und der
Bundesagentur fir Arbeit (BA) vereint CIM seit iber 30 Jahren entwicklungs- und arbeitsmarktpolitische Expertise.

www.cimonline.de

In den CIM Paper Series haben Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die Moglichkeit, ihre Erkenntnisse und
Ergebnisse rund um das Thema ,Migration und Entwicklung” zu publizieren. Damit will CIM relevante Forschungs-
ergebnisse und Diskussionsbeitrage einer groferen Offentlichkeit zuganglich machen und den Bogen in die tagliche

Praxis der internationalen Zusammenarbeit schlagen. Denn nur durch fundierte theoretische Grundlagen kann das SRR
Thema Migration und Entwicklung auch im Alltag gelingen.

Centrum fiir internationale
Migration und Entwicklung
eine Arbeitsgemeinschaft
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