bitkom

Closing the Gap:
Empfehlungen fiir
einen zukunftsfahigen
IT-Fachkraftestandort
Deutschland

16. Dezember 2022




Herausgeber

Bitkome. V.
Albrechtstral3e 10
10117 Berlin

Tel.: 030 27576-0
bitkom@bitkom.org

www.bitkom.org

Ansprechpartnerinnen

Lydia Erdmann | Referentin Arbeitsrecht | T 030 27576-200 | l.,erdmann@bitkom.org
Leah Schrimpf | Referentin Bildungspolitik & Public Affairs | T 030 27576-169 |
l.schrimpf@bitkom.org

Elisabeth Allmendinger | Bereichsleiterin Bildungspolitik | T 030 27576-127 |

e.allmendinger@bitkom.org

Copyright

Bitkom 2022

Diese Publikation stellt eine allgemeine unverbindliche Information dar. Die Inhalte
spiegeln die Auffassung im Bitkom zum Zeitpunkt der Verdffentlichung wider. Obwohl
die Informationen mit groRtmaglicher Sorgfalt erstellt wurden, besteht kein Anspruch
auf sachliche Richtigkeit, Vollstandigkeit und/oder Aktualitat, insbesondere kann diese
Publikation nicht den besonderen Umstanden des Einzelfalles Rechnung tragen.
Eine Verwendung liegt daher in der eigenen Verantwortung des Lesers. Jegliche Haftung
wird ausgeschlossen. Alle Rechte, auch der auszugsweisen Vervielfaltigung, liegen

beim Bitkom.



Inhalt

Ausgangslage
" Inldndische Potenziale ausschopfen

2 Auslandische Potenziale heben

10



Ausgangslage

Ausgangslage

Aus der sogenannten Twin Transition ist Idngst eine »Triple Transition« geworden:
Digitalisierung, Nachhaltigkeit und Demografie. Eine Uberalterung unserer Gesellschaft
bringt immer mehr Herausforderungen mit sich — nicht zuletzt einen sich dramatisch

zuspitzenden Fachkraftemangel, insbesondere in IT-Berufen.

2022 blieben insgesamt 137.000 IT-Stellen in der Gesamtwirtschaft unbesetzt. Etwa ein
Drittel der deutschen Unternehmen spricht mittlerweile von einem Fachkraftemangel,
fast jedes zweite Startup beklagt, der Fachkraftemangel schranke sie besonders stark
ein. Im Schnitt rechnen Unternehmen mit einer Dauer von etwa sieben Monaten, ehe
offene Stellen nachbesetzt werden kdnnen —das hat unmittelbaren Einfluss auf die

internationale Wettbewerbsfahigkeit des Innovationsstandorts Deutschland.

Diese Zahlen zeigen: Der Bedarf an IT-Fachkraften in Deutschland tbersteigt vorhandene
Potenziale um ein Vielfaches. Daher miissen sowohl fiir inldndische als auch auslandische
IT-Fachkrafte attraktive Rahmenbedingungen geschaffen und ihr gesamtwirtschaftlicher
Einsatz gefordert werden. Das heil3t, entlang der gesamten Bildungskette die notwendi-
gen Kompetenzen und Angebote zu férdern, sowie unsere schulische, berufliche, akade-
mische und lebenslange Bildung fit fiir die Zukunft zu machen. Andererseits muss
Deutschland ein attraktives Einwanderungsland werden, damit auch qualifizierte IT-Fach-
krafte aus dem Ausland in Deutschland leben und arbeiten wollen. Einwanderungswillige
IT-Fachkrafte stehen derzeit vor enormen Hiirden beim Visaprozess in den deutschen Bot-

schaften und Konsulaten sowie in den Behdrden vor Ort in Deutschland.

Das von der Bundesregierung vorgestellte und verabschiedete Eckpunktepapier zur
Novelle des Fachkrifteeinwanderungsgesetztes ist ein guter und wichtiger Schritt in
der Starkung Deutschlands als attraktives Einwanderungsland fur qualifizierte IT-Fach-
krafte. Insbesondere der Wegfall eines Nachweises liber Deutschkenntnisse fiir IT-Fach-
krafte sowie die Verlagerung der Bescheinigung lber die Befahigung zur Ausiibung
eines Berufs in Richtung Arbeitgeber, sind aus Sicht des Bitkom begriiBenswert. Sie
bergen das Potenzial, echte Abhilfe im IT-Fachkraftemangel zu schaffen. Insbesondere
im Bereich der Digitalisierung von Prozessen, Bereitstellung von Informationen und
Nutzung digitaler Technologien zur Schaffung attraktiver Rahmenbedingungen sind

jedoch Nachscharfungen notwendig.
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Klar ist, dass wir nur durch eine systematische Kombination von Instrumenten und
MafRnahmen, die das volle Ausschopfen inldndischer Potenziale ermdglichen und aus-
landische Potenziale signifikant heben, eine Chance haben, die Triple Transition erfolg-

reich voranzubringen.

Das folgende Positionspapier baut auf den vom Eckpunktepapier angesprochenen
Handlungsfeldern auf und spricht Empfehlungen aus, wie wir unsere Handlungsfahig-
keit in der Triple Transition und die Zukunftsfahigkeit Deutschlands als IT-Fachkrafte-

standort nachhaltig sicherstellen kdnnen.
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1 Inlandische Potenziale
ausschopfen

1. Schulische Bildung

Wenn kiinftige Generationen unsere digitale Welt verantwortungsbewusst gestalten
sollen, fiihrt kein Weg daran vorbei, informatische Grundkompetenzen schon in der

Schule zu vermitteln.

Zum einen mussen digitale Bildungsinhalte wie Programmierkenntnisse und soziologi-
sche und anwendungsorientierte Fragen digitaler Innovationen in allen Bundeslandern
in einem verpflichtenden Informatikunterricht ab Sekundarstufe 1vermittelt werden.
Eine breite Akzeptanz fiir das Unterrichtsfach Informatik setzt dessen Gleichstellung
mit anderen naturwissenschaftlichen Fachern im Abitur voraus. Zum anderen muss die
vorherrschende digitale Transformation in allen Themenbereichen auch facheriibergrei-
fend an Schulen sichtbar werden. Die Initiative »Smart School« zeichnet seit 2017
jahrlich digitale Vorreiterschulen unterschiedlicher Schularten aus, die interdisziplinare
Ansatze erfolgreich entwickelt haben und Vordenker beim Thema Lernen in einer Kultur
der Digitalitat sind. Fir ein neues digitales Mindset an Schulen missen Lehrkrafte in
ihrer Aus-, Fort- und Weiterbildung im Umgang mit digitalen Technologien gestarkt
und lber sich wandelnde Berufsbilder in der digitalen Arbeitswelt informiert werden.

2. IT-Ausbildung & Studium

Um den Anforderungen und der Geschwindigkeit sich wandelnder Berufsbilder
gerecht zu werden, missen wir sie mit stabilen Leitplanken ausstatten. Diese finden
sich einerseits in Neuordnungsverfahren zu Berufsbildern, andererseits in der curricu-
laren Gestaltung neuer und bestehender Studiengédnge in den Bereichen IT und Digita-

lisierung.

Die damit verbunden Prozesse miissen erheblich beschleunigt und entschlackt wer-
den, sowie umfassende, zielgruppengerechte und wirksame Kommunikationskampag-
nen zu neuen Ausbildungsberufen und Studiengangen ins Leben gerufen werden.
Neben der Schaffung neuer Bildungsmoglichkeiten mussen Attraktivitat und Sichtbar-
keit der bestehenden gesteigert sowie Abbruchquoten gezielt gesenkt werden. Zudem
brauchen Studienabbrecher transparente Anschlussperspektiven. Erworbene Kompe-
tenzen und Fahigkeiten sollten durch unkomplizierte Weiterqualifizierungen Wieder-
anwendung in Wirtschaft, Verwaltung und Gesellschaft finden. Um die digitale Trans-
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formation vor dem Hintergrund des sich weiter zuspitzenden Fachkraftemangels
dennoch nachhaltig voranzubringen, brauchen wir jeden und jede, der oder die sich

fir die damit verbundenen Inhalte begeistern kann.

Wir begriiRen daher das Vorhaben der Bundesregierung, auch mehr Drittstaatenange-
horige in einer schulischen, beruflichen und akademischen Ausbildung in Deutschland
zu bestarken. Die Weiterentwicklung von bestehenden Initiativen des BMBF sowie der
Aufbau des Digitalen Campus sind gute erste Vorhaben, die es gilt im nachsten Schritt
pragmatisch miteinander zu verzahnen, um die Entstehung von Parallelstrukturen
gezielt zu verhindern. Sie sollten zudem zielgruppengerecht und mehrsprachig kom-
muniziert werden, damit das Ziel, mehr Lernende, Studierende und Forschende als

auslandische Fachkrafte zu gewinnen, Realitat wird.

3. Weiterbildung & IT-Quereinstieg

Der Koalitionsvertrag der Ampel formuliert einen klaren Anspruch — Deutschland muss
Weiterbildungsrepublik werden." Das ist kein Selbstzweck, moderne Weiterbildungs-
formate und die Etablierung einer bundesweiten, lebenslangen Lernkultur sind wichtige
Hebel zur nachhaltigen IT-Fachkraftesicherung. Einerseits, um noch unentdeckte
Potenziale bei Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bestehender und wegfallender
Berufsbilder gezielt durch Qualifizierungsmalinahmen oder IT-Quereinstiegsprogram-
me weiterzuentwickeln und bedarfsorientiert einzusetzen. Andererseits, um digitale
und Zukunftskompetenzen in der Breite zu starken und die bestehende Arbeitnehmer-

schaft dabei zu unterstiitzen, flexibler, adaptiver und resilienter zu werden.

Zwar setzen bereits 61 Prozent der Unternehmen auf Weiterbildung zu Digitalisie-
rungsthemen, jedoch ist die deutsche Weiterbildungslandschaft gleichzeitig noch zu
uniibersichtlich und verfligbare Angebote werden nicht ausreichend kommuniziert,
um spiirbar Abhilfe beim Fachkraftemangel zu schaffen. Fiir mehr Transparenz miissen
digitale Angebote wie der Aufbau der Nationalen Online Weiterbildungsplattform
(NOW!) und Nationalen Bildungsplattform pragmatisch miteinander verzahnt und ihre

Inhalte zielgruppengerecht geférdert und kommuniziert werden.

Anbieter von Weiterbildungs- und Qualifizierungsangeboten leisten bereits heute
einen wichtigen Beitrag zur Verankerung einer lebenslangen Lernkultur in Deutsch-
land. Zur Unterstiitzung dieser Arbeit muss jedoch das Zusammenwirken von Anbie-
tern, Interessierten, Arbeitgebern und verantwortlichen staatlichen Stellen unkompli-
ziert institutionalisiert werden. Dazu gehort auch, das Wissen um die Vielfaltigkeit der
Berufsbilder und Weiterbildungsmaglichkeiten in den Bereichen IT und Digitalisierung

bei den beratenden Stellen zu scharfen und auszubauen.

1 7 Quelle: Bitkom Digital Office Index 2022 | Bitkom Research


https://www.bitkom.org/sites/main/files/2022-06/Studienbericht_Digital_Office_Index_22.pdf
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Ebenso sollten Unternehmen starker unterstiitzt werden, interne WeiterbildungsmaR-
nahmen zu etablieren und Zulassungsverfahren fiir Weiterbildungsangebote zu flexi-
bilisieren. Um insbesondere beim IT-Fachkrdftemangel kurzfristig Abhilfe zu schaffen,
sollten Quereinstiegsprogramme wie Bootcamp-Kurse, praxisnahe Coding-Schools
oder die Ausbildung von Quereinsteigern »on the job« gezielt unterstiitzt werden. Ein
weiterer DenkanstoR in Form einer kurzfristigen MaRnahme kdnnte die Schaffung
flexibler Arbeitszeitmodelle fiir verrentete IT-Fachkrafte sein. Der demografische
Wandel stellt uns vor grof3e Herausforderungen und wir benétigen jede und jeden, die
oder der notwendige Kompetenzen sowie Interesse mitbringt, um die gesamtgesell-

schaftliche digitale Transformation erfolgreich zu bewerkstelligen.

Das Eckpunktepapier zur Novellierung des Fachkrafteeinwanderungsgesetzes setzt
auch im Bereich Weiterbildung und Quereinstieg eingewanderter Fachkrafte richtige
Anreize. So begriiBen wir, dass ein anerkannter Abschluss zur Arbeit in jedem qualifi-
zierten Beruf befdhigen soll, um Quereinstiege gezielt zu erleichtern. Ebenso sind die
Zielsetzungen des Foérderprogramms »Integration durch Qualifizierung« und die
Weiterbildungsforderung der Bundesagentur flr Arbeit zu starken sowie mehr Flexibi-
litat zwischen Bundeslandern in der Absolvierung von WeiterbildungsmalRnahmen zu
schaffen und gute Vorhaben um die Qualifizierung eingewanderter, arbeitsmarktfahi-
ger Fachkrafte branchentibergreifend weiter auszubauen. In der Umsetzung wird
weiterhin gelten, dass Angebote zielgruppengerecht und mehrsprachig zuganglich

gemacht sowie konsequent umgesetzt werden mussen.

Ist die Weiterbildungsrepublik weiterhin Zielbild, muss sichergestellt werden, dass
Qualifizierungsangebote, sei es in Form unternehmensinterner oder externer Weiter-
bildungsformate sowie Quereinstiegsprogramme, fiir jeden und jede barrierefrei
sowie orts- und zeitunabhangig zuganglich und abrufbar sind. Nur dann kénnen sie
systematisch zur Fachkraftesicherung und Hebung inlandischer Potenziale beitragen.
Um dies zu gewabhrleisten sollten weiterhin insbesondere E-Learning-Angebote heran-
gezogen, ausgebaut und gefordert werden.

4. Forderung von Madchen & Frauen in IT

Die Forderung von Frauen fiir IT-Berufe ist nicht nur eine wirtschaftliche, sondern auch
eine soziale Frage, um die digitale Transformation geschlechtergerecht gestalten zu
kénnen. Madchen mussen schon im frithen Alter in ihrer Begeisterung fiir digitale
Technologien gestarkt werden. Der erforderliche Abbau von Geschlechter-Stereotypen
gelingt nur, wenn Eltern und Lehrkrafte dafiir sensibilisiert werden und tber kostenlo-
se, niedrigschwellige Orientierungsangebote (wie z.B. die Hacker School oder die
Jungen Tuftler*innen) flir Madchen informiert sind. Zudem sollten Role-Models die
Sichtbarkeit von Frauen in der IT erhéhen und fiir junge Frauen und Madchen die
Identifizierung mit solchen Berufen und Laufbahnen méglich machen.

Ist das Interesse einmal da, sind freie Stellen in IT- oder Digitalisierungsberufen jedoch
oftmals aufgrund von Formulierungen in Ausschreibungen oder der Benennung von

Positionen fuir Frauen weniger attraktiv. Berufsbezeichnungen sollten liberdacht sowie
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interdisziplinare Zusammenhange und die Vielseitigkeit von Aufgabenfeldern starker
herausgestellt werden. So ist zum Beispiel der Frauenanteil in Informatikstudiengangen
mit interdisziplindrer Ausrichtung erheblich hoher als im alleinigen Studiengang Infor-
matik.? Ebenso miissen flexible Arbeitszeitmodelle und die Vereinbarkeit von Familie

und Beruf als Merkmale freier Stellen gewahrleistet und starker kommuniziert werden.

Madchen und Frauen, die sich fiir eine digitalisierungsbezogene berufliche Laufbahn
entscheiden, missen in einer nach wie vor eher mannlich gepragten Digitalbranche
gehalten werden. Studien zeigen, dass die Verbleibchancen bei Mannern deutlich
hoher liegen als bei Frauen.? Auf Unternehmensseite kdnnen gut strukturierte Onboar-
ding-Prozesse, Mentoring- und Sponsorship-Formate sowie sichtbare, niedrigschwellige
Frauennetzwerke einen wichtigen Beitrag dazu leisten, Frauen in ihrem beruflichen

Umfeld zu starken und zu fordern.

Im Falle eingewanderter Fachkrafte soll laut Eckpunktepapier fiir Familienangehérige
ein Termin zur allgemeinen Orientierung und Information zum Leben und Arbeiten in
Deutschland Standard werden. Mitgezogene Partnerinnen finden jedoch keine geson-
derte Erwdhnung. Im Zuge der Novelle sollten konkrete Strukturen geschaffen werden,
um mit-zugewanderte Frauen gezielt zu férdern, auch im Rahmen einer bereits femi-
nistischen AuRRenpolitik, die Frauen in Drittstaaten konkret Gber Arbeits- und Aufent-
haltsmaglichkeiten in Deutschland informiert. Sowohl in Deutschland als auch in
Drittstaaten schlummert ein grof3es, weibliches Fachkraftepotenzial, was fur die
Zukunftsfahigkeit des Wirtschaftsstandorts Deutschland dringend identifiziert und

wahrgenommen werden muss.

2 Frauenanteil Informatik bei 19%, jedoch bei Bioinformatik 45%, Medieninformatik 35%, Medizinische Informatik 46%,
Wirtschaftsinformatik 22% | Quelle: Statistisches Bundesamt, Stand 28. November 2022
3 Quelle: Dritter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, 2021
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Potenziale heben

1. Schneller, digitaler und planungssicherer
Visumprozess

Die Einwanderung internationaler Fachkrafte muss digitaler, schneller und planungssi-
cher sein. Digitalisierungspotenziale sollten nicht nur fur die Visumantragstellung
genutzt werden, sondern fiir die gesamte Antragsbearbeitung. Wir brauchen einen
Ubersichtlichen Prozess und damit ein Visumportal, auf das Fachkrafte, Sachbearbei-
tende und Unternehmen jederzeit zugreifen konnen. Ein transparenter Workflow des
Visavergabeprozesses schafft die langst uberfallige Planungssicherheit fur einwande-
rungswillige Fachkrafte und Unternehmen. Wir begriiBen die Zielsetzung der Bundes-
regierung, die digitale Transformation des Visumverfahrens voranzutreiben und das
Auslandsportal auszubauen. Digitalisierungspotenziale sollten jedoch ganzheitlich

genutzt und implementiert werden.

Das eine schnellere und effizientere Bearbeitung von Visumantragen grundsatzlich
moglich ist, zeigt das beschleunigte Fachkrafteverfahren.* Wir unterstiitzen das Vorha-
ben der Bundesregierung, dieses zu starken und die verbindliche Einhaltung der Bearbei-
tungsfristen zu forcieren. Ziel sollte jedoch weiterhin sein, beschleunigte Verfahren durch

die Digitalisierung und Entschlackung von Prozessen langfristig obsolet zu machen.

Dies gilt auch fiir den Ausbau der digitalen Schnittstellen zwischen den Visastellen im
Ausland und den beteiligten Inlandsbehérden: Eine digitale Kommunikation zwischen
den eng zusammenarbeitenden Behorden sowie der Austausch von Daten sind langst
uberfallig und miissen dringend implementiert werden. So kénnen Verfahren

beschleunigt und Fehler vermieden werden.

Gleiches gilt fur die sehr unterschiedlichen und zum Teil intransparenten Anforderun-
gen an einzureichende Dokumente bzw. Ablaufe der Visaprozesse in den Auslandsver-
tretungen (z. B. Vorabzustimmungsverfahren bei der BA). Die hierdurch beschleunigte
Entwicklung eines kommerziellen Marktes fiir Beratungsdienstleistungen zu Visabe-
dingungen zeigt, wie dringend eine Vereinheitlichung des Visumprozesses ist. Formali-
taten, Ablaufe und etwaige Anderungen miissen transparent kommuniziert sowie
botschafts- und konsulatsiibergreifend identische Dokumente fiir einen Visumantrag
gefordert werden. Das spart Zeit und er6ffnet Startups und KMU die Moglichkeit,
in-house Losungen fiir die Rekrutierung von Fachkraften aus dem Ausland zu finden.

4 gemaR § 81a AufenthG
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2. Anerkennungsverfahren von Qualifikationen

Eine groBBe Herausforderung fir Fachkrafte und Arbeitgeber ist die Anerkennung der
beruflichen Qualifikation, die bspw. fiir den Aufenthaltstitel fiir qualifizierte Beschaf-
tigte® oder die Blaue Karte der EU® notwendig ist. Die Gleichwertigkeitsprifung wird
aufgrund einer Verantwortungsdiffusion signifikant verlangsamt und verkompliziert.
Das stellt sowohl Fachkrafte als auch Arbeitgeber vor zusatzliche birokratische Hir-

den, die dringend abzubauen sind.

Die Ambitionen der Bundesregierung, Anerkennungsverfahren zu vereinfachen, sind
daher positiv. Insbesondere die Einhaltung gesetzlicher Bearbeitungsfristen ist bedeut-
samer denn je. Die Biindelung landerspezifischer Kompetenzen zu einer landeriber-
greifenden Stelle, die bundesweit jeweils fiir die Anerkennung eines Berufes zustandig
ist, ist ein guter Beschleunigungsansatz, der jedoch durch digitale Module unterstiitzt

werden sollte.

Durch den Einsatz KI-gesteuerter Sprachassistenten kénnen Unterlagen in Originalspra-
che eingereicht und bearbeitet sowie Behérdenmitarbeitende in der Antragsbearbeitung
unterstitzt werden. Die Entwicklung einheitlicher Vorgaben fiir die einzureichenden
Unterlagen sollte schnellstmdglich umgesetzt und auf einer einheitlichen Plattform
(bspw. Zentrale Servicestelle Berufsanerkennung oder der Bundesagentur fiir Arbeit)

veroffentlicht werden, um Transparenz und Planungssicherheit zu gewahrleisten.

Wir begriiBen daher, dass unter bestimmten Voraussetzungen auf die formale Aner-
kennung verzichtet wird und eine allgemeine staatliche Anerkennung des Abschlusses
zzgl. Berufserfahrung fir einen Aufenthaltstitel zur Auslibung einer Beschaftigung
genuigen und die Einwanderung zur Arbeitsplatzsuche mittels »Chancenkarte« verein-
facht werden soll . Jetzt gilt es, diese Vorhaben schnellstmdglich umzusetzen, fiir das
Punktesystem der Chancenkarte geeignete Auswabhlkriterien zu formulieren und diese

Vorhaben transparent und zielgruppengerecht zu kommunizieren.

Besonders positiv hervorzuheben sind die gednderten Visumanforderungen fiir IT-Spe-
zialisten. Der Verzicht auf den Deutschnachweis und die Senkung der Gehaltsanforde-
rungen schaffen flr eine Vielzahl einwanderungswilliger IT-Fachkrafte niedrigschwelli-
ge und attraktive Zugange zum Arbeitsmarkt. Zudem sollte kiinftig allein der Arbeitge-
ber die Befdhigung zur Ausiibung des IT-Jobs bescheinigen diirfen und die behordliche

Priifung der berufspraktischen Qualifikation entfallen.

5  §§718a,18b Abs. 1AufenthG
6  §18b Abs. 2 AufenthG
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3. Vereinfachung von Verwaltungsprozessen

Einmal in Deutschland angekommen, kommen noch viele zeitaufwandige, miithsame

Behordengange auf eingewanderte Fachkrafte und einstellende Unternehmen zu.

Zur Vereinfachung sollten zentrale Anlaufstellen in den Landern, die Ankommende
beraten und Verwaltungsdienstleistungen biindeln, aufgebaut werden. In einigen
Lander bestehen diese bereits, die Anlaufstellen spezialisieren sich auf die Unterstit-
zung und Beratung von Unternehmen bei der Rekrutierung auslandischer Fach- und
Flhrungskrafte und biindeln zum Teil Verwaltungsdienstleistungen (Berlin: »Business
of Integration«; Bayern: »Zentrale Stelle fir die Einwanderung von Fachkraften«). Diese
Ansatze missen weiter ausgebaut werden: Das Angebot muss breiter aufgestellt und
die Zielgruppe um die Fachkrafte selbst erweitert werden und sich sprachlich internati-

onalisieren.

Zur Internationalisierung gehort auch die Verankerung von Sprachkompetenzen
innerhalb der Behorden. Die von der Bundesregierung forcierte Férderung von Sprach-
kenntnissen als Schliisselkompetenz fiir Fachkrafte, bedarf es auch fiir die Beschaftig-
ten der im Einwanderungsprozess involvierten Behorden. Es sollten entsprechende
Weiterbildungsangebote fiir Behdrdenmitarbeitende flaichendeckend etabliert und so
Zuganglichkeit und Vereinfachung der Verwaltungsprozesse flir eingewanderte Fach-

krafte gestarkt werden.

Letztlich erfordern noch zu viele Verwaltungsdienstleistungen ein behérdliches
Erscheinen. Eine digitale Entgegennahme und Bearbeitung von Antrdgen sowie eine
transparente Einsicht in den aktuellen Stand der Arbeitsprozesse vereinfachen die
beidseitige Kommunikation zu Prozessen, schaffen Transparenz und wirken anderwei-

tig schnell aufkommendem Frust auf Seiten der Fachkrafte entgegen.

4. Sicherer Rechtsrahmen fur External
Workforce

Im Zuge der Digitalisierung wird die agile Projektentwicklung unter Einsatz externer
Digitalisierungsexperten (z.B. Freelancer) zum neuen Normalzustand. Dem steht aber
eine grol3e Rechtsunsicherheit, u.a. im Arbeits- und Sozialversicherungsrecht gegeniiber.

Der bestehende Rechtsrahmen fiir den Einsatz von External Workforce muss demnach
an die Bedurfnisse von IT-Fachkraften und Unternehmen angepasst werden. Wir
brauchen klare gesetzliche Rahmenbedingungen, um IT-Fachkraften einen flexiblen
Arbeitseinsatz zu ermdglichen, und zugleich das Risiko fir Unternehmen beim Einsatz
externer Fachkrafte zu reduzieren. Damit wirken wir der Abwanderung von IT-Fach-

kraften entgegen und schaffen stattdessen attraktive, flexible Arbeitsplatzangebote.
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5. Standortmarketing

Zuletzt missen jedoch alle MaBnahmen auf ein zentrales Ziel einzahlen: Die qualifi-
zierte Zuwanderung von Fachkréften nachhaltig zu erh6hen und vor Ort attraktive
Rahmenbedingungen zu gewabhrleisten. Das erfordert ein effektives Standortmarke-
ting, unterstiitzende Infrastruktur im In- und Ausland und ein klares Image Deutsch-
lands als einwanderungsfreundliches Land. Die Starkung einer Willkommenskultur
wirde deutsche Unternehmen und Startups dabei unterstiitzen, sich im globalen
»War for Talents« gegenuber Arbeitgebern aus anderen Nationen abzuheben.

So benétigen einwanderungswillige Fachkrafte zum Beispiel kommunikative und
operative Unterstiitzung im gesamten Einwanderungsprozess. Wir begriiBen daher
den Ausbau der Initiative »Make it in Germany«, sowie die Einrichtung einer zentralen
Erstansprechstelle im Rahmen der Hotline »Arbeiten und Leben in Deutschland«.

Ansatze wie diese sollten genutzt und im Sinne eines Online-Welcome Centers gebiin-
delt, ausgebaut und sichtbar gemacht werden (bspw. auf der Plattform »Make it in
Germany«): inklusive personlicher, mehrsprachiger und online zugénglicher Beratung
zuwanderungsinteressierter Fachkrafte, Informationen zur Gestaltung der Lebensum-
stande sowie Kursangeboten zur Integration und zum Erwerb deutscher Sprache. An
der Ausgestaltung der verfiigbaren Inhalte sowie moglicher Werbe- und Aufklarungs-
kampagnen sollten die betroffenen Branchen und die ihr zugehorigen Unternehmen
maRgeblich beteiligt werden. Kurzfristige Abhilfe konnte zudem ein englischsprachi-
ger, behordeniibergreifender Chatbot schaffen, der jeweils auf den Webseiten der

zustandigen Behorden eingebettet wird.

Gerade fir Startups und KMU ist es zudem zur personellen und finanziellen Entlastung
essenziell, von behordlicher Stelle detaillierte Informationsmaterialien zu erhalten. Zur
Einfachheit und Transparenz braucht es einheitliche digitale Leitfaden sowie Broschii-

ren, die bei allen zustandigen Institutionen auffind- und abrufbar sind.

Damit Deutschland als attraktives Einwanderungsland wahrgenommen wird, missen
bei den UnterstiitzungsmaRnahmen auch Familienangehdrige berticksichtigt werden.
Neben den Eheleuten und Kindern sollten auch Lebenspartnerinnen und -partner
sofort ein Visum erhalten, welches im Erwerbsalter zur Erwerbstatigkeit in Deutsch-

land berechtigt.
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