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1 Einleitung

1.1 Untersuchungsgegenstand

Der durch den demografischen, 6kologischen, strukturellen und digitalen Wandel steigende Fachkraftemangel fihrt in
den deutschen Betrieben zusehends zu Problemen bei der Gewinnung und Bindung qualifizierter Fachkrafte. Auch in
Hamburg lassen beispielsweise steigende Vakanzzeiten® und eine alternde Bevolkerung? einen Fachkraftemangel
erkennen, der in Zukunft weiter steigen wird. Dabei sind zunehmend mehr Branchen — darunter beispielsweise der
handwerkliche, technische und gesundheitswirtschaftliche Bereich — besonders vom Fachkriftemangel betroffen.?
Vor allem kleinere und mittlere Unternehmen stehen— insbesondere aufgrund fehlender Ressourcen und Personal-
strukturen — bei der Rekrutierung von Fachkraften vor groRen Herausforderungen.*

In Anbetracht dessen steigt sowohl auf Landes- als auch auf Bundesebene die Bedeutung der Rekrutierung von
Fachkraften aus dem Ausland. So bildet die Verbesserung der Willkommenskultur und die Starkung der Fachkraftege-
winnung beispielsweise eine von vier Sdulen der Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs aus dem
Jahr 2013°. Auch auf Bundesebene wurden — nicht zuletzt durch die im Jahr 2019 veréffentlichte Strategie zur
gezielten Gewinnung von Fachkréften aus Drittstaaten® und das im Jahr 2020 in Kraft getretene Fachkrafteeinwande-
rungsgesetz (FEG) — in den letzten Jahren wichtige Voraussetzungen geschaffen, um die Zuwanderung von Fachkraf-
ten aus dem Ausland voranzutreiben. So kénnen durch das FEG neben Hochschulabsolvierenden auch Fachkrafte mit
qualifiziertem Berufsabschluss aus Arbeits- und Ausbildungsgriinden nach Deutschland kommen. Zudem beinhaltet
das Gesetz die Einflihrung eines beschleunigten Verfahrens fir Fachkréfte, das eine zligigere Ausstellung einer Aufent-
haltserlaubnis ermdglichen soll.”

Diese Neuerungen auf Landes- und Bundesebene sollen zu einer verstarkten Fachkraftegewinnung aus dem Ausland
fihren, die bislang eher eine untergeordnete Rolle bei der Fachkraftesicherung einnimmt: So haben beispielsweise im
Jahr 2020 laut des aktuellen Fachkraftemigrationsmonitors der Bertelsmann Stiftung nur 17 Prozent der Unterneh-
men Fachkrafteengpasse durch die Rekrutierung von Fachkraften aus dem Ausland gel6st. Als Griinde hierflir nennen
Unternehmen sowohl die weiterhin bestehenden rechtlichen und biirokratischen Hindernisse sowie coronabedingte
Einreisebeschrankungen als auch sprachliche Hiirden und Unsicherheiten im Hinblick auf auslandische Qualifikatio-
nen.® Angesichts dieser bestehenden Hemmnisse und Unsicherheiten bedarf es in vielen Betrieben noch einer
Sensibilisierung und Information zu den Moglichkeiten und Chancen sowie einer Unterstiitzung bei den konkreten
Schritten der Akquise auslandischer Fachkrafte.

Vor diesem Hintergrund hat die Sozialbehdrde der Freien und Hansestadt Hamburg im Rahmen des Handlungs-
schwerpunkts ,,Regionale Fachkraftenetzwerke-Einwanderung” des IQ Netzwerks Hamburg zur Férderrunde 2019-2022
den ,Unternehmensservice Fachkrafte (USF)“ eingerichtet. Mit diesem Service werden Unternehmen und insbeson-
dere KMU kostenfrei und unabhangig durch Information, Verweisberatung und Begleitung dabei unterstiitzt, Fach-

1) Bundesagentur flr Arbeit (2022a): Gemeldete Arbeitsstellen nach Berufen (Engpassanalyse Hamburg: August 2022). Verflugbar unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statistikdaten/Detail/202208/analyse/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-kldb2010/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-
kldb2010-02-0-202208-xIsx.xIsx?__blob=publicationFile&v=1.

2) Statistisches Bundesamt (2022): Ausblick auf die Bevolkerungsentwicklung in Deutschland und den Bundeslandern nach dem Corona-Jahr 2020 — erste
mittelfristige Bevolkerungsvorausberechnung. Verfiigbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Bevoelkerungsvorausberechnung/Publikationen/Downloads-Vorausberechnung/
bevoelkerung-deutschland-2035-5124202219005.xIsx?__blob=publicationFile.)

3) Bundesagentur fur Arbeit (2022a): Gemeldete Arbeitsstellen nach Berufen (Engpassanalyse Hamburg: August 20222). Verfugbar unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statistikdaten/Detail/202208/analyse/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-kldb2010/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-
kldb2010-02-0-202208-xIsx.xIsx?__blob=publicationFile&v=1.

4) Institut der deutschen Wirtschaft Koln (2018): Fachkrafteengpéasse in Unternehmen. Kleine und mittlere Unternehmen finden immer schwerer Fachkrafte und
Auszubildende. KOFA-Studie 2/2018. Verfiigbar unter: https://www.kofa.de/fileadmin/Dateiliste/Publikationen/Studien/Fachkraefteengpaesse_2018_2.pdf.

5) Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration der Freien und Hansestadt Hamburg (2013): Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs.
Verfligbar unter: https://www.hamburg.de/contentblob/3987026/3a9333420fcf69b12b771db5fe68e465/data/fachkraeftestrategie.pdf.

6) Bundesministerium fiir Wirtschaft und Energie (2019): Strategie zur gezielten Gewinnung von Fachkraften aus Drittstaaten. Verfugbar unter:
https://www.goethe.de/resources/files/pdf228/strategien-gewinnung-fachkraefte.pdf.

7) Die Bundesregierung (2020): Aktuelles Fachkrafteeinwanderungsgesetz. Mehr Fachkréfte fiir Deutschland. Stand 01.03.2020. Verflugbar unter:
https://www.bundesregierung.de/breg-de/aktuelles/fachkraeteeinwanderungsgesetz-1563122.

8) Bertelsmann Stiftung (2021): Fachkraftemigrationsmonitor. Fachkrafteengpasse von Unternehmen in Deutschland, Trends zum Zuzug auslandischer Fachkraf-
te und die Situation auslandischer Erwerbstétiger am deutschen Arbeitsmarkt. Verfiigbar unter:
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migration_fair_gestalten/IB_Fachkraeftemigrationsmonitor_2021.pdf.
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krafte aus dem Ausland zu gewinnen und zu integrieren. Die folgenden Themen stehen im Vordergrund der Beratung
und Begleitung:

Anwerbung der Fachkrafte im Ausland

Anerkennung der beruflichen Qualifikation der Fachkrafte

Beantragung der Einreise- und Arbeitserlaubnis

Nachqualifizierungsméglichkeiten und Deutschkursangebote fir Fachkréfte

Interkulturelle Schulungen der inldndischen Belegschaft

Gesamtprozess der langfristigen und nachhaltigen Gewinnung und Begleitung von Fachkraften aus dem Ausland
Neben diesen Unterstiitzungsangeboten fiir Unternehmen betreibt der USF auch Offentlichkeits- und Netzwerkarbeit
zur Sensibilisierung fiir die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland. Der USF hat zudem die Funktion, die Angebote mit
den in Hamburg relevanten Akteuren im Bereich der Fachkréftesicherung (z. B. Zentrale Auslanderbehorde, Hamburg
Welcome Center for Professionals, Arbeitgeberservice der Bundesagentur flr Arbeit) abzustimmen und zu verzahnen.

Hierfir ist der USF bewusst am Hamburg Welcome Center (HWC) angesiedelt worden, wo alle relevanten Akteure mit
ihren Zustandigkeiten an einem Ort gebiindelt werden.®

9) Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration der Freien und Hansestadt Hamburg (2013): Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs.
Verfiigbar unter: https://www.hamburg.de/contentblob/3987026/3a9333420fcf69b12b771db5fe68e465/data/fachkraeftestrategie.pdf.
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1.2 Analyseauftrag

Um die Angebote und Leistungen des ,Unternehmensservice Fachkrafte” (USF) bestmoglich auf die Bedarfe der
ratsuchenden Unternehmen anzupassen, hat die Sozialbehérde Hamburg Anfang des Jahres 2021 Ramboll mit der
wissenschaftlichen Begleitung des USF beauftragt. Die wissenschaftliche Begleitung dauerte zwei Jahre an und
bestand im Wesentlichen aus zwei Handlungsstrangen; einer wissenschaftlichen Evaluation und einer unterstlitzen-
den Begleitung.

Im Rahmen der wissenschaftlichen Evaluation ging es primar um die methodisch und fachlich fundierte Untersuchung
der USF-Angebote im Hinblick auf ihre Relevanz und Koharenz mit der weiteren Unterstiitzungslandschaft, ihre
Zielerreichung sowie ihre Wirksamkeit. Die Abbildung unten zeigt die zentralen und lbergreifenden Leitfragen entlang
dieser zugrundeliegenden Evaluationskriterien. Zusatzlich sollte auf Basis der Ergebnisse der Reflexions- und Weiter-
entwicklungsprozess des USF-Teams begleitet werden, um die USF-Angebote zielgerichtet zu verbessern.

Der vorliegende Bericht stellt die Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung vor und ist entlang folgender Kapitel
strukturiert:

1. Relevanz und Kohérenz 2. Zielerreichung 3. Wirksamkeit

¢ Welche Unterstiitzungsbedarfe ¢ Wie werden die Angebote * Was bewirkt die Beratung
bestehen bei KMU in Bezug auf des USF derzeit von KMU und Begleitung von KMU durch
die Gewinnung auslandischer genutzt? den USF?
Fachkrafte?

¢ Sind die Beratungs- und
Begleitungsangebote des USF
sinnvoll ausgerichtet?

e Wie gut funktioniert das
Zusammenwirken des USF
mit anderen Unterstlitzungs-
angeboten in Hamburg?

Quelle: eigene Darstellung Ramboll Management Consulting

In KAPITEL 2 wird das methodische Vorgehen beschrieben.

KAPITEL 3 stellt die Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung vor und ist nach den zuvor dargestellten
Evaluationskriterien untergliedert:

* Kapitel 3.1 enthélt die Ergebnisse im Hinblick auf die Relevanz und Koharenz der USF-Angebote.

* In Kapitel 3.2 wird die Zielerreichung der USF-Angebote dargestellt.

* In Kapitel 3.3 wird die Wirksamkeit der USF-Angebote veranschaulicht.

In KAPITEL 4 werden die auf Basis dieser Ergebnisse abgeleiteten Handlungsempfehlungen entlang der Evaluati-
onskriterien vorgestellt.
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2 Methodisches Vorgehen

Um den Analyseauftrag zu erfiillen und die zugrundeliegenden Evaluationsfragen beantworten zu kénnen, beinhalte-
te das methodische Vorgehen sowohl quantitative als auch qualitative Erhebungsschritte. Durch die Triangulation
dieser quantitativen und qualitativen Daten und die Einbindung mehrerer Perspektiven von verschiedenen Akteurs-
gruppen kénnen validere Erkenntnisse generiert werden. Das genaue methodische Vorgehen wird nachfolgend
dargestellt.

Projektauftakt

Im Rahmen des Projektauftakts wurden einerseits ein gemeinsames Projektverstandnis geschaffen und die Vorge-
hensweise abgestimmt. Andererseits wurde auch der erste Entwurf einer Wirkungslogik validiert. Die Wirkungslogik
bildet die Grundlage fiir die wissenschaftliche Begleitung, indem sie die zugrundeliegende Logik des USF darstellt: In
dieser Wirkungslogik werden die Ziele des USF abgebildet und anhand von qualitativ und/oder quantitativ messbaren
Kennzahlen operationalisiert. Dabei differenziert die Wirkungslogik zwischen

den Angeboten und Leistungen des USF (Aktivitdten),
den direkten Folgen dieser Aktivitaten (Outputs) sowie ihren
kurz- bis mittelfristigen und langfristigen Effekten (Ergebnisse und Wirkungen).

Auch die Wirkungszusammenhange zwischen den Ebenen sowie interne und externe Einflussfaktoren, die die
Wirkungszusammenhinge beeinflussen kdnnen, werden abgebildet. Das Wirkungsmodell fiir den USF ist in der
Abbildung auf Seite 9 dargestellt. Auf der Grundlage dieses Modells wird tiberpriift, ob die intendierten Aktivitdten,
Outputs und Effekte sowie die definierten Wirkungszusammenhange zwischen diesen Ebenen und ihren Elementen
tatsachlich eingetreten sind.

Daten- und Dokumentenanalyse
Im Rahmen der Daten- und Dokumentenanalyse wurden folgende Informationen beriicksichtigt:

Die Projektdokumente bildeten dabei einerseits die Grundlage fiir die Erstellung und Validierung der Wirkungslogik
(siehe Projektauftakt). Andererseits dienten sie auch als Ausgangspunkt zur Erstellung der Fragebogen fur die
Online-Befragung der (beratenen und nicht beratenen) Unternehmen sowie die leitfadengestiitzten Interviews.

Die sekundarstatistischen Daten (z. B. Bundesagentur flr Arbeit) kontextualisierten die Fachkraftesituation in
Hamburg und bildeten in Kombination mit einzelnen Studien und den weiteren Erhebungsschritten im Rahmen der
wissenschaftlichen Begleitung die Bewertungsgrundlage, inwiefern der USF tatsachliche Probleme, Bedarfe und
Herausforderungen adressiert.

Das Projektmonitoring des 1Q Monitorings (Datenstand zum 18. November 2022) diente zur Analyse der Zielgrup-
penerreichung und Inanspruchnahme der einzelnen Angebote und Leistungen des USF.

8 Wissenschaftliche Begleitung im Projekt ,UNTERNEHMENSSERVICE FACHKRAFTE”



WIRKUNGSLOGIK FUR DEN UNTERNEHMENSSERVICE FACHKRAFTE

EINFLUSSFAKTOREN

Programmintern
* Qualitdt, Umfang und Pass-

genauigkeit der Beratungs- und

Begleitungsangebote

» Qualitdt der Netzwerkarbeit
(bzgl. Verweisberatung)

* Inhaltliche Vorgaben durch
Férdermittelgeber

* Personalausstattung und
-fluktuation

lichkeiten)

Erstberatung: Ziel- Inanspruchnahme Sensibilisierung von Erhohung der Akquiseak-
abklarung und fachliche der Erstberatung durch Unternehmen fiir das tivitdten Hamburger KMU
Beratung KMU N Potenzial ausldndischer mit Blick auf ausléndische
Fachkrifte | Fachkrafte
Individuelle Prozessbe- I ] |
gleitung der Gewinnung Aufklarung von KMU L Erhéhung der
auslandischer Fachkréfte; ’ Inanspruchnahme der Be- 11N zu den Moglichkeiten, Wirksamkeit des FEG
u. a. bei Anwerbung, An- gleitung durch KMU Prozessschritten, recht-
erkennung, Einreise- und lichen Voraussetzungen
Arbeitserlaubnis i (u. a. FEG) und relevanten
Akteuren bzgl. der Ge-
Integrationsmanage- winnung, Einstellung und
ment, u. a. Integration auslandischer
* Beratung von KMU zur Inanspruchnahme des Fachkrifte
fachlichen und kulturellen ’ Integrationsmanagements l -L v v
Integration (u. a. Quali- durch KMU und auslandi- H—+| Abbauvon Hemmnissen Starkung der qualifizier-
fizierung, Spracherwerb, sche Fachkrafte hins. der Akquise, Einstel- ten Zuwanderung nach
Willkommenskultur) lung und Integration ausl. Hamburg
* \erweisheratung fur Fachkréfte
auslandische Fachkrafte
Vermittlung von Unter- Erhéhung des Zugangs
nehmen an relevante HIEN von ausldndischen Fach-
b Unterstiitzungsangebote kraften zu qualifikations-
(z. B. ZSBA) adaquater Beschaftigung
I
Durchfiihrung von Teilnahme von KMU und Erhohung der Bekannt- Nachhaltige Vernetzung
Informationsveranstal- ’ strukturellen Akteuren an [—p | heit der Angebote des der strukturellen Akteure
tungen den Veranstaltungen =S Unternehmensservice im Bereich Fachkrifteein-
Fachkrafte wanderung
Offentlichkeitsarbeit Wahrnehmung der l
inkl. Aufbereitung von ’ Informationsmaterialien i Verbesserung der Ziel-
Erfolgsgeschichten durch KMU und struktu- B gruppenerreichung
relle Akteure
I Sensibilisierung der Verbesserung des Zu-
Aufbau und Unterstit- Inanspruchnahme der Akteure zur Relevanz des gangs, der Qualitat und
zung von Strukturen und ’ neuen Strukturen durch $| FEG und der Gewinnung Passgenauigkeit der
Akteuren im Bereich strukturelle Akteure ausl. Fachkrafte Unterstiitzungsstruktur
Fachkrafteeinwanderun
: Abstimmung und Verzah- Nachhaltige Fachkrafte-
Ly nung der Angebote der || sicherung fiir Hamburger
Ausldnderbehérde, KMU
HWC-P, AG-5, ZSBA usw.

Programmextern

« Merkmale der Unternehmen: Motivation / Bereitschaft zur Veranderung, Ressourcen,
Auftragslage etc.

D 4

* Auswirkungen im Rahmen der Covid-19-Pandemie (z. B. eingeschrdnkte Reisemog-

* Weiche Standortfaktoren: Willkommensstrukturen der FHH, Kooperationsbereitschaft
der Stakeholder, Arbeitgeberattraktivitat, Wohnungsmarktangebot in FHH
* Harte Standortfaktoren: Struktur & Umfang bestehender Férderprogramme und

Unterstiitzungsangebote (inkl. Qualifizierungsangebote), Arbeitsmarktsituation,
gesetzliche Rahmenbedingungen, Gehaltsstruktur, Komplexitdt des Anerkennungs-

i

Nicht intendierte Effekte

Quelle: eigene Darstellung Ramboll Management Consulting
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Online-Befragung der (beratenen und nicht beratenen) Unternehmen

Um Informationen lber die Zugangswege, Merkmale und Beratungsanliegen der Unternehmen und insbesondere
KMU zu erheben und gleichzeitig eine Bewertung der genutzten Leistungen durch den USF — insbesondere im
Hinblick auf den Nutzen und etwaige Verbesserungspotenziale — einzuholen, wurde eine Online-Befragung der
Unternehmen durchgefiihrt. Hierbei wurden sowohl bereits vom USF beratene als auch noch nicht beratene Unter-
nehmen angesprochen, um verschiedene Perspektiven zu beriicksichtigen.

Trotz groRer Bemiihungen und verschiedenster Verteilungskanale (z. B. Artikel auf Internetseiten von kooperierenden
Institutionen, Verlinkung in den E-Mail-Signaturen des USF-Teams, direkte Ansprache von beratenen und nicht
beratenen Unternehmen) hat die Online-Befragung einen eher geringen Ricklauf (n = 32) erzielt, der ungeféhr zu
gleichen Anteilen aus beratenen und noch nicht beratenen Unternehmen des USF besteht. Dieser Umstand ist vor
allem darauf zuriickzufiihren, dass der USF sich in einer fiir alle Unternehmen herausfordernden Zeit im Zuge der
Covid-19-Pandemie als neues Angebot am Markt zundchst etablieren musste. Die Ergebnisse der Online-Befragung
sind vor diesem Hintergrund nicht als reprasentative Befunde zu interpretieren. Vielmehr ist die geringe Anzahl der
Antworten bei ihrer Interpretation stets zu berlicksichtigen.

Leitfadengestiitzte Interviews

In Ergdnzung zur Online-Befragung wurden leitfadengestiitzte Interviews mit Vertreter*innen von beratenen Unter-
nehmen und relevanten Stakeholdern in Hamburg gefiihrt. In den Interviews wurden einerseits die Erkenntnisse aus
der Online-Befragung vertieft und andererseits weitere tGbergreifende Perspektiven auf die Fachkraftesituation in
Hamburg erfasst.

Insgesamt wurden 15 leitfadengestiitzte Interviews in den Jahren 2021 und 2022 durchgefiihrt. Nach den ersten
sechs leitfadengestiitzten Interviews im Jahr 2021 wurde in Abstimmung mit dem USF-Team entschieden, dass im
Jahr 2022 verstarkt Vertreter*innen von beratenen Unternehmen als primare Zielgruppe des USF befragt werden
sollten. Dadurch wurden etwas mehr Vertreter*innen von Unternehmen als von relevanten Stakeholdern interviewt.

Zwischenprasentation und Boxenstopp-Workshop

Auf Basis der 2021 durchgefiihrten leitfadengestiitzten Interviews wurde im April 2022 eine Zwischenprasentation
mit den ersten Ergebnissen erstellt und dem USF-Team vorgestellt. Im Anschluss wurden im Rahmen eines sogenann-
ten Boxenstopp-Workshops die ersten Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung gemeinsam mit dem USF-Team
reflektiert sowie eingeordnet. Es wurden zudem Ansatzpunkte identifiziert, wie die Unterstiitzungsangebote des USF
zukiinftig angepasst werden kdnnten.
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3 Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse des zuvor dargestellten methodischen Vorgehens im Rahmen der
wissenschaftlichen Begleitung dargestellt. Die Darstellung erfolgt entlang der untersuchten Evaluationskriterien:

In Kapitel 3.1 werden zunachst die Relevanz und Koharenz der USF-Angebote analysiert. Das Evaluationskriterium
Relevanz beschaftigt sich mit der Frage, inwiefern der Untersuchungsgegenstand tatsachlich vorliegende und
relevante Probleme, Bedarfe und Herausforderungen adressiert. Dahingegen behandelt das Evaluationskriterium
Kohdrenz, inwiefern der Untersuchungsgegenstand sich anhand von Alleinstellungsmerkmalen von anderen
Forderungen mit ahnlichen Zielen abgrenzt.

Die Zielgruppenansprache und -erreichung wird in Kapitel 3.2 analysiert. Im Fokus steht die Frage, inwiefern die
gesetzten Ziele und Zielwerte erreicht werden.

Zum Abschluss wird in Kapitel 3.3 das Evaluationskriterium Wirksamkeit betrachtet — also die Frage, inwiefern die
Forderung Beitrage zu ihren intendierten — und ggf. nicht intendierten — Ergebnissen und Wirkungen leistet.

3.1 Relevanz und Kohdrenz

Zentrale Ergebnisse zur Relevanz und Koharenz
In Hamburg besteht bereits kurz-, mittel und langfristiger Fachkraftebedarf. Bereits zum jetzigen Zeitpunkt
bleiben Stellen immer langer unbesetzt. Mittelfristig entstehen aktuellen Prognosen zufolge zunehmend
Fachkrafteengpasse, die im Zuge des demografischen Wandels langfristig wachsen werden.

Trotz der strategischen Fokussierung auf Landesebene, der rechtlichen Vereinfachungen des Fachkrafteeinwan-
derungsgesetzes auf Bundesebene und des hohen Fachkréftebedarfs spielt die Fachkriftegewinnung aus dem
Ausland eine untergeordnete Rolle. Dieser Umstand wird von Vertreter*innen von Unternehmen und
relevanten Stakeholdern auf weiterhin langwierige biirokratische Prozesse, fehlende personelle und finanzielle
Ressourcen in den Unternehmen (insbesondere in KMU) und nicht ausreichende bzw. passgenaue Informatio-
nen sowie Unterstlitzungsangebote fir Unternehmen zuriickgefihrt.

Vor dem Hintergrund dieser Problemstellung adressieren die Angebote und Leistungen des USF relevante
Bedarfe. Sinnvoll seien insbesondere die individuelle und kostenlose Beratung und die Fokussierung auf KMU.
Dabei greift der USF bereits Unterstitzungsbedarfe auf, die Vertreter*innen von Unternehmen (z. B. Unterstit-
zung bei der Suche einer auslandischen Fachkraft durch ein aktives Matching zwischen Unternehmen und
auslandischen Fachkraften) und relevante Stakeholder (z. B. starkere Vernetzung der relevanten Akteure in
Hamburg) benennen.

Die USF-Angebote weisen mehrere Alleinstellungsmerkmale auf. Sie grenzen sich durch die Fokussierung auf
KMU, die Expertenrolle als 6ffentlich geforderte Stelle im Bereich der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland
und die Anbindung an das HWC von anderen 6ffentlichen und privaten Unterstiitzungsangebote ab. Jedoch
scheint die Darstellung der genauen Zustandigkeitsbereiche innerhalb des HWC Verbesserungspotential
aufzuweisen.
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Das folgende Kapitel widmet sich der Relevanz und Koharenz der Angebote und Leistungen des USF. Zur Beurteilung
der Relevanz werden zunéchst die Herausforderung des Fachkraftemangels im Kontext rechtlicher Rahmenbedingun-
gen und die daraus folgenden Unterstiitzungsbedarfe von Unternehmen in Hamburg herausgearbeitet, um sie
anschlieBend mit den Angeboten und Leistungen des USF abzugleichen. Daraufhin wird auch nédher beleuchtet,
inwiefern diese Angebote und Leistungen Alleinstellungsmerkmale aufweisen und sich mit den weiteren Angeboten
der Unterstitzungslandschaft in Hamburg ergdnzen.

Herausforderung des Fachkrdftemangels im Kontext rechtlicher Rahmenbedingungen

In Hamburg zeigt sich bereits im kurzfristigen Zeithorizont ein Fachkraftebedarf. Zwar entwickeln sich in Hamburg
die zwischen 2012 und 2019 angestiegenen Vakanzzeiten'® und der gewachsene Anteil der Stellen mit einer Vakanz-
zeit von Uber drei Monaten mit Beginn der Covid-19-Pandemie riickldufig (siehe Abbildung unten): Liegt die abge-
schlossene Vakanzzeit in 2019 noch bei 139 Tagen, sind es im Jahr 2022 nur noch 111 Tage. Analog dazu ist im
gleichen Zeitraum auch der Anteil an Stellen mit einer Vakanzzeit von tber drei Monaten von 48 Prozent auf 45
Prozent gesunken. Dabei bleiben im Jahr 2022 insbesondere in den Berufssegmenten ,,Bau- und Ausbauberufe” (165
Tage), ,Land-, Forst- und Gartenbauberufe” (153 Tage) und , Fertigungsberufe” (151 Tage) Stellen langer unbesetzt.
Anteilig sind auRerdem in den Berufssegmenten , Fertigungstechnische Berufe” (55 Prozent) und ,Medizinische und
nicht medizinische Gesundheitsberufe” (52 Prozent) tiberdurchschnittlich viele Stellen langer als drei Monate
unbesetzt. Jedoch zeigt die Abbildung auch, dass diese beiden Indikatoren im Zeitraum zwischen 2012 und 2022
konstant Giber den Vergleichswerten in Berlin'! liegen.

ABGESCHLOSSENE VAKANZZEITEN UND

ANTEIL DER STELLEN MIT VAKANZZEIT UBER DREI MONATEN
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Hamburg Berlin
Abgeschlossene . Stellen mit einer . Abgeschlossene Stellen mit einer
Vakanzzeit in Vakanzzeit tiber drei Vakanzzeit in Vakanzzeit tiber drei
Tagen Monaten Tagen Monaten

Quelle: Bundesagentur fiir Arbeit (2022a, 2022b).

10) Die abgeschlossene Vakanzzeit wird als benétigte Zeitspanne zur Besetzung ab dem gewiinschten Besetzungstermin definiert.
11) Berlin wird als Vergleich herangezogen, da es sich in Abgrenzung zur Hansestadt Bremen um den einzigen weiteren Stadtstadt in einer dhnlichen GroRen-
ordnung wie handelt.
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Gleichzeitig kommen in Hamburg im Jahr 2022 deutlich weniger Arbeitslose — und somit potentielle Bewerber*innen
—auf 100 Arbeitsstellen als in Berlin. Gibt es in Berlin 545 Arbeitslose je 100 Arbeitsstellen, sind es in Hamburg nur
419 Arbeitslose je 100 Arbeitsstellen. Dabei gibt es im Berufssegment ,,Sicherheitsberufe” besonders wenige Arbeits-
lose pro Arbeitsstelle in Hamburg.?2

Auch mittelfristig wird sich der kurzfristige Fachkraftebedarf in Hamburg bestatigen. Der Fachkraftemonitor
Hamburg prognostiziert bereits ab diesem Jahr (2022), dass die Nachfrage nach Fachkraften das Angebot zunehmend
Ubersteigen wird. Fehlen den Prognosen zufolge zum Ende des Jahres 2022 bereits 23.000 Fachkréafte, wachst dieser
Engpass bis zum Jahr 2030 auf 82.000 fehlende Fachkréfte an. Damit steigt der relative Engpass — also das Verhaltnis
zwischen den fehlenden Fachkraften und der Summe aus der gedeckten und ungedeckten Nachfrage nach Fachkraf-
ten —von 2,5 Prozent auf 9,7 Prozent. Im Jahr 2030 wird sich dieser relative Engpass den Prognosen zufolge — dhnlich
wie in der Gegenwart — etwas starker unter den akademisch qualifizierten Fachkraften (14,9 Prozent) als unter den
beruflich qualifizierten Fachkraften (neun Prozent) auspragen. Dabei fehlen mittelfristig insbesondere
Ingenieur*innen, Wirtschafts- und Sozialwissenschaftler*innen und Informatiker*innen.®

Langfristig diirfte die demografische Entwicklung die Fachkrafteengpasse noch weiter verscharfen. So zeigen erste
Bevolkerungsvorausberechnungen nach dem ersten Jahr der Covid-19-Pandemie im Jahr 2020, dass sich die Bevolke-
rung im erwerbsfahigen Alter** in Hamburg zwischen 2022 und 2035 von 1,17 auf 1,11 Millionen Menschen verrin-
gern soll. Dieser prognostizierte Bevolkerungsriickgang von Menschen im erwerbsfahigen Alter in Hohe von knapp
funf Prozent liegt leicht Gber dem Vergleichswert in Berlin (4,3 Prozent).”®

Um diesen Fachkraftebedarfen zu begegnen, riickt die Fachkriftegewinnung aus dem Ausland auf Landes- und
Bundesebene mehr in den Mittelpunkt. Die Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs'® wurde in
Zusammenarbeit zwischen der Behdorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration, der Behdérde fiir Schule und
Berufshildung, der Behdrde fiir Gesundheit und Verbraucherschutz, der Behorde fiir Wirtschaft, Verkehr und Innovati-
on, allen anderen Fachbehorden, der Handelskammer und der Handwerkskammer, der Hamburger Agentur fiir Arbeit
und dem Jobcenter sowie mit den Sozialpartner*innen im Jahr 2013 entwickelt. Sie widmet sich in vier Handlungsfel-
dern der Fachkraftesicherung: Hierzu gehort neben der Qualifizierung von Fachkraften, der starkeren Nutzung des
inlandischen Erwerbspersonenpotenzials und der attraktiveren Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen vor allem auch
die Verbesserung der Willkommenskultur und die Starkung der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland.

Auch auf Bundesebene gewinnt das Thema an Relevanz: Neben der Strategie zur gezielten Gewinnung von Fachkraften
aus Drittstaaten wurde vor allem das FEG erlassen, um eine zukunftsorientierte und bedarfsgerechte Zuwanderung von
Fachkraften aus Drittstaaten zu ermoglichen und die hierfiir erforderlichen Schritte transparenter, klarer und einfacher zu
regeln. Mit Inkrafttreten des Gesetzes am 01. Méarz 2022 gab es wesentliche Neuerungen im Hinblick auf die Fachkraftege-
winnung aus dem Ausland fir Fachkrifte, Auszubildende und Studierende sowie Unternehmen?’ (siehe Tabelle Seite 15).

Trotz der dargestellten Fachkraftebedarfe und der starkeren Fokussierung auf Landes- und Bundesebene nutzen
Unternehmen relativ selten die Fachkriftegewinnung aus dem Ausland. Lediglich 17 Prozent der Entscheider*innen
geben in einer Befragung von 2.504 Unternehmen mit mehr als zehn Mitarbeitenden?® an, dass sie die Rekrutierung

12) Bundesagentur fur Arbeit (2022a): Gemeldete Arbeitsstellen nach Berufen (Engpassanalyse Hamburg: August 20222). Verfugbar unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statistikdaten/Detail/202208/analyse/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-kldb2010/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-
kldb2010-02-0-202208-xIsx.xIsx?__blob=publicationFile&v=1.

Bundesagentur fiir Arbeit (2022b): Gemeldete Arbeitsstellen nach Berufen (Engpassanalyse Berlin: August 20222). Verfiigbar unter:
https://statistik.arbeitsagentur.de/Statistikdaten/Detail/202208/analyse/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-kldb2010/analyse-gemeldete-arbeitsstellen-
kldb2010-11-0-202208-xIsx.xIsx?__blob=publicationFile&v=1.

13) Handelskammer Hamburg (2022): Fachkraftemonitor Hamburg. Verfligbar unter: https://www.fkm-hamburg.de/fachkraeftemonitor.htmI#1FrOmR3.

14) Laut dem Statistischen Bundesamt wird insbesondere fiir vergleichende Analysen haufig das erwerbsfahige Alter als zwischen 20 und 64 Jahren definiert.

15) Statistisches Bundesamt (2022): Ausblick auf die Bevolkerungsentwicklung in Deutschland und den Bundeslandern nach dem Corona-Jahr 2020 — erste
mittelfristige Bevolkerungsvorausberechnung. Verfugbar unter:
https://www.destatis.de/DE/Themen/Gesellschaft-Umwelt/Bevoelkerung/Bevoelkerungsvorausberechnung/Publikationen/Downloads-Vorausberechnung/
bevoelkerung-deutschland-2035-5124202219005.xIsx?__blob=publicationFile.

16) Behorde fur Arbeit, Soziales, Familie und Integration der Freien und Hansestadt Hamburg (2013): Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkréftebedarfs.
Verfligbar unter: https://www.hamburg.de/contentblob/3987026/3a9333420fcf69b12b771db5fe68e465/data/fachkraeftestrategie.pdf.

17) Bundesregierung (2022): Das Fachkrafteeinwanderungsgesetz auf einen Blick. Verfugbar unter:
https://www.make-it-in-germany.com/de/visum-aufenthalt/fachkraefteeinwanderungsgesetz.

18) Bertelsmann Stiftung (2021): Fachkraftemigrationsmonitor. Fachkrafteengpasse von Unternehmen in Deutschland, Trends zum Zuzug auslandischer Fach-
krafte und die Situation auslandischer Erwerbstatiger am deutschen Arbeitsmarkt. Verfigbar unter:
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/Projekte/Migration_fair_gestalten/IB_Fachkraeftemigrationsmonitor_2021.pdf.
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von Fachkraften aus dem Ausland zur Vermeidung von Fachkrafteengpassen nutzen. Im Vergleich dazu wiirden sie
eher eigene Fachkréfte im Betrieb ausbilden (55,3 Prozent), Weiterbildungsmoglichkeiten anbieten (jeweils 39,9
Prozent) oder eine gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf im Betrieb sicherstellen (39,6 Prozent).® Dabei entschei-
den sich laut der im Rahmen der leitfadengestiitzten Interviews befragten Vertreter*innen relevanter Stakeholder vor
allem Unternehmen aus Branchen mit einem erhdhten Fachkraftemangel sowie gréRere Unternehmen fiir die

Fachkraftegewinnung aus dem Ausland.

WESENTLICHE NEUERUNGEN DURCH
DAS FACHKRAFTEEINWANDERUNGSGESETZ

Fachkrafte

Auszubildende
und Studierende

Unternehmen

Erweiterte Fachkraftebegriff: Als Fachkrafte gelten
einerseits akademisch qualifizierte Personen, deren
Hochschulabschluss mit einem Hochschulabschluss
in Deutschland vergleichbar ist. Andererseits gelten
auch Personen mit einer qualifizierten Berufsausbil-
dung in Deutschland (von mindestens zwei Jahren)
oder einer Berufsqualifikation aus dem Ausland, die
einer inlandischen qualifizierten Berufsausbildung
gleichgesetzt werden kann.

Vorrangpriifung: Die nach dieser Definition qua-
lifizierten Fachkréfte konnen bei Vorliegen eines
Arbeitsvertrages oder eines Arbeitsplatzangebots
und einer in Deutschland anerkannten Qualifikation
einer Beschaftigung in Deutschland nachgehen. Da-
bei entfallt die sogenannte Vorrangprifung — zuvor
mussten Behérden priifen, inwiefern die durch eine
auslandische Fachkraft besetzte Arbeitsstelle auch
von deutschen oder EU-Staatsangehdrigen hatten
ausgefullt werden kénnen.

Beschaftigungsmoglichkeiten: Fachkrafte konnen
Beschaftigungsverhaltnisse ausiiben, deren Qua-
lifikationsanforderungen sie mindestens erfiillen.
Somit kénnen Hochschulabsolvent*innen auch
Beschaftigungsverhaltnissen nachgehen, die im
fachlichen Kontext ihrer Qualifikation stehen und
grundsatzlich eine berufliche, nicht-akademische
Ausbildung erfordern. Beruflich qualifizierte
Fachkrafte sind nicht mehr nur auf Mangel- bzw.
Engpassberufe beschrankt.

Arbeitsplatzsuche: Auch ohne Arbeitsvertrag dirfen

Fachkrafte fur sechs Monate zur Arbeitsplatzsuche
nach Deutschland einreisen, sofern sie deutsche
Sprachkenntnisse und eine berufliche Qualifikation

vorweisen und sich selbst finanzieren konnen. Dabei

kénnen sie wahrend der Arbeitsplatzsuche auch ei-
ner Probebeschaftigung im Umfang von bis zu zehn
Stunden nachgehen.

Niederlassungserlaubnis: Fachkrafte aus dem
Ausland kénnen bereits nach vier Jahren eine Nei-

derlassungserlaubnis in Deutschland erhalten. Zuvor

betrugt die Zeit funf Jahre.

Einreisebedingungen: Junge
Drittstaatsangehérige konnen

bis zum 24. Lebensjahr auch mit
einem Schulabschluss, der im
Heimatland zum Studium berech-
tigt, fur sechs Monate auf Ausbil-
dungsplatzsuche in Deutschland
gehen. Zuvor war ein Schulab-
schluss, der in Deutschland zum
Studium berechtigt, notwendig.
Besteht bereits vor Einreise eine
Zusage zum Ausbildungsplatz,
kann die Aufenthaltserlaubnis
zudem bereits vor Beginn der
Ausbildung zur Teilnahme an
einem berufsbezogenen Deutsch-
kurs ausgestellt werden.

Niederlassungserlaubnis:
Absolvent*innen einer Berufs-
ausbildung kénnen bereits zwei
Jahre nach Ausbildungsabschluss
eine Niederlassungserlaubnis
erhalten.

Quelle: eigene Darstellung Ramboll Management Consulting auf Basis von Bundesregierung (2022).

Beschleunigtes Fachkraftever-
fahren: Die Uberpriifung der
Gleichwertigkeit der Abschlisse
von auslandischen Fachkraften
(Anerkennungsverfahren) soll
vereinfacht und beschleunigt
werden. Hierzu wurden die
Zustandigkeiten fur Fachkraftezu-
wanderung bei den Ausldnderbe-
hérden in den Landern gebtindelt
und eine zentrale Servicestelle
zur Beratung und Begleitung der
auslandischen Fachkréafte bei der
Anerkennung ihrer Abschliisse
und den aufenthaltsrechtlichen
Verfahren — die sogenannte Zen-
trale Servicestelle Berufsanerken-
nung (ZSBA) — eingerichtet.

19) Hierbei ist jedoch zu beachten, dass die Befragung im Jahr des FEG-Inkrafttretens durchgefiihrt wurde. Somit kdnnen die Wirkungen des FEG noch nicht

vollstdndig abgebildet sein.
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Unterstiitzungsbedarfe bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland

Dass Unternehmen die Fachkriftegewinnung aus dem Ausland eher selten nutzen, kann auf verschiedene Heraus-
forderungen zuriickgefiihrt werden. Dieser Befund geht nicht nur aus den leitfadengestiitzten Interviews, sondern
auch aus der Online-Befragung hervor. So geben die im Rahmen der Online-Befragung befragten Unternehmen an,
dass der Prozess zum Erhalt einer Einreise- und Arbeitserlaubnis zu komplex und langwierig ist: Dieser Aussage
stimmen 83 Prozent der befragten Betriebe voll und ganz oder eher zu (siehe Abbildung Seite 17 oben). Auch in den
leitfadengestltzten Interviews fihren Vertreter*innen von relevanten Stakeholdern aus, dass Unternehmen entwe-
der den administrativen Aufwand unterschatzten oder hohen Respekt vor dieser Hiirde hatten.

Aus ihrer Sicht habe das FEG zwar den administrativen Aufwand zumindest teilweise reduziert. Jedoch wiirden nicht
alle Unternehmen die Méglichkeiten des FEG kennen und bendtigten somit entsprechende Sensibilisierung. Im Zuge
der Online-Befragung wird dieses Bild bestatigt: Etwas mehr als die Halfte der Unternehmen, die diese Frage beant-
wortet haben (n = 21), schatzt die eigene Kenntnis des FEG als eher oder sehr schlecht ein. Der GroRteil der interview-
ten Vertreter*innen von Unternehmen differenzieren diesen Befund insofern, als dass ihnen das FEG zwar namentlich
bekannt sei — sie sich aber inhaltlich mit den entsprechenden Méglichkeiten noch nicht tiefergehend befasst hatten.

Dabei stinden Unternehmen den leitfadengestiitzten Interviews mit Vertreter*innen von relevanten Stakeholdern
und Unternehmen zufolge vor der Herausforderung, dass sie nicht immer (iber ausreichend personelle und finanzielle
Ressourcen fiir das erforderliche Fachwissen zur Fachkraftegewinnung aus dem Ausland verfiigten. AuRerdem
betonen vereinzelte Vertreter*innen von Unternehmen, dass einige Unternehmen auch die benotigten Ressourcen
fir die anschlieBRende Begleitung und Integration der aus dem Ausland gewonnenen Fachkréfte als sehr aufwandig
einschatzen: So wirde der Integrationsprozess eine aktive Auseinandersetzung mit méglichen sprachlichen, sozialen
und kulturellen Barrieren und Verantwortungen inner- sowie auRerhalb des Unternehmens (z. B. Wohnungssuche)
erfordern.

Diese personelle und finanzielle Herausforderung bei der Vorbereitung der Rekrutierung und Begleitung auslandi-
scher Fachkrafte bestehe aus Sicht der Vertreter*innen relevanter Stakeholder insbesondere fir KMU, da sie haufig
Uber geringere personelle Ressourcen und somit auch weniger spezialisiertes Personal verfligten. Dieser Befund geht
auch aus der Online-Befragung hervor: Insgesamt stimmt mehr als ein Drittel der befragten Unternehmen der
Aussage zu, dass sie nicht Uber geniigend personelle und finanzielle Ressourcen verfligen, um die Gewinnung
auslandischer Fachkrafte zu verfolgen. Dieser hohe Anteil der Zustimmung kommt dabei vor allem von Unternehmen
mit bis zu neun Mitarbeitenden. Der Befund wird auch dadurch bestatigt, dass KMU erwartungsgemaR im Durch-
schnitt weniger Ressourcen fiir die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland ausgeben wiirden als Unternehmen mit
mehr als 250 Beschaftigten.

Jedoch scheinen Unternehmen fehlende eigenen Ressourcen bzw. eine unzureichende Fachexpertise auch nicht
durch externe Angebote kompensieren zu kénnen: Jeweils mehr als die Halfte der befragten Unternehmen stimmen
mit den Aussagen voll und ganz oder eher liberein, dass es nicht geniigend Informationen zu den Mdglichkeiten der
Rekrutierung der auslandischen Fachkrafte gibt und die Unternehmen in Hamburg dahingehend nicht ausreichend
Unterstlitzungsangebote erhalten. Zudem stimmt rund ein Drittel der befragten Unternehmen der Aussage voll und
ganz oder eher zu, dass die bestehenden Unterstlitzungsangebote nicht passgenau sind. Dabei formulieren insbeson-
dere die Vertreter*innen von Unternehmen im Rahmen der leitfadengestiitzten Interviews klare Anforderungen an
derartige Unterstltzungsangebote. Sie sollten unbedingt aus Unternehmensperspektive und somit ausgehend von
den Bedarfen konzipiert werden: So bendtigten sie fallspezifische und verstandlich aufbereitete Informationen, die in
einem klaren und von Beginn an transparenten Prozess von einer zustandigen Ansprechperson vermittelt und
gemeinsam mit den entsprechenden Hiirden und Aufwanden dargestellt werden sollten. Zusatzlich dazu kénnten
zielgruppengerecht aufbereitete und niedrigschwellig zugingliche Ubersichten zum Prozess der Fachkriftegewinnung
aus dem Ausland nitzlich sein.

Laut der Online-Befragung wiinschen sich die Unternehmen thematisch vor allem eine Beratung im Hinblick auf
Einreise-, Aufenthalts- oder Arbeitserlaubnis sowie das beschleunigte Fachkrafteverfahren. Auch die Erstberatung zu
den grundsatzlichen Moglichkeiten bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland, die Unterstiitzung bei der Suche
und Anwerbung von geeigneten Fachkradften und die Beratung zur Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschliissen
wiurden sie interessieren (siehe Abbildung Seite 17 unten).
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HERAUSFORDERUNGEN BEI DER REKRUTIERUNG

UND BESCHAFTIGUNG VON AUSLANDISCHEN FACHKRAFTEN

Der Prozess zum Erhalt einer Einreise- und Arbeits- o
ST i 45,7 37,1%
erlaubnis ist zu komplex und zu langwierig. n = 35

Es gibt nicht gentigend Angebote fiir (Anpassungs-)Quali- P 26,5 %
fizierungen fur ausldndische Fachkrafte in Hamburg. n =34 ? i

a1

Es gibt nicht genligend Informationen zu den Méglich- 23,5% 35,3 % 17 i 20,6 % 29%
keiten der Rekrutierung auslandischer Fachkrafte. n = 34 =

m u’T%

Unser Betrieb verfligt nicht Uber die finanziellen und
personellen Ressourcen, um eine Gewinnung auslandi- 8,8% 29,4 %
scher Fachkrafte zu verfolgen. n = 34

Es gibt nicht genlgend Unterstiitzungsangebote fir
Hamburger KMU, die bei der Gewinnung und Integration 257% 25,7%
auslandischer Fachkrafte begleiten. n = 35

143 % 22,9 %

Die Unterstiitzungsangebote zur Gewinnung von
Fachkraften im Ausland sind nicht passgenau. n = 35

In unserem Betrieb gibt es Bedenken in Bezug auf die

Qualifizierung der ausldndischen Fachkrafte. n = 34 T i
In unserem Betrieb gibt es Bedenken bzgl. der
Integration ausléndischer Fachkréfte in das Team 11,8% 55,9% 8,8%
und in die Arbeitsprozesse. n = 34 i
. Stimme voll Stimme = Stimme . Stimme Stimme . Kann ich
und ganz zu eher zu teils zu, eher nicht zu lberhaupt nicht
teils nicht zu nicht zu einschatzen

Quelle: Online-Befragung im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung (2022).

NACHFRAGE NACH THEMEN VON

NOCH NICHT BERATENEN UNTERNEHMEN DES USF (n = 21)

Beratung zur Einreise-, Aufenthalts- oder Arbeits- 90 %
erlaubnis auslandischer Fachkrafte

Beratung zum beschleunigten Fachkrafteverfahren 71%

Erstberatung zu den grundsatzlichen Mdglichkeiten 57%
bei der Gewinnung auslandischer Fachkrafte

Untersttzung bei der Suche/ Anwerbung von
geeigneten Fachkraften aus dem Ausland 57%

Beratung zur Anerkennung von Bildungs- und 57 %
Berufsabschliissen

Beratung zum Fachkrifteeinwanderungsgesetz 48 %
Beratung zu Qualifizierungsmdglichkeiten 339%

Beratung zur betrieblichen Integration einer

auslandischen Fachkraft 33%

Quelle: Online-Befragung im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung (2022).
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Bewertung der Relevanz und Kohédrenz der USF-Angebote

Vor dem Hintergrund der dargestellten Herausforderung des Fachkrdftemangels und den prozessualen sowie
thematischen Unterstiitzungsbedarfen der Unternehmen kann geschlussfolgert werden, dass die USF-Angebote
eine hohe Relevanz fiir die Fachkriftegewinnung aus dem Ausland aufweisen. Denn der USF und seine Angebote
widmen sich einerseits der kurz-, mittel- und langfristigen Herausforderung der Fachkraftesicherung in Hamburg,
indem sie Unternehmen bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland unterstiitzen und somit zur dritten Saule
(,,Fachkrafte aus dem In- und Ausland gewinnen und Willkommenskultur verbessern®) der Hamburger Strategie zur
Sicherung des Fachkraftebedarfs® beitragen.

Dabei greifen die USF-Angebote die zuvor identifizierten Herausforderungen der Unternehmen und insbesondere KMU
auf, die sie bisher noch von der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland abhalten: Im Rahmen der leitfadengestiitzten
Interviews geben vor allem die Vertreter*innen von Unternehmen an, dass der USF durch die kostenlose, individuelle
und zielorientierte Erst- und Verweisberatung sowie die Prozessbegleitung bei der Fachkraftegewinnung die vorhande-
nen Unterstlitzungsbedarfe adressiere. Sinnvoll sei aus Sicht der relevanten Stakeholder dabei vor allem auch die
Fokussierung auf die KMU (siehe Kapitel 3.2), die in Anbetracht geringerer Ressourcen oftmals groReren Herausforde-
rungen gegeniiberstanden und entsprechend héhere Unterstiitzungsbedarfe bei der Fachkraftegewinnung hatten. Aus
den leitfadengestltzten Interviews gehen lediglich einige Bedarfe hervor, die der USF aus der Sicht vereinzelter
Vertreter*innen relevanter Stakeholder und Unternehmen bisher noch nicht adressiere: Erstens dulern mehrere
Vertreter*innen von Unternehmen in den leitfadengestltzten Interviews des Jahres 2021 den Bedarf, bei der Suche nach
einer passenden Fachkraft im Ausland unterstiitzt zu werden. Zweitens fehle ein spezifisches Angebot zur Beratung und
Begleitung von Griindungsinteressierten und Auszubildenden aus dem Ausland. Drittens wird der Bedarf gemeldet, aus
dem Ausland gewonnene Fachkréfte langerfristig im Integrationsprozess (z. B. bei der Wohnungssuche) zu unterstitzen.

Im Zuge der Zwischenprasentation und des Boxenstopp-Workshops im April 2022 wird deutlich, dass das USF-Team
einige dieser Bedarfe bereits erkannt hat und je nach personeller Verfugbarkeit?* mit der Schaffung neuer und/oder
Anpassung bestehender Angebote reagiert:

Der USF agiere in Zusammenarbeit mit dem Hamburg Welcome Center zunehmend als Anlaufstelle fiir Fachkrafte
aus dem Ausland, um diese aktiv mit Unternehmen mit Fachkraftebedarf in Hamburg zu matchen. Hierfir bereite
das USF-Team interessierte Fachkrafte auf den Einwanderungs- und Anerkennungsprozess vor und erstelle Profile
der Arbeitnehmer*innen, mit denen sie in Zusammenarbeit mit dem Arbeitgeberservice der Bundesagentur flr
Arbeit an die Unternehmen mit Fachkradftebedarf herantraten. Durch dieses Matching entfalle administrativer
Aufwand fir Unternehmen, da eine passende Fachkraft bereits gefunden und der Einwanderungs- und Anerken-
nungsprozess besser vorbereitet sei.

AuRerdem habe das USF-Team neben offenen Sprechstunden zu spezifischen Fragestellungen auch (themenspezifi-
sche) Veranstaltungen (z. B. zur Einwanderung von Auszubildenden) durchgefiihrt und mit aktuellen Entwicklungen
(z. B. Krieg in der Ukraine) verknipft.

Zusatzlich habe das USF-Team bei Bedarf die Prozessbegleitung in Folge einer Erstberatung intensiviert: Falls eine
spezifische Herausforderung im Zuge einer Erstberatung entstehe, greife das USF-Team sie auf und sondiere
Lésungsmoglichkeiten im Rahmen einer Folgeberatung.

Dariber hinaus sind sich die interviewten Vertreter*innen von Unternehmen und relevanten Stakeholdern einig, dass
derartige Informationsveranstaltungen zu und die Sensibilisierung fir die Mdglichkeiten der Fachkraftegewinnung aus
dem Ausland (insbesondere zum FEG) weiterhin hilfreich seien. Diesbezliglich wiinschen sie sich in den leitfadenge-
stitzten Interviews des Jahres 2021 neben der individuellen Beratung und Begleitung versténdlich aufbereitete
Ubersichtsdokumente, die insbesondere neuem Personal einen ersten Uberblick iiber die Méglichkeiten, den Prozess
der Fachkraftegewinnung sowie die hierfiir zustandigen und unterstlitzenden Akteure geben kénnten: So seien die
Zustandigkeiten der einzelnen Akteure am HWC aus lhrer Sicht teilweise nicht immer eindeutig genug.

20) Behorde fir Arbeit, Soziales, Familie und Integration der Freien und Hansestadt Hamburg (2013): Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs.
Verfiigbar unter: https://www.hamburg.de/contentblob/3987026/3a9333420fcf69b12b771db5fe68e465/data/fachkraeftestrategie.pdf.

21) Im Untersuchungszeitraum der wissenschaftlichen Begleitung konnte der USF auf unterschiedlich viele personelle Ressourcen zuriickgreifen und somit nicht
immer alle Ideen der Weiterentwicklung verfolgen.
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Auch diesen Bedarf hat das USF-Team — wie im Zuge der Zwischenpradsentation und des Boxenstopps im April 2022
deutlich wird — bereits erkannt und darauf reagiert: Einerseits befinden sich derartige Ubersichtsdokumente in der
Erstellung. Andererseits habe das USF-Team das Forum Fachkréfteeinwanderung initiiert, in dem Ende Januar 2022 in
einem Auftakttreffen mit relevanten Kooperationspartner*innen (u. a. Kammern, Bundesagentur fiir Arbeit, Arbeitge-
berservice, Zentrale Servicestelle Berufsanerkennung, Hamburg Invest, Innenbehérde) eine Bestandsaufnahme der
vorhandenen Angebote durchgefiihrt worden sei. Vertreter*innen der relevanten Stakeholder bewerten in den
leitfadengestitzten Interviews im Jahr 2022 diese Initiative insofern sehr positiv, als dass der USF aus ihrer Sicht die
Angebote und zustandigen Personen zunehmend zusammenbringe und so die Vernetzung und Verzahnung der
Angebote unterstiitze. Dadurch trage der USF zunachst zur Identifizierung der Schnittstellen einzelner Angebote bei,
um langfristig die Zustdndigkeiten besser herauszuarbeiten und Synergieeffekte verstarkt zu nutzen.

Mit diesen Angeboten und Leistungen scheint der USF die bestehende Unterstiitzungslandschaft in Hamburg
sinnvoll zu komplementieren. Diesbeziglich arbeiten die Vertreter*innen der relevanten Stakeholder und Unterneh-
men in den leitfadengestiitzten Interviews mehrere Alleinstellungsmerkmale des USF heraus:

Individuelles Beratungsangebot fiir KMU: Aus Sicht mehrerer Vertreter*innen der relevanten Stakeholder bestehe
ein Alleinstellungsmerkmal des USF — beispielsweise gegeniiber dem Arbeitgeberservice der Bundesagentur flr
Arbeit und des Jobcenters (team.arbeit.hamburg) —in der individuellen Ansprache und Beratung von KMU. Zwar
biete der Arbeitgeberservice neben der Vermittlung in finanzielle Unterstiitzungsangebote zur Fachkraftegewin-
nung aus dem Ausland auch Beratungsleistungen an. Jedoch seien diese Beratungsleistungen weniger auf KMU als
spezifische Zielgruppe zugeschnitten. Von daher nehme der USF insofern eine wichtige Rolle ein, als dass KMU
einen hoheren Unterstiitzungsbedarf bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland aufwiesen als groRRere
Unternehmen.

Expertenrolle: Inshesondere die Vertreter*innen der beratenen Unternehmen schreiben dem USF eine Experten-
rolle im Vergleich zu privatwirtschaftlichen Angeboten zu. Diese Expertenrolle begriinde sich vor allem durch die
gute Anbindung an relevante Akteure im HWC sowie die damit verbundene Funktion und Legitimation als staatlich
geforderte Einrichtung (siehe nachster Punkt). Dariiber hinaus heben einzelne Vertreter*innen positiv hervor, dass
das Angebot des USF in Abgrenzung zu privatwirtschaftlichen Anbietern kostenfrei sei.

Anbindung an das HWC: Die interviewten Vertreter*innen der Unternehmen und relevanten Stakeholder sind sich

einig, dass ein Alleinstellungsmerkmal des USF in der Anbindung an das HWC bestehe. So sei der USF gut innerhalb
des HWC vernetzt und kdnne stets schnell auf die Expertise und Angebote der weiteren Akteure vor Ort zurlickgrei-
fen (z. B. die Auslanderbehorde bezliglich Aufenthaltsangelegenheiten flr Fachkréfte).
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3.2 Zielerreichung

Zentrale Ergebnisse zur Zielerreichung
Der USF gewinnt seine Nutzer*innen vor allem durch die Verweisberatung der Kooperationspartner*innen
sowie die Eigenrecherche der Unternehmen. In Anbetracht der Covid-19-Pandemie spielen Veranstaltungen
eine eher untergeordnete Rolle in der Zielgruppenansprache. Dennoch wird seitens der Vertreter*innen von
Unternehmen und relevanten Stakeholdern empfohlen, diesen Weg in Kooperation mit weiteren Akteuren
weiter auszubauen und ggf. branchenspezifische Veranstaltungen anzubieten. Langfristiges Ziel soll ein
umfassendes Netzwerk mit verschiedenen Kooperationspartner*innen sein.

Mit steigender Bekanntheit erreicht der USF kontinuierlich mehr Nutzer*innen und tibertrifft insgesamt die
anvisierten Zielzahlen. Die erreichten Unternehmen und Erwerbstatigen entsprechen der Zielgruppe und
nehmen vor allem die Erstberatung und Veranstaltungen in Anspruch. Thematisch stehen die Bestimmungen
zur Einreise-, Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis im Fokus.

Im folgenden Kapitel wird die Zielerreichung ndher beschrieben und bewertet. Hierfiir werden einerseits die Zugangs-
wege des USF sowie deren Bewertung und Moglichkeiten zur Verbesserung seitens der Vertreter*innen von rele-
vanten Stakeholdern und Unternehmen dargestellt. Andererseits werden auf Basis des Projektmonitorings des 1Q
Monitorings die anvisierten und tatsachlich erreichten Nutzer*innen gegeniibergestellt und untersucht, welche
Angebote und Leistungen sowie Themen des USF besonders nachgefragt wurden.

Zielgruppenansprache — Ergebnisse und Bewertung

Die Nutzer*innen des USF erfahren vor allem durch die eigene Recherche oder Verweisberatung von seinen Angebo-
ten und Leistungen — und geben Anregungen zur Verbesserung der Zielgruppenansprache und Sichtbarkeit. So zeigt
die Online-Befragung der Unternehmen, dass fast die Halfte der Unternehmen die Eigenrecherche als Zugangsweg
zum USF angibt (siehe Abbildung Seite 21). Diesbezliglich empfehlen mehrere Vertreter*innen relevanter Stakeholder
und Unternehmen in den leitfadengestltzten Interviews, dass der Internetauftritt noch ausgebaut werden konne.
Ihrer Einschatzung nach kénne der Internetauftritt noch starker hinsichtlich der Suchmaschinen optimiert werden:
Einerseits kdnnten sowohl gegenseitige Verlinkungen mit bekannten Internetseiten (z. B. www.hamburg.de) — insbe-
sondere im Bereich der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland (z. B. www.makeitingermany.de) — als auch dariiberhi-
nausgehende (Online-)Kooperationen die Sichtbarkeit noch weiter erhéhen. Andererseits schlagen sie die Uberprii-
fung und Anpassung der Texte und Informationen der USF-Website im Hinblick auf ihre Suchmaschinenoptimierung
(SEO) vor. Die Angebote sollten unbedingt leicht verstandlich und in der ,Sprache der Zielgruppe” aufbereitet werden
— es misse deutlich daraus hervorgehen, welchen konkreten Nutzen der USF den Unternehmen biete.

Dabei sei neben der zielgruppengerechten Aufbereitung insbesondere auch auf die Sprache zu achten: Zwar fiihrten
die Anbindung an das HWC und die staatliche Forderung zu einer Legimitation als Expert*innen fir die Fachkriftege-
winnung aus dem Ausland (siehe Kapitel 3.1). Zugleich entstehe jedoch dadurch zum Teil auch das Image einer
Behorde, deren birokratische Prozesse Unternehmen teilweise abschreckten. Insofern solle sowohl auf der Internet-
seite als auch aus den analogen Informationsmaterialen hervorgehoben werden, dass der USF einerseits das Allein-
stellungsmerkmal der guten Anbindung an das HWC biete und anderseits dynamisch und niedrigschwellig agiere.

Durch die Anbindung an das HWC nimmt auch die Verweisberatung eine zentrale Rolle bei der Zielgruppenansprache
ein (siehe Abbildung Seite 21). So betonen die Vertreter*innen der relevanten Stakeholder und Unternehmen in den
leitfadengestltzten Interviews, dass Unternehmen lber Akteure des HWC (z. B. Kammern, Auslanderbehdérde) oder
weitere Kooperationspartner*innen (z. B. 1Q Netzwerk Hamburg) von den Angeboten und Leistungen des USF hérten.
Dahingegen erfahren Unternehmen der Online-Befragung zufolge kaum tber Empfehlungen von den Angeboten und
Leistungen des USF (siehe Abbildung Seite 21). Hier solle der USF aus Sicht einzelner relevanter Stakeholder ansetzen
und die Mund-zu-Mund-Propaganda férdern.
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NACHGEFRAGTE KANALE

ZUR ZIELGRUPPENANSPRACHE (n = 24)

Ich bin durch Eigenrecherche auf den Unternehmens- 46 %
service Fachkrafte aufmerksam geworden.

Ich bin vom Hamburger Welcome Center (,Welcome
Desk”) an den Unternehmensservice Fachkrifte 33%
verwiesen worden.

Ich bin von Kooperationspartner*innen des Unterneh-

mensservice Fachkrifte (z. B. Arbeitgeberservice, 4%
Kammern etc.) an den Unternehmensservice Fachkrafte

verwiesen worden.

Ich bin durch eine Veranstaltung auf die Leistungen des
Unternehmensservice Fachkrafte aufmerksam geworden. 4%

Ein anderer Betrieb hat mich auf die Frderung

aufmerksam gemacht. 4%

WeiR ich nicht 8%

Quelle: Online-Befragung im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung (2022).

Auch Veranstaltungen spielen laut der Online-Befragung eine untergeordnete Rolle bei der Zielgruppenansprache
(siehe Abbildung oben). In mehreren leitfadengestiitzten Interviews mit relevanten Stakeholdern und Unternehmen
wird deutlich, dass dies vor allem auf die Covid-19-Pandemie zurlickgefiihrt werden kann: So bestehe in Anbetracht
der Kontaktbeschrinkungen im Rahmen der Covid-19-Pandemie ein auRerordentlich hohes (Uber-)Angebot an
digitalen Veranstaltungen, die miteinander konkurrierten. In diesem Umfeld sei es folglich duBerst heraufordernd,
sich hervorzuheben und Zielgruppen fiir eine Teilnahme zu gewinnen.

Dennoch empfehlen die interviewten Stakeholder und Unternehmen, diesen Weg zur Zielgruppenansprache weiter-
hin zu nutzen und ggf. auszubauen. Der GroRteil der Vertreter*innen von relevanten Stakeholdern und Unternehmen
ist sich einig, dass aufgrund der unterschiedlichen Herausforderungen und Bedarfe eine branchenspezifische Zielgrup-
penansprache mit angepasstem Informationsmaterial sinnvoll sein kdnnte. Dabei kénne der Fokus beispielsweise auf
Branchen mit einem erh6hten Fachkraftebedarf (siehe Kapitel 3.1) oder den Clustern im Rahmen der Clusterpolitik
der Freien und Hansestadt Hamburg?? liegen. Unter Berlicksichtigung der zuvor genannten Anregungen zu digitalen
und analogen Informationsmaterialien solle der USF gemeinsame Veranstaltungen mit Branchenverbdnden und
Kooperationspartner*innen konzipieren und ausrichten, um kurzfristig den Zugriff auf die Zielgruppe auszuweiten
und langerfristig ein vielfaltiges und umfassendes Netzwerk zu errichten.

22) Behorde fir Wirtschaft, Verkehr und Innovation der Freien und Hansestadt Hamburg (2016): Clusterpolitik Hamburg: Gemeinsam an die Spitze. Verfugbar
unter: https://www.hamburg.de/wirtschaft/clusterpolitik/.
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Zielgruppenerreichung — Ergebnisse und Bewertung

Uber die zuvor genannten Wege zur Zielgruppenansprache erreicht der USF — mit steigender Bekanntheit — immer
mehr Nutzer*innen und tbertrifft die urspriinglich anvisierten Zielwerte. Das Projektmonitoring des IQ Monitorings
zeigt, dass der USF in in der gesamten Férderperiode 2019 bis 2022 insgesamt 794 Nutzer*innen erreicht hat. Der
Zielwert flr diesen Outputindikator lag bei 750 Nutzer*innen. Dies entspricht einem Grad der Zielgruppenerreichung
von 106 Prozent, der Uber die Jahre stetig zugenommen hat (siehe Abbildung unten): In 2020 — den Projektdokumen-
ten zufolge das erste Jahr der operativen Tatigkeit — erreichte der USF lediglich vier von insgesamt 150 anvisierten
Nutzer*innen (2,7 Prozent). Im zweiten Jahr (2021) wurden schon 290 Nutzer*innen erreicht — und somit nur zehn
Nutzer*innen weniger als urspriinglich anvisiert (97 Prozent). Im Jahr 2022 wurde das anvisierte Ziel (300
Nutzer*innen) mit einer Anzahl von 500 erreichten Nutzer*innen erkennbar Gbertroffen (167 Prozent).

Diese positive Entwicklung ist neben dem Wegfall der Kontakt- und Reisebeschrankungen im fortgeschritteneren
Stadium der Covid-19-Pandemie vor allem auf die steigende Bekanntheit des USF zuriickzufiihren: Insbesondere in
den leitfadengestiitzten Interviews des Jahres 2021 geben die relevanten Stakeholder und Unternehmen an, dass die
Bekanntheit des USF noch ausbaufahig sei. Dieser Aspekt spielt in den leitfadengestiitzten Interviews des Jahres 2022
eine deutlich geringere Rolle. Auch das USF-Team bestatigt diese Entwicklung und fiihrt im Boxenstopp-Workshop
den eigenen Eindruck aus, dass der steigende Bekanntheitsgrad des Angebots ab dem zweiten Halbjahr des Jahres
2021 zu einer erhéhten Nachfrage gefiihrt habe.

ANVISIERTE UND TATSACHLICH ERREICHTE

ANZAHL AN NUTZER*INNEN NACH JAHREN

750
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4 290 500 794
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Erreichte Nutzer*innen . Zielsetzung

Quelle: Projektmonitoring des IQ Monitorings (Stand November 2022).

Die Nutzer*innen entsprechen der anvisierten Zielgruppe — und bestehen eher aus Betrieben als aus Erwerbstati-
gen. Diese Zusammensetzung ergibt sich aus der Zielstellung und den damit verbundenen Zielwerten des USF: Zwar
adressiert der USF zunehmend auch Erwerbstatige im Ausland zum aktiven Matching mit Unternehmen, die einen
hohen Fachkraftebedarf aufweisen (siehe Kapitel 3.1). Jedoch liegt das primare Ziel des USF in der Unterstiitzung von
Unternehmen und insbesondere KMU bei der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland (siehe Kapitel 3.1). So besteht
die Gruppe der erreichten Nutzer*innen dem Projektmonitoring des IQ Monitorings zufolge zu 76 Prozent aus
Betrieben und nur zu einem Viertel aus Erwerbstatigen. Auch der Online-Befragung zufolge wird der USF dieser
Fokussierung auf KMU gerecht: Unter den Nutzer*innen sind inshesondere KMU (92 Prozent) sowie Unternehmen
aus den Branchen mit einem erhéhten Fachkrdaftemangel. Die beratenen Unternehmen kommen vor allem aus den
Branchen ,IT-Kommunikationsdienstleistungen” (26 Prozent), ,,Gesundheit und Pflege” sowie , Industrie, Handwerk
und verarbeitendes Gewerbe” (jeweils neun Prozent).
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Inanspruchnahme der Angebote und Leistungen des USF

Die Nutzer*innen nehmen vor allem die Erstberatung und Veranstaltungen des USF in Anspruch. Wurden in den
Jahren 2021 und 2022 je rund ein Drittel der erreichten Nutzer*innen ber Veranstaltungen erreicht, haben in beiden
Jahren jeweils mehr als die Halfte der Nutzer*innen an Erstberatungen teilgenommen (siehe Abbildung unten). Dabei
ist ihr Informationsstand den leitfadengestiitzten Interviews mit Vertreter*innen von relevanten Stakeholdern und
Unternehmen zufolge sehr heterogen: Wahrend einige Nutzer*innen sehr grundlegende Sensibilisierung und
Erstberatung fur die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland benétigten, hatten andere Nutzer*innen bereits eigene
Expertise und wendeten sich nur mit spezifischen Detailfragen an den USF (siehe Kapitel 3.1).

Thematisch bezieht sich die Beratung vor allem auf die Bestimmungen zur Einreise-, Aufenthalts- und Arbeitser-
laubnis. Dieser Befund geht aus der Online-Befragung hervor, der zusatzlich in den leitfadengestiitzten Interviews mit
Vertreter*innen von Unternehmen bekraftigt und konkretisiert wird: In der Beratung seien sie nach eigenen Angaben
insbesondere mit sehr spezifischen und oftmals rechtlichen Fragen (insb. Visa-Verfahren, Vertragsgestaltung im
Auslanderrecht, Sonderregelungen einzelner Branchen) auf den USF zugegangen, da deren Beantwortung sehr
komplex und vielschichtig sei und somit tiefergehendes Fachwissen erfordere.

INANSPRUCHNAHME DER ANGEBOTE UND LEISTUNGEN

DES UNTERNEHMENSSERVICE FACHKRAFTE

. Veranstaltungen Schulungen * Erstberatungen von i Erstberatungen von
KMU und Betrieben Erwerbstatigen

n=290

Quelle: Projektmonitoring des IQ Monitorings (2022).

Neben der Beratung zum beschleunigten Fachkrafteverfahren und dem Fachkrafteeinwanderungsgesetz wiirden
aullerdem auch die Beratung zur Anerkennung von Bildungs- und Berufsabschliissen und die Erstberatung zu
grundsatzlichen Moglichkeiten der Gewinnung auslandischer Fachkrafte verstarkt nachgefragt werden. Diesbeziiglich
wiurde der USF aus Sicht der leitfadengestitzt interviewten Vertreter*innen von relevanten Stakeholdern oftmals
grundsatzliche Fragen zum Prozess der Fachkraftegewinnung aus dem Ausland klaren.
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3.3 Wirksamkeit

Zentrale Ergebnisse zur Wirksamkeit
Erste Indizien deuten darauf hin, dass der USF aus Sicht der Vertreter*innen von Unternehmen und relevanten
Stakeholder zur (Sensibilisierung fiir die) Fachkrdftegewinnung aus dem Ausland beitragt.
So werden die Angebote des USF aus verschiedenen Griinden als hilfreich empfunden:
* Einerseits schafft die (Verweis-)Beratung einen Mehrwert fiir Unternehmen: So heben Unternehmen den
Beratungsansatz, die Kommunikation und die hohe Motivation des USF-Teams besonders positiv hervor. In
Kombination unterstitzten diese Faktoren Unternehmen in ihrem Prozess der Fachkraftegewinnung aus dem
Ausland.
* Andererseits schafft die vernetzende Funktion des USF einen Mehrwert fiir Akteure im Bereich der
Fachkraftesicherung: Durch die Initiative des USF wiirden relevante Stakeholder verstarkt in den Austausch
kommen und ihre Angebote besser aufeinander abstimmen.

Im folgenden Kapitel wird die Wirksamkeit der im vorherigen Kapitel dargestellten USF-Angebote ndher beleuchtet.
Hierfiir wird untersucht, wie die (nicht) beratenen Unternehmen und relevante Stakeholder die Angebote und
Leistungen bewerten und welchen Mehrwert sie aus ihrer Sicht daraus ziehen.

Die beratenen Unternehmen bewerten die in Anspruch genommenen Angebote und Leistungen als hilfreich. So
geben in der Online-Befragung rund 80 Prozent der beratenen Unternehmen an, dass sie die jeweils in Anspruch
genommenen Leistungen als hilfreich empfanden. Zwar ist dieser Befund in Anbetracht der geringen Fallzahl eher als
erstes Indiz beziglich der Wirksamkeit zu betrachten. Jedoch ldsst sich auch aus den leitfadengestiitzten Interviews
mit Unternehmensvertreter*innen ableiten, dass die beratenen Unternehmen zufrieden mit der Unterstiitzung des
USF sind: So habe die Beratung des USF sie aus ihrer Sicht zielflihrend dabei unterstiitzt, den Prozess der Fachkrafte-
gewinnung weiterhin zu verfolgen und somit die schlussendliche Wahrscheinlichkeit zur erfolgreichen Fachkraftege-
winnung aus dem Ausland erhoht.

Zusétzlich zu den Ergebnissen der (Verweis-)Beratung schildern die Vertreter*innen relevanter Stakeholder in den
leitfadengestiitzten Interviews, dass der USF durch seine Veranstaltungen auch Erstinformationen zum FEG verbreite
und so Unternehmen fiir die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland sensibilisiere. Hervorzuheben seien neben den
zuvor in erwahnten offenen Sprechstunden zu spezifischen Fragestellungen auch insbesondere die themenspezifi-
schen Veranstaltungen in Verbindung mit aktuellen Entwicklungen, z. B. zur Einwanderung von Auszubildenden aus
der Ukraine (siehe Kapitel 3.1).

Sowohl die (Verweis-)Beratung als auch die vernetzende Funktion des USF erzielen einen Mehrwert. Die beratenen
Unternehmen sind zufrieden mit den Beratungsleistungen des USF: In der Online-Befragung stimmen jeweils 75
Prozent der beratenen Unternehmen den Aussagen voll und ganz oder eher zu, dass alle ihre Fragen abschlieBend
beantwortet werden konnten und sie nach der Beratung genau wussten, was zu tun ist. Dieser Befund dirfte
einerseits auf die niitzlichen Informationsmaterialien und weiterfliihrenden Links zurtickzufiihren sein. In der Online-
Befragung stimmen zwei Drittel der beratenen Unternehmen einer entsprechenden Aussage voll und ganz oder eher
zu. Andererseits kdnnte die Expertise des USF-Teams zu dieser Einschdtzung der beratenen Unternehmen beitragen:
So stimmt der gleiche Anteil an beratenen Unternehmen der Aussage voll und ganz oder eher zu, dass die beratende
Person kompetent und gut informiert war.

Im Rahmen der leitfadengestiitzten Interviews bekraftigen mehrere Vertreter*innen von Unternehmen diese
Einschatzung und fiihren aus, dass der Beratungsansatz und die Kommunikation des USF-Teams schnell, verbindlich
und problemorientiert sei: Die konkret zur Verfligung gestellte Ansprechperson des USF-Teams erkladre zunachst die
allgemeine Gesetzeslage mit juristischen Fachtermini und schildere daraufhin zielgruppengerecht sowohl die Anwen-
dung und Bedeutung im individuellen Fall als auch mégliche Handlungsoptionen. Dabei schatzt ein GroRteil der im
Rahmen der leitfadengestiitzten Interviews befragten Unternehmensvertreter*innen die Offenheit des USF-Teams flir
schwierige Sachverhalte und die Bereitschaft, die umgangssprachliche ,Extrameile” zu gehen: Falls sehr spezifische
Anfragen nicht ad-hoc beantwortet werden kdnnten, wiirde das USF-Team diesen Sachverhalt transparent kommuni-
zieren und nach eigener Recherche mit einer Lésung an das Unternehmen herantreten. In einem Fall wird jedoch
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auch davon berichtet, dass das USF-Team die Frage nicht umgehend hétte kldren kdnnen und auch trotz Ankiindigung
nicht auf die Anfrage des Unternehmens zurtickgekommen sei.

EINSCHATZUNG ZU EINZELNEN ASPEKTEN

DER BERATUNG DES UNTERNEHMENSSERVICE FACHKRAFTE (n = 12)

25% 8% 8%

Die beratende Person war kompetent
und gut informiert.

Ich wusste nach der Beratung genau,

was zu tun ist. 42% 8% 17 %
o I o
Uieatituingstnisisaten hebeenrmen! 25% 25% 25% 7%
tanaton nd wekarende L o e
bekommen.

. Stimme voll Stimme Stimme . Stimme Stimme = Kann ich
und ganz zu eher zu teils zu, eher nicht zu Gberhaupt nicht
teils nicht zu nicht zu einschatzen

Quelle: Online-Befragung im Rahmen der wissenschaftlichen Begleitung (2022).

Auch die Verweisberatung des USF-Teams hilft den Unternehmen entlang ihrer Bedarfe weiter: In der Online-Befra-
gung stimmt die Halfte der beratenen Unternehmen der Aussage voll und ganz oder eher zu, dass sie nitzliche
Hinweise zu anderen Unterstiitzungsangeboten bekommen haben. In den leitfadengestiitzten Interviews fiihren
Unternehmensvertreter*innen diese Einschatzung darauf zurick, dass der USF durch die Anbindung an das HWC gut
mit den relevanten Akteuren vernetzt sei und somit einen guten Uberblick liber die Unterstiitzungslandschaft und
entsprechende Zustandigkeiten habe.

Auch Vertreter*innen relevanter Stakeholder bestétigen und heben positiv hervor, dass das USF-Team zunehmend
eine vernetzende Funktion in der Unterstiitzungslandschaft in Hamburg einnehme. Besonders hervorzuheben sei die
bereits erwahnte Initilerung eines Forums Fachkrafteeinwanderung mit relevanten Kooperationspartner*innen in
Hamburg (siehe Kapitel 3.1), das sich mit der Verzahnung und den Schnittstellen zwischen den Angeboten auseinan-
dersetzt. Aus ihrer Sicht habe zuvor eine solche Initiative gefehlt und dirfte langfristig zu Synergieeffekten fihren.
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4 Handlungsempfehlungen

Auf Basis der zuvor dargestellten Ergebnisse der wissenschaftlichen Begleitung werden im folgenden Kapitel entlang
der Evaluationskriterien Handlungsempfehlungen zur zuklnftigen Ausgestaltung und Weiterentwicklung des USF und
seiner Angebote formuliert. Dabei werden je Evaluierungskriterium zunachst die zentralen Befunde der wissenschaft-
lichen Begleitung zusammengefasst, um daraufhin die daraus abzuleitenden Handlungsempfehlungen vorzustellen.

@ 4.1 Relevanz und Koharenz

Nachfolgend werden die zentralen Befunde der wissenschaftlichen Begleitung und die abgeleiteten Handlungsemp-
fehlungen im Kontext der Relevanz und Koharenz der USF-Angebote dargestellt.

Q Befund

Grundsatzlich adressiert der USF mit seiner individuellen (Verweis-)Beratung und breitenwirksameren Angeboten zu
bestimmten Themen tatsachliche Problemstellungen, Herausforderungen und Bedarfe. Damit tragt der USF zur
dritten Sdule der Hamburger Strategie zur Sicherung des Fachkraftebedarfs bei und bietet somit ein relevantes
Angebot fir die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland an. Sinnvoll ist vor allem die Fokussierung auf KMU, die einen
erhdhten Unterstitzungsbedarf (insb. bei sehr spezifischen Problemstellungen) aufweisen. Mit den Angeboten
komplementiert der USF die bestehende Unterstiitzungslandschaft in Hamburg im Wesentlichen sinnvoll.

Dennoch scheint den Unternehmensvertreter*innen die Abgrenzung zwischen den einzelnen Angeboten und Zustandig-
keiten der Akteure (am HWC) zum Teil unklar zu sein. AuBerdem melden einzelne Unternehmensvertreter*innen trotz
der bestdtigten Relevanz und Koharenz der USF-Angebote zusatzliche Unterstlitzungsbedarfe im Hinblick auf

die Unterstiitzung bei der Suche nach einer passenden Fachkraft im Ausland sowie
die Unterstilitzung von Grindungsinteressierten und Auszubildenden aus dem Ausland und

die langerfristige Unterstlitzung im sozialen bzw. beruflichen Integrationsprozess an.

Beibehaltung der Kombination aus (Verweis-)Beratung von KMU und standardisierten breitenwirk-
samen Angeboten

Um im Rahmen der (Verweis-)Beratung weiterhin individuelle Herausforderungen von KMU zu l6sen und gleichzeitig
flr die Fachkraftegewinnung aus dem Ausland zu sensibilisieren, sollte der USF die derzeitige Ausrichtung mit einer
Kombination aus individueller (Verweis-)Beratung von KMU und standardisierten, breitenwirksameren Angeboten zu
verschiedenen Themen beibehalten.

Intensivierung der Prozessbegleitung

Angesichts des erhohten Unterstitzungsbedarfs von KMU (insb. bei spezifischen Problemstellungen) sollte der USF
weiterhin die betreffenden KMU aus der Erstberatung in eine weiterfihrende Folgeberatung lberfiihren, um
entsprechende Lésungsansatze zu finden und die KMU intensiver zu begleiten.

Priifung zusatzlicher Unterstiitzungsbedarfe

In Anbetracht der von Unternehmensseite nachgefragten (i) Unterstiitzung bei der Suche nach einer passenden
Fachkraft im Ausland, (ii) Unterstiitzung von Griindungsinteressierten und Auszubildenden aus dem Ausland und (iii)
langerfristigen Unterstltzung im sozialen und beruflichen Integrationsprozess, sollte die Sozialbehoérde in Zusammen-
arbeit mit dem USF kritisch priifen, inwiefern diese Einzelnennungen auf weitreichendere Unterstiitzungsbedarfe der
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Unternehmen hinweisen. Lasst sich ein flichendeckender Bedarf feststellen, sollte gepriift werden, inwiefern das
Angebot dahingehend ausgeweitet und/oder das bestehende Angebot (aktives Matching und die nachhaltige
Begleitung der auslandischen Fachkrafte) besser beworben werden kann (siehe Kapitel 4.2).

@ 4.2 Zielerreichung

Nachfolgend werden die zentralen Befunde der wissenschaftlichen Begleitung und die abgeleiteten Handlungsemp-
fehlungen im Kontext der Zielerreichung der USF-Angebote dargestellt.

@ Befund

Zwar konnte der USF insbesondere durch die Verweisberatung von Kooperationspartner*innen und die Eigenrecher-
che der Unternehmen seine Bekanntheit stetig steigern und kontinuierlich mehr Nutzer*innen der Zielgruppe
erreichen. Dennoch erscheint die analoge und digitale Sichtbarkeit des USF weiterhin ausbaufihig. Dabei hat der USF
bei den Unternehmensvertreter*innen durch die Anbindung an das HWC und das kostenlose Angebot zum Teil das
Image einer (weiteren) Behorde.

Starkung der Mund-zu-Mund-Propaganda
Insbesondere in Anbetracht der steigenden Beratungszahlen sollte der USF aktiv die Mund-zu-Mund-Propaganda
Uber die erreichten Nutzer*innen fordern.

Organisation und Durchfiihrung gemeinsamer Veranstaltungen mit Kooperationspartner*innen und
Unternehmensverbanden

Angesichts der ausbaufahigen Sichtbarkeit sollte der USF gemeinsame Veranstaltungen mit Kooperationspart-
ner*innen und Unternehmensverbanden ausrichten, um das eigene Netzwerk auszubauen und weitere Zielgruppen
anzusprechen. Dabei sollten die Veranstaltungen auf branchenspezifische Bedarfe eingehen. Als Orientierung fiir
diese Anpassung an Branchenspezifika konnten die Hamburger Clusterpolitik oder eine Analyse der Branchen mit
hohem Fachkraftemangel liefern.

(Prifung der) Intensivierung von Aktivitaten im Online-Marketing

Es sollte zudem geprift werden, inwiefern der USF aktiv Online-Marketing- und Social-Media-Aktivitaten betreiben
konnte. Neben der Kooperation und Verlinkung mit etablierten Internetseiten kénnte die Suchmaschinenoptimierung
der Informationstexte auf der eigenen Internetseite angegangen werden.

Offentlichkeitswirksame Darstellung der Alleinstellungsmerkmale des USF

Im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit der USF stets die Sprache der Zielgruppe verwenden und die eigene Rolle
herausarbeiten: Einerseits sollten die Alleinstellungsmerkmale der Anbindung an das HWC und die Legitimation als
offentlich geférderte und kostenfreie Einrichtung hervorgehoben werden. Andererseits sollte der dynamische,
individuelle und zielgruppenorientierte Beratungsansatz in den Vordergrund gestellt werden (siehe Kapitel 4.1).
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|7¢ 4.3 Wirksamkeit

Nachfolgend werden die zentralen Befunde der wissenschaftlichen Begleitung und die abgeleiteten Handlungsemp-
fehlungen im Kontext der Wirksamkeit der USF-Angebote dargestellt.

Q Befund

Sowohl die (Verweis-)Beratung als auch die vernetzende Funktion des USF schaffen einen Mehrwert bei der Fachkraf-
tegewinnung aus dem Ausland. Dabei werden insbesondere der individuelle Beratungsansatz, die Kommunikation
und die Motivation des USF-Teams hervorgehoben. Die im Zeitverlauf unterschiedlich hohe Personalausstattung im
USF-Team stellt eine Herausforderung bei der Beibehaltung und Weiterentwicklung des Angebots(-niveaus) dar.

Ausstattung mit personellen Ressourcen zur Weiterfiihrung und -entwicklung der USF-Angebote

Um den individuellen Beratungsansatz und die hohe Qualitét beibehalten und weiterhin die vernetzende Funktion
einnehmen und starken zu kénnen (siehe Kapitel 4.1), sollte der USF mit entsprechenden und konstanten personellen
Ressourcen ausgestattet werden.
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