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Kurzfassung

Die zunehmende und scheinbar unaufhaltsame Integration vormals
nationaler Markte, sei es im Bereich der Kapitalanlagen oder im Bereich der
handelbaren Glter, legt die Vermutung nahe, daf3 die Bedeutung nationaler
Grenzen fur Arbeitsmérkte ebenfalls abnehmend ist. Eine Zunahme der
Arbeitskraftemobilitat uber nationale Grenzen hinweg 14t sich erwarten,
insbesondere in Teilen der Welt, wie etwa innerhalb der EU, wo es keine
formalen Schranken zur Niederlassung und Berufstatigkeit gibt. Und doch
wurden die zunehmenden Vernetzungen von Kapital- und Gitermarkten itber
die letzten Jahrzehnte hinweg kaum von einem merkbaren Anstieg der
Arbeitskraftemobilitat begleitet.

Zur Untersuchung dieser Fragestellung beauftragte das Bundesministerium
fur Bildung und Forschung im Mirz 2000 das Forschungsinstitut zur Zukunft
der Arbeit (IZA) in Kooperation mit Infratest Burke Sozialforschung und
dem Wissenschaftlichen Zentrum fur Berufs- und Hochschulforschung der
Universitat Kassel (WZ Kassel) mit der Durchfuhrung einer Studie zum
Thema Internationale Mobilitat hochqualifizierter Arbeitskréfte. Im Rahmen
dieses Projektes wurde im Herbst 2000 der IZA International Employer
Survey 2000 erhoben, eine Befragung von 850 Unternechmen in vier euro-
paischen Landern zu Strategien und Erfahrungen bei der Rekrutierung
internationaler Fachkrifte. 340 der befragten Unternehmen befanden sich in
Deutschland, und je 170 in Frankreich, GrofBbritannien und den
Niederlanden. Die Erhebung konzentrierte sich auf groBere Unternehmen
(mindestens 100 Beschiaftigte) in den Branchen Chemische Industrie,
Verarbeitendes Gewerbe, Finanzdienstleistungen, Informationstechnologie,
sowie Forschung und Entwicklung.

Das Hauptinteresse der Befragung galt den Bestimmungsgriinden der
Nachfrage nach auslandischen hochqualifizierten Mitarbeitern. Zum einen
wurde der Frage nachgegangen, ob sich die Nachfrage nach auslandischen
hochqualifizierten Mitarbeitern durch meBbare objektive Firmenmerkmale,
wie etwa FirmengroBe, Anteil des Auslandsgeschiftes, oder Forschungs-
intensitat erklaren 1a6t. Zum anderen wurde die subjektive Sicht der
Personalverantwortlichen zu den Griinden der internationalen Rekrutierung
bzw. Nichtrekrutierung untersucht. Hochqualifiziert im Sinne dieser Studie
sind alle Beschiaftigten, die einen Hochschulabschlufl aufweisen.

Bei den moglichen Grunden fur internationale Rekrutierung wurden zwei



Arbeitshypothesen unterschieden, eine Substitutionshypothese und eine
Komplementaritatshypothese. Gemafl der Substitutionshypothese werden
auslandische Hochqualifizierte zum Ausgleich von inlandischem Fachkrifte-
mangel rekrutiert. Gemall der Komplementaritatshypothese werden auslan-
dische Hochqualifizierte wegen ihrer andersartigen Kompetenzen und
Qualifikationen rekrutiert. Hierbei kann es sich um internationale Kompetenz
handeln, aber auch etwa um Kompetenzen in neuartigen Technologien im
Sinne eines angestrebten Transfers von Know-How.

Als moglicher Grund fur die Nichtrekrutierung von auslandischen Hoch-
qualifizierten 148t sich zunichst einmal die Abwesenheit eines Grundes im
Sinne des vorherigen Paragraphen anfihren. Dartiber hinaus kann es jedoch
eine Reihe zusatzlicher Faktoren geben, die selbst beim Bestehen einer
latenten Nachfrage dazu fuhren, daf} letztendlich von einer internationalen
Rekrutierung abgesehen wird. Hierzu zéhlen die Kosten der internationalen
Rekrutierung, unter die man auch die Einwanderungsbestimmungen rechnen
kann, und mogliche Integrationsprobleme, etwa wegen mangelnder Akzep-
tanz durch inlandische Kollegen.

In Deutschland beschiftigen etwa 39% der Unternehmen ausléandischen Hoch-
qualifizierte. Unter diesen Unternehmen betragt der durchschnittliche Anteil
9%. Betrachtet man hingegen alle deutschen Unternehmen, so sinkt der
durchschnittliche Anteil der ausldndischen Hochqualifizierten an allen Hoch-
qualifizierten auf 3.5%. Deutschland liegt bezuiglich der Inzidenz von aus-
Iandischen Hochqualifizierten sehr nahe am Gesamtdurchschnitt, wahrend
der Anteil der auslandischen Hochqualifizierten in solchen Unternehmen, die
welche beschiaftigen, unter den Durchschnitt fallt. Spitzenreiter ist hier GroB3-
britannien mit einem Anteil von knapp 17%. Die I'T- und Forschungssektoren
weisen sowohl mit Abstand die hochsten Anteile von Firmen mit auslandi-
schen Hochqualifizierten, als auch den hochsten Anteil von auslandischen
Hochqualifizierten unter allen Hochqualifizierten auf. Uber alle befragten
Firmen hinweg ergibt sich etwa fur den IT-Sektor ein durchschnittlicher
Anteil von 6.4%, und fur den Forschungssektor ein Anteil von 9.9%.

Bei den Fragen nach den subjektiven Grinden fur die Rekrutierung von
auslandischen Hochqualifizierten wird von deutschen Unternehmen die
internationale Kompetenz (Kenntnis auslandischer Miérkte, Fremdsprachen-
kenntnisse, insbesondere Englisch) am haufigsten genannt. Weniger haufig
wird der auf Fachkraftemangel hindeutende Vergleich mit deutschen
Bewerbern genannt ("von allen Bewerbern die besten", "zu wenig gute
deutsche Bewerber").
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Als néchstes wurde untersucht, ob Firmen, die auslandischen Hochquali-
fizierte beschéftigen, sich systematisch von Firmen unterscheiden, die dies
nicht tun. Dies ist in der Tat der Fall. So ergibt sich ein klarer positiver
Zusammenhang zwischen der Beschaftigung von auslandischen
Hochqualifizierten und dem Anteil des Auslandsgeschifts, der Bedeutung
von Fremdsprachen und internationaler Erfahrung sowie verschiedenen
Merkmalen, die die Technologieintensitat eines Unternehmens beschreiben
(Anteil der Hochqualifizierten, Forschung, Telework). Bezuglich der
Branchenverteilung zeigt sich wiederum wie erwartet, da das Verarbeitende
Gewerbe unter den Firmen mit auslandischen Hochqualifizierte unterrepra-
sentiert ist, und die IT- und Forschungsbereiche uUberreprasentiert sind.
Weiterhin 146t sich ein signifikanter positiver Effekt von FirmengroBe auf die
Beschiftigung von auslandischen Hochqualifizierte feststellen.

Weniger gut ausgepragt ist der Zusammenhang zwischen den verschiedenen
Firmenmerkmalen und dem Anteil der ausldndischen Hochqualifizierten an
allen Hochqualifizierten. Der Haupteffekt ist eine Abnahme des Anteils mit
zunehmender Firmengrofe. Dies 1aBt sich im Sinne eines Skaleneffektes
interpretieren. Bei gegebenem Grundbestand an Mitarbeitern mit internatio-
naler Kompetenz etwa kann man die allgemeine Beschaftigung und
Produktion erweitern, ohne dazu zusatzliche auslandischen Hochqualifizierte
zu benotigen. Nach dieser Sichtweise wéren auslandischen Hochqualifizierte
so etwas wie technologisch bedingte fixe Kosten, die unabhdngig vom
genauen Ausmal} des Unternehmens sind, und anfallen, sobald man inter-
national operieren mochte.

Unter den Herkunftslandern bei deutschen Unternehmen dominieren die
EU-Lénder. Allerdings zeigt sich auch, daf Osteuropa eine bedeutende
Herkunftsregion ist. 41% aller Unternehmen mit auslandischen
Hochqualifizierte beschéftigen Hochqualifizierte aus Osteuropa. Fur 18%
aller Unternehmen ist Osteuropa die wichtigste Herkunftsregion. Damit liegt
Osteuropa in der Bedeutung deutlich vor anderen Nicht-EU-Regionen wie
Nordamerika und Asien, aus denen jeweils bei 8% beziehungsweise 5% der
Unternehmen die meisten ausldndischen Hochqualifizierte kommen. Der
Anteil der Unternehmen, die Uberwiegend oder ausschlieBlich auslandischen
Hochqualifizierte aus Nicht-EU-Landern beschiftigen ist in Deutschland mit
Abstand am hochsten.

Die Verteilungen von inlandischen und ausldndischen Hochqualifizierten

uber Studienfach und Einsatzbereich im Unternehmen sind recht dhnlich.
Groflere Unterschiede ergeben sich jedoch, wenn die auslandischen
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Hochqualifizierten nach Herkunftsregion unterschieden werden. Insbeson-
dere sind die auslandischen Hochqualifizierten in Firmen, die iiberwiegend
oder nur auslandischen Hochqualifizierte aus EU-Landern beschiftigen,
besonders im Bereich Vertrieb und Marketing konzentriert. Bei Nicht-EU-
Unternehmen spielt dieser Tatigkeitsbereich eine untergeordnete Rolle. Hier
nehmen hingegen Forschung und Entwicklung eine herausragende Position
ein.

Knapp zwei drittel aller Unternehmen geben Schwierigkeiten beim
Beschaffen der Arbeitserlaubnis fur Nicht-EU-Auslander als Grund fur die
Nichtrekrutierung von ausldndischen Hochqualifizierten an. Unter den
Unter-nehmen ohne ausldndische Hochqualifizierte, die bei der
Arbeitserlaubnis Probleme sehen, antworteten 89%, daf} sie international
rekrutieren wurden, wenn die Regelungen vereinfacht wurden. Unter den
Unternehmen mit auslandischen Hochqualifizierten, die bei der
Arbeitserlaubnis Probleme sehen, antworteten 71%, dal} sie mehr internatio-
nal rekrutieren wilrden, wenn die Regelungen vereinfacht wiirden. In diesem
Zusammenhang ergeben sich deutliche Handlungsmoglichkeiten fur die
Politik.

Die Ergebnisse der Studie machen deutlich, daB3 die Nachfrage von
Unternehmen nach internationalen Fachkriaften durch komplexe Moti-
vationen bestimmt wird und sich einem einfachen Erklarungsmuster entzieht.
Wenn auch der spezifischen internationalen Kompetenz eine besondere Rolle
zukommt, so ist doch auch der Fachkriftemangel als Grund erkennbar.
Die Mehrheit der befragten Unternehmen rekrutiert jedoch gar nicht interna-
tional. Letztendlich werden bei diesen Unternehmen die Kosten einer inter-
national orientierten Personalpolitik als zu hoch angesehen.
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0 Vorbemerkungen

Im Marz 2000 beauftragte das Bundesministerium fur Bildung und
Forschung das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit (IZA) in
Kooperation mit Infratest Burke Sozialforschung und dem Wissenschaft-
lichen Zentrum fur Berufs- und Hochschulforschung der Universitat Kassel
(WZ Kassel) mit der Durchfithrung einer Studie zum Thema Internationale
Mobilitat hochqualifizierter Arbeitskrafte. Das Gesamtprojekt gliederte
sich in zwei Teile, Uber die eine getrennte Berichterstattung vorliegt.
Hauptziel des vom IZA bearbeiteten Teilprojekts war es, sich mit Aspekten
der Nachfrage nach international mobilen Arbeitskréaften durch Unternehmen
zu beschiftigen. Der vorliegende Bericht zum Thema Die Nachfrage nach
internationalen Hochqualifizierten wurde von Rainer Winkelmann mit
Unterstutzung durch Astrid Kunze, Lilo Locher und Melanie Ward erstellt.
Oliver Bruttel und Stefan Niemann lieferten erstklassige Forschungs-
unterstutzung.

Komplementar dazu untersuchte das WZ Kassel die Angebotsseite, d.h. das
Mobilitatsverhalten von Hochschulabsolventen. Uber diesen Teil des
Projekts liegen zwei separate Berichte vor.'! Beiden Teilen gemeinsam ist
eine empirische Ausrichtung, d.h. eine Untersuchung der Erfahrungen und
Meinungen von Unternehmen und Absolventen bezuiglich der internationalen
Mobilitat aufgrund von reprasentativen Befragungen. Wiahrend auf der
Hochschulabsolventenseite mit dem CHEER Projekt (Careers after Higher
Education - A European Research Survey) beziehungsweise der Kasseler
Promoviertenstudie bereits geeignete Datenbasen zur Verfugung standen,
war dies auf der Nachfrageseite nicht der Fall. Dies spiegelt den allgemeinen
Mangel an Unternehmensdaten wider, der noch durch die spezielle Natur der
Fragestellung verstarkt wird. Selbst wenn man sich auf Deutschland alleine
konzentrieren wurde, gibe es keine geeigneten Daten. Das IAB Betriebs-
panel zum Beispiel erhebt nicht den Anteil der auslandischen Arbeitskrifte,
geschweige denn deren Qualifikationsstruktur. Beim Mannheimer
Innovationspanel fehlen ebenfalls entscheidende Variablen. Dartiber hinaus
ist gerade bei dieser Fragestellung eine international vergleichende
Perspektive besonders wichtig. Welche Ergebnisse sind ldnderspezifisch, und
welche weisen auf globale Trends hin? Ohne einen landeruibergreifenden

! Volker Jahr, Harald Schomburg und Ulrich Teichler (2001), Internationale Mobilitat von Absolven-
tinnen und Absolventen europaischer Hochschulen, Kassel; sowie Jurgen Enders und Lutz Bornmann
(2001) Internationale Mobilitat von bundesdeutschen Promovierten, Kassel.



Vergleich lieBe sich kaum beurteilen, ob etwa ein gewisser Mobilitatsanteil
hoch oder niedrig ist. Erst der Vergleich verschafft die notwendige
Perspektive.

Um so begrilBenswerter ist es, dal das BMBF und das [ZA gemeinsam die
Mittel fur dieses Projekt einer ersten europaweiten Unternehmensbefragung
bereitstellen konnten. Die eigentliche Konzeption der Befragung oblag dem
IZA in Kooperation mit Infratest Burke Sozialforschung. Das WZ Kassel war
beratend an der Fragebogenentwicklung beteiligt, u.a. im Rahmen eines ein-
tagigen Workshops in Bonn im April 2000. Die eigentliche computer-gestiitz-
te telefonische Befragung wurde im Herbst 2000 von Infratest in den Landern
Deutschland, Frankreich, GroBbritannien und den Niederlanden durchge-
fuhrt. Erste Ergebnisse wurden im Marz 2001 bei einem weiteren wissen-
schaftlichen Workshop in Bonn préasentiert und diskutiert.



1 Einfuhrung

1.1 Motivation

Die zunehmende und scheinbar unaufhaltsame Integration vormals nationaler
Mirkte, sei es im Bereich der Kapitalanlagen oder im Bereich der handel-
baren Gliter, legt die Vermutung nahe, daf die Bedeutung nationaler Grenzen
fur Arbeitsmérkte ebenfalls abnehmend ist. Eine Zunahme der Arbeitskriafte-
mobilitat iber nationale Grenzen hinweg liee sich erwarten, insbesondere in
Teilen der Welt, wie etwa innerhalb der EU, wo es keine formalen Schranken
zur Niederlassung und Berufstatigkeit gibt. Und doch wurden die zunehmen-
den Vernetzungen von Kapital- und Giitermarkten uiber die letzten Jahrzehnte
hinweg kaum von einem merkbaren Anstieg der Arbeitskraftemobilitat
begleitet.

Nun ist es auch bekannt, dal selbst innerhalb nationaler Grenzen die
Mobilitat von Arbeitnehmern sehr gering ist, und es beispielsweise trotz
erheblicher Differenzen in regionalen Arbeitslosenquoten und Lohnniveaus
kaum zu ausgleichenden Arbeitskraftebewegungen kommt. Aus verschie-
denen Griinden scheinen die individuellen Kosten etwaiger Mobilitat hoher
zu sein als die erwartete zu erzielende Verbesserung in der dkonomischen
Situation. So bedeuten Informationsprobleme zum Beispiel, dal Mobilitats-
entscheidungen immer mit Risiko behaftet sind. Vielleicht auch deshalb hat
das Thema der Mobilitéit bisher in der Politik nur eine untergeordnete Rolle
gespielt. Insbesondere scheint die bisherige Immigrationspolitik eher von
dem Ziel geleitet zu sein, ,,unerwiinschte internationale Mobilitat, etwa die
wohlfahrtsbedingte Einwanderung aus Entwicklungslandern, zu minimieren.
Diese beschrankte und einseitige Sichtweise der internationalen Mobilitat
verliert zur Zeit an Akzeptanz. Zwei Faktoren zeichnen fur dieses Umdenken
verantwortlich. Der erste Faktor ist die allgemeine demographische
Entwicklung. Deutschland, wie viele andere industrialisierten Lander auch,
sieht sich mit dem Problem einer niedrigen Geburtenrate unter
Reproduktionsniveau und der damit verbundenen Alterung der Gesellschaft
konfrontiert. Diese Entwicklung konnte unter Umstianden durch die
Einwanderung von Arbeitnehmern kompensiert werden. Der zweite Faktor
ist die Wahrnehmung, dafl technologischer Wandel und Globalisierung
gemeinsam dazu fuhren, dal der zukuinftige Wohlstand eines Landes ent-
scheidend von seiner Humankapitalbasis abhangen wird.

Grundsatzlich ist naturlich der Wissensstand einer Gesellschaft zunachst ein-



mal Ausdruck und Resultat des inlandischen Bildungssystems. Hier ist also
die Bildungspolitik gefragt, um notwendige Anpassungen vorzunehmen.
Jedoch kommt auch dem Zusammenspiel mit der internationalen Mobilitit
eine wichtige Rolle zu. Zum einen bietet sich die Chance, Wissen zu ,,impor-
tieren“, indem Hochqualifizierte angeworben werden, zum anderen besteht
aber auch die Gefahr, dafl unter Umstdnden ein Export von Wissen stattfin-
det und Hochqualifizierte das Land verlassen, um anderswo zu arbeiten.

Es gibt mehrere Griinde, warum die Aufnahme und Integration von inter-
nationalen Fachkraften zunehmend als eine interessante Politikoption wahr-
genommen wird. Zum einen gibt es das kurzfristige Argument, da3 das
inlandische Bildungssystem letztendlich nur mit Verzogerung auf spezifische
Verknappungen reagieren kann, wahrend ein Ausgleich durch internationale
Mobilitat moglicherweise flexibler gehandhabt werden kann. Der praktische
Beweis, da} die vermutete Flexibilitat auch realisierbar ist, steht aber noch
aus. Gewichtiger scheint daher das langfristigere Argument, das den Vorteil
von internationaler Mobilitat in dem Gewinn an Kompetenz sieht, die im
Land selber gar nicht verfugbar sein kann. Durch Mobilitat wird Know-How
importiert, zum Beispiel in zukunftstrachtigen Schluisseltechnologien, die im
Inland nur unzureichend verfugbar sind, oder auch einfach das Wissen iiber
andere Mirkte, das eine internationale Tatigkeit von inlandischen Unter-
nehmen erst ermoglicht, also internationale Kompetenz.

Naturlich ist die Frage der internationalen Mobilitat von Hochqualifizierten
letztendlich eine Frage der Personalentscheidungen von Unternehmen vor
Ort und der Entscheidungen der einzelnen Hochqualifizierten selber. Um zu
verstehen, warum die allgemeine Mobilitdt immer noch relativ gering ist, muf3
man daher zunachst einmal fragen, wie Unternehmen und Individuen uber-
haupt ihre Entscheidungen in diesem Bereich treffen. Dieses Projekt befaf3t
sich genau mit diesen Fragen, mit den Entscheidungen der Hochschulabsol-
venten im Kasseler Teilprojekt, und mit den Entscheidungen der Unterneh-
men im IZA Teilprojekt: Warum rekrutieren manche Unternehmen interna-
tional, warum andere nicht oder nicht in starkerem Umfang? Welche Bedeutung
wird von Unternehmensseite den erschwerten institutionellen Rahmen-
bedingungen bei der Einstellung von Nicht-EU-Auslandern beigemessen?
Welche Rolle spielen fehlende soziale Akzeptanz und Integrationsprobleme?
Wie sehen Unternehmen ihren eigenen Bedarf Uiber die nachsten Jahre hin-
weg? Erst eine Beantwortung dieser Fragen erlaubt es, die gesamtwirtschaft-
liche Bedeutung der Zuwanderung von Hochqualifizierten zu verstehen, die
Probleme zu definieren und so in einem Kosten-Nutzenvergleich Hand-
lungsbedarf- und moglichkeiten bei der Immigrationspolitik zu definieren.



1.2 Ausblick

Im restlichen Teil dieses Kapitels werden einige praktische und theoretische
Uberlegungen zum Thema der Mobilitat von Hochqualifizierten angestellt.
Zuniachst werden die wesentlichen Aspekte und Regelungen der
Einwanderung von Hochqualifizierten zusammengefafit. Dann werden eini-
ge Okonomische Argumente dargestellt, die sich mit dem moglichen
Zusammenhang zwischen Globalisierung und internationaler Mobilitét
befassen. Diese Argumente lassen sich letztendlich auf zwei einfache
Hypothesen zur Erklarung der Nachfrage nach international mobilen
Hochqualifizierten reduzieren, eine Substitutions-Hypothese und eine
Komplementaritits-Hypothese. Die Uberprufung des empirischen Gehaltes
dieser beiden Hypothesen ist Hauptgegenstand der folgenden Untersuchung.

Im zweiten Kapitel wird der 1ZA International Employer Survey 2000 vor-
gestellt. Neben Charakterisierungen der Stichprobe und des Fragebogens
sowie Uberlegungen zur Qualitat der Daten wird auch eine erste Grundaus-
wertung der Daten durchgefuhrt.

Das dritte Kapitel greift die zentrale Fragestellung der Studie auf: Warum
rekrutieren Unternehmen hochqualifizierte Arbeitskrafte in internationalen
Mirkten? Was sind die Bestimmungsgroflen der Nachfrage? In diesem
Kapitel werden auslandische Hochqualifizierte als eine homogene Gruppe
behandelt. Zwei Fragen konnen unterschieden werden.

1. Beschiaftigen Firmen uiberhaupt auslandische Hochqualifizierte?

2. Wenn ja, wie hoch ist der Anteil an ausldndischen Hochqualifizierten
unter allen Hochqualifizierten?

Diese Fragen werden mit Hilfe von Kreuztabellen und multivariaten
Verfahren beantwortet.

Das vierte Kapitel liefert zusatzliche Erkenntnisse, indem verschiedene Dimen-
sionen der internationalen Nachfrage unterschieden werden. So wird in die-
sem Teil die Gesamtnachfrage nach Herkunftsland (auch: EU versus Nicht-
EU), Studienfach sowie Position und Aufgabe im Unternehmen herunter-
gebrochen. Auf diesem Weg 14t sich untersuchen, welche Kompetenzen bei
auslandischen Hochqualifizierten genutzt werden und ob diese sich systema-
tisch von den Kompetenzen inldndischer Hochqualifizierter unterscheiden.
Der im wesentlichen gleichen Frage wird schlieflich auch noch durch die



Auswertung einer Reihe von subjektiven Bewertungen nachgegangen.

Im funften Kapitel wird untersucht, wo die Unternehmen die grofiten
Hindernisse bei der internationalen Rekrutierung sehen. Die untersuchten
moglichen Hindernisse reichen von internen Problemen der Integration (z.B.
mangelnde Akzeptanz durch Vorgesetzte oder Untergebene) bis zu Fragen
der Einwanderungsregelungen fur Hochqualifizierte aus dem Nicht-EU-
Ausland.

SchlieBlich faBt das sechste Kapitel die Hauptergebnisse der Studie zusam-
men, gibt einen Ausblick uber wahrscheinliche zukunftige Entwicklungen
und skizziert moglichen Handlungsbedarf fur die Politik.

1.3 Institutioneller Hintergrund

Die meisten Industrienationen haben spezielle Regelungen, die Einwande-
rung und Beschiaftigung von Hochqualifizierten erleichtern, oder sind dabei,
solche Regelungen einzufihren. Am einfachsten und transparentesten sind
Punktesysteme, wie sie von Landern wie Kanada, Australien und Neuseeland
verwendet werden. Hierbei ist eine Berufsbildung oder hohere Qualifikation
in der Regel notwendig, um die notwendige Mindestpunktzahl zu erreichen.
Etwas komplizierter ist die Situation in den USA, wo es eine Reihe von
Moglichkeiten gibt, Aufenthalts- und Arbeitserlaubnis zu erhalten. Als
Beispiel seien hier die TN-1 und die H-1B Visa genannt. Die TN-1 Visa
ermoglichen hochqualifizierten Kanadiern de facto freien Zugang in die
USA, wenn auch formal zunachst nur fur 3 Jahre. Die H-1B Visa wurden
1998 eingefuhrt und erlauben die Einreise fur Spezialisten im allgemeinen.
1999 etwa standen 115.000 solche Visa zur Verfugung. Eine Besonderheit der
US- Situation liegt darin, dal das Hochschulsystem der Vereinigten Staaten
einen weltweiten Magnet fur begabte Studenten darstellt, die dann auch
haufig im Land bleiben.

Zu unterscheiden sind auch Programme, die auf die temporire Beschiftigung
von Hochqualifizierten abzielen, wie etwa das deutsche Greencard-
Programm, und solche, die explizit auf eine dauerhafte Integration abzielen,
unter Umstanden mit Option auf Erwerb der Staatsbuirgerschaft, wie etwa in
Kanada, Australien und Neuseeland. In vielen Fallen, so auch bei vielen US-
Visa und der deutschen Greencard, besteht in der Regel die Notwendigkeit,
vor Erhalt der Arbeitserlaubnis ein Arbeitsangebot vorzuweisen. Diese
Erfordernis stellt eine gewisse Restriktion der Immigration dar, die in den
Punktesystemen von Kanada, Australien und Neuseeland nicht gegeben ist.



1.3.1 EU-Burger

Biurger der Europdischen Union und des Europaischen Wirtschaftsraums
haben ein Recht auf Freizuigigkeit in den EU- und EWR-Staaten (Vertrage
von Rom beziehungsweise Maastricht) und bendtigen keine Arbeitsgeneh-
migung. Das bedeutet jedoch nicht notwendigerweise, dafl nationale Grenzen
keinen Einflul auf die Kosten eines arbeitsbedingten Umzugs haben. Im
konkreten Fall unterscheiden sich jedoch die behordlichen Anforderungen,
die EU-Angehorigen auferlegt werden, wenn sie auBerhalb ihres eigenen
Landes arbeiten mochten. Die mdglichen Mobilitaitshemmnisse sind zahl-
reich und schlieBen Probleme bei der Transferierbarkeit beziehungsweise
Regelung von Aspekten der Altersabsicherung und Krankenversicherung wie
auch kleinere burokratische Details wie die Notwendigkeiten verschiedener
Umregistrierungen oder der Neuausstellung eines Fihrerscheines mit ein. In
Deutschland miissen EU-Burger eine Aufenthaltsgenehmigung beantragen,
die zunichst fur funf Jahre gilt und danach erneuerbar ist. In Grof3britannien
ist eine solche Genehmigung nicht notwendig.

1.3.2 GroBbritannien

1998 erreichte die Nettozuwanderung ihren hochsten Stand seit 15 Jahren,
die traditionelle Arbeitskraftebilanz dieser Zuwanderung stellte sich wie folgt
dar: 71.000 der Einwanderer waren beschiftigt, 60.000 waren nicht beschaf-
tigt. Der Nettostrom von Nicht-EU-Burgern erhohte sich auf 91.000, was
einen historischen Hochststand bedeutete. Die Zuwanderung stammte aus
folgenden Landern (in der Reihenfolge ihrer Bedeutung): Irland, Indien,
USA, Pakistan, Bangladesch, Deutschland, Italien, Turkei, Afrika, Asien,
Australien und Kanada.

Fur Menschen, die GroBbritannien zu ihrem dauerhaften Wohnsitz und
Lebensmittelpunkt machen mochten, ist der Erwerb einer dauerhaften
Aufenthaltsgenehmigung ndtig. Die meisten Personen, die eine solche dau-
erhafte Aufenthaltsgenehmigung erhalten, leben schon fur eine langere Zeit
(typischerweise vier Jahre) in GroBbritannien, was den Anforderungen an die
Erteilung einer solcher dauerhaften Aufenthaltsgenehmigung entspricht.
1998 wurde 69.800 Personen eine dauerhafte Aufenthaltsgenehmigung
gewidhrt, von denen 76% familidre Verbindungen zu anderen britischen
Einwohnern hatten. Fur weniger als 5% war der Besitz einer Arbeits-
genehmigung Grund fur die Erteilung der Aufenthaltsgenehmigung. Die
Mehrheit derer, denen eine solche dauerhafte Aufenthaltsgenehmigung



gewahrt wurde, waren jung — 75% waren unter 35 Jahre alt.

Die Zahl der Auslander, die in GroB3britannien arbeiten, wuchs 1999 auf uiber
eine Million, wovon 552.000 aus Nicht-EU-Staaten (hauptsiachlich Indien,
USA, Afrika, Australien) kamen. Unter den Arbeitnehmern aus der EU
machten die irischen Arbeitnehmer rund die Halfte aus. Auslandische
Arbeitnehmer waren im Durchschnitt etwas besser ausgebildet als die ein-
heimische britische Bevodlkerung. Dies galt vor allem fur Nicht-EU-
Auslander.

Antrage auf Erteilung von Arbeitsgenehmigungen werden vom Arbeitgeber
in Vertretung des potentiellen Nicht-EU-Arbeitnehmers gestellt, um eine
bestimmte Stelle zu besetzen. GroBbritannien hat ein Netzwerk von
Wissensaustausch, besonders mit den USA und Japan, entwickelt. Ziel des
Systems der Arbeitsgenehmigungen ist es, hochqualifizierte Arbeitnehmer zu
gewinnen. Daf} die Zahl derer, die langfristig eine Aufenthaltsgenehmigung
erhalten, in den letzten Jahren gestiegen ist, entspricht hierbei dem gestiege-
nen Bedarf an hochqualifizierten Beschiaftigten. Charakteristisch fur das
System der Arbeitsgenehmigungen ist eine hohe Fluktuation der Arbeits-
kréafte — der Anteil derjenigen mit Arbeitsgenehmigung, die sich dauerhaft in
Grofbritannien niederlassen, liegt bei lediglich einem Viertel.

1.3.3 Niederlande

Fur 1998 weisen die niederlandischen Statistiken 122.400 Zuwanderer aus.
Dies ist die hochste Zahl seit 20 Jahren; ein deutlicher Teil hiervon sind
niederldndische Burger, die wieder aus dem Ausland zuruckkehren.
Auslandische Einwanderer machten 81.700 Personen aus.

Eine Berechtigungsvoraussetzung fur ,,gewohnliche* und ,befristete*
Aufenthalte wurde wieder eingefuhrt. Die Angehorigen der meisten Nicht-
OECD-Staaten waren dazu angehalten, eine solche Berechtigung vorzuwei-
sen. Diese mufite in ihrem jeweiligen Heimatland vor der Einreise in die
Niederlande erworben werden und war die Voraussetzung, um itberhaupt eine
Aufenthaltsgenehmigung zu erhalten. Zusatzlich mufiten Zuwanderer den
Nachweis erbringen, dall ihnen ausreichende Mittel zur Verfugung standen,
um allein fur ihren Lebensunterhalt sorgen zu konnen.

1998 gab es auch ein Anwachsen der Einwanderung in die Niederlande mit
dem Ziel eines Beschiaftigungsverhéltnisses. 15.200 Arbeitsgenehmigungen
wurden fur Nicht-EU-Burger ausgestellt, wahrend die Zahl der EWR-Biirger,
die mit dem Ziel zu arbeiten in die Niederlande einreisten, in etwa konstant



blieb. Die Niederlande leiden unter einer Unausgeglichenheit zwischen
Qualifizierungsanforderungen einerseits, und der Qualifizierung der ver-
schiedenen Einwanderungsgruppen andererseits. So unterscheiden sich die
Arbeitslosenquoten betrachtlich hinsichtlich des Ursprungslandes. Wahrend
die Arbeitslosenquote unter Einwanderern aus der Turkei und Marokko bei
rund 25% liegt, sind nur 5% der Arbeitnehmer, die aus Indonesien oder der
EU stammen, arbeitslos.

1.3.4 Frankreich

Dauerhafte Zuwanderung (fur die Aufenthaltsgenehmigungen fur ein Jahr
und ldnger ausgestellt werden) setzt sich im wesentlichen aus
Familiennachzug, ,,Besuchern* und Arbeitnehmern zusammen. 1998 kamen
aus dem EWR 24.500 Zuwanderer, aus anderen Gebieten 113.500 nach
Frankreich. Dies ist die hochste Zahl seit 1990. Die Mehrheit der
Einwanderungen geht auf Familienzusammenfuhrungen zuruick, 30% der
Auslianderinnen und Auslander sind Ehegatten von franzosischen
Biirgerinnen und Biirgern. Die Kategorie ,,Besucher® setzt sich aus Personen
wie z.B. Wissenschaftlern und Universititsdozenten zusammen, die eine
befristete Aufenthaltsgenehmigung gewahrt bekommen, die fur ein Jahr gul-
tig und danach erneuerbar ist. Kurzzeitige Einwanderer sind zumeist
Studenten und Auslander, die eine anfangliche Aufenthaltsgenehmigung
erhalten, die kiirzer als ein Jahr gultig ist. 1998 sind 23.500 Studenten aus
Nicht-EU-Staaten nach Frankreich eingereist; an EWR-Studenten, zumeist
Deutsche und Briten, wurden zwischen 14.000 und 15.000 Aufenthalts-
genehmigungen ausgestellt.

Die Zahl der dauerhaften Arbeitnehmer aus Nicht-EU-Staaten (hauptsachlich
aus den USA, Algerien, Marokko, Japan, dem Libanon und Kanada) sank
1998 mit 5.400 auf einen historischen Tiefstand. Vorlaufige Arbeitsgeneh-
migungen werden fur eine Dauer von neun Monaten ausgestellt und sind
erneuerbar. Die Zuwanderung von EWR-Arbeitskraften, von denen rund
36% keine oder nur eine geringe Qualifizierung vorzuweisen hatten, stand
1998 bei 6.100. Die Zahl der Saisonarbeitskriafte ist seit 1992 stetig gefallen.

1.3.5 Deutschland

1998 kamen 103.000 Aussiedler nach Deutschland, wovon der grofite Teil
aus dem Gebiet der ehemaligen UdSSR kam. Bei der ubrigen Zuwanderung
stellten Polen mit 66.000 und Jugoslawen mit 53.000 die groBten Gruppen
dar. Seit 1. Januar 1998 miussen Birger der EU und des EWR sowie



Angehorige anderer Staaten mit unbeschrankter Aufenthaltsgenehmigung
oder dem Anspruch auf dauerhaften Aufenthalt keine gesonderte
Arbeitsgenehmigung mehr erlangen. Andere Auslinder miissen jedoch
weiterhin im Besitz einer Arbeitsgenehmigung sein, um in Deutschland
arbeiten zu durfen. Voraussetzung fur die Mehrheit dieser ,,gewohnlichen®
Arbeitsgenehmigungen ist, dal es nicht moglich war, die entsprechende
Stelle mit einem deutschen Arbeitnehmer beziehungsweise einem ihm
gleichgestellten auslandischen Arbeitnehmer zu besetzen. Solche ,,gewdhn-
lichen* Arbeitsgenehmigungen sind dann nur fur eine bestimmte Tatigkeit
giltig. Die verbleibenden Genehmigungen sind ,,spezielle Genehmigungen,
die freien Zugang zum Arbeitsmarkt gewahren. Vereinbarungen zwischen der
EU und der Turkei legen gesonderte Bedingungen fur turkische
Arbeitnehmer fest. 1998 wurden 105.000 Arbeitsgenehmigungen ausgestellt,
davon 95% in Westdeutschland, von denen wiederum 84.5% ,,gewOhnliche*
Arbeitsgenehmigungen waren. Vereinbarungen mit den Staaten in Mittel-
und Osteuropa erlauben einer begrenzten Anzahl von Auslandern, zeitweise
in Deutschland zu arbeiten, um ihre beruflichen und sprachlichen Kenntnisse
auszubauen und ihre Chancen zu verbessern, in ihrem Heimatland Arbeit zu
finden. Diesbezuglich wurden 1998 fast 33.000 auslandische Arbeitnehmer
als Vertragsarbeiter angestellt.

Im Rahmen des von der Bundesregierung initiierten Greencard-Programms
sollen seit dem 1. August 2000 uiber einen Zeitraum von funf Jahren hinweg
20.000 IT-Spezialisten geworben werden. Dieses Programm zielt darauf ab,
den Personalmangel auf diesem Gebiet zu beheben. Obwohl die Anzahl der
Bewerbungen bisher niedriger ausgefallen ist als erwartet, kommen die
Bewerber doch aus einer Vielzahl von Léandern, unter anderem Bulgarien,
Algerien, Ecuador, Ungarn, RuBland, der Turkei und Ruménien.

Im Juni 1998 machten Auslinder 7.5% aller abhéngig Beschaftigten in
Deutschland aus (9% in Westdeutschland, 0.8% in Ostdeutschland). Die
grofite Gruppe hierbei kam aus der Turkei (28%), gefolgt von Jugoslawien
(17%) und Italien (10%). Die Mehrheit dieser Arbeitnehmer war in
Arbeitsverhiltnissen mit geringen Qualifizierungsanforderungen beschiftigt,
wie z.B. dem Hotel- und Gaststittengewerbe, der Stahlindustrie und
Reinigungsberufen.
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1.4 Einige Grundhypothesen

1.4.1 Handel und Faktormobilitat

In einer klassischen Studie zeigte Nobelpreistrager Robert Mundell, da3
internationale Mobilitdit von Arbeit als ein Substitut fur internationalen
Handel in Giitern und Dienstleistungen dienen kann.> Dieses Resultat wird
im Rahmen der Hecksher-Ohlin Modells mit zwei Landern, zwei
Produktionsfaktoren und zwei Gutern hergeleitet. Die Logik ist wie folgt. Es
sei angenommen, daf} in Land 1 in Autarkie der Relativpreis des relativ
arbeitsintensiv produzierten Gutes 1 hoher sei als in Land 2. Offnet sich nun
das Land fur Handel, wird es Gut 1 importieren und Gut 2 exportieren. Der
Giterpreis wird auf dem Weltmarkt bestimmt, und die internen Faktorpreise
gleichen sich unter gewissen Annahmen (z.B. gleiche Technologie, keine
Spezialisierung) an. Das gleiche Ergebnis ergibt sich, wenn Handel unter-
bunden ist, aber Faktoren vollkommen mobil sind. Dann wird Land 1 den
Faktor anziehen, der in der Produktion des relativ teuren Gutes relativ inten-
siv genutzt wird, im genannten Beispiel der Faktor Arbeit. Die Faktorpreise
werden auf dem Weltmarkt bestimmt, und die internen Guterpreise passen
sich an.

Im Rahmen dieses Modells wiirde man erwarten, dafl mit dem bei vielen
Landern beobachteten zunehmenden Austausch an Waren und Dienst-
leistungen ein reduzierter Bedarf an internationaler Mobilitat verbunden ist.
Dieses provokante Resultat widerspricht dem gesunden Sachverstand. Die
Grunde hierfur sind vielfaltig. Zum Beispiel macht das Modell die Annahme
perfekten Wettbewerbs und vollkommener Preisflexibilitat. Das in der Dis-
kussion wichtige Konzept des Fachkraftemangels basiert aber gerade auf der
Annahme unzureichender Lohnanpassungen. Weiterhin nimmt das Modell
an, daB3 die Produktionsfaktoren in den verschiedenen Landern perfekte Sub-
stitute sind. Auch dies ist eine unrealistische Annahme. Im Gegenteil ist gerade
die Heterogenitit der Arbeitskrafte, insbesondere im Bereich der Hochqua-
lifizierten, von groBer und zunehmender Bedeutung. Wichtig ist auch die
Erkenntnis, dafl der Bereich des Auflenhandels nur einen Bruchteil der Veréan-
derungen darstellt, die sich zur Zeit im Bereich der internationalen Arbeitstei-
lung vollziehen und die gewohnlich mit dem Begriff ,,Globalisierung® ver-
bunden werden. In den folgenden Abschnitten wird prazisiert werden, warum

Mundell, R. (1957) International Trade and Factor Mobility, American Economic Review, Jg. 47 (3),
S. 321-335.
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man eher eine Zunahme bei der Arbeitskraftemobilitat erwarten kann.
1.4.2 Globalisierung und Mobilitit

Es gibt zahlreiche Definitionen der Globalisierung. Klar ist, daf} sich eine
angemessene Sichtweise nicht auf den Handelsaspekt beschranken kann. So
stellen das Zusammenwachsen der internationalen Markte und die damit ver-
bundene Intensivierung des Wettbewerbs wesentliche Aspekt der Globalisie-
rung dar. Genauso wichtig, und fur die Frage der internationalen Mobilitat
von Hochqualifizierten vielleicht wichtiger, sind jedoch die Veranderungen
in der Art, wie produziert wird. Diese Veranderungen lassen sich unter dem
Schirm des ,,Technologischen Wandels* subsumieren. Technologischer
Wandel hat die Mobilitéit auf eine Reihe von Arten beeinfluf3t.

(Fachkraftemangel) Der uber die letzten Jahrzehnte hinweg
beobachtbare technologische Wandel ist skill-biased, d.h. er ver-
schiebt die Arbeitsnachfrage zugunsten von Hochqualifizierten. Dies
sorgt fur momentane Knappheiten, die durch Mobilitat ausgeglichen
werden konnen, zumindest solange nicht alle Lander oder Regionen
gleichermaBen betroffen sind.

(Diffusion von Wissen) Die Geschwindigkeit des technologischen
Wandels, gemeinsam mit dem zunehmenden Wettbewerb, bedeutet,
daf es gleichzeitig immer wichtiger wird, Zugang zu fortgeschritte-
nen Schlusseltechnologien zu besitzen, auf der anderen Seite aber
immer weniger Zeit zur Adaption ubrigbleibt. Mobilitat von Hoch-
qualifizierten kann hier wiederum die Losung zur schnellen
Diffusion von Wissen darstellen

(Internationale Kompetenz) Die zunehmend internationale Dimen-
sion des Wettbewerbs schafft eine zunehmende Nachfrage nach
internationaler Kompetenz, die sich nicht nur auf die Beherrschung
der (Einheits-) Sprache Englisch beschrinkt, sondern insbesondere
auch das Wissen um auslandische Markte, Kulturen etc. mit ein
schlief3t.

Gegen die gelegentlich geduBerte Erwartung, daf die [uK-Technolo-
gien eine raumliche Mobilitit weniger notwendig machen, spricht
das Auftreten von Externalititen und Spill-Overs in der Wissens-
gesellschaft, das die lokale Konzentration von Standorten eher
begiinstigt.
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* Ein weiterer Effekt des gegenwirtig stattfindenden technologischen
Wandels ist die Abnahme der relativen Bedeutung von Massen-
produktion. Produkte werden zunehmend individuell an die
Bedurfnisse des Kunden angepalit, was wiederum eine Zunahme an
Flexibilitat wie auch raumlicher Mobilitat erfordert.

Diese Ausfuhrungen zeigen, daBl das Mundell-Resultat bezuiglich der abneh-
menden Notwendigkeit von Faktormobilitat bei zunehmenden Handelsver-
bindungen eher nachrangig ist. Die First-Order-Effekte der Globalisierung
weisen eindeutig in die Richtung einer zunehmenden Nachfrage nach inter-
national mobilen Hochqualifizierten.

In der Tat konnte man das Argument herumdrehen und die Internationalitat
der Arbeitskrafte, ob innerhalb eines Unternechmens oder innerhalb eines
Landes, als einen Indikator fur Globalisierung benutzen, der neben anderen
Indikatoren wie etwa dem Anteil an Auslandsaktivititen oder multinationa-
len Unternehmen Aufschlufl dariiber geben kann, wie weit ein Land auf dem
Weg der Globalisierung vorangeschritten ist. In der Tat preist etwa Australien
seine multikulturelle Gesellschaft als einen ,kompetitiven Vorteil” des
Standorts bei der ErschlieBung neuer Mirkte oder Entwicklung neuer
Produkte an.

1.4.3 Wissenstransfer

Auf die Bedeutung der internationalen Mobilitit fur die Diffusion von
Wissen wurde bereits zuvor hingewiesen. Hierbei denkt man insbesondere an
die Mobilitat von technischen Spezialisten in Spitzentechnologien, aber auch
von Spitzenmanagern. Ein bekanntes Beispiel ist der Fall Lopez, dem vorge-
worfen wird, 1992 bei seinem Wechsel von General Motors zu Volkswagen
vertrauliche Dokumente mitgenommen zu haben. Der grofite Teil des
Wissenstransfers findet naturlich im legalen Bereich statt, und es ist ganz
offensichtlich eine attraktive Option fur ein Unternehmen, Angestellte etwa
des Hauptkonkurrenten abzuwerben und sich so einen Wettbewerbsvorteil zu
verschaffen, oder - im allgemeinen - Personal einzustellen, um sich neuere
Technologien zu erschlieBen. Eine detaillierte Analyse des Effektes von
Mobilitat auf die Rentabilitat von Forschungsinvestitionen findet sich etwa
bei Moen’. In Bezug auf internationale Mobilitat 146t sich vermuten, daf3
zwar der mogliche Wissensgewinn aus Unternehmenssicht gro8 ist, auf der
anderen Seite aber auch das Risiko einer Abwanderung und damit eines

3 Moen, J. (2000) Is Mobility of Technical Personnel a Source of R&D Spillovers? NBER Working
Paper No. 7834.
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Verlusts von Wissen ebenfalls erhoht ist.
1.4.4 Fachkraftemangel

Periodisch wiederkehrender Fachkraftemangel und Fachkraftetiberschuf} ist
eine Tatsache, an die man sich in vielen Landern wie auch in Deutschland
gewohnt hat. Jedoch wurden diese beobachtbaren Ungleichgewichte nur sel-
ten mit Forderungen nach entsprechender Immigration in Verbindung
gebracht. Das hat sich erst mit dem relativ neuen Phdnomen der Knappheit
an [T-Facharbeitern geandert, wohl im BewuBtsein, dal} es sich hierbei um
eine Schlisselindustrie handelt und das Problem besonders gravierend ist.
Die von der Industrie im Jahr 2000 h#ufig genannte Zahl war das Fehlen von
75.000 Computerspezialisten in Deutschland.* Eine weitere Besonderheit der
I'T-Situation liegt darin begriindet, da3 die Knappheit an IT-Spezialisten
gleichzeitig alle EU-Staaten betrifft. Eine Losung kann daher definitionsge-
maf nicht durch intra-EU Mobilitit erzeugt werden, sondern liegt - wenn
uberhaupt - in Osteuropa und Indien.

Wihrend das Fachkraftemangel-Argument offensichtlich hohe offentliche
Aufmerksamkeit genieft, ist die 9konomische und vielleicht auch praktisch-
politische Attraktivitat deutlich geringer. Aus dkonomischer Sicht 146t sich
zunichst einmal feststellen, dal ein Mangel immer nur in bezug auf ein gege-
benes Lohnniveau zu definieren ist. Normalerweise wiirde es bei einem
Ungleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage Druck auf die Lohne
geben. Ein Anstieg des Lohnes fur Tatigkeiten mit Ubernachfrage wiirde zu
einem Anstieg der angeboten Menge fuhren (etwa, indem Spezialisten aus
anderen Gebieten ,,umsatteln*) und die nachgefragte Menge reduzieren.

Bei der Fachkraftemangel-Diskussion geht man also offenbar implizit davon
aus, dal3

* erstens eine Anpassung uber die Lohne nicht machbar oder zumin-
dest unerwiinscht ist und

» zweitens der Grad der Substituierbarkeit zwischen verschiedenen
Berufssparten der einheimischen Erwerbspersonen null oder zumin-
dest relativ gering ist.

Gerade bei letzterem Argument scheint ein Umdenken besonders notwendig,
wird es doch in Zeiten immer schnelleren technischen Wandels zunehmend

N Im ifo Standpunkt No. 13, 04.07.2000, wird eine Zahl von 50.000 fehlenden Spezialisten genannt.
Keine der Zahlen beruht auf nach wissenschaftlichen Kriterien nachpriifbaren Schétzverfahren.
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schwieriger, eine Ubereinstimmung zwischen erlerntem Beruf und tatsach-
lichen Anforderungen an die Tatigkeit zu bewahren. Im Gegenteil werden
Flexibilitat und die Bereitschaft zum Berufswechsel immer bedeutsamer
werden.

SchlieBlich 1aBt sich feststellen, daB sich bei einer Entscheidung fur gezielte
Immigration zum Ausgleich von Facharbeitermangel enorme praktische
Probleme ergeben. Zum einen setzt dies eine zuverlassige Prognosefahigkeit
bei mittelfristigen Angebots- und Nachfrageentwicklungen voraus, wie sie in
der Praxis wohl unerreichbar ist.” Zum anderen kommt es bei der berufs-
spezifischen Immigration auch zu erheblichen Verzogerungen, bis Leute
schlieBlich verfugbar sind — Verzogerungen, die in der Grofenordnung
durchaus mit denen der Anpassungen durch das inldndische Bildungssystem
vergleichbar sein kdonnen. Wegen solcher schlechten Erfahrungen wurde das
System des ,,occupational targeting* mittlerweile in einigen der klassischen
Einwanderungslander aufgegeben.¢

1.4.5 Komplemente und Substitute

Die in den vorherigen Abschnitten gemachten Uberlegungen konnen aus der
Sicht okonomischer Produktionstheorie wie folgt zusammengefallit werden.
Es gibt zwei grundsitzliche Grunde fur Firmen, hoch-qualifizierte Auslander
einzustellen. Zum einen ist es moglich, da auslindische Arbeitskrafte
Féhigkeiten oder Kenntnisse haben, die einheimische Arbeitskrafte nicht auf-
weisen. In diesem Fall sind auslandische und einheimische Arbeitskrafte
keine Konkurrenten, sondern Komplemente, da sich ihre Fiahigkeiten und
Kenntnisse gegenseitig erganzen.

Zum anderen ist es jedoch auch moglich, da ausldndische Arbeitskrafte we-
gen der gleichen Kenntnisse und Fahigkeiten eingestellt werden, die auch bei
heimischen Arbeitskraften erwiinscht sind. Zu einer Rekrutierung von
Auslandern wird es zum Beispiel dann kommen, wenn sie niedrigere Lohne
verlangen, oder aber wenn ein Mangel an heimischen Arbeitskraften herrscht.
In diesem Fall sind auslandische und einheimische Hochqualifizierte
Konkurrenten oder Substitute.

3 Siehe z.B. Zimmermann, K.E., T. Bauer, H. Bonin, R. Fahr und H. Hinte (2001) Arbeitskraftebedarf
bei hoher Arbeitslosigkeit — Ein 0konomisches Zuwanderungskonzept fur Deutschland. Gutachten fur
das Bundesministerium des Inneren.

6 Siehe z.B. Winkelmann, R. (2001) Immigration Policies and their Impact: The Case of New Zealand
and Australia, Kapitel 1 in: Djajic, S. (Hg.) International Migration: Trends, Policy, and Economic
Impact, Routledge.
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Wenn ausldndische und einheimische Arbeitskrafte Komplemente sind, dann
ist es auch fur einheimische Arbeitskrafte von Vorteil, wenn mehr auslan-
dische Arbeitskriafte eingestellt werden. Da bei einer nicht-limitationalen
Produktions-funktion das Grenzprodukt eines Faktors steigt, wenn eine gro-
Bere Menge eines anderen eingesetzt wird, steigt die Entlohnung des Faktors
,einheimische Arbeit”, wenn die eingesetzte Menge des Faktors ,,auslandi-
sche Arbeit* erhoht wird. Dies ist nicht der Fall, wenn die Arbeitskrafte
Substitute sind.

Aus der Sicht der Unternehmen ist die Rekrutierung in ausldndischen
Arbeitsmarkten mit Kosten und Ertragen verbunden. Ertrage entstehen dabei
unabhangig davon, ob es sich bei auslandischen Hochqualifizierten um
Substitute oder Komplemente handelt. Allerdings ist das Wesen (und damit
potentiell auch das AusmaB) der Ertriage unterschiedlich. Im Falle einer kom-
plementaren Beziehung wirkt sich die Beschaftigung von auslandischen
Hochqualifizierten positiv auf die Produktivitit der anderen Faktoren aus,
inklusive der einheimischen Beschéftigen. Bei einer substitutiven Beziehung
gibt es diesen Effekt nicht. Hier gewinnen nur die Unternehmen, entweder
durch eine Reduktion der Lohne, oder - wohl realistischer - durch einen feh-
lenden oder verminderten Anpassungsdruck von Lohnen nach oben in Zeiten
von Fachkraftemangel. Zudem steigt die Kapitalproduktivitit.

Eine alternative Sichtweise riickt die Heterogenitat der Arbeitskrifte in den
Vordergrund. Wenn die Moglichkeit besteht, neben einheimischen auch aus-
Iandische Arbeitskrafte einzustellen, dann konnen Stellen prinzipiell besser
besetzt werden, da man aus einem groBeren Arbeitskraftepool schopfen kann.
In Folge werden die Fahigkeiten der Arbeitnehmer im Durchschnitt besser
den Bedurfnissen des Arbeitgebers entsprechen, das Matching verbessert
sich. Damit erhoht sich die durchschnittliche Produktivitat. Ebenfalls auf
Heterogenitit beruht das ,,Superstar Phanomen, dem zufolge es sich in
gewissen Fallen trotz hoher Kosten und unsicherer
Erfolgswahrscheinlichkeit rentieren kann, um internationale Stars zu konkur-
rieren, etwa aus Griinden der Reputation. Welche dieser Sichtweisen in der
Praxis dominieren, ist eine der zentralen Fragestellungen dieser Studie, die
unter mehreren Blickwinkeln beleuchtet werden wird.

Eine Abschiatzung der wahrgenommenen Kosten vervollstandigt die empi-
rische Untersuchung. Unter Umstanden erwarten die Firmen so hohe Kosten
im Vergleich zum potentiellen Nutzen von ausldndischen Hochqualifizierten,
daf} eine Beschiftigung von Auslandern gar nicht erst in Betracht gezogen
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wird, unabhéngig davon, ob es sich potentiell um Komplemente oder
Substitute handelt. Grundsitzlich schliefen die Kosten neben den Gehalts-
kosten auch Faktoren wie Kommunikationsprobleme, fehlende soziale
Akzeptanz durch Kollegen im Unternehmen, Informationskosten, Unsicher-
heit bezuiglich der Qualifikation oder aber auch Schwierigkeiten beim Erhalt
der Arbeitserlaubnis mit ein.

1.5 Ziele und Konzeption

Ziel der Studie ist es, die Nachfrage von Unternehmen nach international
mobilen, hochqualifizierten Arbeitskraften zu bestimmen, deren Bedeutung
fur die Produktivitat und Entwicklung der Unternehmen zu erfassen und die
personalpolitischen Strategien der Unternehmen in Bezug auf hochqualifi-
zierte Arbeitskrifte zu beschreiben. Die Problematik der Nachfrage nach
qualifizierten, mobilen Arbeitskriften und die Bedeutung von hochqualifi-
zierten Arbeitnehmern und ihrer Mobilitdt fur die Produktivitat und
Entwicklung von Unternehmen wurde in der bisherigen wissenschaftlichen
Literatur nur unzureichend behandelt. Die Ursache hierfur liegt iberwiegend
in einem Mangel an geeigneten Unternehmensdaten, der nun mit dem im
Rahmen dieses Projektes erhobenen IZA International Employer Survey
2000 uberwunden wurde.

Das Hauptaugenmerk der Studie liegt dabei auf Deutschland; diesem
Umstand wurde dadurch Rechnung getragen, daf der Stichprobenumfang der
befragten Unternehmen in Deutschland 340, in den drei europaischen
Vergleichslandern jeweils 170 betrug. Somit belauft sich die Gesamtzahl der
befragten Unternehmen auf 850, wobei den deutschen Unternehmen ein
uberproportionales Gewicht zufallt.

Mittels dieser Daten werden Fragen nach der Entwicklung der internationa-
len Mobilitit von Fachkraften im Zuge der Globalisierung, nach dem
Umfang der Rekrutierung ausldandischer Fachkrafte durch deutsche oder
europaische Unternehmen sowie die Frage des Transfers von Know-How
durch Mobilitat beantwortet. Schwerpunkte liegen bei den Bestimmungs-
griinden der gegenwartigen und zukuinftigen Nachfrage nach auslandischen
Hochqualifizierten, wobei sowohl auf die Kosten wie auch die Ertrage ein-
gegangen wird, der Herkunft und der Qualifikationsstruktur, dem Einsatz-
bereich im Unternehmen und den verfolgten Rekrutierungsstrategien.
Ebenfalls werden die moglichen Griinde ermittelt, warum Unternehmen
keine oder nicht mehr auslandische Hochschulabgénger einstellen.
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2 IZ A International Employer Survey 2000

2.1 Stichprobe

Der IZA International Employer Survey 2000 enthalt Beobachtungen fur 850
Firmen, 340 davon in Deutschland, und jeweils 170 in Frankreich,
GrofBbritannien und den Niederlanden.

2.1.1 Die Soll-Stichprobe

In diesem Abschnitt sollen die wesentlichen Aspekte zusammengefalt und
ihre Bedeutung bezuiglich der Interpretation der Ergebnisse herausgestellt
werden. Die Stichprobe beschrankt sich auf funf ausgewahlte Industrien, auf
Unternehmen mit mindestens 100 Mitarbeitern. Alle Unternehmen ohne
hochqualifizierte Beschiaftigte wurden von vornherein ausgeschlossen.
Hingegen war die Beschiéftigung von ausldndischen Hochqualifizierten keine
Bedingung fur die Aufnahme in die Stichprobe. Die Beschaftigung von aus-
landischen Hochqualifizierten spielte allerdings eine Rolle bei der
Fragebogenfihrung, da Unternehmen ohne auslidndische Hochqualifizierte
nur ein reduzierter Satz von Fragen gestellt wurde (siehe unten).

Die funf ausgewahlten Branchen (mit den Soll-Anteilen in Klammern) sind:

¢ Chemische Industrie (20%)

¢ Verarbeitendes Gewerbe (30%)

* Finanzdienstleistungen (20%)

¢ Informationstechnologie (20%)

* Forschung und Entwicklung (10%)
Es war geplant, dal} jeweils die Halfte aller Unternehmen in einer Branche
eine BetriebsgroBe von 100-499 beziehungsweise 500 und mehr
Beschiftigten aufweisen. Von der Anlage her ist Reprasentativitat daher nur
innerhalb einer bestimmten Zelle gegeben, nicht aber iber die Zellen hinweg

ober etwa tiber das Universum aller Firmen, also tiber solche, die kleiner sind
oder in anderen Branchen operieren. Reprasentativitat iiber die Zellen hin-
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weg konnte im Prinzip durch die Verwendung von landerspezifischen
Hochrechnungsfaktoren erreicht werden. Darauf wurde jedoch wegen der
zum Teil sehr geringen Fallzahlen innerhalb der Schichtungsmatrix verzich-
tet (so gibt es etwa in Holland funf Unternehmen im Verarbeitenden Gewerbe
mit auslandischen Hochqualifizierten). Die inhaltlich interessantere Frage
wire ohnehin die gesamtwirtschaftliche Extrapolation der Ergebnisse. Hierzu
4Bt sich sagen, dafl die Branchen und Unternehmensgrofien so spezifiziert
wurden, dal mit hoher Wahrscheinlichkeit ausldndische Hochqualifizierte
anzutreffen sind. Daher werden quantitative Aussagen im Rahmen der vor-
handenen Stichprobe eine obere Grenze fur die gesamtwirtschaftliche
Bedeutung von internationaler Mobilitat darstellen. Auf der anderen Seite ist
es durchaus plausibel, daf} die relativen Ergebnisse iiber die Lander hinweg
auch gesamtwirtschaftliche Aussagekraft besitzen (wozu man annehmen
mul, daf} sich die nicht beobachteten Firmen im wesentlichen proportional
verhalten).

Der Hauptgrund fur die geschichtete Stichprobe war der Wunsch, bei
begrenzten finanziellen Mitteln und daher gegebener Stichprobengrofie die
Inzidenz von Firmen mit Ausldndern und damit die Aussagekraft beziiglich
deren Motivationen, Erfahrungen und Erwartungen zu maximieren.

2.1.2 Die Ist-Stichprobe

Wie bereits bemerkt, wurde bei der Auswahl der befragten Unternehmen der-
art vorgegangen, da} im Hinblick auf die Fragestellung ein aussagekraftiger
Riuicklauf von Daten zu erwarten war. Dies impliziert eine Konzentration auf
GroBunternehmen sowie spezielle Branchen wie den I'T-Bereich. Die Stich-
proben wurden zufdllig aus geeigneten landerspezifischen Mastersamples
ausgewahlt, wobei solange gezogen wurde, bis die angestrebte Stichproben-
grofe erreicht war (d.h. die Anzahl der kontaktierten Unternehmen war nicht
von vornherein festgelegt). Bei der deutschen Stichprobe wurde ein
Mastersample fur westdeutsche Firmen verwendet, da sich im Pre-Test erge-
ben hatte, da auslandische Hochqualifizierte in ostdeutschen Firmen prak-
tisch kaum zu finden sind. Einheitliche Statistiken zur Ausschopfungsquote
sind nicht verfugbar. Jedoch ist aus dem Pre-Test bekannt, dal aus 113
Bruttoadressen innerhalb von sehr kurzer Feldzeit 33 Interviews realisiert
werden konnten, wobei die Ausschopfung von 30% fur diese Art von
Umfrage von Infratest als ein guter Wert eingestuft wird.

In der realisierten Stichprobe stammen 20% der Unternehmen aus der
Chemischen Industrie, rund 31% aus dem Produzierenden Gewerbe, 22% aus
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dem Finanzbereich, 16% aus dem IT-Bereich und schlieBlich 9% aus dem
Forschungsbereich. Ein kleiner Prozentsatz von 1.4% stammt aus anderen
Industrien. Tabelle 1 gibt die Zusammensetzung der Ist-Stichprobe herunter-
gebrochen nach Land und Branche an.

Insgesamt wurden also die Sollwerte relativ genau getroffen. Die grofite
Abweichung ergibt sich im IT-Bereich, wo das Soll um 4 Prozentpunkte
unterschritten wurde. Vielleicht spiegelt sich hier die oft insbesondere in die-
sem Bereich festgestellte Zurickhaltung an der Teilnahme an Umfragen
wider (siehe z.B. Lowell’). Teilweise erklart sich diese Unterschreitung aber
auch aus der beschriankten GroBe der Grundgesamtheit, aus der gezogen
wurde, insbesondere wenn man an ein Land wie die Niederlande denkt und
die Untergrenze fur die Beschaftigung mit in Betracht zieht.

Tabelle 1: Ist-Struktur des Netto-Samples
Angaben in Prozent

Branche Anzahl der Beschaftigten
missing <100 100-499 2500 Gesamt

Deutschland

Chemische Industrie 0.00 1.18 8.24 9.41 18.82
Verarbeitendes Gewerbe 0.29 1.18 17.35 15.88 34.71
Finanzdienstleistungen 0.59 1.76 8.53 9.41 20.29
Informationstechnologie 0.59 2.06 9.12 5.29 17.06
Forschung und Entwicklung 0.00 0.88 2.35 2.35 5.59
Andere 0.00 0.59 2.35 0.59 3.53
Gesamt 1.47 7.65 47.94 42.94 100.00
Frankreich

Chemische Industrie 0.59 0.00 12.94 8.24 21.76
Verarbeitendes Gewerbe 0.59 2.35 16.47 12.94 32.35
Finanzdienstleistungen 0.00 1.76 10.59 10.00 22.35
Informationstechnologie 0.59 1.18 8.82 2.35 12.94
Forschung und Entwicklung 0.00 1.76 4.71 4.12 10.59
Gesamt 1.76 7.06 53.53 37.65 100.00
GroBbritannien

Chemische Industrie 0.59 3.53 10.00 5.88 20.00
Verarbeitendes Gewerbe 0.59 1.18 17.06 11.18 30.00
Finanzdienstleistungen 0.00 0.59 7.65 12.94 21.18
Informationstechnologie 0.59 2.94 10.00 1.18 14.71
Forschung und Entwicklung 0.59 0.59 10.00 2.94 14.12
Gesamt 2.35 8.82 54.71 34.12 100.00

’ Lowell, B. L. (1999) Information Technology Companies and U.S. Immigration Policy: Hiring
Foreign ~ Workers. mimeo. Institute for the Study of International Migration.
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Niederlande

Chemische Industrie 0.00 1.18 15.29 4.71 21.18
Verarbeitendes Gewerbe 0.59 0.59 14.71 7.65 23.53
Finanzdienstleistungen 1.18 0.59 11.76 14.12 27.65
Informationstechnologie 0.59 1.18 6.47 8.24 16.47
Forschung und Entwicklung 0.00 0.00 10.00 1.18 11.18
Gesamt 2.35 3.53 58.24 35.88 100.00

Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Etwas groflere Abweichungen ergeben sich bei der Unternehmensgrofe. In
7% der Falle wurde die untere Grenze von mindestens 100 Mitarbeitern
unterschritten, der Anteil der Unternehmen mit 100-499 Beschiftigten liegt
bei 52% und der Anteil der Firmen mit mehr als 500 Beschiéftigten bei 39%.
Fur 2% aller Unternehmen steht diese Information gar nicht zur Verfugung.
Diese Diskrepanz sollte nicht weiter uiberraschen, wird die Unternehmens-
groBe doch erst im Rahmen des Interviews als die Anzahl der Beschiftigten
festgelegt, die in inldndischen Einheiten arbeiten, fur die der Befragte
Entscheidungsbefugnis in Personalfragen hat. Alle weiteren Angaben bezie-
hen sich auf diese Grunddefinition.

2.2 Definitionen

2.2.1 Was ist internationale Mobilitat?

Die herkommliche Sichtweise des Arbeitsmarktes folgt nationalen Grenzen,
etwa bei der Arbeitsmarktpolitik oder der Arbeitsmarktstatistik. Fur Firmen
und Beschiftigte jedoch werden die starren Grenzen zwischen nationalen
Arbeitsméarkten zunehmend durch eine globale Perspektive iuberlagert.
Standortentscheidungen werden nicht mehr automatisch auf ein Land
beschrankt, und die Bedeutung von regionalen oder nationalen Grenzen fur
die Rekrutierung von Arbeitskraften nimmt bei gegebener Standortwahl ab.

Diese Studie befait sich mit dem zweiten Aspekt, der Einstellung von
Arbeitnehmern, die zuvor in einem ausldndischen Arbeitsmarkt titig waren
beziehungsweise, bei Berufsanfangern, ihren BildungsabschluBl im Ausland
erworben haben. Mobilitat wird hier ausschlieflich im Sinne der
Berufstatigkeit betrachtet, d.h. die etwaige Mobilitat von Personen vor oder
wiahrend der Ausbildungszeit bleibt unberiicksichtigt. Weiterhin beschrianken
wir uns hier auf Mobilitat als Merkmal der Einstellungspolitik in Bezug auf
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feste Beschiaftigungsverhéltnisse. Unberiicksichtigt bleiben daher etwa kiir-
zere Auslandsaufenthalte im Rahmen der beruflichen Tatigkeit oder
Versetzungen innerhalb der internationalen Teilgesellschaften einer multina-
tionalen Unternehmung.

2.2.2 Hochgqualifizierte

Im Sinne dieser Studie fallen unter die Hochqualifizierten alle Beschaftigten
mit Hochschulabschlufl (im Englischen: ,,university degree®). Nach Art des
Hochschulabschlusses wird nicht weiter unterschieden (etwa: Bachelor,
Diplom oder Promotion). Ebenfalls bleibt zunéchst unberiicksichtigt, ob die
eigentliche Tatigkeit innerhalb der Unternehmung ebenfalls ,hochqualifi-
ziert” ist. Es ist im Einzelfall durchaus moglich, ohne HochschulabschluB3 in
Fuhrungspositionen aufzusteigen. Jedoch hat unsere Definition den Vorteil
der Einfachheit und internationalen Vergleichbarkeit. Zudem ist davon aus-
zugehen, dal} zum Zeitpunkt der Befragung im Jahr 2000 die Bedeutung von
alternativen Qualifizierungswegen klein und weiterhin abnehmend war. Im
folgenden wird ,,hochqualifizierte Beschaftigte* als ,,HQB* abgekiirzt.

2.2.3 Auslandische Hochqualifizierte

Unter auslandischen hochqualifizierte Beschaftigten (von nun an abgekiirzt
als AHQB) sind diejenigen Beschiftigten zu verstehen, die einen Hochschul-
abschluf} im Ausland erworben haben und zudem nicht die Staatsbiuirgerschaft
des Landes, in dem sich das jeweilige befragte Unternechmen befindet,
besitzen. Diese Definition kommt der Messung der internationalen Ausrich-
tung der Einstellungspolitik von Unternehmen am nachsten. Sie bezieht sich
auch direkt auf ein Ziel der Untersuchung, namlich die Frage, inwieweit
Unternehmen vom Import von internationalem Know-How und Kompetenz
Gebrauch machen.

Unsere Definition weicht von der ublichen Definition von ausldndischen
Beschiftigten in der Beschaftigtenstatistik ab, wo alleine auf die Staatsbiir-
gerschaft (beziehungsweise in manchen Landern auf das Geburtsland bezie-
hungsweise die ethnische Zugehorigkeit) abgestellt wird. Dies erscheint nicht
sehr sinnvoll, da ,,Auslander” in vielen Fallen aus der Arbeitsmarktsicht
praktisch von ,,Einheimischen nicht zu unterscheiden sind, etwa bei den
sogenannten ,,Bildungsinlandern®, die voll oder teilweise im Inland aufge-
wachsen sind und ihren Bildungsabschluf im Inland erworben haben. Zudem
schlieft unsere Definition auch Studienriickkehrer aus, also solche
Staatsbuirger, die zum Studium ins Ausland gegangen sind und dann mit
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ihrem erworbenen Wissen ins Heimatland zuriickkehren. Diese Gruppe ist
vermutlich in der Regel nicht sehr grofl. Zudem kann man davon ausgehen,
daB sie aus Unternehmenssicht in allen praktischen Belangen als Teil des
nationalen Arbeitsmarktes betrachtet werden, auch wenn naturlich die erwor-
bene internationale Erfahrung im Einzelfall ein erwuinschtes Merkmal dar-
stellt.

2.2.4 Unternehmen

Es ist bekannt, daf} eine sinnvolle Abgrenzung einer Unternehmung bezuig-
lich der Personalpolitik nicht unproblematisch ist. Die vielfaltigen
Organisationsformen, Unternehmen mit einzelner Produktionsstatte, solche
mit mehreren Produktionsstatten, Niederlassungen oder Filialen, Konzerne,
Holdings und multinationale Unternehmen erschweren eine einheitliche
Definition. Nach eingehenden Konsultationen mit unseren Projektpartnern
haben wir uns entschlossen, die Befragung auf den Kompetenzbereich des
Personalverantwortlichen abzustellen. Konkret wurde das folgende mehr-
stufige Verfahren angewendet. Zunichst wurde in der durch Zufallsverfahren
aus der Grundgesamtheit ausgewahlten Firmenadresse der fur die Einstellung
von Hochqualifizierten zustindige Manager bestimmt. Falls es an der ausge-
wihlten Firmenadresse keine Rekrutierungskompetenz gab, wurde nach der
zustandigen Firmenadresse beziehungsweise Bezugsperson gefragt. In der
nachsten Phase wurde dann zunéchst ermittelt, ob die Personalkompetenz fur
Hochqualifizierte nur den eigenen Standort oder auch Unternehmensteile an
anderen Standorten betrifft. Letzteres traf in 439 Fallen zu. Unter den ande-
ren Standorten befanden sich in 108 Fallen auch Standorte im Ausland. In
solchen Féllen wird die Unterscheidung zwischen inlandischer und auslandi-
scher Rekrutierung schwierig. Daher wurde im Interviewablauf vereinbart,
daB sich alle folgenden Fragen auf den Rekrutierungsbereich nur auf die
inlandischen Standorte beziehen.

Wihrend unser Vorgehen innere Konsistenz aufweist, ist zu beachten, da3
unsere Unternehmensdefinition deutlich von der uiblichen Definition, etwa in
der amtlichen Statistik oder in der Betriebswirtschaft, abweicht. Vergleiche
von Unternehmensgrofien, gemessen an der Anzahl der Beschiaftigten, sind
daher problematisch. Unterschiedliche Groflen konnen zum Beispiel darauf
zuruckzufuhren zu sein, dafl die Rekrutierungskompetenz in einem Fall bei
einer Person liegt, in der anderen Unternehmung jedoch in mehrere
Unterbereiche verteilt ist. Fur den Zweck unserer Studie wird die
UnternehmensgroBe hauptsiachlich als Skalierungsvariable verwendet.
Hierbei gibt es keine Interpretationsprobleme.
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2.3 Der Fragebogen

2.3.1 Struktur

Ein Exemplar des Fragebogens in der deutschen Version ist im Anhang bei-
gefugt. Der Fragebogen fur die anderen Léander ist weitgehend identisch. Die
einzigen Abweichungen ergeben sich bei linderspezifischen Anpassungen
zur Ermittlung der Herkunftslander von auslandischen HQB.

Die allgemeine Struktur des Fragebogens ist in Tabelle 2 dargestellt. Es
lassen sich grob zwei Teile unterscheiden. In einem ersten Fragenkomplex
werden allgemeine Informationen zur Situation der Firma und zur
Beschaftigungsstruktur erfaflt. Neben der Branche gibt es eine Reihe von
Variablen, die die Internationalitat der Unternehmung beschreiben, etwa der
Anteil des Auslandsgeschiftes und Indikatoren fur auslandische Besitz-
struktur und den Standort der Haupt-Wettbewerber. Bei der Zusammen-
setzung der Belegschaft wird nach Qualifikationsniveau, Geschlecht, und,
unter den Hochqualifizierten, zwischen Auslindern und Inldndern unter-
schieden.

Tabelle 2: Themenkomplexe im IZA International Employer Survey 2000

Firmen mit Alle
auslandischen  Firmen
HQB
Firmenhintergrund
X Branche
X Anteil Auslandsgeschaft
X Standort des Hauptwettbewerbers
X Auslandischer Eigentumer
X Profitabilitat
X Grundungsjahr
X Forschung & Entwicklung
X Patentanmeldungen
X Telework
X Internet
Zusammensetzung der Belegschaft
X Anzahl der Mitarbeiter
Anteil der HQB an allen Beschiftigten
X * gegenwartig
X « zukuinftige Erwartung
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X Anteil der Frauen unter den HQB
Anteil der AHQB an allen HQB (gegenwartig, zukiinftige Erwartung)
Anteil der Frauen unter den AHQB
Anteil Bildungsinlander

Rl

Getrennt flr inlandische und auslandische HQB
Bedeutung von Berufserfahrung
Befristung von Vertragen
Abwanderungsprobleme

¢ Inzidenz

* Gefahr des Verlustes von Know-How
Studienfach
Stellung/Aufgabe im Unternehmen

Fir inlandische HQB
Bedeutung von

* Fremdsprachen

* Auslandserfahrung
Bereitschaft zu Auslandseinsatzen

Fir auslandische HQB

Grunde fur die (Nicht-) Einstellung (Meinung)
Integrationsprobleme (Meinung)

Erfahrung mit Arbeitserlaubnis

Internationale Suche

Umzugskosten

Finanzierung von Sprachkurse

Herkunftsland

XX K X)X
>R

el

XK R R

Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

In einem zweiten Fragenkomplex wird dann die Bedeutung von internatio-
naler Mobilitat und internationaler Kompetenz aus Unternehmenssicht sowie
die Erfahrungen von Unternehmen mit auslandischen HQB naher beleuchtet.
Zunichst einmal wird versucht, die Natur der Beschaftigungsverhiltnisse
sachlich zu erfassen. Hierzu zahlen Fragen zur Befristung von Arbeitsver-
haltnissen, Fluktuation, Studienfachern und Einsatzbereich im Unternehmen.
Fragen werden jeweils getrennt fur auslandische und inlandische HQB
gestellt. Dieses Vorgehen ermoglicht eine vergleichende Analyse, die
Aufschlufl dartber geben kann, ob Ausldnder und Inldnder eher gleiche
Charakteristiken aufweisen und auch gleich behandelt werden oder ob es sys-
tematische Unterschiede gibt. Ein weiterer Satz von Fragen richtet sich spe-
ziell auf die Situation der auslandischen HQB: Was sind die Griinde fur die
Beschiftigung oder Nicht-Beschiéftigung? Gibt es MaBnahmen, um auslandi-
sche HQB aktiv zu rekrutieren und zu integrieren? Aus welchen Landern und
Regionen kommen die auslandischen HQB uiberwiegend? SchlieBlich gibt es
noch eine Reihe von Fragen zu den Erwartungen bezuiglich der internationa-
len Kompetenz bei inlandischen HQB, wie etwa die Bedeutung von
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Fremdsprachenkenntnissen oder Auslandserfahrung.

Aus Kostengrinden fiel die Entscheidung, Firmen, die nach eigenen
Angaben keine ausldndischen HQB beschiftigen, einen reduzierten Satz von
Frage zu stellen und daher ein kiirzeres Interview zu ermoglichen. Dies
waren 545 Firmen, wiahrend 305 Firmen mit auslandische HQB den vollen
Satz an Fragen beantworteten. Die ersten beiden Spalten in Tabelle 2 geben
Aufschluf} dariber, welche Fragen allen Firmen gestellt wurden und welche
nur Firmen mit ausldandischen HQB. Bei einigen Fragen, wie etwa der
Herkunft der Auslander, ist ohnehin klar, daf3 sie auf Unternehmen ohne aus-
landische HQB nicht zutreffen kdnnen. Die meisten Fragen sind jedoch
prinzipiell von beiden Gruppen beantwortbar, wobei gelegentlich eine
Umformulierung erfolgen muB. So wird aus den Problemen bei der Beschif-
tigung ein Grund fur die Nicht-Beschéftigung bei Unternehmen ohne auslan-
dische HQB. Die Entscheidung, welche Fragen an beide Gruppen zu stellen
seien, wurde letztendlich von dem Gedanken geleitet, ausreichend
Information zu haben, um zwischen den beiden Gruppen zu diskriminieren
und so die Entscheidung der Beschiftigung/Nicht-Beschaftigung modellie-
ren beziehungsweise diese erkldaren zu konnen.

2.3.2 Quantitative versus qualitative Information

Aus den Erfahrungen von vorherigen ahnlichen Befragungen wie auch dem
Pre-Test ergab sich, daB} es schwierig ist, mit dem Erhebungsinstrument CATI
detaillierte quantitative Merkmale zu ermitteln. Insbesondere ist die Non-
Response Rate bei solchen Fragen besonders hoch. Dies wurde bei der
Erstellung des Fragebogens beriicksichtigt, indem - wo immer moglich - auf
qualitative Antworten abgestellt wurde. Ein Beispiel ist die Herkunft der aus-
landischen HQB. Anstatt etwa zu fragen, wieviel auslandische HQB aus
Land 1, und wieviel aus Land 2 kommen, wurde fur eine Liste von Landern
erhoben, ob uberhaupt auslandische HQB mit der jeweiligen Herkunft
beschiftigt werden. Bei Mehrfachnennungen wurde dann ermittelt, welches
der genannten Herkunftslander den grofiten Anteil stellt.

Wihrend dieses Verfahren den Anteil der Non-Responses reduziert, bedeutet
es naturlich auch eine Einschrankung bei der Interpretierbarkeit der Ergeb-
nisse, die man nicht aus dem Auge verlieren darf. So 14t sich zum Beispiel
mit der verfugbaren Information nicht ermitteln, welcher Anteil aller auslan-
dischen HQB aus einem bestimmten Land kommt. Was sich hingegen sagen
1aBt, sind Aussagen derart, da3 ,,in x% aller Firmen auslandische HQB aus-
schlieBlich oder iiberwiegend aus Land z kommen*.
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Bei Fragen, wo eine quantifizierbare Antwort unabdingbar erscheint, wie
etwa die Anzahl der HQB in der Unternehmung, wurde eine andere Strategie
verwendet. Zum einen wurde der ungefahre Charakter der Antwort bei der
Fragestellung betont. Zum anderen wurde solchen Interviewpartnern, die
sich zu einer Beantwortung der Frage nach der Anzahl nicht in der Lage
sahen angeboten, alternativ den ungefahren Anteil zu nennen. So beantwor-
teten etwa 559 Firmen die Frage nach der Anzahl der HQB direkt, wohinge-
gen 170 Firmen den Anteil angaben. Diese Information wurde dann in der
Datenaufbereitung durch Infratest in eine einheitliche Variable iiberfuhrt. Fur
121 Firmen steht diese Information gar nicht zur Verfugung.

2.4 Datenqualitat

2.4.1 Bereinigungen

Der ursprungliche Datensatz wurde an einigen wenigen Stellen bereinigt, um
Inkonsistenzen zu beseitigen (das volle Protokoll ist auf Wunsch verfugbar).

Beispiele

a) Firmen wurden zunichst gefragt, ob sie Bildungsinlander beschaftigen.
Eine weiterfuhrende Frage nach der Anzahl der Bildungsinldnder wurde
nur gestellt, wenn die erste Filterfrage bejaht wurde. Verneinung der
Filterfrage fuhrte bei deutschen Firmen zu einer Non-Response Kodie-
rung, bei Firmen anderer Lander jedoch korrekterweise zu einer Null. In
der Bereiningungsphase wurde der Wert fur die Anzahl der Bildungs-
inlander in allen solchen Fallen auf Null gesetzt.

b)  Durch Auswertung des Volltextes der Branchen konnten einige Firmen, die
zuvor unzugeordnet blieben, einer der funf Branchen zugeordnet werden.

Wegen der durchgefiihrten Bereinigungen, und auch, da in unserer Analyse
alle verfugbaren Beobachtungen verwendet werden, also auch diejenigen, die
aus dem ursprunglichen Stichprobenrahmen herausfallen, kann es im
Einzelfall zu leichten Abweichungen im Vergleich zu Statistiken kommen,
die auf alternativen Abgrenzungen beruhen.

2.4.2 Non-Response

Im allgemeinen ist Non-Response ein erhebliches Problem. Zum Beispiel
gibt es 121 Unternechmen, von denen man zwar weill, dall sie

27



Hochqualifizierte beschéftigen, bei denen die Anzahl beziehungsweise der
Anteil an allen Beschiéftigten jedoch unbekannt ist. Weiterhin gibt es 64
Firmen (7.5%) von denen man nicht weil}, ob sie iberhaupt auslandische
Hochqualifizierte beschéftigen.

Man muf} unterscheiden zwischen fehlender Information, die dadurch ent-
steht, da3 die Frage wegen der Filterfuhrung gar nicht erst gestellt wurde, und
solcher, die dadurch entsteht, da3 die Antwort verweigert beziehungsweise
nicht gewullt wird. Nur letzteres ist Non-Response im eigentlichen Sinne.
Grundsitzlich konnte man auf zweierlei Art verfahren. Zum ersten konnte
man die Teilmenge aller Firmen betrachten, die alle Frage komplett beant-
worten. Zum zweiten konnten man jeweils alle Firmen betrachten, die alle zu
der jeweiligen Fragestellung relevanten Fragen beantwortet haben. (Eine
dritte Moglichkeit ware es, fehlende Information zu imputieren. Auf diese
Moglichkeit wird hier wegen der komplexen Fragen der statistischen
Validitat verzichtet). Wir verfolgen in unserer Studie die zweite Moglichkeit.
Der einfache Grund fur diese Entscheidung ist der relativ beschrinkte
Umfang der Stichprobe, der es uns nicht erlaubt, gro3ziigig Beobachtungen
auszuschlieBen und den damit verbundenenen Verlust an statistischer
Prazision der gewonnenen Aussagen zu verschmerzen.

SchlieBlich sei darauf hingewiesen, daB} die Frage der Non-Response getrennt
von der Frage zu behandeln ist, ob ein Unternehmen die Stichprobenkriterien
erfullt. Die grundsitzliche Frage ist jedoch die gleiche: Sollen
Beobachtungen auflerhalb des eigentlichen Definitionsbereiches ausge-
schlossen werden oder nicht? Ein Spezialfall ist die Situation, wo eine Non-
Response bei einer der zwei Selektionsvariablen auftritt (Branche oder
Unternehmensgrofe). Dann l46t sich naturlich nicht feststellen, ob das
Unternehmen die Kriterien erfullt oder nicht. Die hier verfolgte Strategie ist
es, prinzipiell alle verwendbaren Beobachtungen zu nutzen.

2.4.3 Selektivitat

Naturlich stellt sich die Frage, ob die Non-Responses zufallig erfolgen oder
ob sie mit den zu untersuchenden Merkmalsauspragungen korreliert sind und
daher zu verzerrten SchluB3folgerungen fuhren. Die Tabellen 3-5 informieren
uber diese Frage. In Tabelle 3 wird zunachst untersucht, ob sich die Non-
Response-Raten zwischen den vier befragten Landern unterscheiden. Hierzu
werden exemplarisch vier wichtige Merkmale verwendet, die Prasenz von
AHQB als dichotomes Merkmal, der Anteil der AHQB fur solche Firmen, die
die Frage nach der Prisenz bejahen, und schlieflich die Prasenz und die
Anzahl von Bildungsinldndern. Zum Beispiel ist es so, dal} drei Prozent aller
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deutschen befragten Firmen die Frage nach der Priasenz von AHQB nicht
beantworten. Dieser Anteil steigt auf neun Prozent fur die Frage nach der
Prisenz von Bildungsinldndern. Im allgemeinen sind die Non-Response-
Raten bei Fragen nach quantitativen Anteilen erwartungsgemafl hoher. Zum
Beispiel konnen neun Prozent aller befragten deutschen Personalmanager die
Frage nach dem Anteil der AHQB an allen HQB nicht beantworten.

Tabelle 3: Relative Haufigkeiten von Nicht-Antworten nach Land
Angaben in Prozent

Frage Germany Frankreich GroBbritannien Niederlande
AHQB ja/nein 3.24 7.65 17.06 6.47
Anteil AHQB 9.38 18.52 34.29 18.87
BI ja/nein 8.53 11.76 21.76 12.35
Anteil BI 26.92 47.06 47.92 62.50

Berechnungen des IZA, Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

Ein Vergleich uiber die Lander hinweg zeigt, dal die Datenqualitit in
Deutschland mit Abstand am hochsten ist. Am schlechtesten sieht es in
Grofbritannien aus, wo 17% der Befragten keine Angeben dazu machen kon-
nen, ob ihre Firma AHQB beschiftigt. Der Anteil der fehlenden Information
bei den quantitativen Angaben liegt hier bei 34% beziehungsweise 48% bei
der Frage nach Bildungsinldndern. Die Niederlande und Frankreich liegen in
der Qualitat im mittleren Bereich.

Tabelle 4 vergleicht die Situation uiber die verschiedenen Branchen hinweg.
Hier zeigt sich, da} die wenigsten Ausfalle beim Verarbeitenden Gewerbe
registriert werden, wahrend der Finanzsektor sowie die IT- und F&E-
Sektoren eher hohere Ausfallquoten aufweisen. Allerdings sind die
Unterschiede hier tendentiell nicht so bedeutend wie bei einem Vergleich
uber die Lander hinweg.

Tabelle 4: Relative Haufigkeiten von Nicht-Antworten nach Branche
Angaben in Prozent

Frage Chemische Verarbeitendes Finanzdienst- Informations- Forschung&
Industrie Gewerbe leistungen technologie ~ Entwicklung
AHQB ja/nein ~ 7.02 4.55 11.05 6.77 12.50
Anteil AHQB  22.73 7.69 26.92 20.64 18.61
BI ja/nein 13.45 8.33 13.68 16.54 17.50
Anteil BI 30.30 24.07 54.76 44.44 38.46
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Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Wie wirken sich die Non-Responses auf die Messung von quantitativen
Effekten aus? Wir illustrieren die potentiellen Effekte an zwei Beispielen.
Zuniachst wird in Tabelle 5 exemplarisch dargestellt, wie der geschitzte
Anteil der Unternehmen mit AHQB von der Behandlung der Non-Responses
abhangt. Vier verschiedene mogliche Definitionen werden verglichen. Die
erste Definition gibt den Anteil unter allen Firmen, die eine gultige Antwort
zur Prasenz von AHQB abgegeben haben. Die zweite Definition hingegen
berechnet den Anteil an allen befragten Unternehmen.

Die implizite Annahme ist hier, da3 Unternehmen die nicht geantwortet
haben eher keine AHQB beschiftigen. Die dritte Definition beschrankt sich
wiederum auf alle Firmen mit gultigen Antworten, wobei hier neben der
Prasenz als zusatzliches Kriterium noch eine gultige Antwort zur Frage nach
der Anzahl eingeschlossen wurde. SchlieBlich bezieht die vierte Definition
auch noch die Erfullung der Stichprobenkriterien mit ein. Im Einklang mit
den Ergebnissen von Tabelle 4 zeigt sich, dafl die Definition fur Deutschland
eher eine untergeordnete Rolle spielt. Die geschatzten Anteile der AHQB
unter allen HQB liegen zwischen 38 und 41%. Allerdings ergeben sich fur die
anderen Lander deutlich grofSere Schwankungen, bis zu 10 Prozentpunkte bei
Grof3britannien.

Tabelle 5: Anteil der Firmen mit auslandischen HQB
nach verschiedenen Definitionen
Angaben in Prozent

Deutschland Frankreich GroBbritannien Niederlande

Anteil an allen Firmen 38.91 34.39 49.65 33.33
mit gultiger Antwort

Anteil an allen Firmen 37.65 31.76 41.18 31.18

Anteil der Firmen mit 38.67 36.07 43.40 30.71
AHQB mit verfugbarer

Anzahl der AHQB an

allen Firmen mit

gultiger Antwort

Anteil an allen Firmen 40.83 34.81 52.00 31.82
mit gultiger Antwort mit

Erfullung der Stichproben-

auswahl
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Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Bisher wurde der Zusammenhang zwischen Non-Responses und Land bezie-
hungsweise Branche beleuchtet. Eine weitere Frage ist es, ob die Non-
Responses systematisch mit den realisierten Auspragungen von anderen
Merkmalen assoziiert sind. Tabelle 6 gibt hier weitere Evidenz, wiederum
bezuglich der Prasenz von AHQB in der Unternehmung. Hier wird unter-
sucht, ob Non-Responses bei der einen Frage systematisch mit der Firmen-
groBe, der Internationalitat einer Unternehmung sowie der Wissensintensitat
(gemessen an F&E sowie dem Anteil der Hochqualifizierten) in Zusammen-
hang stehen (wobei natiirlich bei den anderen Merkmalen auch nur die gulti-
gen Antworten miteinbezogen werden konnen). Es zeigt sich, dal ein klarer
Zusammenhang hier nicht besteht. So unterscheiden sich die Firmengrofen
nicht sehr deutlich. Firmen mit gultiger Antwort scheinen etwas mehr inter-
national orientiert zu sein als Firmen ohne giiltige Antwort, aber der Unter-
schied ist wiederum nicht sehr grof3.

Zusammenfassend ergeben sich aus dieses explorativen Analysen zu der
Problematik von fehlenden Antworten in dem Datensatz die folgenden
Schluisse. Zum einen ist die Datenqualitiat in Deutschland wesentlich hoher als

Tabelle 6: Vergleich von Unternehmen ohne und mit
Non-Response bei der Frage nach der Priasenz von AHQB
Angaben in Prozent

Keine Antwort

Nein Ja

Unternehmensgrofe 14.7 18.0
Multinationales Unternehmen 12.6 14.0
Unternehmen in 40.9 344
auslandischem Besitz

Anteil Auslandsgeschaft 37.7 25.4
Eigene F&E Aktivititen 72.7 75.0
Anteil Hochqualifizierte 28.4 42.7

Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

in den anderen Landern. Dieser Tatsache wird implizit dadurch Rechnung
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getragen, da} ein substantieller Teil der folgenden Analyse sich auf die
Deutsche Teilstichprobe beschrankt. Zum anderen gibt es zwar auch
Unterschiede beziiglich der Branchen und anderer Merkmale. Hier 148t sich
jedoch kein systematischer Zusammenhang feststellen, und man kann eher
davon ausgehen, daB die Selektion zufillig ist und die SchluBfolgerungen
dadurch nicht kontaminiert werden.

2.4.4 Stichprobenfehler

Bei einer Zufallsstichprobe wird der Stichprobenfehler durch die Verteilung
der Grundgesamtheit und die StichprobengroBe bestimmt. Als Beispiel sei
der Stichprobenfehler eines Anteils, wie etwa der Bernoulli-verteilte Anteil
der Firmen in auslandischem Besitz, genannt. Die betreffende Frage wird von
530 Firmen beantwortet, wovon 36% in auslandischem Besitz sind. Der
Standardfehler fur diesen geschétzten Anteil ist 2.1%, d.h. die ,,Margin of
Error* ist +/- 4.2 Prozentpunkte. Wenn einzelne Lander betrachtet werden,
erhoht sich dieser Standardfehler naturgemal. Bei den 108 franzosischen
Unternehmen etwa ergibt sich ein Anteil von 49% mit Margin of Error von
+/- 9.6 Prozentpunkten. Dies suggeriert, da} der Anteil in Frankreich in der
Tat (im statistischen Sinne) signifikant hoher ist als im Durchschnitt. In den
weiteren Ausfihrungen werden wir der Ubersichtlichkeit halber auf eine sys-
tematische Darstellung der statistischen Unsicherheit verzichten, mit
Ausnahme der multivariaten Analysen am Ende des Berichtes. Die
Interpretation der Ergebnisse sollte deshalb mit der angemessenen Vorsicht
erfolgen.

2.5 Eine erste Grundauswertung

2.5.1 Der Anteil der auslandischen Hochqualifizierten

Tabelle 7 zeigt den Anteil aller befragten Unternehmen, die AHQB beschaf-
tigen, sowie den Anteil der AHQB an allen HQB in Unternehmen mit AHQB,
jeweils fur die vier untersuchten Lander. Es zeigt sich, daf} in Deutschland
etwa 39% der Unternehmen AHQB beschiftigen. Unter diesen Unternehmen
ist der durchschnittliche Anteil 9%. Betrachtet man hingegen alle deutschen
Unternehmen, so sinkt der durchschnittliche Anteil auf 3.5% (=9% x 39%).
Zur Klarstellung sei darauf verwiesen, daBl der Schluf} unzulassig ware, in
Deutschland liege der aufgrund der Befragung geschitzte Auslanderanteil an
allen HQ bei 3.5%.
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Tabelle 7: Die Beschiaftigung auslandischer Hochqualifizierter
nach Land
Angaben in Prozent

Anteil aller Unternehmen,  Mittlerer Anteil der AHQB an allen

die AHQ beschaftigen HQB in Unternehmen mit AHQB
Deutschland 38.91 9.13
Frankreich 34.39 10.86
GroBbritannien 49.65 10.91
Niederlande 33.33 16.73
Gesamt 38.80 11.08

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Ein erstes Problem liegt darin, dal diese Statistik die Firmengrofe unberiik-
ksichtigt [46t, d.h. die absolute Anzahl der Hochqualifizierten. Tabelle 8 gibt
uber die Beziehung zwischen GroBie und Ausldanderanteil Aufschluf3. Es zeigt
sich, daB} es eigentlich keinen systematischen Zusammenhang zwischen der
Grofle und dem oben genannten Anteil gibt. Der Gesamtanteil bei
Beruicksichtigung aller Unternehmen scheint eine leicht ansteigende
Funktion der Grofle zu sein. Beschrankt man sich hingegen auf die Firmen
mit AHQB, so ist eher ein abnehmender Zusammenhang festzustellen.

Tabelle 8: Mittlerer Anteil der AHQB an allen HQB nach Anzahl der
hochqualifizierten Beschaftigten
Angaben in Prozent

Hochqualifizierte AHQB Anteil unter AHQB Anteil unter allen
Bechiftigte allen Firmen Firmen mit AHQB
1-99 2.84 10.16
100-250 4.89 9.05
250-499 5.23 7.85
500-999 2.60 6.07
>1000 5.78 8.00

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.
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Benutzt man nun die Anzahl der Hochqualifizierten zur Gewichtung, ergibt
sich ein Anteil uiber alle Unternehmen hinweg von 3.7%, also ein Wert sehr
nahe am ungewichteten Durchschnitt. Bei den Firmen mit AHQB ergibt sich
ein anderes Bild. Der gewichtete Anteil fallt nun auf 4.1%. Der Grund hier-
fur liegt in der Priasenz von zwei Firmen mit 60.000 und 90.000
Hochqualifizierten, respektive, die jeweils relativ geringe Auslanderanteile
aufweisen. Die Sensitivitit des Resultates in Bezug auf ein oder zwei
Beobachtungen ist naturlich bedenklich. Ein weiter Grund, die hier préasen-
tierten Statistiken als ein Merkmal der Stichprobe zu interpretieren und vor
schnellen Verallgemeinerungen zu warnen, liegt natiirlich an der Stichpro-
benselektion, die zu einer Uberreprasentation von Firmen mit einem hohen
Anteil an AHQB gefuhrt hat. Also gibt es einen weiteren Grund, die in
Tabelle 7 genannten Anteile eher als eine obere Grenze anzusehen.

Bisher wurden nur die — sicherlich aus der Perspektive dieser Studie am
interessantesten — Werte fur Deutschland betrachtet. Der internationale
Vergleich zeigt, da3 Deutschland bezuglich der Inzidenz von AHQB sehr
nahe am Gesamtdurchschnitt liegt, wihrend der Anteil der AHQB in solchen
Unternehmen, die welche beschiftigen, eher unter den Durchschnitt fallt.
Spitzenreiter ist hier die Niederlande mit einem Anteil von knapp 17%.

Tabelle 9: Die Beschiaftigung auslandischer Hochqualifizierter,
Deutschland und alle Lander, nach Branche
Angaben in Prozent

Branche Anteil aller Unternehmen, Anteil der AHQB an allen HQB
die AHQ beschaftigen in Unternehmen mit AHQB
D Alle D Alle
Chemische Industrie 40.98 41.51 9.93 12.23
Verarbeitendes Gewerbe 30.17 30.95 7.08 8.73
Finanzdienstleistungen 30.77 30.77 4.98 6.08
Informationstechnologie 57.14 50.81 10.18 12.65
Forschung und Entwicklung 68.42 61.43 12.56 16.14
Gesamt 38.91 38.80 9.13 11.08

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Tabelle 9 zeigt die Verteilung der Inzidenz und Anteile iber die verschiedenen
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Branchen hinweg, getrennt fur deutsche Unternehmen und fur alle Unter-
nehmen. Es bestitigen sich die allgemeinen Erwartungen. Die IT- und
Forschungssektoren weisen sowohl mit Abstand die hochsten Anteile von
Firmen mit AHQB als auch die hochsten Anteil von AHQB unter allen HQB
auf. Uber alle befragten Firmen hinweg ergibt sich etwa fur den I'T-Sektor ein
durchschnittlicher (ungewichteter) Anteil von 6.4% und fur den Forschungs-
sektor ein Anteil von 9.9%. Auf der anderen Seite kann man naturlich auch
feststellen, daB} trotz allem selbst in den Sektoren, wo man die meisten AHQB
vermutet, der durchschnittliche Anteil immer noch recht klein ist und die
10%-Marke nicht uberschreitet. Interessant ist auch, dall in Deutschland die
Inzidenz von AHQB in den Sektoren IT und F&E relativ hoch ist, wahrend
die Anteile der AHQB in Unternehmen mit AHQB in diesen beiden Sektoren
unter dem Gesamtdurchschnitt liegen.

2.5.2 Ein Vergleich mit Ergebnissen anderer Studien

Dieser Abschnitt faBit kurz einige Indikatoren zur internationalen Mobilitat
von Hochqualifizierten zusammen, wie sie in bisherigen Studien zu finden
sind. Grundsatzlich ist es naturlich so, daf direkt vergleichbare Ergebnisse in
den hier verfugbaren Dimensionen, d.h. iber Lander und Branchen hinweg,
und bezogen auf ausldndische Mitarbeiter mit Hochschulabschluf3 nicht ver-
fugbar sind. Die fehlende Verfugbarkeit dieser Information war ja gerade der
Ausgangspunkt, eine aktuelle internationale Befragung in der gewdhlten
Form durchzufiihren. Als Beispiel sei hier die Beschrankung der amtlichen
Statistik genannt, unzureichend nach Art der tertidaren Qualifikation zu unter-
scheiden, so daf} etwa Hochschulabsolventen nicht von solchen mit berufs-
bildenden Fachschulabschlussen unterschieden werden konnen (Das gleiche
Problem tritt auch auf EUROSTAT-Publikationen zu). Aber die Identifizie-
rung von Hochschulabsolventen ist fur die Fragestellung dieser Studie von
entscheidender Bedeutung.

Teilaspekte der internationalen Mobilitat von Hochschulabsolventen wurden
jedoch bereits in anderen Studien erfa3t. Als erstes seien hier Mobilititsraten
aus der Sicht der Hochschulabsolventen genannt, die im Rahmen dieses Pro-
jektes vom WZ Kassel anhand von Daten der CHEERS-Befragung ermittelt
wurden. Danach zeigt sich, daB im europaweiten Durchschnitt 2.9% aller
befragten Absolventen funf Jahre nach dem Hochschulabschluf3 einer
Berufstitigkeit im Ausland nachgingen. Wie Tabelle 10 zeigt, gibt es hierbei
erhebliche Unterschiede iiber die Lander hinweg. Deutsche Absolventen sind
mit 2.4% relativ unbeweglich, wahrend franzosische Absolventen mit 4.9%
die hochste Mobilitatsquote aufweisen.
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Tabelle 10: Ergebnisse der Kasseler Absolventenbefragung (CHEERS)

D FR UK NL
Anteil der einheimischen
Hochschulabsolventen in 2.4 4.9 4.2 1.9
1994/1995,
die in 1999 im Ausland
beschaftigt waren
Anzahl der Beobachtungen 3467 3035 3361 3057

Quelle: Jahr, Schomburg und Teichler, 2001.

Der Bezug zu den Unternehmensdaten ist naturgemaf3 nur sehr indirekt. Im
Idealfall wiirde ein international mobiler deutscher Absolvent im Zielland als
ein AHQB bei dem betreffenden Unternehmen zu Buche schlagen. Beziiglich
der deutschen Unternehmensdaten ist also das Mobilitatsverhalten deutscher
Absolventen ohne direkte Relevanz (ein indirekter Effekt durch indizierten
Fachkraftemangel ist natuirlich denkbar). Interessanter ist hierbei die Frage,
wie viele Auslander in der CHEERS-Befragung bei der berufsbedingten
Mobilitat Deutschland als Zielland angeben. Es zeigt sich hier, da mehr EU-
Inlander nach Deutschland kommen als Deutschland verlassen. Also wiirde
man auf der Unternehmensseite nicht unbedingt ein Ranking erwarten, das
dem Mobilitatsranking der Absolventenseite entspricht. Zudem sei darauf
hingewiesen, daf} diese Uberlegungen vollkommen von dem Problem der
Mobilitat von Nicht-EU-Landern abstrahiert. Ein iibereinstimmendes Ergeb-
nis ist jedoch, dafl sowohl auf Unternehmensseite wie auch auf Absolventen-
seite die internationale Mobilitat eher gering ausfallt.

Prinzipiell vergleichbarer sind die verschiedenen Studien, denen gemeinsam
ist, daB sie sich auf Unternehmensdaten berufen. Eine umfassende Analyse
der Nachfrage nach international mobilen Hochschulabsolventen ist unseres
Wissens bisher jedoch noch nicht unternommen worden. Es gibt drei Studien,
die zumindest Teilaspekte mittels reprasentativer Unternehmenbefragungen
beleuchtet haben. So beschiaftigt sich eine Befragung durch die Central
Services Unit (CSU) im 1992 im Auftrag der Europiischen Rektoren
Konferenz mit der grenzuiberschreitenden Rekrutierung von europaischen
Hochschulabgéngern (d.h. Mobilitat von Nicht-EU-Landern wird hier nicht

- st sehr klein. Insgesamt antworten nur 286
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mehr als 40 oder 50 Beobachtungen zur Verfugung.

Tabelle 11: Ergebnisse der 1992 Central Services Unit
Unternehmensbefragung

D FR UK NL
Internationale Rekrutierung innerhalb 38 53 25 40
der letzten 12 Monate und in Zukunft
(in Prozent aller Firmen)
Anzahl der Beobachtungen 48 40 56 10

Quelle: Central Services Unit, 1992.

Tabelle 11 zeigt die Fallzahlen und Antworten zur Inzidenz von internatio-
naler Rekrutierung fur die 4 Lander die auch Teil der IZA Studie sind. Ein
Herunterbrechen auf Industrieebene ist wegen der geringen Fallzahlen wenig
sinnvoll. Die durchschnittlichen Anteile der Firmen, die in den letzten zwolf
Monaten rekrutiert haben, stimmt mit 30-50% ungefahr mit dem Anteil der
Firmen im IZA Survey uberein, die iiberhaupt AHQB beschaftigen. Der
Vergleich iiber die Lander hinweg ergibt jedoch durchaus substantielle
Unterschiede. Wiahrend GrofBbritannien im IZA Survey am internationalsten
erscheint, ist im CSU-Survey genau das Gegenteil der Fall. Wegen der gerin-
gen Fallzahlen sollte man das aber nicht iberbewerten.

Eine weitere quantitative Studie in diesem Bereich wurde von List durchge-
fuhrt.’ Sie beruht auf einer in 1994 durchgefuhrten Befragung von 313 deut-
schen Unternehmen. Die Unternehmen waren im Durchschnitt mit 7100
Mitarbeitern recht grof3. Eine Mehrheit der Unternehmen gab an, Mitarbeiter
aus anderen EWR-Landern zu beschaftigen (85%). Allerdings schlief3t diese
Frage geringqualifizierte Auslander mit ein. Eine direkte Frage nach der
Prasenz von auslandischen Hochqualifizierten wurde nicht gestellt. Genauso-
wenig wurden Auslander aus Nicht-EWR-Landern erfafit. Der Beschaftigten-
anteil von allen Auslandern betrug 3.3%. Da die Akademikerquote unter den
EWR-Auslandern die der Einheimischen ubersteigt, ergibt sich, dal} diese
3.3% eine untere Grenze fur den Anteil der EWR-Hochqualifizierten unter
allen Hochqualifizierten darstellen. Insgesamt ergibt sich daher in der List
Studie eine etwas hohere geschitzte Prasenz von auslandischen Hoch-
qualifizierten, auch wenn die Gesamtmobilitit wiederum eher als gering
einzustufen ist.

0 List, J. (1995) Grenzuberschreitende Mobilitat von Hochschulabsolventen in Europa,

Deutscher Instituts Verlag: Koln.
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Eine in 1999 durchgefihrte Studie von Lowell beschrankt sich auf den I'T-
Sektor in den USA.° In der Befragung wurden Firmen gebeten, den Anteil
der Beschiftigten zu spezifizieren, der aktiv aus dem Ausland rekrutiert und
zum Visaerhalt gesponsort wurde. Im Durchschnitt betrug der Ausléander-
anteil 14% in Bezug auf alle Beschiftigten und 25% im Bezug auf alle
Beschiftigten im I'T-Bereich. Vielleicht nicht iberraschend zeigt sich, daf3 die
USA in der Personalpolitik internationaler ausgerichtet sind als die europai-
schen Firmen des IZA Surveys.

Abschlieflend sollte auch eine Studie nicht unerwahnt bleiben, die auf einer
kleinen Anzahl von sogenannten ,Expertengesprichen” beruht. Heinz
Werner und Ulrich Walwei befragten in 1991 neun deutsche Unternehmen™.
Es zeigt sich, da als Motive der Beschiftigung von EG-Arbeitnehmern
sowohl die Internationalisierung der Wirtschaft und die internationale
Kompetenz als auch der Engpal} an Fachkraften im deutschen Arbeitsmarkt
gesehen werden. Eine quantitative Abwagung der beiden Motive ist in die-
sem Rahmen nicht mdglich. Unter den Mobilititshemmnissen wurden vor
allem Sprachprobleme und die Informationsprobleme beziiglich Bildungsab-
schliissen und Marktlage genannt.

2.5.3 Weitere Firmenmerkmale im IZA Survey

Die Tabellen 12 bis 16 verschaffen einen Uberblick iiber weitere ausgewahl-
te Firmenmerkmale.

Tabelle 12: Mittlerer Anteil von HQB an allen Beschiaftigten

Deutschland 28.13
Frankreich 39.38
Grofbritanien 31.36
Niederlande 19.66
Gesamt 29.00

Berechnungen des IZA
Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

Tabelle 12 zeigt den Anteil der Hochqualifizierten an allen Beschiftigten in
den befragten Unternehmen. Deutschland liegt hier mit 28% aller

10 Walwei, U. und H. Werner (1992) Zur Freizugigkeit in der EG: Bildungsabschlufl und Beschiftigung
von EG Arbeitnehmern aus der Sicht der Unternehmen, Mitteilungen aus der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung 1/1992.
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Beschiftigten im Mittelfeld. Der Anteil ist mit 39% in Frankreich besonders
hoch und mit 20% in den Niederlanden besonders gering. Naturlich ist so ein
Vergleich uiber die Lander hinweg grundsatzlich problematisch, da hier auch
Unterschiede in den Bildungssystemen zu Buche schlagen konnen.

Der Ubersicht halber beschranken sich die folgenden Aussagen auf die deut-
sche Teilstichprobe. Wie Tabelle 13 zeigt, wurden die meisten der befragten
Unternehmen vor 1980 gegriindet, waren also zum Befragungszeitpunkt
mehr als 20 Jahre alt. Start-up Firmen sind selten, was naturlich auch durch
die MindestgroBe bei der Beschaftigung zu erwarten war.

Tabelle 13: Griundungsjahr und Profitabilitat der Unternehmen
Anteile in Prozent

Firmengriindung Profitabilitat

vor 1980 64.8 sehr profitabel 16.2
1980 bis 1990 12.8 einigermalien profitabel 68.4
1990 bis1995 12.8 Nullgewinne 7.7
1995 bis 1999 6.4 Verluste 1.7
nach 1999 32 Nicht profitorientiert 6.0

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Die zweite Spalte der Tabelle liefert Information zur Selbstwahrnehmung der
gegenwirtigen Profitabilitat der Firma. Diese subjektive Beurteilung wurde
Fragen zu objektiven Kennzahlen vorgezogen, da man eine korrekte
Beantwortung letzterer durch einen Personalverantwortlichen kaum erwarten
kann. Insgesamt zeigen sich recht gestreute Antworten, mit fast zehn Prozent
der Unternehmen ohne Gewinn beziehungsweise mit Verlust.

Als nachstes stellt Tabelle 14 einige Kennzahlen vor, die die internationale
Ausrichtung der Unternehmen beschreiben. Bei 17.9% aller deutschen Unter-
nehmen erstreckt sich die Personalkompetenz des Befragten auch auf auslan-
dische Unternehmensteile. Der Einfachheit halber definieren wir solche Unter-
nehmen als ,,multinationale Unternehmen®. Eine davon getrennt zu behan-
delnde Frage ist die der Besitzstruktur. Hier zeigt sich, da} 34.6% aller Fir-
men sich zumindest teilweise in auslandischem Besitz befinden. Der Anteil
des Auslandsgeschifts betragt bei allen Unternehmen im Durchschnitt 32.2%.
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Tabelle 14: Internationalitat der Unternehmen
Anteile in Prozent

Anteile
Multinationale Unternehmung 17.9
Auslandischer Eigentumer 34.6
Hauptkonkurrent im Ausland 17.6
Englisch wichtigste Fremdsprache 85.2
auf Managementebene
Anteil des Auslandsgeschifts 32.2

Teilstichprobe: deutsche Firmen )
Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

In Tabelle 15 finden wir, dafl nur sehr wenige Unternehmen weder an Sprach-
kenntnissen noch an internationaler Erfahrung interessiert sind.

Tabelle 15: Bedeutung Internationaler Kompetenz
Anteile in Prozent

Bedeutung von Bedeutun%von
Sprachkenntnissen internationaler Erfahrung
Wichtig 89.0 39.0
Weniger wichtig 6.2 50.0
Unwichtig 4.6 10.9

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Alles in allem zeigt sich, da3 den Sprachkenntnissen von Mitarbeitern eine
hohere Bedeutung zugesprochen wird als der internationalen Erfahrung.
SchlieBlich befaft sich Tabelle 16 mit einer weiteren fur die Nachfrage nach
international mobilen AHQB moglicherweise ebenfalls wichtigen Dimension
der unternehmerischen Aktivitaten, namlich der Technologieorientierung der
Unternehmen.
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Tabelle 16: Technologieorientierung der Unternehmen
Anteile in Prozent

Anteile
Eigene Forschung&Entwicklung 76.5
Teleworking 429
Anmeldung von Patenten wihrend der letzten zwei Jahre 61.5
Vermarktung und Verkauf uber das Internet 86.7

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Die meisten der befragten Unternehmen investieren aktiv im Bereich der
Forschung und Entwicklung. Bei einem Grofteil hat sich dies unter anderem
in Patentanmeldungen niedergeschlagen. Die Tabelle zeigt, daf} die betriebli-
che Nutzung des Internets mittlerweile fast universell verbreitetet ist.
Telework wird hingegen bisher von weniger als der Halfte der Unternehmen
genutzt, wenn der Anteil mit 43% auch nicht unbedeutend ist.

3 Die Nachfrage nach auslandischen Hochqualifizierten

3.1 Einfuhrung

In diesem Kapitel werden die Griinde fur die Rekrutierung von auslandischen
Hochqualifizierten sowie deren Ausmal} bestimmt. Hierbei sind zwei
Dimensionen der Nachfrage zu unterscheiden. Eine erste Dimension ist die
Frage, ob ein Unternehmen uberhaupt AHQB beschiftigt oder nicht. Die
zweite Dimension ist der Anteil der AHQB an allen HQB fur solche
Unternehmen, die AHQB beschiftigen. Man kann sich diese zwei Dimen-
sionen als einen zweistufigen Entscheidungsprozel3 der Personalpolitik vor-
stellen, wobei grundsitzlich davon auszugehen ist, dal beide Entschei-
dungsstufen von ahnlichen Uberlegungen geprigt werden und daher dhnliche
Determinanten aufweisen.

Eine detaillierte Untersuchung der Determinanten der Nachfrage nach AHQB

kann zur Beantwortung einer Reihe von Fragen herangezogen werden. Zum
einen kann sie erklaren helfen, warum der Anteil an AHQB insgesamt doch
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relativ gering ist. Sie dient also dem Verstandnis der gegenwirtigen Situation.
Sie schafft jedoch auch eine notwendige Voraussetzung, um Abschatzungen
uber mogliche zukunftige Entwicklungen bei der Nachfrage anzugeben. Und
schlieBlich wird das Wissen uiber die Determinanten der Nachfrage auch
Licht auf die in Kapitel 1.4 formulierten Grundhypothesen werfen: werden
auslandische Hochqualifizierte uberwiegend wegen lokalen Fachkrifte-
mangels gesucht und daher als Substitute betrachtet, oder werden sie wegen
ihrer andersartigen Kompetenzen und Qualifikationen gesucht und daher als
Komplemente betrachtet?

Das Vorgehen in diesem Kapitel ist wie folgt. Zundchst werden qualitative
Selbsteinschatzungen der Unternehmen untersucht. Die so gewonnenen
Erkenntnisse werden in einem zweiten Teil durch eine quantitative Analyse
erganzt, in der objektive Merkmale der Firma der Nachfrage nach AHQB
gegenuiber gestellt werden. Die Analyse wird dann noch erweitert, indem
zwischen aktiver und passiver Nachfrage unterschieden wird. Das Kapitel
schlieft mit einem internationalen Vergleich.

3.2 Subjektive Grunde

Ein Vorteil einer maB3geschneiderten Erhebung gegenuiber etwa amtlichen
Daten besteht darin, daf} die Interviewpartner direkt nach den Griinden fur die
internationale Rekrutierung befragt werden konnen. Der IZA Survey ver-
folgte hier eine doppelte Strategie. Zum einen wurde eine freie Antwort ein-
geholt und verbatim in den Datensatz aufgenommen. Zum anderen wurden
der befragten Person eine Reihe von strukturierten Aussagen vorgelegt, mit
der Bitte, den Grad der Zustimmung zu spezifizieren (stimme voll zu, stim-
me teilweise zu, stimme uberhaupt nicht zu). Der Vorteil der freien Frage
liegt darin, daB3 sie ein viel breiteres Spektrum an moglichen Antworten
zulaBt. Der Nachteil liegt darin, daf} sie sich bei groen Fallzahlen nicht ein-
fach zu quantitativen Auswertungen eignet. Anhand der verbatimen Frage
konnten wir jedoch uberpriifen, ob unsere im strukturierten Teil vorgegebe-
nen Antwortkategorien das ganze Spektrum der relevanten Moglichkeiten
abdecken. Eine hier nicht weiter zu erorternde Analyse ergab, daf} dies in der
Tat der Fall ist.

Die Auswertung in Tabelle 17 beschrankt sich daher auf die vorgegebenen
Kategorien. Es sei darauf hingewiesen, daf dieser Fragenkomplex naturge-
mal nur Unternehmen betrifft, die in der Tat AHQB beschiftigen. Zum
Beispiel ergibt sich aus der ersten Spalte, da3 51.6% der Unternehmen der
Aussage ,,Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil sie von allen
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Bewerbern die besten sind“ uberhaupt nicht zustimmen. Die hodchste
Zustimmung gab es mit 46% ,,stimme voll zu* bei der Aussage ,,Wir stellen
auslandische Beschiftigte ein, weil sie Fremdsprachenkenntnisse besitzen.*

Tabelle 17: Subjektive Grinde fur die Beschaftigung
von Hochqualifizierten
Angaben in Prozent

stimme stimme stimme
voll teilweise  uberhaupt
zu zu nicht zu
Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil...
... sie von allen Bewerbern die besten sind. 8.87 39.52 51.61
... es zu wenig gute deutsche Bewerber gibt. 11.11 43.65 45.24
.. sie die auslandischen Markte kennen. 34.92 28.57 36.51
.. sie Fremdsprachenkenntnisse besitzen. 46.46 25.20 28.35
.. sie sehr gut Englisch sprechen. 33.07 33.07 33.86
... die Fahigkeiten, die man in diesem Job 4.72 23.62 71.65
braucht, im deutschen Bildungssystem nicht
vermittelt werden.
... deren Fahigkeiten unseren Anforderungen 14.96 36.22 48.82
besser entsprechen.
.. sie niedrigere Gehaltsforderungen haben. 0.79 9.45 89.76
.. sie sich bei der Arbeit mehr einsetzen. 1.60 12.00 86.40

Teilstichprobe: Alle deutschen Unternehmen, die AHQB beschiftigen.
Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Insgesamt lassen die Ergebnisse erste Ruckschliisse auf die Hauptmotive der
internationalen Rekrutierung von deutschen Firmen zu. Besonders hohe
Zustimmungsquoten erzielen alle Aussagen, die Aspekte der internationalen
Kompetenz betonen (Kenntnis auslandischer Markte, Fremdsprachen-kennt-
nisse, insbesondere Englisch). Weniger hohe Zustimmungsquoten erzielen
die Aussagen, die den Vergleich mit deutschen Bewerbern betonen (,,von
allen Bewerbern die besten®, ,,zu wenig gute deutsche Bewerber*). Wir inter-
pretieren dies als einen ersten Hinweis zugunsten der Komplementaritats-
Hypothese und gegen die Substitutions-Hypothese.

Zwei weitere Ergebnisse verdienen beachtet zu werden. Zum einen kann man
sich fragen, welche Art von Kompetenz fur deutsche Unternehmen bei

43



AHQB von besonderem Interesse ist. Neben der internationalen Kompetenz
ist hier auch noch der spezifische Transfer von Fachwissen beziehungsweise
Know-How zu nennen. Allerdings scheint dies aus Sicht der Firmen eine
geringere Rolle zu spielen. Nur 5% der Unternehmen stimmen voll zu, dafl
AHQB Fahigkeiten aufweisen ,,die im deutschen Bildungssystem nicht ver-
mittelt werden®. Zum zweiten scheint es keine Evidenz fur einen
Motivationsvorteil zu geben. 86.4% aller befragten Unternehmen denken
nicht, da} sich AHQB ,bei der Arbeit mehr einsetzen. In der
Immigrationsliteratur hingegen wird haufig von einer positiven Selektion
und einem Motivationsvorteil ausgegangen.'" Andererseits schlieBt die
Antwort naturlich nicht aus, da AHQB tatsachlich uiberdurchschnittlich
motiviert sind, sondern nur, daf sie aus diesem Grund eingestellt wurden.

3.3 Quantitative Determinanten der Nachfrage

3.3.1 Ein zweistufiger Entscheidungsprozef

In den folgenden beiden Unterkapiteln wird eine andere Strategie verfolgt:
untersucht wird nicht, was Unternehmen meinen, sondern, was sie machen
beziechungsweise welche Unternehmen was machen. Wie schon eingangs
erwahnt folgen wir hier gedanklich der Logik eines zweistufigen Entschei-
dungsprozesses. Zunichst untersuchen wir, wie sich Unternehmen mit und
ohne AHQB unterscheiden. Dann untersuchen wir, wodurch die unterschied-
lichen Anteile in Unternehmen mit AHQB zu erklaren sind.

Um eine Einheitlichkeit in der Darstellung zu gewéhrleisten, setzen wir in
beiden Fillen die Nachfrage nach AHQB mit den gleichen Merkmalen in
Bezug. Daher mussen wir uns auf solche Merkmale beschranken, die auch
fur beide Unternehmenstypen gestellt werden (siehe Tabelle 2). Diese seien
nun kurz dargestellt:

1. Allgemeine Information
* FirmengroBe — Aus der Groflenangaben wurden funf Indikatorvari-

ablen gebildet: <100 Beschiftigte; 100-249 Beschaftigte; 250-499
Beschiftigte; 500-999 Beschiftigte; =1000 Beschiftigte.

" z.B. Chiswick, B. R. (1978) The Effect of, Americanization on the Earnings of Foreign-born
Men, Journal of Political Economy, Jg. 86(5), S. 897-921.
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e Branche — Die funf Branchenindikatoren wurden direkt ibernommen.
2. Fragen zur internationalen Ausrichtung der Firma:

¢ st ein auslandisches Unternehmen direkt oder indirekt an Threm
Unternehmen beteiligt? (Als eins kodiert, wenn Antwort ,,ja* ist.)

¢ Multinationales Unternehmen (Betriebsstatten im Ausland)
* Anteil des Auslandsgeschiftes
3. Die Nachfrage nach internationaler Kompetenz bei lokalen Beschéftigten

*  Wenn Sie deutsche Beschiftigte mit Hochschulabschluf3 suchen: Wie
wichtig ist es Thnen im allgemeinen, ob der Bewerber sehr gute
Kenntnisse in mindestens einer Fremdsprache hat? (Als eins kodiert,
wenn Antwort ,,wichtig® ist.)

* Und wie wichtig ist es, ob der deutsche Bewerber bereits wihrend
des Studiums oder bei vorangegangenen Tatigkeiten Erfahrungen im
Ausland gesammelt hat? (Als eins kodiert, wenn Antwort ,,wichtig*
ist.)

4. Die technologische Ausrichtung der Firma

e Betreibt Thr Unternehmen Forschung und Entwicklung? (Als eins
kodiert, wenn Antwort ,,ja“ ist.)

¢ Gibt es in Threm Unternehmen Telearbeit? (Als eins kodiert, wenn
Antwort ,,ja“ ist.)

* Der Anteil der Hochqualifizierten an allen Beschiftigten

Wir gehen davon aus, daf} die internationale und technologische Ausrichtung
einer Firma sich jeweils positiv auf die Nachfrage nach AHQB auswirken.

3.3.2 Firmen mit und ohne AHQB
In der deutschen Teilstichprobe gibt es 128 Unternechmen (39%), die AHQB

beschiftigen und 201 Unternehmen (61%) die dies nicht tun. Tabelle 18 listet
die Durchschnittswerte der verschiedenen Merkmale fur die zwei
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Firmentypen, also solche ohne und solche mit AHQB, auf. Die letzte Spalte
listet den t-Wert fur einen Test der Null-Hypothese, dall die Mittelwerte in
den beiden Gruppen sich nicht unterscheiden, auf, also da} bezuglich des
jeweiligen Merkmals eine Homogenitit besteht. Realisierungen von t-Werten
jenseits von 2 (im Absolutbetrag) deuten darauf hin, daB3 es unwahrscheinlich
ist, daB die beobachtete Differenz in den Mittelwerten alleine durch
Stichprobenfehler zu erklaren ist, die Nullhypothese der Gleichheit wird ver-
worfen. Die uibliche Sprachweise ist es, in diesem Fall davon zu sprechen,
daB der Mittelwert in der einen Gruppe (statistisch) signifikant von dem in
der anderen Gruppe verschieden ist beziehungsweise signifikant grofer oder
kleiner ist.

Zum Beispiel ist es so, dal 28% der Unternehmen mit AHQB multinationa-
le Unternehmen sind, aber nur 10% der Unternehmen ohne AHQB. Der t-
Wert betragt 4.2, also ist der Anteil der multinationalen Unternehmen unter
den AHQB-Unternehmen signifikant hoher als der Anteil der Unternehmen
unter den Nicht-AHQB Unternehmen. Wie vermutet gibt es einen positiven
Zusammenhang zwischen der Internationalitat einer Unternehmung (hier
gemessen durch die Existenz von internationalen Betriebszweigen) und der
Rekrutierung von AHQB.

Ein GroBteil der Korrelationen ist signifikant. So ergibt sich gemaf} Tabelle
18 ein positiver Zusammenhang zwischen der Beschéftigung von AHQB und
dem Anteil des Auslandsgeschifts, der Bedeutung von Fremdsprachen und
internationaler Erfahrung sowie den drei Merkmalen, die die
Technologieintensitdit eines Unternehmens beschreiben (Anteil der
Hochqualifizierten, Forschung, Telework). Bezuglich der
Branchenverteilung zeigt sich wiederum wie erwartet, da das Verarbeitende
Gewerbe unter den Firmen mit AHQB unterreprasentiert ist, und die I'T- und
Forschungsbereiche uiberreprasentiert sind. Weiterhin 146t sich ein signifi-
kanter positiver Effekt von Firmengrofle auf die Beschiftigung von AHQB
feststellen.

Tabelle 18: Vergleich von Firmen ohne und Firmen mit AHQB
Anteile in Prozent bzw. Mittelwert

ohne AHQB mit AHQB t-test
Multinationales Unternehmen 104 28.1 4.229
Anteil Auslandsgeschaft 26.8 43.1 4.485
In Auslandischem Besitz 30.6 40.0 1.731
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Anteil Hochqualifizierte 20.8 37.9 5.744

Fremdsprache wichtig 76.0 89.1 2.978
Auslandserfahrung wichtig 28.1 39.1 2.067
Forschung u. Entwicklung 62.2 76.6 2.743
Telework 30.8 43.0 2.250
Chemische Industrie 18.8 20.0 0.275
Verarbeitendes Gewerbe 422 28.0 -2.582
Finanzdienstleistungen 234 16.0 -1.604
Informationstechnologie 12.5 25.6 3.022
Forschung und Entwicklung 3.1 10.4 2.689
<100 Beschaftigte 8.5 7.1 -0.452
100-249 Beschiftigte 37.7 19.0 -3.618
250-499 Beschiftigte 19.1 19.8 0.165
500-999 Beschiftigte 20.1 23.8 0.791
>1000 Beschaftigte 14.6 30.2 3.435

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Diese ersten Ergebnisse sind suggestiv, lassen aber die wichtigen Fragen
nach dem ,,warum* offen. Die untersuchten Merkmale sind stark untereinan-
der korreliert. So sind zum Beispiel multinationale Firmen eher grofier und
haben auch eher einen hoheren Anteil an Hochqualifizierten. Also lautet die
Frage: haben die multinationalen Unternehmen eher AHQB, weil sie multi-
national sind, oder etwa weil sie gleichzeitig auch grofler sind beziehungs-
weise Uberhaupt einen hoheren Bedarf an Hochqualifizierten haben. Um
diese unterschiedlichen Interpretationen und Moglichkeiten zu entwirren,
greifen wir auf die Technik der Regressionsanalyse zuriick. Im wesentlichen
ermoglicht uns dies, den spezifischen Erklarungsbeitrag eines Merkmales auf
die Entscheidung einer Firma, AHQB zu rekrutieren, abzubilden.

Tabelle 19 zeigt die Ergebnisse. Der Einfachheit halber wurde mit OLS
geschatzt, anstatt mit Probit. Ein Vorteil liegt darin, daf} in diesem Modell die
geschatzten Parameter direkt die spezifische Wirkung einer Variablen auf die
Wahrscheinlichkeit angeben, AHQB zu beschiftigen. Unter spezifisch mei-
nen wir hier die Wirkung unter der Annahme, daf} alle anderen Merkmale
konstant gehalten werden. Dem bekannten Problem der Heteroskedastizitat
beim linearen Wahrscheinlichkeitsmodell tragen wir dadurch Rechnung, daf3

12 z.B. Greene, W.H. (2000) Econometric Analysis, 3te Auflage, Prentice-Hall.
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robuste Standardfehler benutzt werden, um die t-Werte zu berechnen.'

Das Regressionsmodell wurde mit 225 Beobachtungen geschitzt. Der
Stichprobenumfang wird dadurch reduziert, da alle Beobachtungen mit
Non-Response bei mindestens einer einzigen eingeschlossenen Variablen
nicht verwendet werden konnen. Die Null-Hypothese der gemeinsamen
Insignifikanz wird verworfen. Im einzelnen zeigt sich jedoch, daf} der spezi-
fische Erklarungsgehalt wesentlich unter dem der bivariaten Korrelationen
liegt. Hochsignifikant bleiben der Anteil des Auslandsgeschifts, der Anteil
der Hochqualifizierten und die Firmengrofe. Zum Beispiel ist die geschitzte
Wahrscheinlichkeit, daB eine Firma mit mindestens 1000 Beschiaftigten auch
AHQB hat um 31 Prozentpunkte hoher als die entsprechende
Wahrscheinlichkeit fur eine Firma mit weniger als hundert Beschiftigten.

Tabelle 19: OLS Schatzung
Abhiéngige Variable: Firma hat auslandische hochqualifizierte Beschaftigte

Par. t-Wert
Multinationales Unternehmen 0.076 0.871
Anteil Auslandsgeschaft 0.004 3.363
In Auslandischem Besitz 0.032 0.514
Anteil Hochqualifizierte 0.004 2.994
Fremdsprache wichtig 0.082 0.913
Auslandserfahrung wichtig -0.096 -1.386
Forschung und Entwicklung 0.124 1.741
Telework -0.031 -0.445
Verarbeitendes Gewerbe -0.046 -0.600
Finanzdienstleistungen -0.006 -0.057
Informationstechnologie 0.193 1.785
Forschung und Entwicklung 0.237 1.539
100-249 Beschiftigte -0.015 -0.135
250-499 Beschaftigte 0.137 1.115
500-999 Beschiftigte 0.286 2.369
>1000 Beschaftigte 0.306 2.387
Konstante -0.214 -1.389
Anzahl der Beobachtungen: 225
R-quadrat: 0.2681

Regression mit robusten Standardfehlern (White)
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Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Wie lassen sich diese Resultate interpretieren? Insgesamt scheint wiederum
die internationale Ausrichtung einer Firma die entscheidende Rolle bei der
Nachfrage nach internationalen Hochqualifizierten zu spielen. Dadurch wird
die Argumentation unterstutzt, da3 AHQB primar wegen ihrer internationa-
len Kompetenz gesucht werden und daher als Komplemente zu inlandischen
Hochqualifizierten anzusehen sind. Auf der anderen Seite ist der Anteil der
Hochqualifizierten an allen Beschaftigten ebenfalls eine wichtige Deter-
minante der Beschaftigung auslandischer Hochqualifizierter. Dies konnte
implizit einen Fachkraftemangel bei Firmen mit uberdurchschnittlichem
Bedarf signalisieren. Diese Variable konnte aber auch die Technologieorien-
tierung messen, die sich wiederum komplementar zu dem durch die
Rekrutierung von AHQB ermoglichten Know-How Transfers verhilt. Diese
beiden Interpretationen lassen sich mit der hier verfugbaren Information
nicht unterscheiden.

Alles in allem ist klar, da} diese Regression viele Fragen offen laf3it. Das R-
Quadrat Bestimmtheitsmalf} betragt 0.27. Auch wenn dieser Wert durchaus im
bei Querschnittsanalysen uiblichen Bereich liegt, so bedeutet er doch auch,
daB ein Grofteil der Variation in der abhangigen Variablen durch das Modell
nicht erklart werden kann. Im néachsten Kapitel werden daher noch andere
Dimensionen der Nachfrage systematisch analysiert, um so ein umfassendes
Bild zu bekommen. Zuvor wird jedoch noch die zweite Entscheidungsstufe
der Unternehmen mit dem gleichen Instrumentarium wie hier untersucht.

3.3.3 Determinanten des Anteils der AHQB

Wenn man sich auf diejenigen 128 deutschen Unternehmen beschriankt, die
uberhaupt AHQB beschaftigen, so finden sich erhebliche Unterschiede im
Ausmal} der Beschaftigung. Der Anteil der auslandischen Hochqualifizierten
variiert von 0.7% bis zu 86%. Einige Dimensionen dieser Streuung wurden
bereits zuvor erortert. So zeigte sich in Tabelle 9, dal der Anteil mit der
Branche zwischen 5% bei den Finanzdienstleistungen und 13% im Forschungs-
sektor schwankt. An dieser Stelle wir nun der Frage nach den Bestimmungs-
griinden des Anteils der auslandischen Hochqualifizierten an allen hochqua-
lifizierten Beschiaftigten nachgegangen. Wie zuvor dargelegt ist dies die
zweite Stufe des Entscheidungsprozesses innerhalb eines Unternehmens.
Prinzipiell wird in diesem Abschnitt genauso wie im vorherigen verfahren.
Zuniachst werden bivariate Ergebnisse dargestellt. Da die zu erklarende
Variable, namlich der Anteil der AHQB, von Natur aus stetig ist, werden die
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Unternehmen in zwei Gruppen unterteilt. Eine erste Gruppe enthilt alle
Unternehmen, deren Auslanderanteil in der unteren Hilfte liegt. Die zweite
Gruppe enthilt die Unternehmen mit Ausldnderanteil in der oberen Hilfte.
Tabelle 20 zeigt die Mittelwerte der verschiedenen erklarenden Variablen in
den beiden Gruppen.

Tabelle 20: Vergleich von Firmen mit AHQB-Anteil
unter und uber Median
Anteile in Prozent bzw. Mittelwert

unter uber

Median Median t-Wert
Multinationales Unternehmen 322 17.5 -1.834
Anteil Auslandsgeschaft 40.8 43.6 0.443
In Auslandischem Besitz 39.6 42.8 0.344
Anteil Hochqualifizierte 38.5 353 -0.626
Fremdsprache wichtig 89.8 85.9 -0.635
Auslandserfahrung wichtig 40.6 35.0 -0.616
Forschung und Entwicklung 69.4 82.4 1.636
Telework 45.7 35.0 -1.168
Chemische Industrie 19.2 232 0.505
Verarbeitendes Gewerbe 29.8 28.5 -0.145
Finanzdienstleistungen 21.0 8.9 -1.813
Informationstechnologie 17.5 30.3 1.601
Forschung und Entwicklung 12.2 8.9 -0.574
<100 Beschaftigte 5.1 10.5 1.065
100-249 Beschiftigte 17.2 22.8 0.741
250-499 Beschaftigte 18.9 24.5 0.723
500-999 Beschiftigte 25.8 26.3 0.055
>1000 Beschaftigte 32.7 15.7 -2.144

Teilstichprobe: Alle deutschen Unternehmen, die AHQB beschiftigen.
Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Insgesamt sind die Ergebnisse deutlich schwicher als die im vorherigen
Abschnitt. Nur in einem einzigen Fall uberschreitet der t-Wert fur den Test
der Gleichheit beider Gruppen bezuglich des gewdhlten Merkmales den Wert
von 2. Eine Firmengrofe von uiber 1000 Beschiftigten ist signifikant negativ
mit dem Auslénderanteil assoziiert. In allen anderen Fiéllen 1at sich die
Gleichheitshypothese formal nicht verwerfen. Ein Grund fur die schwichere
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Absicherung ist naturlich die kleinere Stichprobe, da die Ergebnisse in
Tabelle 20 nur die 128 deutschen Firmen auswerten, die AHQB beschiftigen.
Viele der Punktschitzer scheinen auf den ersten Blick der Intuition zu wider-
sprechen. So haben zum Beispiel multinationale Unternehmen einen gerin-
geren Auslanderanteil als Unternehmen mit ausschlieBlich inlandischen
Betriebsstitten. Der wahrscheinliche Grund hierfur ist, dal Merkmale wie
Multinationalitat eng mit der Betriebsgrofle verbunden sind. Der Effekt der
Betriebsgrofle auf den Anteil ist jedoch empirisch negativ. Hierfur gibt es
auch plausible Griinde.

Tabelle 21: OLS Schatzung
Abhiangige Variable: Anteil der auslandischen hochqualifizierten
Beschiftigten an allen hochqualifizierten Beschéftigten

Par. t-Wert
Multinationales Unternehmen -1.646 -0.818
Anteil Auslandsgeschaft 0.122 1.574
In Auslandischem Besitz -0.685 -0.280
Anteil Hochqualifizierte -0.034 -0.459
Fremdsprache wichtig -0.501 -0.145
Auslandserfahrung wichtig -2.891 -1.220
Forschung und Entwicklung 3.827 1.295
Telework -1.707 -0.752
Verarbeitendes Gewerbe 2.734 1.371
Finanzdienstleistungen 7.880 0.999
Informationstechnologie 7.678 1.231
Forschung und Entwicklung 15.501 1.080
100-249 Beschaftigte -6.189 -1.214
250-499 Beschaftigte -6.367 -1.313
500-999 Beschiftigte -4.185 -0.758
>1000 Beschiftigte -9.182 -1.982
Konstante 4.871 0.718
Anzahl der Beobachtungen: 79
R-quadrat: 0.2498

Regression mit robusten Standardfehlern (White)

Teilstichprobe: Alle deutschen Unternehmen, die AHQB beschiftigen.
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Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

Zum Beispiel kann man sich vorstellen, daf} es bei der Nutzung von interna-
tionaler Kompetenz ,,steigende Skalenertrage* gibt. Bei einem Grundbestand
an Mitarbeitern mit Kenntnis auslandischer Markte kann man die allgemeine
Beschiftigung und Produktion erweitern, ohne dazu zusitzliche AHQB zu
benotigen. Nach dieser Sichtweise waren AHQB so etwas wie technologisch
bedingte fixe Kosten, die unabhingig vom genauen Ausmall des Unterneh-
mens sind, aber anfallen, sobald man international operieren mochte.
Naturlich kann es auch andere Grunde dafur geben, dafl der Anteil der AHQB
mit der UnternehmensgrofSe abnimmt, wie etwa MeBfehler. Eine gegebene
Uberschatzung der Anzahl der AHQB wird bei kleinen Unternehmen zu viel
groferen (positiven) Abweichungen beim Anteil fuhren als bei groflen
Unternehmen.

Der naheliegende Weg, diesen Grofleneffekt herauszurechnen liegt wiederum
bei dem Regressionsansatz. Tabelle 21 zeigt die Resultate der OLS
Schéatzung mit dem Anteil der AHQB als abhéngiger Variable. Das Ergebnis
ist jedoch recht enttauschend, da keiner der geschatzten Parameter signifikant
ist. Ein Grund liegt darin, da3 die StichprobengrofSe wegen diverser Non-
Reponses nun auf 79 Beobachtungen gefallen ist. Von den Punktschitzern
her bestatigt sich, da3 Forschungs- und Entwicklungstitigkeiten besonders
auslander-intensiv sind. Dies steht im Einklang mit der eingangs formulier-
ten Know-How Hypothese.

3.3.4 Aktive versus passive Nachfrage

Bisher wurde implizit davon ausgegangen, dall sich die Nachfrage der
Unternehmen nach AHQB korrekt durch den tatsachlichen Anteil der AHQB
im Unternehmen beschreiben 1aBt. Diese Sichtweise mag zwar plausibel
erscheinen, bedarf aber dennoch einiger klarender Kommentare. Zunachst sei
darauf hingewiesen, da} sie nur unter besonderen Bedingungen mit der
mikrookonomischen Definition der Nachfrage zusammenfallt. In der mikro-
okonomischen Theorie beschreibt die (Faktor-)Nachfragefunktion die
gewinnoptimale nachgefragte Menge eines Faktors in Abhdngigkeit seines
Preises, hier des Lohnes. Die tatsachlich beschiaftigte Menge eines Faktors
hangt dann vom Gleichgewichtspreis ab, und damit auch vom Angebot.

Die einzige Situation, wo die eingesetzte Menge voll von der Nachfrageseite
bestimmt wird liegt dann vor, wenn das Angebot vollkommen elastisch ist,
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d.h. bei gegebenem Lohn eine de-facto unbegrenzte Menge an AHQB zur
Verfugung steht. In der Praxis wird das kaum der Fall sein. Zumindest in
gewissen Berufssparten gibt es einen weltweiten Wettbewerb um
Hochschulabsolventen. In dieser Situation kann das Fehlen von AHQB sich
bei positiver Nachfrage durchaus durch das fehlende Angebot erkldren. Ein
ahnlicher Effekt kann sich ergeben, wenn die institutionellen Regelungen
eine Einwanderung von auslandischen Hochqualifizierten ver- oder behin-
dern. Falls die Einwanderungsquoten bindend sind, ist das Angebot voll-
kommen unelastisch, und die Anzahl der AHQB ist letztendlich unabhédngig
von der Nachfrage. Diese Uberlegungen werden im funften Kapitel konkre-
tisiert.

An dieser Stelle wird ein anderes Phanomen untersucht, das ebenfalls dazu
fuhrt, da die beobachtete Beschaftigungsmenge einen schlechten Indikator
fur die Nachfrage darstellt. Hierbei geht es um die Frage, inwieweit AHQB
aktiv und systematisch rekrutiert wurden, oder inwieweit sie ,,durch Zufall*
eingestellt wurden und letztendlich von den Unternehmen aus personalpoli-
tischer Sicht nicht besonders behandelt werden.

Der IZA Survey enthilt drei Fragen, die sich direkt mit den Rekrutierungs-
strategien der Unternehmen beschiftigen. Diese sind in Tabelle 22 darge-
stellt. Diese Fragen wurden nur denjenigen Unternehmen gestellt, die
tatsachlich AHQB beschiftigen. Die erste Frage lautete, ob die Unternehmen,
wenn sie eine Stelle zu besetzen haben, die einen HochschulabschluB3 erfor-
dert, immer, manchmal oder nie auch auf internationaler Ebene suchen. Die
anderen beiden Fragen sind, ob Unternehmen bei AHQB immer, manchmal
oder nie die Umzugskosten beziehungsweise die Kosten fur Sprachkurse
erstatten. Es zeigt sich, daBl 35% der befragten deutschen Unternehmen mit
AHQB nie international suchen. 21% erstatten die Umzugskosten nie, und
27% beteiligen sich nicht an der Finanzierung von Sprachkursen. Es gibt also
eine ganze Reihe von Firmen, die sich letztendlich nicht in besonderer Weise
um die Rekrutierung von AHQB bemithen, aber dennoch AHQB unter den
Beschiftigten aufweisen. Man kann nur dartiber spekulieren, wie es in diesen
Firmen uberhaupt zur Rekrutierung von AHQB kommt, z.B. weil sie in
einem Pool von inlandischen und ausldndischen Bewerbern die besten
Kandidaten waren.
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Tabelle 22: Rekrutierungsverhalten der Unternehmen bei der Suche
nach AHQB
Angaben in Prozent

immer manchmal nie
Erstattung von Umzugskosten 40.5 38.0 21.4
Bezahlung von Sprachkursen 26.1 46.8 26.9
Internationale Suche nach Personal 179 46.8 35.1

Teilstichprobe: deutsche Firmen
Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Im Bezug auf die Hautfragestellung dieser Studie wiére es jedoch interessant,
ob die in den vorherigen Unterkapiteln erzielten Resultate Bestand haben,
wenn man sich auf einen Vergleich der aktiv suchenden Firmen mit allen
anderen Firmen beschrankt. In der Tat ist es denkbar, dafl die relativ
schwachen Ergebnisse in Tabellen 18 und 19 dadurch zu erklaren sind, dal3
die Gruppe der Firmen mit AHQB aus den zwei Teilgruppen ,,aktive Sucher*
und ,,passive Sucher* besteht. Wenn man nun die aktiven Sucher isoliert
betrachtet, lassen sich die Bestimmungsgriinde der Nachfrage unter
Umstanden klarer identifizieren.

Also wurden die in Kapitel 3.3.2 dargestellten Vergleiche noch einmal fur die
aktiven Sucher wiederholt. Die Ergebnisse sind in den Tabellen 23 und 24
dargestellt. Aus einem Vergleich zwischen Tabelle 23 und Tabelle 18 lassen
sich Aussagen treffen, wie sich aktive Sucher von Firmen unterscheiden, die
zwar AHQB beschiftigen, aber letztendlich keine international orientierte
Personalpolitik haben. Die meisten dieser Unterschiede sind wie erwartet:
aktiv suchende Firmen sind mit hoherer Wahrscheinlichkeit multinational
oder in auslandischem Besitz, haben einen groBeren Anteil an Auslands-
geschaft und legen mehr Wert auf Fremdsprachen und Auslandserfahrung.
Sie sind auch tendentiell groBer, was durch die fixen Kosten der internatio-
nalen Personalpolitik erklarbar ist.
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Tabelle 23: Vergleich von Firmen mit AHQB und aktiver Suche
mit Firmen, die keine AHQB haben oder passiv suchen
Anteile in Prozent bzw. Mittelwert

Nein Ja t-Wert
Multinationales Unternehmen 11.8 33.7 4.706
Anteil Auslandsgeschaft 27.3 49.6 5.557
In Auslandischem Besitz 30.4 45.7 2519
Anteil Hochqualifizierte 23.8 39.0 4.490
Fremdsprache wichtig 76.7 94.0 3.522
Auslandserfahrung wichtig 28.7 43.4 2.485
Forschung und Entwicklung 63.4 80.7 2.947
Telework 30.5 50.6 3.356
Chemische Industrie 18.6 21.3 0.525
Verarbeitendes Gewerbe 39.2 28.8 -1.687
Finanzdienstleistungen 23.2 12.5 -2.058
Informationstechnologie 13.5 30.0 3.395
Forschung und Entwicklung 5.5 7.5 0.655
<100 Beschaftigte 8.2 7.4 -0.226
100-249 Beschaftigte 36.1 13.6 -3.886
250-499 Beschaftigte 19.7 18.5 -0.227
500-999 Beschaftigte 20.1 259 1.107
>1000 Beschiftigte 16.0 34.6 3.644

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Ein weiteres Ergebnis ist, daB} aktiv suchende Unternehmen eher unter den
Unternehmen im Informationssektor zu finden sind und weniger wahr-
scheinlich unter den Forschungsunternehmen. Dies kdnnte unter anderem mit
dem akuten Personalproblem im IT-Sektor zu tun haben.

In Tabelle 24 wird die OLS Schatzung zu den Determinanten der internatio-
nalen Rekrutierung wiederholt, wobei diesmal die abhangige Variable den
Wert ,,eins*“ annimmt, wenn das Unternehmen aktiv sucht, und sonst den
Wert ,,null“.

55



Tabelle 24: OLS Schatzung
Abhiangige Variable: Beschaftigung von AHQB und aktive Suche

Par. t-Wert
Multinationales Unternehmen 0.104 1.218
Anteil Auslandsgeschiaft 0.005 4.515
In Auslandischem Besitz 0.032 0.576
Anteil Hochqualifizierte 0.002 2.120
Fremdsprache wichtig 0.063 0.938
Auslandserfahrung wichtig -0.105 -1.689
Forschung und Entwicklung 0.066 1.137
Telework 0.062 1.015
Verarbeitendes Gewerbe -0.052 -0.767
Finanzdienstleistungen 0.025 0.276
Informationstechnologie 0.214 2.447
Forschung und Entwicklung 0.032 0.237
100-249 Beschaftigte -0.059 -0.680
250-499 Beschaftigte 0.075 0.745
500-999 Beschiftigte 0.216 2.087
>1000 Beschaftigte 0.239 2.119
Konstante -0.231 -1.960
Anzahl der Beobachtungen: 225
R-quadrat: 0.3083

Regression mit robusten Standardfehlern (White)

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Die multivariaten Ergebnisse dndern sich mit der Redefinition der abhangi-
gen Variablen nicht dramatisch. Die Vorzeichen und Grofenordnungen der
Effekte sind die gleichen. Die statistische Absicherung der Parameter ist
etwas besser. Wie sich bereits in den bivariaten Betrachtungen abzeichnete,
betrifft die einzige substantielle Anderung die Rolle der beiden Sektoren IT
und F&E. Wiahrend ohne Unterscheidung der Suchintensitat die F&E
Branche beim Anteil der AHQB vorne liegt, dreht sich die Reihenfolge bei
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Beschrankung auf aktiv suchende Firmen zugunsten der I'T-Branche um.

3.4 Internationaler Vergleich

Die bisherigen, in diesem Kapitel durchgefuhrten, Untersuchungen zu den
Determinanten der Nachfrage nach auslandischen Hochqualifizierten bezo-
gen sich der Ubersichtlichkeit halber auf die deutsche Teilstichprobe. Ein
weiterer Grund bestand in der eingangs demonstrierten besseren Daten-
qualitat fur diesen Teil der Stichprobe. Dennoch ist es natirlich interessant,
abschliefend zumindest einige der zentralen Resultate in vergleichender
internationaler Dimension zu uberpriifen. Zwei Aspekte werden in diesem
Abschnitt herausgegriffen. Der erste Aspekt ist die subjektive Begriindung
fur die Nachfrage nach AHQB. Der zweite Aspekt ist der multivariate
Erklarungsansatz zur ersten Entscheidungsstufe, ob AHQB im Unternehmen
beschaftigte werden oder nicht.

Tabelle 25 zeigt direkt die Unterschiede, gemessen in Prozentpunkten, zwi-
schen den relativen Haufigkeiten der franzosischen, britischen und nieder-
landischen Unternehmen fur eine spezifische Antwortkategorie, und der ent-
sprechenden relativen Haufigkeit unter den deutschen Unternehmen. Die
deutschen Antwortanteile waren bereits ausfuhrlich in Kapitel 3.2, Tabelle
17, diskutiert worden. Als Beispiel zur korrekten Interpretation sei die Zahl
von 13.13 bei der ersten Frage fur Frankreich genannt. Diese Zahl besagt, daf3
der Anteil der franzosischen Firmen, die der Aussage ,,Wir stellen auslandi-
sche Beschiftigte ein, weil sie von allen Bewerbern die besten sind.” voll
zustimmen um 13.13 Prozentpunkte iber dem Anteil der deutschen Firmen
liegt, die dieser Aussage voll zustimmen. Das auffallendste Muster in dieser
Tabelle betrifft die Fragen nach der Bedeutung der internationalen
Kompetenz, also der Kenntnis auslandischer Mérkte und Sprachen. Diese
spielen bei britischen und niederlandischen Unternehmen, und mit
Abstrichen auch bei franzosischen Unternehmen, eine wesentlich geringere
Rolle als bei deutschen Unternehmen.
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Tabelle 25: Subjektive Grinde fir die Beschaftigung von auslandischen
Hochqualifizierten
Anteile F, GB und NL minus Anteile in D

stimme stimme stimme
voll zu teilweise zu  Uberhaupt
nicht zu
Wir stellen auslandische Beschéftigte ein, well...
... sievon allen Bewerbern die besten sind.
Frankreich 13.13 -1.52 -11.61
Grofbritannien 3.83 -15.71 11.88
Niederlande -3.21 -20.65 23.86
... 85 Zu wenig gute inléandische Bewerber gibt.
Frankreich -3.56 -19.12 22.68
GroBbritannien -0.17 -9.27 9.45
Niederlande 11.97 -3.27 -8.70
... sie die audandischen Markte kennen.
Frankreich 2.12 6.62 -8.73
Grofbritannien -15.57 3.69 11.88
Niederlande -19.83 12.94 6.89
... Sie Fremdsprachenkenntnisse besitzen.
Frankreich -7.57 11.84 -4.28
GroBbritannien -26.46 4.03 22.42
Niederlande -38.91 -0.67 39.57
... sie sehr gut Englisch sprechen.
Frankreich -6.65 4.67 1.99
Niederlande -27.41 -12.32 39.72
... die Fahigkeiten, die man in diesem
Job braucht, im inléandischen Bildungs-
system nicht vermittelt werden.
Frankreich 1.05 -4.39 3.35
GroBbritannien -1.55 -9.33 10.89
Niederlande -2.80 -10.16 12.97
... deren Féhigkeiten unseren Anforderungen
besser entsprechen.
Frankreich 10.97 -1.03 -9.93
Grof3britannien -11.88 0.70 11.18
Niederlande 4.65 -12.69 8.04
... sie niedrigere Gehaltsforderungen haben.
Frankreich 1.06 -5.75 4.68
GroBbritannien 0.73 -7.93 7.21
Niederlande -0.79 -9.45 10.24
... siesich bei der Arbeit mehr einsetzen.
Frankreich 2.10 -6.44 4.34
Grof3britannien -1.60 -7.31 8.91
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Niederlande 2.25 -8.15 5.91

Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000. Die deutschen Anteile sind in Tabelle 17 zu finden.
Daruiber 14t sich allgemein feststellen, da die Unternehmen aus den ande-

ren drei Landern geringere ,,Zustimmungsquoten® aufweisen. Im
Durchschnitt wird uiber die neun Fragen und die drei Lander hinweg die
Antwortkategorie ,,stimme Uiberhaupt nicht zu* um neun Prozentpunkte héu-
figer verwendet. Dies fuhrt naturlich zu der Frage, welche Griinde fur die
Firmen auflerhalb Deutschlands zutreffend wéren. Moglicherweise reflektie-
ren die angebotenen Antwortkategorien zu sehr eine deutsche Sicht.

Wiahrend sich dies im nachhinein nicht mehr andern 1a3t, so kann doch die
Analyse auf die ,,objektiven” Bestimmungsgriinde der Nachfrage nach
AHQB ausgedehnt werden. Dies wird in Tabelle 26 getan. Insbesondere
interessiert uns in diesem Zusammenhang die Frage, warum sich die Anteile
der Firmen mit AHQB in den vier Landern unterscheiden. (Fur die
Rohanteile in der vollen Stichprobe, siehe Tabelle 7). Grundsatzlich kommen
hier zwei Hypothesen in Betracht. Auf der einen Seite konnen die Unter-
schiede systematisch sein und ihre Wurzeln in landerspezifischen Gegeben-
heiten haben. Auf der anderen Seite konnen die Unterschiede in der unter-
schiedlichen Industriestruktur, Auslandsorientierung und Firmengrofen-
struktur begriindet sein. Dies sind alles Faktoren, die sich prinzipiell im
Rahmen dieser Studie erklaren lieen.

Die in Tabelle 26 prasentierten Schétzergebnisse setzen diese Uberlegungen
methodisch um. In einer ersten Regression wird die Indikatorvariable
»~AHQB ja/nein“ auf drei Dummyvariablen fur die Lénder Frankreich,
GrofBbritannien und Niederlande regressiert. Deutschland ist hier die
Referenzgruppe. Diese Schitzung sollte grundsatzlich die Resultate von
Tabelle 7 replizieren. In diesem Fall ist es jedoch nicht so, da eine kleinere
Stichprobe (von nur 425 Firmen) verwendet wurde. Dies ist notig um die
Vergleichbarkeit iiber die Spalten der Tabelle hinweg zu ermoglichen, da die
Beobachtungen mit Non-Responses in dem vollen Modell auch herausfallen.
Es zeigt sich, wie in Tabelle 7, da3 der Anteil der britischen Firmen mit
AHQB unter den vier Landern am hochsten ist. Er liegt um 11.1% uber dem
deutschen Anteil, wenn auch die Differenz mit einem t-Wert von 1.5 insigni-
fikant ist. In einer zweiten Schitzung werden nun die Landerdummies um
den vollen Satz der bereits zuvor verwendeten erkldrenden Variablen
erweitert. Die Landerkoeffizienten messen nun den Unterschied in der
Wahrscheinlichkeit, AHQB zu beschaftigen, zwischen zwei Unternehmen,
die zwar in verschiedenen Landern operieren, aber ansonsten identisch sind
(d.h. gleiche Branche, gleiche Grofie, etc.). Man spricht auch von bereinigten
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Léanderdifferenzen. Es zeigt sich, da die Unterschiede zwischen
Deutschland und den anderen Landern durch die Bereinigung tendentiell ver-
starkt werden. Besonders stark ist dieser Effekt fur GroBbritannien, wo die
Differenz im Vergleich zu Deutschland von 11.1 auf 15.8 Prozentpunkte
ansteigt. Hier tritt die hohe Internationalitat der britischen Unternehmen
besonders zu Tage. Aufgrund der Auspriagungen bei den erklarenden
Variablen wurde man erwarten, daf die britischen Unternehmen in der
Rekrutierung eher weniger international ausgerichtet sind als deutsche
Unternehmen. Das Gegenteil wird empirisch beobachtet, so daf} der ,,uner-
klarte* Landereffekt hier verstarkt wird.

Insgesamt bestatigt sich, daB die Schiatzergebnisse dieses Kapitels die
Nachfrage nach international mobilen Fachkriften nur unzureichend
beschreiben. Weder gelingt es, die Variation in der Nachfrage nach AHQB
innerhalb der deutschen Firmen befriedigend zu beschreiben. Noch liefert der
multivariate Regressionsansatz Erklarungen fur die landerspezifischen
Rekrutierungsmuster. Aus beiden Griinden erscheint es angemessen, nun
alternative Evidenz zu moglichen Determinanten der Nachfrage heranzuzie-
hen, die sich jedoch nicht direkt in Regressionsmodelle integrieren 1a3t. Im
nachsten Kapitel werden daher die Herkunftslander von AHQB, deren
Studienfacher sowie deren Aufgaben und Positionen innerhalb der
Unternehmen, die AHQB beschiaftigen, untersucht.

Tabelle 26: OLS Schatzung
Abhéangige Variable: Unternehmen hat AHQB

Par. t-Wert Par.  t-Wert
Frankreich -0.017 -0.268 -0.048 -0.767
Grofbritannien 0.111 1.531 0.158 1.787
Niederlande 0.012 0.197 0.050 0.900
Multinationales Unternehmen 0.092 1.296
Anteil Auslandsgeschaft 0.003 3.641
In ausldndischem Besitz 0.066 1.433
Anteil Hochqualifizierte 0.004 4.341
Fremdsprache wichtig 0.065 0.988
Auslandserfahrung wichtig -0.025 -0.485
Forschung u. Entwicklung 0.054 1.031
Telework 0.040 0.782
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Verarbeitendes Gewerbe -0.076 -1.358

Finanzdienstleistungen -0.103 -1.368
Informationstechnologie 0.063 0.753
Forschung 0.118 0.978
100-249 Beschaftigte 0.082 1.052
250-499 Beschiftigte 0.137 1.562
500-999 Beschaftigte 0.275 3.168
>1000 Beschaftigte 0.306 3.339
Konstante 0.351 10.925 -0.151 -1.406
Anzahl der Beobachtungen: 425 425
R-quadrat 0.0162 0.2220

Regression mit robusten Standardfehlern (White)

Berechnungen des IZA, Quelle: 1ZA International Employer Survey 2000.

4 Weitere Dimensionen der internationalen Nachfrage

4.1 Einfuhrung

Die Grundfrage ist nach wie vor, die Bestimmungsgriinde der Nachfrage
nach auslandischen Hochqualifizierten aus Unternehmenssicht zu verstehen.
Bisher wurden zwei Ansatzpunkte gewahlt. In Kapitel 2 wurden die
Unternehmen direkt nach ihren subjektiven Grunden der internationalen
Rekrutierung befragt. In Kapitel 3 wurden Unternehmensmerkmale den
beobachtbaren Anteilen der AHQB gegentiber gestellt, mit der Intention, eine
,objektive”, gewissermaBlen technologisch bedingte, Nachfragefunktion
abzuleiten. In diesem Kapitel nun wird eine dritte, zu den ersten beiden kom-
plementare, Sichtweise aufgegriffen. Es wird namlich untersucht, welche
Merkmale die AHQB aufweisen, und wie diese Merkmale von denen inléan-
discher HQB abweichen. Dies ist ein naheliegender Ansatz. Sicher sollten
sich die Grunde der Rekrutierung in den beobachtbaren Kompetenzen der
AHQB, wie auch in den ausgetibten Tatigkeiten und erreichten Positionen
niederschlagen. Die Kompetenzen werden im IZA Survey durch zwei
Proxyvariablen, das Herkunftsland sowie das Studienfach, erfafit. Die
Verteilungen dieser Merkmale werden in den folgenden Abschnitten unter-
sucht.
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4.2 Herkunftsland

Das Herkunftsland eines AHQB kann als ein erster, wenn auch unvollstandi-
ger, Indikator fur die spezifische Kompetenz angesehen werden. Wenn man
etwa dem Argument folgt, dal AHQB wegen ihrer Kenntnis ausldndischer
Mirkte rekrutiert werden, dann wilrde man erwarten, dall die Verteilung der
AHQB nach Herkunftsland mit der Bedeutung der jeweiligen bilateralen
Handelsbeziehungen in Beziehung steht. Wenn auf der anderen Seite der
Transfer von Wissen in Zukunftstechnologien im Vordergrund steht, dann
wird man Auslédnder vorrangig aus den fuhrenden Industrienationen erwar-
ten. Bei Rekrutierung wegen lokalen Fachkréaftemangels kommt es eher dar-
auf an, in welchen Herkunftslandern in den gefragten Bereichen Fachkrafte-
uberschuf}, beziehungsweise die Bereitschaft zur Abwanderung wegen
grofen Gehaltsgefilles etwa, herrscht. Die Abwanderung von Ingenieuren
aus Osteuropa wire ein Beispiel in dieser Kategorie.

In der Praxis werden diese Grundmotivationen kaum in reiner Form auftre-
ten. Es ist eher davon auszugehen, dal} es eine Vielfalt von Griinden gibt. Die
Daten zeigen dann nur den Gesamteffekt, konnen aber zumindest andeuten,
ob gewisse Faktoren uberwiegen oder nicht.

Die Frage nach dem Herkunftsland wurde in einem zweistufigen qualitativen
Verfahren erhoben, um den Interviewpartner nicht zu uberfordern. Zunachst
wurde gefragt aus welchen Landern uiberhaupt AHQB beschaftigt werden.
Bei Mehrfachnennungen wurde dann gefragt, welches der genannten Lander
das Land sei, aus dem die meisten AHQB stammen. Tabelle 27 zeigt die
Verteilung der Antworten fur die deutsche Teilstichprobe uber die
Herkunftsldander hinweg. Zum Beispiel ist es so, daBB 42% aller befragten
Unternehmen AHQB aus Frankreich beschaftigen. Allerdings ist nur bei 12%
der Unternehmen Frankreich das wichtigste Herkunftsland. Wichtig ist es, an
dieser Stelle noch einmal darauf hinzuweisen, daf} dieser Anteil nicht etwa
den Anteil der franzosischen AHQB an allen AHQB bemif}t. Die zu solchen
Aussagen erforderliche detaillierte quantitative Information wurde nicht
erhoben.

Eine Analyse von Tabelle 27 zeigt, dal es durchaus eine weite Streuung an
verschiedenen Herkunftsldandern gibt, wobei die EU-Staaten dominieren.
Allerdings zeigt sich auch, dal Osteuropa eine bedeutende Herkunftsregion
ist. 41% aller Unternehmen mit AHQB beschaftigen Hochqualifizierte aus
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Osteuropa. Fur 18% aller Unternehmen ist Osteuropa die wichtigste
Herkunftsregion. Damit liegt Osteuropa deutlich vor anderen Nicht-EU-
Regionen wie Nordamerika und Asien, aus denen jeweils bei 8% bezie-
hungsweise 5% der Unternehmen die meisten AHQB kommen.

Tabelle 27: Herkunftslinder bzw. —regionen von AHQB
in deutschen Unternehmen
Angaben in Prozent

Alle Am

Nennungen Haufigsten

Frankreich 41.94 11.65
Niederlande 21.77 5.83
GroBbritannien 40.32 8.74
Osterreich 29.84 10.68
Schweiz 18.55 0.97
Andere EU-Mitgliedstaaten 53.23 24.27
Osteuropa 41.13 18.45
Nordamerika 37.10 7.77
Asien 29.84 4.85
Nordafrika 16.94 1.94
Sonstiges 16.94 4.85

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Tabelle 28 bietet einen Vergleich der Herkunftsregionen uiber die vier in der
Studie erfaiten Lander hinweg. Die zehn urspriinglichen Moglichkeiten wur-
den in zwei Gruppen zusammengefalit, AHQB aus EU-Landern und AHQB
aus Nicht-EU-Léandern. Frankreich hat den grofiten Anteil aller Unter-
nehmen, die ausschlieflich AHQB aus EU-Mitgliedslandern (zzgl. der
Schweiz) beschiftigen. In diesem Sinne wird Frankreich seinem Ruf als
»Zentrum Europas® gerecht. Deutschland auf der anderen Seite hat den nie-
drigsten Anteil von Unternehmen, die ausschlieBlich EU-AHQB beschafti-
gen, und mit einigem Abstand den hochsten Anteil der Unternehmen, die
uberwiegend oder ausschlieBlich AHQB aus Nicht-EU-Landern beschafti-
gen. Mehr als 36% aller deutschen Unternehmen befinden sich in dieser
Situation. Dies mag etwas verwundern, gilt der Erhalt einer Arbeitserlaubnis
in Deutschland doch allgemein als problematisch und féllt die Rekrutierung
dieser AHQB aus Nicht-EU-Landern doch zeitlich noch vor die deutsche
Greencard-Initiative.
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Tabelle 28: Herkunftsregionen von AHQB im internationalen Vergleich
Angaben in Prozent

EU-Mitgliedslander Andere Lander
ausschliesslich  uberwiegend  twberwiegend ausschliesslich
Deutschland 31.78 31.78 13.08 23.36
Frankreich 53.19 21.28 19.15 6.38
GroBbritannien 42.22 33.33 222 22.22
Niederlande 34.21 42.11 5.26 18.42
Gesamt 38.4 31.65 10.97 18.99

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

In Tabelle 29 wird in der Gruppe der Nicht-EU-Auslander weiter nach der
Herkunftsregion differenziert. Es zeigt sich wie erwartet, dall Osteuropa bei
der deutschen Unternehmenspolitik eine herausragende Rolle spielt. In 56%
aller unternehmen, in denen die AHQB uiberwiegend oder ausschlieBlich aus
Nicht-EU-Landern kommen, ist Osteuropa die wichtigste Herkunftsregion.
Mit groBem Abstand folgen Nordamerika und dann Asien. In den anderen
Landern spielt Osteuropa eine deutlich geringere Rolle. Hier ist Nordamerika
gefolgt von Asien am bedeutendsten.

Tabelle 29: Wichtigste Herkunftsregionen bei Unternehmen
mit iberwiegend oder ausschlieBlich Nicht-EU
hochqualifizierten Beschaftigten
Angaben in Prozent

Osteuropa Nordamerika Asien Afrika
Deutschland 55.8 23.5 14.7 5.9
F, GB u. NL 10.0 45.0 35.0 10.0
Gesamt 38.9 314 222 7.4

N.B.: Die Fallzahlen fur Frankreich, GroBbritannien und die Niederlande sind zu gering, um sinnvoll
einzeln aufgefuhrt zu werden. Sie wurden daher in eine Gruppe zusammengefaf3t.
Berechnungen des IZA, Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

Zusammenfassend zeigt sich, dal eine Betrachtung des Herkunftslandes
allein nicht ausreichend ist, um zusatzliche Erkenntnisse zu den Griinden der
Beschiftigung von Hochqualifizierten zu finden. Der empirische Befund
deutet sowohl auf Kompetenzargumente (Know-How in Schliusseltechnolo-
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gien, internationale Kompetenz) als auch Fachkraftemangel hin.
4.3 Studienfach

Der IZA International Employer Survey erhebt die Studienfacher getrennt fur
inlandische und auslandische HQB. Diese Angaben werden nur fur die
Unternehmen erhoben, die auch tatsichlich AHQB beschiftigen. Das
Vorgehen ist analog zur Herkunftsvariable. Zunéchst wird gefragt, ob gewis-
se Studienfacher uberhaupt vorkommen, wobei die Gesamtzahl aller mog-
lichen Facher in sechs breite Kategorien zusammengefallit wurde. Bei
Mehrfachnennungen wird das quantitativ wichtigste Studiengebiet spezifi-
ziert.

Wie aus Tabelle 30 ersichtlich ist, erhalten die Wirtschaftswissenschaften bei
deutschen Unternehmen mit knapp 70% die meisten Nennungen fur inldndi-
sche Hochqualifizierte. Allerdings stellen solche Absolventen nur in 22%
aller Unternehmen auch die groBte Gruppe der Hochqualifzierten dar. Nach
diesem Maf sind die Ingenieure bei den inldndischen Hochqualifizierten von
groferer Bedeutung. Sie bilden in 36% aller Unternehmen die grofite Gruppe
der Hochqualifizierten.

Die letzten beiden Spalten der Tabelle bieten den Vergleich mit den auslan-
dischen HQB. Naturgemal kommt es zu geringeren Nennungen, da die
AHQB in der Regel nur einen Bruchteil der inlandischen Hochqualifizierten
ausmachen und es daher wahrscheinlicher ist, daf einzelne Fachgebiete nicht
vertreten sind. Ansonsten stellt sich aber heraus, da3 die Verteilungen von
inlandischen und auslédndischen HQB erstaunlich wenig voneinander abwei-
chen.

Tabelle 30: Studienfach, in dem inlandischen und auslandischen
Hochqualifizierten ihren Abschluff erworben haben
Angaben in Prozent

Inlandische HQB Auslandische HQB

Alle Haufigstes Alle Haufigstes

Nennungen Fach Nennungen Fach

Maschinenbau und Ingenieurwesen 56.25 36.07 45.24 36.07
Mathematik, Naturwissenschaften 56.25 13.11 38.89 14.75
Informatik 64.84 15.57 47.62 22.95
Jura 21.88 1.64 4.76 n.n.
Wirtschaftswissenschaften 69.53 22.13 40.48 15.57
Medizin 11.72 3.28 7.14 3.28
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Sonstiges 14.84 8.20 9.52 7.38

Teilstichprobe: Alle deutsche Unternehmen, die AHQB beschaftigen.
Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.
Betrachten man die haufigsten Studienfacher, so ist der Hauptunterschied ein

Tausch zwischen dem Fach Wirtschaftswissenschaften, das bei inlandischen
in 22% der Falle und bei auslandischen HQB in 16% der Falle besonders
wichtig ist, mit dem Fach Informatik, das bei auslandischen HQB in 23% der
Fiélle genannt wird. Moglicherweise lassen sich klarere Unterschiede erken-
nen, wenn die AHQB nach Herkunftsregion unterteilt werden. Diese
Information ist nicht direkt verfugbar. Jedoch kann die Antwort zu dieser
Frage naherungsweise gegeben werden, indem die letzte Spalte von Tabelle
30 getrennt fur Firmen, die iiberwiegend oder nur aus EU-Landern rekrutie-
ren, und solchen, die tiberwiegend oder nur aus Nicht-EU-Landern rekrutie-
ren, berechnet wird. Diese Berechnung ist in Tabelle 31 dargestellt.

Tabelle 31: Haufigstes Studienfach von AHQB nach Herkunftsregion
Angaben in Prozent

Uberwiegend oder nur AHQB aus

EU-Landern Nicht-EU-Landern
Ingenieurwissenschaften 41.54 23.68
Mathematik und Naturwissenschaften 18.46 13.16
Informatik 13.85 31.58
Wirtschaftswissenschaften 16.92 15.79
Medizin 1.54 7.89
Sonstige 7.69 7.89
Gesamt 100 100

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

In der Tat treten nun deutlichere Unterschiede zu Tage. So ist Informatik fur
Unternehmen mit tiberwiegend AHQB aus Nicht-EU-Léandern das dominan-
te Studienfach. 32% aller Unternehmen in dieser Gruppe geben an, dal3
Informatik das zahlenmafig wichtigste Studienfach unter den AHQB ist. Bei
denjenigen Firmen, die vorwiegend aus EU-Landern rekrutieren, sind die
Ingenieurwissenschaften fur 42% der Unternehmen am bedeutendsten. Wir
wissen aus Tabelle 29, daB} ein Grofteil der Nicht-EU-Beschiftigten auf
Osteuropa kommt. Also zeigen die Ergebnisse deutlich, daBl es zur
Rekrutierung von Informatik-Experten aus Osteuropa kommt. Allerdings ist
dies nur einer von mehreren Faktoren. Bemerkenswert ist aber auch, da3 den
Wirtschaftswissenschaften nur eine untergeordnete Rolle zukommt, die sich
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mit 16%-17% aller Unternehmen nicht deutlich zwischen den beiden
Gruppen unterscheidet. Insofern man bereit ist ,,die Kenntnis ausldndischer
Mirkte* als Rekrutierungsgrund zumindest teilweise mit diesem Studien-
hintergrund zu identifizieren, spielt dieser Grund zwar auch eine Rolle, die
aber nicht besonders herausgehoben ist.

4.4 Tatigkeitsgebiet innerhalb des Unternehmens

Das Tatigkeitsgebiet innerhalb des Unternehmens ist naturgemdf eng mit
dem Studienfach der Beschiaftigten verbunden. Daher uiberrascht es nicht,
daB die Betrachtung des Tiatigkeitsgebiets grofitenteils die vorherigen
Resultate bestatigt.

Tabelle 32: Tatigkeitsbereiche von inlandischen und auslandischen
Hochqualifizierten
Angaben in Prozent

Inlandische HQB Auslandische HQB
Alle Haufigstes Alle Haufigstes
Nennungen  Tatigkeit Nennungen Tatigkeit

Forschung und Entwicklung 59.84 42.06 52.34 40.50
Informationstechnologie 32.28 10.32 25.00 14.05
Produktion 22.83 7.14 14.06 7.44
Marketing, Vertrieb 39.37 19.84 35.94 17.36
Verwaltung 29.92 6.35 18.75 7.44
Sonstiges 14.96 14.29 15.62 13.22

Teilstichprobe: deutsche Unternemen mit auslandischen Hochqualifizierten.
Berechnungen des IZA, Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

Die Verteilung der inlandischen und auslandischen Hochqualifizierten uiber
die sechs betrachteten T4tigkeitsbereiche hinweg ist wiederum recht dhnlich,
insbesondere, wenn die haufigste Tatigkeit verglichen wird. Die einzige
Ausnahme ist eine Konzentration der ausldndischen HQB in Tatigkeiten, die
mit der Informationstechnologie im Bezug stehen.
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Tabelle 33: Haufigster Tatigkeitsbereich von AHQB nach Herkunftsregion
Angaben in Prozent

Uberwiegend oder nur AHQB aus

EU-Liandern Nicht-EU-Landern
Forschung und Entwicklung 38.71 43.59
IT 12.90 12.82
Produktion 8.06 5.13
Vertrieb und Marketing 29.03 5.13
Verwaltung 4.84 12.82
Sonstiges 6.45 20.51
Gesamt 100 100

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

Allerdings zeigen sich bei der Unterscheidung nach Herkunftsregion in
Tabelle 33 einige neue Aspekte. Insbesondere sind die AHQB in Firmen, die
uberwiegend oder nur AHQB aus EU-Landern beschéftigen, besonders im
Bereich Vertrieb und Marketing konzentriert. Dies ist ein Hinweis, daf} der
Kenntnis ausldndischer Markte doch eine wichtige Rolle zukommt, insbe-
sondere bei der innereuropdischen Rekrutierung. Bei Nicht-EU-Unterneh-
men spielt dieser Tatigkeitsbereich nur eine untergeordnete Rolle. Hier sind
hingegen Forschung und Entwicklung am wichtigsten, sowie sonstige Té4tig-
keiten, wozu moglicherweise auch fachfremde, unterwertige Tatigkeiten
zahlen.

4.5 Position innerhalb der Firma

Die Beweggrunde fur die Rekrutierung von ausldandischen
Hochqualifizierten werden sich in der Regel ebenfalls bei der Einordnung
innerhalb der Personalhierarchien niederschlagen. Tabelle 34 zeigt die
Nennungen der Bereiche, in denen AHQB beschaftigt werden, wiederum nur
fur die deutschen Unternehmen. Auf eine entsprechende Frage fur die inldn-
dische Hochqualifizierten wurde verzichtet, da die Antwort logisch vorge-
zeichnet ist: Bei mittleren oder groBBeren Unternehmen werden inlandische
Hochqualifizierten auf allen Hierarchiestufen zu finden sein.
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Tabelle 34: Positionen, in denen AHQB beschiftigt werden
Angaben in Prozent

Top Management 20.47
Mittlere Fuhrungsebene 41.73
Hochqualifizierte Fachkrafte 85.83
Trainee 12.60
Sonstige 2.36

Teilstichprobe: Deutsche Unternemen mit auslandischen Hochqualifizierten.
Berechnungen des IZA, Quelle: IZA International Employer Survey 2000.

Insofern ist der Informationswert der Tabelle 34 im impliziten Vergleich mit
einer 100%-Prasenz zu sehen. Je starker der Anteil von 100% abweicht, desto
mehr sind AHQB in dieser Position unterreprasentiert. Insgesamt zeigt sich,
dal AHQB sowohl als Manager wie auch als hochqualifizierte Spezialisten
eingesetzt werden. Die Managementfunktion, die zumindest teilweise mit
den im vorherigen Unterkapitel untersuchten Tatigkeiten in Vertrieb und
Marketing zusammenfillt, spielt jedoch eine weniger wichtige Rolle. Die
groe Mehrheit der Unternehmen mit AHQB beschaftigt sie in den
Fachabteilungen als Spezialisten.

S Grunde fur fehlende Nachfrage

Bisher wurde davon ausgegangen, daf} die Anzahl der AHQB auch der tat-
sachlichen Nachfrage entspricht. Andererseits kann man auch den
Standpunkt vertreten, dafl es so etwas wie ,,potentielle Nachfrage® gibt, die
von der ,realisierten Nachfrage* abweicht. Aus dieser Sicht stellt sich dann
die Frage, warum es zu Abweichungen zwischen Nachfrage-Potential und
Nachfrage-Realisierung kommt. Wir werden diese Faktoren als ,,Griinde der
Nichtrekrutierung® bezeichnen. Diese wurden in subjektiver Form als
Aussagen, denen man zustimmen oder nicht zustimmen kann gestellt. Dabei
wurde der uberwiegend identische Antwortkatalog den Firmen mit AHQB
und den Firmen ohne AHQB gestellt. Fur die erste Gruppe war die relevante
Frage ,,Wenn Sie auslandische Beschiftigte mit Hochschulabschluf} einstel-
len: In welchen der folgenden Bereiche sehen Sie moglicherweise
Probleme?“ wiahrend fur die zweite Gruppe von Firmen die gleichen mog-
lichen Probleme mit der Frage ,,Welches sind die Griinde dafur, dal Sie keine
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auslandischen Mitarbeiter mit Hochschulabschluf beschiftigten? eingefithrt
wurden.

Tabelle 35 zeigt die Ergebnisse fur deutsche Unternehmen. So sehen zum
Beispiel 47% aller Unternehmen mit AHQB Probleme bei der Sprache. Dies
sowie sozio-kulturelle Unterschiede sind die am haufigsten genannten perso-
nenbedingten Probleme fur diese Firmen. Diskriminierungsprobleme, wie
mangelnde Akzeptanz bei Vorgesetzten, nachgestellten Mitarbeitern oder
Kunden, spielen eine untergeordnete Rolle. Die mangelnde Kenntnis von
auslandischen Bildungs- und Karrierewegen wird von etwa einem Viertel der
Unternehmen genannt.

Interessanterweise wird diesen Problemen von Firmen ohne AHQB keine
besondere Rolle beigemessen. Fur diese Firmen spielen die fehlenden
Bewerber beziehungsweise der mangelnde Bedarf die grofite Rolle. In gewis-
ser Weise sind sich diese Firmen gar nicht der moglichen Probleme bewuft,
da sie diese nicht im praktischen Umgang erfahren. Diese Probleme gewin-
nen erst dann an Bedeutung, wenn wirklich international rekrutiert wird.

Fur beide Firmen gilt jedoch gleichermaBen, dafl die Schwierigkeiten beim
Beschaffen der Arbeitserlaubnis fur Nicht-EU-Auslander ein Grund fur die
Nichtrekrutierung sind. Unter den Unternehmen ohne AHQB, die bei der
Arbeitserlaubnis Probleme sehen, antworteten 89%, dal3 sie international
rekrutieren wurden, wenn die Regelungen vereinfacht wurden. Unter den
Unternehmen mit AHQB, die bei der Arbeitserlaubnis Probleme sehen, ant-
worteten 71%, dafl sie mehr international rekrutieren wiirden, wenn die
Regelungen vereinfacht wiirden. In diesem Zusammenhang ergeben sich
erhebliche Handlungsmoglichkeiten fur die Politik.
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Tabelle 35: Grinde der Nichtrekrutierung
Angaben in Prozent

Firmen Firmen t-Wert
ohne mit
AHQB AHQB

Sprachprobleme 12.9 46.8 6.444
Soziokulturelle Unterschiede wie 9.8 52.1 8.439
unterschiedliche Mentalitat oder Gewohnheiten

Akzeptanz durch Vorgesetzte 1.2 8.5 2.934
Akzeptanz durch unterstellte Mitarbeiter 24 14.8 3.840
Akzeptanz durch Kunden 4.9 14.8 2.770
Schwierigkeiten in der Beurteilung 3.7 24.4 5.305
auslandischer Berufsverlaufe

Mangelnde Kenntnis des auslandischen 4.9 27.6 5.434
Bildungssystems und der Qualifikationen

Hohe Rekrutierungskosten 1.8 19.1 5.083
Schwierigkeiten beim Beschaffen der Arbeitserlaubnis  60.9 65.2 0.741
Keine Bewerber 54.3 n.a

Kein Bedarf, Stellen werden mit deutschen 19.1 n.a

Bewerbern besetzt

Berechnungen des IZA, Quelle: |ZA International Employer Survey 2000.

6 Zusammenfassung und Ausblick

Die Studie hat eine Bestandsaufnahme zur Nachfrage nach international
mobilen auslandischen hochqualifizierte Arbeitnehmern aus Firmensicht
geleistet. Wie hoch ist die Nachfrage? In Deutschland beschéftigen etwa 39%
aller befragten Unternehmen auslandische Hochqualifizierte. In diesen
Unternehmen betragt der durchschnittliche Anteil an allen Hochqualifizierten
etwa 9%. Der durchschnittliche Anteil unter allen befragten deutschen
Unternehmen betragt 3.5%. Also ist internationale Mobilitat in der Praxis
nicht besonders hoch, sie ist aber auch nicht zu vernachlassigen.
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Insbesondere in den Bereichen Forschung und Entwicklung sowie
Informationstechnologie, egal ob als Branche oder als Tatigkeitsbereiche
innerhalb von Unternehmen, kommt den auslandischen Hochqualifizierten
ein hoheres Gewicht zu. Im internationalen Vergleich tendiert Grofbritannien
zu einer grofleren Internationalitit, gemessen an der Wahrscheinlichkeit, aus-
landische Hochqualifizierte zu beschaftigen. Deutliche landerspezifische
Unterschiede sind bei der Herkunft der auslandischen Hochqualifizierten
auszumachen. Deutsche Unternehmen legen ein relativ groBeres Gewicht auf
die Rekrutierung von Osteuropidern, als befragte Unternehmen in den ande-
ren Landern.

Von dieser Bestandsaufnahme ausgehend wurde die Hauptfrage analysiert:
Warum rekrutieren Unternehmen Hochqualifizierte in auslandischen
Arbeitsmarkten? Was sind die Bestimmungsgriinde der Nachfrage? Die
Untersuchung wurde von zwei bestimmenden Arbeitshypothesen geleitet.
Gemal der ersten Hypothese rekrutieren Unternehmen international, um sich
Zugang zu Wissen zu verschaffen, das national nicht verfugbar ist. Die man-
gelnde Verfugbarkeit kann zum einen daran liegen, daf} es sich um Wissen in
zukunftstrachtigen Schlusseltechnologien handelt, das im Inland noch nicht
verfugbar ist. Die Mobilitat ist dann Teil des internationalen Diffusions-
prozesses von Wissen. Zum anderen kann es sich bei dem spezifischen nach-
gefragten Wissen auch um Kenntnisse von Absatzmiarkten, Fremdsprachen
und dhnlichem, kurz, um internationale Kompetenz handeln. In beiden Féllen
gewinnen die Unternehmen Zugang zu Féhigkeiten, die sich komplementar
zu denen der inlandischen Hochqualifizierten verhalten. Die andere
Hypothese basiert auf einem moglichen Fachkréiftemangel. Hier werden aus-
Iandische Hochqualifizierte als Ersatz fur fehlende inlandische Beschiftigte
gesucht.

Die Unterscheidung zwischen diesen beiden Hypothesen ist nicht nur akade-
mischer Natur. Sie ist auch von erheblicher praktischer Relevanz fur die
Politik. In einem Fall mufl der Fachkraftemangel akkurat und, soweit iber-
haupt modglich, weit im Voraus identifiziert werden. Im anderen Fall geht es
darum, das Inland langfristig fur auslandische Hochqualifizierte attraktiv zu
machen. Gerade unter der zweiten Hypothese ist im Zuge der zunehmenden
Globalisierung mit einem weiteren stetigen Ansteigen der Nachfrage nach
internationaler Mobilitat zu rechnen. Insbesondere geht es dann darum, die
institutionellen Mobilititshindernisse soweit wie moglich abzubauen.

Um empirisch zwischen den beiden zentralen Hypothesen, der Substitutions-
Hypothese und der Komplementaritits-Hypothese, zu unterscheiden wurden
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drei Arten von Evidenz ausgewertet. Zunichst wurden die Firmen direkt zu
den subjektiven Griinden der internationalen Rekrutierung befragt. Dann
wurde mittels bivariater und multivariater Methoden untersucht, ob sich die
beobachteten Nachfragemuster durch Firmenmerkmale erkldren lassen. Und
schlieBlich wurden Riickschluisse auf die Bestimmungsgriinde der Nachfrage
abgeleitet, indem die Merkmale der auslandischen Hochqualifizierten selbst
untersucht wurden, etwa ihr Studienfach oder die Tatigkeit im Betrieb.

Wie vielleicht zu erwarten war, sind die SchluB3folgerungen nicht eindeutig.
Die empirische Evidenz 146t es nicht zu, eine der Hypothesen auszuschlie-
Ben. Die verschiedenen Griinde tragen also gemeinsam zur Nachfrage bei
und uberlagern sich gegenseitig. Eine rationale Immigrationspolitik sollte
sich also nicht einseitig auf einen einzelnen Grund der internationalen
Arbeitsmobilitat ausrichten.

Bei den subjektiven Griinden spielt die internationale Kompetenz eine wich-
tige Rolle. Unter den Firmenmerkmalen treten der Anteil des Auslands-
geschiftes und der Anteil der Hochqualifizierten als wichtigste Determinan-
ten der Nachfrage hervor. Wahrend der erste Faktor wiederum fur die ,,inter-
nationale Kompetenz*“-Hypothese spricht, ist die Interpretation des Anteils
der Hochqualifizierten zweideutig. Diese Variable kann ein Indikator fur die
Technologieorientierung der Firma sein, und damit die ,,Know-How-
Transfer“-Hypothese unterstiitzen. Sie kann aber auch bedeuten, dafl Firmen
mit hoher Nachfrage an Hochqualifizierten mit groBerer Wahrscheinlichkeit
von Fachkraftemangel betroffen sind. Dieser Teil der Analyse unterstrich die
Komplexitit der betrachteten unternehmerischen Entscheidungsprozesse, da
der Erklarungsgehalt der untersuchten Modelle relativ gering blieb.

Die gleiche Komplexitit zeigte sich dann auch bei der Untersuchung der
Merk-male von ausldndischen Hochqualifizierten. Ein Vergleich mit den
Studienfachern und Tatigkeitsbereichen ihrer inlandischen Kollegen macht
klar, dafl die Ahnlichkeiten iberwiegen und die Unterschiede nicht so stark
sind. Es gibt jedoch eine gewisse Konzentration bei IT-bezogenen
Studienfachern und IT-Tatigkeiten, insbesondere bei Firmen, die tiberwie-
gend aus Nicht-EU-Landern, insbesondere aus Osteuropa, rekrutieren, was
sich als Evidenz fur eine mogliche Reaktion auf Fachkriftemangel in diesem
Bereich interpretieren lie3e.

Die Studie beschaftigt sich mit der Situation der Unternehmen im Herbst des

Jahres 2000. Sie 14t aber auch begrenzte Aussagen dariiber zu, wie sich die
Nachfrage nach auslandischen Hochqualifizierten in der Zukunft entwickel
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wird. Es gibt mehrere Ansatzpunkte fur solche Prognosen. Zum einen identi-
fiziert die Studie eine Auswirkung der Globalisierung, gemessen etwa am
Anteil des Auslandsgeschiftes oder am Anteil der Hochqualifizierten, auf die
Nachfrage nach auslandischen Hochqualifizierten. Unter der Annahme, daf3
der Globalisierungstrend weiterhin anhilt, 1Bt sich aus diesem Zusammen-
hang eine weitere Zunahme der Nachfrage vorhersagen. Ein zweiter
Ansatzpunkt ergibt sich aus einer subjektiven Einschatzung von Unterneh-
mensseite, die direkt in den Fragebogen eingebaut war. Unter den befragten
deutschen Unternehmen waren 69% der Meinung, daf3 die Anzahl der hoch-
qualifizierten Beschiftigten in ihrem Unternehmen uiber die nachsten 2 Jahre
ansteigen wird. 60% waren der Meinung, dafl der Anteil der ausldndischen
hochqualifizierten Beschiftigten an allen hochqualifizierten Beschaftigten
uber die nachsten 2 Jahre ansteigen wird.

Aus dieser Sicht wird die Relevanz dieser Studie in der Zukunft noch zuneh-
men, und es ist zu hoffen, daB sie weitere Forschungsbemuithungen zu diesem
bisher weitgehend vernachlédssigten Thema, der internationalen Personal-
politik von Unternehmen, anregt und informiert.
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7 Appendix

Deutscher Fragebogen

I. Kontaktphase und Auswahl der infrage kommenden Betriebe
(Fragen C1 - C6)

C1

C2

C3

C4

Guten Morgen / Guten Tag. Mein Name ist ... von Infratel in Munchen.
Wir machen gerade eine Umfrage iiber die internationale Mobilitat von
hochqualifizierten Beschaftigten. Diese Umfrage wird gemeinsam
durchgefuhrt von Infratest Burke und dem Forschungsinstitut zur
Zukunft der Arbeit.

Interviewer: Bitte betonen, wenn nétig:

O Vertraulichkeit der Antworten

0 15-20 Minuten

0 Die Umfrage wird in verschiedenen europdischen | &ndern durchgefiihrt

0 Das Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit ist ein renommiertes
deutsches Forschungsinstitut mit Stz in Bonn. Das Projekt wird
unterstiitzt vom Bundesministerium fir Bildung und Forschung.

Ich wiirde gerne mit der Person sprechen, die in IThrem Unternehmen fur die
Rekrutierung von Personal mit Hochschulabschluss zustandig ist.

* Der Gesprachspartner ist diese Person........................ ] Beginn des
Hauptinterviews mit Q01

* Der Gesprachspartner versucht, mit der
entsprechenden Person zu verbinden.............c..c........ g C3

* Der Betrieb ist Teil eines groleren
Unternehmens und die Rekrutierung von Personal

4 ) MY h tazl 1 C6
(¢3S IWI AT S AW IIAI B EL™7 B L™ 0 s ] A ¥ B N R R = cUa
* Weil} nicht, keine Angabe, Antwort verweigert.......... g ENDE (Ausfall)

Interviewer: Bitte Zutreffendes ankreuzen.

Interviewer: Anruf beenden.
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ENDE (spater erneut versuchen).

Programmierer: C5a — C5c: Wenn bei C3 “ zuriick zur ersten Person oder Zentrale” geantwortet wurde.

C5a Konnten Sie mir bitte den vollen Namen dieser Person und die
Durchwahlnummer geben?

Interviewer: WWenn nétig:
Ich wiirde gerne mit der Person sprechen, die in Ihrem Unternehmen fur die Rekrutierung von
Personal mit Hochschulabschuss zustiandig ist.

Name:

Vorname:

Titel:

Position:

Durchwahlnummer (einschl. Vorwahl):

Information erhalten...........ccccoeevevereiieienciieienne g C5b
Noch einmal die gleiche Nummer wiéhlen............. O C5b
ANIWOTT VEIWEIZETT..c..eveviieieeirereienieneenieeieeneeneens g ENDE (Ausfall)

C5b  Wann kann ich Threr Meinung nach am besten noch einmal anrufen?

Datum:
Uhrzeit:
WeiB nicht / Keine Angabe.......c.coocevvevieriiennieenenn. O

C5c¢  Vielen Dank fur Ihre Auskunft. Auf Wiederhoren.

Interviewer: Ende des Gesprachs.
ENDE (spater erneut versuchen).

Programmierer: C6a — C6c: Wenn bei C2 geantwortet wurde “Der Betrieb ist Teil eines groeren
Unternehmens und die Rekrutierung von Personal mit Hochschulabschluss erfolgt in einem anderen
Unternehmensteil”.

C6a Wirden Sie mir bitte sagen, wie dieser Unternehmensteil heifit und wie ich
ihn telefonisch erreichen kann?

Firmenname:
Stadt:
Telefonnummer (einschl. Vorwahl):

Information erhalten: . g C6b
[Verweigert ............................................................... H] ENDE (Ausfall) |

C6b  Konnten Sie mir bitte auch sagen, wer dort zustandig ist?
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Interviewer: Wenn nétig:
Ich wiirde gerne mit der Person sprechen, die in Ihrem Unternehmen fur die Rekrutierung von
Personal mit Hochschulabschuss zustindig ist.

Name:

Vorname:

Titel:

Position:

Durchwahlnummer (einschl. Vorwahl):

Information erhalten.............c..cccceeeeee. Céc
WeiB nicht, keine Angabe, verweigert

C6c  Vielen Dank fur Ihre Auskunft. Auf Wiederhoren.

Interviewer: Ende des Gesprachs.
ENDE (spater erneut versuchen).

II. Hauptteil (Q01 — Q73)

Q01 Darf ich Sie zunéchst einmal fragen: Gibt es in Ihrem Unternehmen
Beschiftigte mit Hochschulabschluss?

L T USSR g Q02

NEIN ettt ettt eeree s O ENDE (Ausfall)

Weill nicht......oooviiiiie e 0 ENDE (Ausfall)
€INEe ANZADE....c.iiiiiiiiieeeee e ] ENDE (Ausfall)

Q02 Fu welcher Branche gehort Ihr Unternehmen?

Interviewer

Antwort wortlich aufschreiben. Wenn die Auskunftsperson Produkte nennt,
bitte nachfragen, ob es sich um Produktion, Handel oder
Reparatur/Wartung handelt.

Q03  Wie viele Personen sind derzeit in Ihrem Unternehmen beschiaftigt? Ich meine
damit das gesamte Personal in den Betrieben, fur die Sie zustandig sind, was die
Rekrutierung von Personal mit Hochschulabschluss anbetrifft.

Interviewer:
Bei Nachfrage: Alle reguléren Vollzeit- und Teil zeitkr &fte einschliefRen.
Uns interessiert die Anzahl der “ Kdpfe" .

Schétzwerte genligen.
Ungefahr Beschaftigte.......coccoveeeeeencniencnnenne. Q04
Weild NCHE......oiiiiiciece e g Q07a
Keine Angabe.......c.coveieienienenenineeeeeeeeieeees g Q07a
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Q04 Bezieht sich diese Angabe nur auf die ortliche Unternehmenseinheit oder sind
auch Unternehmensteile an anderen Standorten mit eingeschlossen?

Nur die ortliche Unternehmenseinheit........................ 0 Q07a
Auch Unternehmensteile an anderen Standorten........ g Q05
Keine Angabe........c.ccoveverienininincneeiciccneeceeeee g Q07a

Q05 Liegen diese Unternehmenseinheiten alle in Deutschland? Oder sind darunter
auch Niederlassungen im Ausland?

Alle in Deutschland.............ccccoevieviieiieecieeieeiecee s a Q07a
Auch Niederlassungen im Ausland.............ccccocevenenne | Q06
Keine Angabe........cccovevieniininiinenieieieieeeseeeees g Q07a

Q06 Ich wurde die folgenden Fragen gerne nur auf die Unternehmenseinheiten in
Deutschland beziehen.
Wie viele Personen sind im Moment in diesen inlandischen

Unternehmenseinheiten beschaftigt, fur die Sie zustandig sind, was die
Rekrutierung von Personal mit Hochschulabschluss anbetrifft?

Interviewer:

Bel Nachirage: Alle regularen Vollzeit- und Teilzeitkrafte einschiielen.
Unsinteressiert die Anzahl der ,, Kopfe" .
Schétzwerte genligen..

Ungefahr Beschiftigte in Deutschland
Programmierer: Die Zahl darf nicht grofer sein alsin QO3.

Weill nicht.......ccooooiiiiii g
F(elne Angabe...........coi L
Fehlerhinweis:

» Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschéftigten (Q03)

Q07a Wie viele dieser Beschiftigten haben einen Hochschulabschluss? Ich meine
damit sowohl Fachhochschul- als auch Universitatsabschliisse.
Wenn Sie die genaue Anzahl nicht angeben konnen, geniigt eine ungefihre
Schatzung.

Ungefahr Beschiftigte mit Hochschulabschluss. Q08a
Programmierer: Die Zahl darf nicht grofer sein als die Zahlen in Q03 oder QO06.

Keine g ENDE (Ausfall)

WEIB NICHL.....iiiiiiicieciecieceeeee e a Q07b

Keine ANgabe..........coceevererireneeieieieneneneneeseeeeeeneen u QO07b
ehlerninwelse:

« Zahl ist grof3er als die Gesamtzahl der Beschéftigten (QO3)
« Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschéftigten in Deutschland (Q06)
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QO07b Konnen Sie mir ungefahr sagen, wie viel Prozent aller Beschiftigten einen
Hochschulabschluss haben?

Ungefahr Prozent aller Beschiftigten

haben einen Hochschulabschluss QO08a
WEIB NICHL.....ceiiieiciciccc e O Q09
Keine Angabe..........ccccevueveenieinenieeneieeneeneeenenen g Q09

QO08a Wie viele Threr Beschiftigten mit Hochschulabschluss sind Frauen?

Ungefahr Frauen mit Hochschulabschluss. Q09
Programmierer: Die Zahl darf nicht hoher sein als die Zahlen in Q03, Q06 und Q7a.

Q09
Q08b
QO08b

Fehlerhinweise:
« Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschéftigten (QO3)
« Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschéftigten in Deutschland (Q06)

* Zahl ist grénier als die Gesamizahl der Beschaftigten mit
Hochschulabschluss (Q07a)

QO08b Konnen Sie ungefahr sagen, wie viel Prozent aller Beschaftigten mit
Hochschulabschluss Frauen sind?

Ungefihr Prozent aller Beschaftigten mit Hochschulabschluss
sind Frauen

WeiB NICht.....cveiiiiiiiiciccc e O

Keine Angabe..........coceeeverininciiienieneneneneneeene O

Q09 Wenn Sie alle Beschiftigten mit Hochschulabschluss betrachten:
Gibt es darunter auslandische Beschiftigte, die ihre Qualifikation im Ausland
erworben haben?
Diese Frage bezieht sich nur auf die Beschaftigten in Ihrem Unternehmen, die
nicht die deutsche Staatsbiirgerschaft besitzen und die ihre Ausbildung im

Ausland erworben haben.

Q10a
Ql2a
Ql2a
Ql2a

Q10a Wie viele Threr Beschiftigten mit Hochschulabschluss sind auslandische
Beschiftigte, die ihre Qualifikation im Ausland erworben haben? Falls Sie die
genaue Anzahl nicht nennen konnen, gentigt auch eine ungefahre Schatzung.

Ungefahr auslandische Beschaftigte mit

79



Q10b

Qlla

Ql11b

einem auslandischen

Hochschulabschluss Qlla
Programmierer: Die Zahl darf nicht hdher sein als die Zahlen in Q03, Q06 und Q7a.
Wenn ‘0": Zurtick zu Q09.

WEiB NHCHL.....ceiiieiiiecccccc e Q10b
Keine Angabe

Fehlerhinweise:
« Zahl ist groRer als die Gesamtzahl der Beschéftigten (Q03)
« Zahl ist groRer als die Gesamtzahl der Beschéftigten in Deutschland (Q06)
« Zahl ist groRer als die Gesamtzahl der Beschaftigten mit
Hochschulabschiuss

(Q07a)

Konnen Sie ungefahr sagen, wie viel Prozent aller Beschiéftigen mit

Hochschulabschluss Auslénder sind?

Ungefahr Prozent von allen Beschiftigten mit Hochschulabschluss
sind Auslénder

Weill nicht.......o.cooooiiiii g

Keine Angabe........c.ccocvevienieninenenieieieeeeseeieeees g

Und wie viele der ausldndischen Beschéftigten mit Hochschulabschluss sind

Frauen?

Ungefahr auslandische Frauen mit Hochschulabschluss.

..................................................................................... Ql2a

Programmierer: Die Zahl darf nicht hoher sein als die Zahlen in Q03, Q06,Q7a, Q8a und Q10a.

KeINe.....oooviieieeeeeeeeee e 0 Ql2a

WEIB NMICHL.....iciiiiiciecieeeeeeee e a Qllb

Keine Angabe..........cceevevereninininieicnicneneneneeeeneee g Ql11b

Fehlerhinweise:

« Zahl ist grof3er als die Gesamtzahl der Beschéftigten (QO3)

« Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschéftigten in Deutschland (Q06)

« Zahl ist grof3er als die Gesamtzahl der Beschaftigten mit
Hochschulabschluss (Q07a)

« Zahl ist grof3er als die Gesamtzahl der weiblichen Beschéftigten mit
Hochschulabschluss (Q08a)

 Zahl'ist gronier als die Gesamizahl der auslandischen Beschaftigten mit
Hochschulabschluss (Q10a)

Konnen Sie ungefahr sagen, wie viel Prozent von allen Beschaftigten mit einem
auslandischen Hochschulabschluss Frauen sind?

Ungefihr Prozent von allen Beschiftigten mit einem auslandischen

Hochschulabschluss sind Frauen
Weild NICHL......oeiiiieiciiicie e 0
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Keine Angabe.......c.coveveienieneninineeeeeceeeeeene ]

Ql12a Gibt es <dartiber hinaus> in Ihrem Unternehmensbereich auslandische
Beschiftigte, die zum Studium nach Deutschland gekommen sind und hier ihr
Studium abgeschlossen haben?

T8 O Q12b

INCIML .ttt et e e e eaneas 0 vorQ13
Wi NICHE. ..t g vorQ13
Keine Angabe.......c.ccocveieienieninininieieeccceeeene U vorQ13

Programmierer: WWenn in Q09 ja, dann <dariber hinaus> einfiigen

Q12b Wenn ja:
Wie viele sind das ungefahr?

Ungefihr auslandische Beschaftigte mit
deutschem Hochschulabschluss vorQ13
Programmierer: Die Zahl darf nicht gréRer sein als die Zahlen in Q03, Q06 und QO07a.

WEIB MICHL.....ciiiiiiciecieieee et Ql12c
Keine Angabe

Fehlerhinweise:
e Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschaftigten (Q03)
e Zahl ist grofer als die Gesamtzahl der Beschaftigten in Deutschland (Q06)

¢ Zahl 1st groler als die Gesamtzahl der Beschattigten mit
Hochschulabschluss (Q07a)

Q12c¢ Kbonnen Sie ungefahr sagen, wie viel Prozent von allen Beschaftigten mit
Hochschulabschluss auslandische Beschiftigte sind, die ihr Studium in
Deutschland abgeschlossen haben?

Ungefihr Prozent von allen Beschaftigten Hochschulabschluss
haben ihr Studium in Deutschland abgeschlossen
Wi NICHE. .t g
Keine Angabe..........ccecvevveviineneninenieecienieneneneenens O
vorQ13 Programmierer: Filtersprung:
* \Wenn Q09 ,, Ja* Q13
* \WWenn Q09 ,, Nein* und Q12a ,, Nein* Q63
« Wenn Q09 ,, Nein“ und Q12a,, Ja“ Q64
« WWenn Q09 ,, Nein“ und Q12a ,, Weil3 nicht/ KA Q65
« Wenn Q09 ,, WeiR nicht / KA* und Q12a ,, Ja“ Q64
* WWenn Q09 , Wails nicht / KA™ und Q1Za , Nen” Q65

« Wenn Q09 ,, WeiR nicht / KA* und Q12a,, WeiR nicht / KA* Q65
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Q13

Q14

Ql5a

Q15b

Vertrage?

Ql6a

Ganz allgemein: Wenn Sie eine Stelle zu besetzen haben, die einen
Hochschulabschluss erfordert, suchen Sie dann

¢ immer

¢ manchmal

* nie

auch auf internationaler Ebene?

Die folgenden Fragen beziehen sich zunachst nur auf die deutschen
Beschiftigten. Ich werde spater noch einmal auf die auslandischen Beschaftigten
zurickkommen.

Wenn Sie deutsche Beschiftigte mit Hochschulabschluss einstellen wollen,
suchen Sie — alles in allem - eher nach Leuten, die frisch von der Hochschule
kommen, oder nach Leuten mit Berufserfahrung?

Eher Leute, die frisch von der Uni kommen............... 0
Eher Leute mit Berufserfahrung............cccccoevenennennen. g
Beide Gruppen haben die gleiche Bedeutung............. g
Keine Angabe........c.ccocvevienieneninenieieeeeeseeeeee g

Bieten Sie deutschem Personal mit Hochschulabschluss unbefristete oder
befristete Vertrage an?

Nur unbefristete VErtrage.........ccocevveveeerereevecnerenenne U Ql6a
Nur befristete Vertrage..... 0 Qlé6a

Wenn beides:
Welche Art bieten Sie haufiger an: Unbefristete Vertrage oder befristete

Unbefristete VEItrage.........ccceeveverenerereeeeeeeeneennennes g
Befristete VErtrage........cooveveeevienienieneseseneneeeeieens g
Beide sind ungefihr von gleicher Bedeutung............. g
Keine Angabe..........ccoovevienieninenenieiieieeeeseeeeee g

Welche Facher haben die deutschen Beschiftigten mit Hochschulabschluss, die
momentan in Ihrem Unter-nehmen arbeiten, studiert? Machen Sie die Angabe
ittc unabhangig von der derzeitigen latigkeit der Beschaitigten in Ihrem

Unternehmen.

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.
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Maschinenbau und Ingenieurwesen.............ccccceveeneene. ]

Mathematik, Naturwissenschaften............cceevveeeennnens O
Informatik.........cccooovviiiiiiiiiiiecieeeeee e, 0
JULA et O
Wirtschaftswissenschaften.............ccccccoeevieiiieecieennen. 0
MEAIZIN....cuviiiiiiieieeece et O
SONSHIZES..cvveneenrererinrinrenieeeeeetetete et ]
Weild NCHL.......oooiiiiiiiiieieeee e O
Keine Angabe..........ccecveevevineninineneeicicneneneneees u

Q16b Wenn mehr als eine Antwort bei Q16a:
Welches der angegebenen Facher haben die meisten deutschen Beschiftigten

studiert?

Programmierer: Nur die angekreuzten Felder aus Q16a anzeigen.
Maschinenbau und Ingenieurwesen...............cccceevuene g
Mathematik, Naturwissenschaften.............ccccceceeenenns ]
Informatik.........cccoooeviiiiiiiiieiiiie e O
JULQ. et ]
Wirtschaftswissenschaften.............cccococeeeeieeeieeeneennes O
MEAIZIN.....eeeiieiieiieieee et g
SONSLIZES. .cveeueenieietintieteeie ettt ettt d
WEiB NICHE...ccvieieieieeeceeeeeeeeeee e ad
Keine Angabe.......coceeeeiiiiinineneninieieeeeeseeee g

Ql7a |1n welchen Bereichen sind die deutschen Beschaltigien mit Hochschulabschlusq
in Threm Unternehmen vorrangig tatig?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

Forschung und Entwicklung..........cccceceoeininninencnnene O
Datenverarbeitung und Informationstechnik............... g
Produktion..........ccoeveiniviieininiecinecereecceeenae O
Marketing, Vertrieb.........cccceceevievievienenininincneeieene g
Verwalting......cceveveeuirieieienieinieeeiese et O
Sonstiges (bitte angeben):........ccceveeerieievienienenenenne g
Weill miCht....c.ooveveiiiiiiiiiccceeeee O
Keine Angabe.......co.coeeieienienenenenieeeeeeeseeee g

Q17b Wenn bei Q17a mehr als eine Antwort angekreuzt ist:
In welchem Bereich sind die meisten der deutschen Beschaftigten mit
Hochschulabschluss tatig?

Programmierer: Bitte nur die in Q17a angekreuzten Punkte anzeigen.

Forschung und Entwicklung...........ccccevvevienenenennennen. O
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QI8

Q19

Q20a

Q20b

Q21

Datenverarbeitung und Informationstechnik...............
Produktion...........ccceevvevienienenenenencccecenen
Marketing, Vertrieb
Verwaltung..............

W NICHE. ..ttt g
Keine Angabe..........cceeveverenininieieicniineneneneeeeneee g

Wenn Sie deutsche Beschiftigte mit Hochschulabschluss suchen: Wie wichtig ist
es Ihnen im allgemeinen, ob der Bewerber sehr gute Kenntnisse in mindestens

einer Fremdsprache hat?
Ist das wichtig, weniger wichtig oder unwichtig?

WICHEG. ¢t g
Weniger WiChtig.......cocoveviririiiiinicniininineeeeeeeeeee g
UNWICHEIG. c.veeiiieiteeeeeeee e g
Keine Angabe..........cccoeveverenininiiiiicnicneneneseecenes g

Und wie wichtig ist es, ob der deutsche Bewerber bereits wiahrend des Studiums
oder bei vorangegangenen Tatigkeiten Erfahrungen im Ausland gesammelt hat?
Ist das wichtig, weniger wichtig oder unwichtig?

WICHEZ. ¢ttt g
Weniger WiChtig.......coceveviriiieienieniinininieeeeeeeenee g
UNWICHEIG. c.vetiiieiieteeeee e g
Keine Angabe........c.coevenenininininieieiecneeeeeeee g

Kommt es in Threm Unternehmen vor, dass deutsche Beschéftigte mit
Hochschulabschluss ins Ausland geschickt werden? Ich meine hier nur
Auslandseinsitze von insgesamt mehr als einem Monat pro Jahr.

Tt O Q20b
INCINL ettt ettt s enees a Q21
WEIB NICHL.....iiiiiiieieciecieceeeee e a Q21
Keine Angabe..........coeereinieerieninienieineeieneesiesieieee O Q21
Fallsja:

Machen Sie das ...

Ich wiirde jetzt gerne zu Ihren auslandischen Beschiftigten mit
Hochschulabschluss kommen. Die Fragen beziehen sich auf die Beschaftigten in
Ihrem Unternehmen, die nicht die deutsche Staatsbuirger-schaft haben und die
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Q22

Q23

ihre Ausbildung im Ausland erworben haben.

Was ist der wichtigste Grund dafur, dass Sie ausldndische Beschaftigte mit
Hochschulabschluss eingestellt haben?

Interviewer: Antwort wortlich aufschreiben

Ich lese Thnen nun eine Reihe von Grinden vor, die fur die Einstellung von

Auslandern relevant sein konnten.

Bitte sagen Sie mir jeweils, ob diese Griinde fur Ihre Entscheidung, auslandische
Beschiftigte mit Hochschulabschluss einzustellen, voll zutreffen, teilweise
zutreffen oder nicht zutreffen.

a)

b

~

c)

d

=

€)

“Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil sie von allen Bewerbern die
besten sind”.

Trifft VOIl ZU....eeeiiicicicccccee g

Trifft teillWeise ZU......oovevveriiririnieeeceeceeeeee g

Trifft nicht ZU....oooviniie ]

Keine Angabe.........coveievieniinininieieieieieeienene g

“Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil es zu wenig gute deutsche
Bewerber gibt”.

Trifft VOIl ZU....eeeiiiiiiiiiiiccccee g

Trifft teilWeise ZU......ccevererininieieeeeeeeee g

Trifft nicht ZU....coooiviniiie u

Keine Angabe.......coccecvevieiiniinininieieieieieieeniene g

“Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil sie die auslandischen Markte

kennen”.
Trifft voll zu.......... 0

Trifft teilweise zu.. .0

Trifft nicht zu.... g

Keine Angabe..........coveierieriinininieieieieeieenee g

“Wir stellen ausldndische Beschiftigte ein, weil sie
Fremdsprachenkenntnisse besitzen”.

Trifft voll Zu......ccooiiiii g
Trifft teillWeise ZU......coevverenininiriceeeceeee g

Trifft nicht Zu.........cocoooiiii O

Keine Angabe.......c..ceveieieniininenininieieieieenee g
Programmierer: Nur in D, F und NL fragen, nicht in UK.

“Wir stellen ausldndische Beschiftigte ein, weil sie sehr gut Englisch
sprechen”.

Trifft VOIl ZU....oviiiiiciiiccceee d
Trifft teillwWeise ZU.....coovevuerereiinirieeeeeeeee g

Trifft nicht ZU.....ooooeiiniiciiccee O

Keine Angabe.......c..cevevieviinienininininieieieieenee g

Ich nenne Ihnen nun einige weitere Griinde fur die Beschaftigung von
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c)

d)

Q24

Q25a

Auslandern mit Hochschulabschluss. Sagen Sie mir bitte jeweils, ob diese
Aussage fur Ihren Betrieb voll zutrifft, teilweise oder gar nicht.

a) “Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil die Fahigkeiten, die man in
diesem Job braucht, im deutschen Bildungssystem nicht vermittelt werden”.

Trifft VoIl Zu......ccooiiii a
Trifft teilWeise ZU......coevveviririnieieieieeereree g
Trifft nicht Zu.......ocoooiiii g
Keine Angabe.......ccccevveviirininiiniieiieieieieesenenee g

b) “Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil deren Fahigkeiten unseren
Anforderungen bes-ser entsprechen”.
Trifft voll Zu......ccooiiii u
Trifft teilWeise ZU......coevvevereeinieieieieeeesee g
Trifft nicht Zu.......cooooiiii g
Keine Angabe..........ccovevieviniinininieieieieesesenee g
“Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil sie niedrigere
Gehaltsforderungen haben”.
Trifft voll Zu......ccoooiii g
Trifft teilWeise ZU......ccevvevererinieieieeeeeree g
Trifft nicht Zu........cocoiii g
Keine Angabe..........ccoevievininininieieieieesenenee g

“Wir stellen auslandische Beschiftigte ein, weil sie sich bei der Arbeit mehr
einsetzen”.

Trifft VOIl ZU..cevviiiiiiieeeecee e, 0

Trifft teillWeiSe ZU......cceeevuieeeiriieirieeeieceiee e, 0

Trifft nicht ZU.......oocoviieiiiiiieeee e, 0

Keine Angabe..........ccoevvevininininieieieieesenenee g

Wenn Sie ausldndische Beschéftigte mit Hochschulabschluss einstellen wollen,
suchen Sie — alles in allem - eher nach Leuten, die frisch von der Hochschule
kommen, oder nach Leuten mit Berufserfahrung?

Eher Leute, die frisch von der Uni kommen..... ...g
Eher Leute mit Berufserfahrung.................... ...d
Beide Gruppen sind gleich wichtig.. ..
Keine Angabe........cccoovevierinineneninieeeeeeeeeeee g

Bieten Sie auslandischen Beschaftigten unbefristete Vertrage oder befristete
Vertrage an?

Nur unbefristete Vertrage.......c..coeeeveeeevecienvencnenenne o Q26
Nur befristete VErtrage........coceveveervereeeeeeiesienienenenne o Q26
BEIAES....oviiiieiieececeee e a Q25b
KINE....uiivieiieieeieeeeeee sttt a Q26
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Q25b Wenn beides:
Welche Art von Vertragen bieten Sie haufiger an: Unbefristete Vertrage oder
befristete Vertrage?

Unbefristete VErtrage.........coceeveeeeneeneeneneneneneneenenns g
Befristete Vertrage........cocveeeeeienienienienesenenesieeieeens g
Beide haben ungefahr die gleiche Bedeutung............. ]
Keine Angabe.......cc.ceveieienienieninieneeeeeeeese e g

Q26 Wenn Sie auslandische Beschaftigte mit Hochschulabschluss einstellen, zahlen
Sie immer, manchmal oder nie die anfallenden Umzugskosten?

IMMCT ..ot 0
Manchmal.........cccooooieeiiiiiiiiieeeceeeeeeee e O
NIttt ettt ettt e e e e snreas 0
Keine Angabe.......cccceeeierienenieneninieieeeeeeeeenes g

Q27 Bieten Sie den neu eingestellten auslandischen Beschiéftigten mit
Hochschulabschluss immer, manchmal oder nie einen Sprachkurs an, fur den Sie
die Kosten uibernechmen?

IMMIET....eviiiii e 0
Manchmal.........ccoooeeiiiiiiieeeiieeeeeeeieeeeee e O
NIttt ettt ere e et et e e e e e et eeta e e b e e ereeeaneeenneas 0
Keine Angabe.......cocceeeieienienenenineeeeeeeseeenes g

Q28  [In welchen Positionen werden ausléndische Beschaftigte mit

Hochschulabschluss in Threm Unternehmen vorrangig beschaftigt?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

Top Management...........ccccecveeverveneneneneneeeeeeeeneennes u
Mittlere Fuhrungsebene..........c..ceceeeeienienienenenenenncn. g
Hochqualifizierte Fachkrafte............ccccoccvencnininenne. u
TTAINEE. ..ottt d
Sonstige (bitte angeben)...........cccvecevereerenneneennne. O
Wi NICHE. e d
Keine Angabe..........coceereirieninenieinienieeneeseeeeseeee O

Q29a Welche Facher haben die auslandische Beschaftigten mit Hochschulabschluss,
die momentan in IThrem Unter-nehmen arbeiten, studiert? Machen Sie die Angabe
itte unabhangig von der derzeitigen Tatigkeit der Beschaftigten in Ihrem
Unternehmen.

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.
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Maschinenbau und Ingenieurwesen............cceccevenenne. g

Mathematik, Naturwissenschaften...........cccoeeveeveennnns 0
Informatik.........cccooeeviieiiiiiiieceeeeeeeee e, 0
JULA e 0
Wirtschaftswissenschaften..............cccoceeeeieiieeecieenen. 0
MEAIZIN....coveeecriiiiiieeeie e 0
SONSTIZES ettt ettt g
Weild NICHL.......oeioiiiiciiiciece e 0
Keine Angabe........c.ccoevvevenininincnieiciecnceceeeene u

Q29b Wenn mehr als eine Antwort bei Q29a:
Welches der angegebenen Facher haben die meisten auslandischen Beschiaftigten
studiert?

Programmierer: Nur Punkte anzeigen, die in Q29a angekreuzt waren.

Maschinenbau und Ingenieurwesen.............cccccevenenne. g
Mathematik, Naturwissenschaften.... .. g
Informatik.........ccccoeveeeiiiinieenn. L
Jura.....ocooeeeeeeieeeee ..g
Wirtschaftswissenschaften... g
Medizin......ccccoevveeveeeneennen. .Lg
Sonstiges... ...g
WeiB nicht........ ...g
Keine Angabe........ccoeovevieninineneninieeeeeseeeeee g

Q30a |ln welchen Bereichen arbeiten die auslandischen Beschaftigten mit

Hochschulabschluss in Threm Unternehmen?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

Forschung und Entwicklung..........ccocccvevnineinennnens O
Datenverarbeitung und Informationstechnik............... g
Produktion........c.cceeueineieiinnieiieeccneeeteneneenes O
Marketing, Vertrieb...........cccceveveneneneninienieneeenes g
Verwalting......coveverueiiriiieienieinieneeesieeeie st O
Sonstiges (bitte angeben):........ceceeeeveeiieriinienenienenenne g
WEiB NHChL....c.ciiieiiiiciiccec e O
Keine Angabe..........ccovevievininineninieeeeeeeeeee g

Q30b Wenn bei Q30a mehr als eine Antwort angekreuzt ist:
In welchem Bereich sind die meisten auslandischen Beschaftigten mit
Hochschulabschluss beschaftigt?
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Programmierer: Nur die angekreuzten Antworten aus Q30a anzeigen

Forschung und Entwicklung..........ccccccoevenininencnncn. ]
Datenverarbeitung und Informationstechnik............... O
Produktion.........c.ccoeiviiiiiiiiiiiiicccce u
Marketing, Vertrieb... .0

Verwaltung.....c.ccovevveiinrinininieieieiereesese e u
Sonstiges (bitte angeben):..........coccvveneinecinenecnnene. g
Weild nicht.......coooooiiii u
Keine Angabe..........cocveieienienieneninieceeeeeeeeee g

Q31 Woher kommen die auslandischen Beschiftigten mit Hochschulabschluss?
Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(01) Deutschland............cccoeeoveieeuiieiiieciiecieeeeeeeeee ]
(02) Frankreich.........cooveiviviiiiiiieiiicceceee e O
(03) Niederlande...........ccceeeeveieviieeiieeiieecieecieeeiee s ]
(04) GroBbritannien.. O
(05) Osterreich... O
(06) Schweiz...... O
(07) Irland....... 0
(08) Andere EU-Mitgliedstaaten... ..g
(09) OSLEUIOPA. ....c.veveeveniiiieiirieieiesieesteeeeesee e a
a
ad
a
ad
a
ad
a

(10) Nordamerika.............ccoooeviieiiiieiiieeeeeeeee e
(11) Indien, PaKistan............cccceeeeuveeeieeecieeecieeereeeenenn
(12) (Ubriges) ASIEN......ccuevveruerreriiriieieierienieneeseeseeeneas
(13) Nordafrika........ccoeoevveeeiiieeiiieeieeeiee e
(14) SONSHEES..c.veverrienieieierienieeieeieeieet et sienieene
(15) Weil} nicht.........
(16) Keine Angabe

Programmierer: Diesist die vollstandige Liste aller mdglichen Codes. Die Liste muss der jeweiligen
Befragungssituation in den einzelnen L&ndern angepasst werden, d.h. es wird spezielle Veersionen die-
Frage fir jedes der vier Lander geben (s. unten).

Lander spezifische Versionen von Q31: Q31D, Q31F, Q31NL und Q31UK

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(02) Frankreich........c..cceeveeieeeeeieereecieceieceve e ad
(03) Niederlande...........cccoeeeveeeciiieiieeiieeciee e O
(04) GroBbritanni€n..........c.occveeeveeveeeeeeeereenreeereeereene ad
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(05) Osterreich
(06) Schweiz.......c.ccovevveeeenreennennee.
(08) Andere EU-Mitgliedstaaten..........c.ccceeveereerennenne. 0
(09) OStEUTOPA. c..eeveeveenveeieeierieeienreeieesiresieeseeenreenees
(10) Nordamerika............ccoveeerieecreeeniriecieeeee e,
(12) ASIEN..cuuiiiciiieciieeeeeeeee et
(13) Nordafrika........cceeevveeeciiieeiieeieecee e
(14) SONSHZES..c.veeveeuieieieienieeteeieetetete e see e seeeneens
(15) WeiB} nicht.........
(16) Keine Angabe

Q31F |Programmierer: Wird nur in Frankreich gefragt.
Woher kommen die auslandischen Beschiaftigten mit Hochschulabschluss?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(01) Deutschland............cccoeeeiieeiieeiieeiieeieeeieeeee g
(03) Niederlande...........ccceeeeeeeiuieeciieeiieeeeecceeeeee e 0
(04) GroBbritannien...........ccceeeveeevueeerveenineeeereeeeneeennen. g
(06) SCAWEIZ.....ccovviecieiiciieeeieeeee e 0
(08) ANAETE .....eeeereeeeiieeiieeeiee e ee g
(09) OStEUIOPA. ....euverveeeeerieeiienieieieieseesiesiesieseeeeeeaeens 0
(10) NordameriKa..........ccocevveereeereeireeeeeeeeeeeeeereeeneenns a
(12) ASIEN..cuviiiiiieeiieeeie et
(13) Nordafrika..

(14) Sonstiges........

(15) WeiB} nicht.........

(16) Keine Angabe.........ccccevevuererieienienienieneneneeeenen 0

Q31 |NL Programmierer: Wird nur in den Niederlanden gefragt.
Woher kommen die auslindischen Beschiftigten mit Hochschulabschluss?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(01) Deutschland.............cccoeeveeeeeeeeieneeeeeeeeere e O
(02) Frankreich.........cooviovviieiieeiiiceeceee e 0
(04) GroBbritanni€n..........ccoceveevveeereeveeeeeeeeseeereeereenne a
(08) Andere EU-Mitgliedstaaten............ccoceeveevenvennnne. 0
(09) OSLEUIOPA. .......emeevereeirierieienieiinteesie et a
(10) Nordamerika............ccoueeeeuiieiieeciieeiieeiee e 0
(12) ASIEN...eeiviirieteceeectece et a
(14) SONSHZES..c.veeveemienieienienienieeieetetere e seesieeieene 0
(15) WeiB nicht......... .0

(16) Keine Angabe.........cccceeverereeienienienenenenceeenes 0
Q31 [UK Programmierer: Wird nur in GroBbritannien geiragt.
'oher kommen die auslandischen Beschattigten mit Hochschulabschiuss?

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.
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(01) Deutschland............cccooevveieiiieeiirenieeciee e a
(02) Frankreich...........ccveveeieeieniieneenieereeie e a
(03) Niederlande...........ccceeeevieeeiieeiieeieeeceeeciee e 0
(07) Irland.........ccovveeenveeereeeneenne. O
(08) Andere EU-Mitgliedstaaten... 0
(09) OSteuropa.....c.cceeveevereveneeenneens ..
(10) Nordamerika............cccveevveeeieeeiieeieeeiee e g
a
0
a
d
a
d

(11) Indien, PaKistan............ccccoceeveeeiveeeireeeceeeereeennee.
(12) UbIiges ASIEN......cceverrererereeieieeeneeneeneeseeneenees
(13) NordafriKa.......c.cccveveereerrieiieeieeieecie e eee e e
(14) SONSHEES..c.veeveeeeenienieieienrenreeeeeereresresee e
(15) Weill nicht.........cocveieiiiiiiieciecceeeeeeeeee e
(16) Keine Angabe.........ccccoeverererieeenicnicnenenencenes

Q32 Wenn bei Q31 mehr als eine Antwort angekreuzt wurde:
Und aus welchem Land oder welcher Region kommen die meisten ausldndischen
Beschiftigten mit Hochschulabschluss?

Programmierer: Nur Antworten zeigen, die in Q31 angekreuzt waren.

(01) Deutschland............cccocoeuieiiiieeiieeiieeee e O
(02) Frankreich.....c.ocoovviiiiiiiiieeiecieecee e ]
(03) Niederlande...........cccoeeviiiiiiiiiiiieaiieecieeecieeeeree e O
(04) GroBbritanni€n.............ccceevveeveeevieeeeeeeereecre e ad
(05) OStErreiCh....cuveeeeviieciieeeeeeete e O
(06) SCAWEIZ.....ccuvievvieriicieecieecreecteeeteeere e ad
(O7) Irland.........cooeeeeuieeeieeeieeece e O
(08) Andere EU-Mitgliedstaaten..........c.cccceeveeveerenenne. ad
(09) OSteuropa........ceeeeeevereeneenenne ..
ad
a
ad
a
ad
a
ad

(10) Nordamerika.........
(11) Indien, Pakistan....
(12) (Ubriges) ASIEN......ccceeueverrererieieieienieneneenneenees
(13) Nordafrika........cc.coevuieeiiiieiiiieieeeiee e
(14) SONSHIZES...veeuveeneerieeierieeierieeneerieeiee e ereeeesaeens
(15) Weild nicht.........cocueiiiuiiiiiiecicceeceeeeee e
(16) Keine Angabe........ccoevveeveerieeienienienieeeeseeseenne

Q33a

Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(01) Sprachprobleme.........cc.coererereerienieienienesesieeieee et g
(02) Soziokulturelle Unterschiede wie unterschiedliche

Mentalitat oder Gewohnheiten...........ccceueverenininiiniienencnencncnene g
(03) Akzeptanz durch VOrgesetzte...........cccevververrieeeeeieienienienieneneneneene g
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(04) Akzeptanz durch unterstellte Mitarbeiter..........cc.ccoeveveneninenenene. O

(05) Akzeptanz durch Kunden . 0
(06) Schwierigkeiten in der Beurteilung auslandischer Berufsverlaufe... ]
(07) Mangelnde Kenntnis des auslandischen Bildungssystems,
der Art der Abschlusse und der Qualifikationen.............ccccceverennenne g
(08) Hohe RekrutierungsKoSten. .......c..cvuereruereerereeienienienienrenienieeeeeenenne 0
(09) Keine ANGADE......cc.evviruiriieiieiieieiesiesiesieeiteitete ettt 0
Q33b Wenn mehr als eine Antwort bei Q33a angekreuzt wurde:
Und welchen dieser Bereiche sehen Sie als den wichtigsten an?
Programmierer: Nur Antworten zeigen, die in Q33a angekreuzt wurden.
(01) Sprachprobleme.........ccceevueeeeeeienienienreneeeneeeetete e eeeeene a
(02) Soziokulturelle Unterschiede wie unterschiedliche
Mentalitat oder GEWOhNNEItEN. .........c.ecvevierieriieeiiere e a
(03) Akzeptanz durch VOrgesetzte...........coceeveereeeeieureienrenieneneneneneeneens a
(04) Akzeptanz durch unterstellte Mitarbeiter.............ccceverierininenenene. O
(05) Akzeptanz durch Kunden..........c.ccceveveninineninnieniencniecneeeeeeeenn g
(06) Schwierigkeiten in der Beurteilung auslandischer Berufsverlaufe...[]
(07) Mangelnde Kenntnis des auslandischen Bildungssystems,
der Art der Abschluisse und der Qualifikationen..............ccccceueennen. 0
(08) Hohe RekrutierungskoSten..........ccouevveruerverienieeieieieieieniesiesiesieenene O
(09) Keine ANGabe.........cocvueruiriiriiiiiiieiiiieriereeteeitetetereere st sae e ebeene g
Q34 Glauben Sie, dass es fur Universitatsabsolventen aus Nicht-EU-Landern
schwierig ist, eine Arbeits-erlaubnis zu bekommen?
Q35
Q36
Q36

Q35 Wenn ja:
Wiirden Sie <mehr> Beschiftigte mit Hochschulabschluss aus Nicht-EU-Staaten
einstellen, wenn das Auslanderrecht vereinfacht wiirde?
<Programmierer: Wenn in Q31 die Felder (09) — (14) angekreuzt wurden, das Wort “mehr” hinter
“wiurden Sie” einfigen.>

T8 a
INCIMNeeeieitieeiieeeeee ettt e e e e e e be e e ebeeebeesaeeeaesseesananns a
Wil NICHL...c.eeveieiitieieeeieee e a
Keine Angabe.......c.coeveeieieiienienienesenieeeeeeeeeeeene g

Q36 Hat Ihr Unternehmen schon einmal Aktivititen ins Ausland verlagert, weil es

hier in Deutschland Schwierigkeiten gab, das passende Personal zu finden?
T O
INEIML ettt g
WEiB NHChL....c.ciiiiiiiiciiccce e O
Keine Angabe.......c..coeveeieieienienenenenenneneeeeeene g
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Q37 Welche Sprachen werden in Ihrem Unternehmen auf der Fuhrungsebene
hauptsachlich gesprochen?

nterviewer: bitte alles Zutreirtende ankreuzen.

EnglischJa......ccocvevienieniininirieeeeeeeee s O
Franzosisch........c.ccoevireninininiiiceeeeseeseeeee g
DEULSCH. ...t O
HollAndiSCh. ....couveieiiieienceeccce e g
Sonstiges (bitte angeben):.........cccceevveeverrieerieriieeniennen. g
Keine Angabe.......c.coevererieieiiieieneneneneneeeeeeeene g

Q38 Wenn Sie alle Beschiftigten mit Hochschulabschluss betrachten: Wer bleibt
langere Zeit im Unternehmen, die einheimischen Beschiftigten oder die
auslandischen Beschiftigten? Oder gibt es keinen Unterschied?

Einheimische Beschaftigte.........cocceeveveveienienienrennenne. g
Auslandische Beschaftigte... .4
Kein Unterschied................. ...g

Keine Angabe.......cooeeeiierieneninininceeeeeeeseeiee ]

Q39 Wie wird sich Threr Meinung nach die Anzahl der Beschiéftigten mit
Hochschulabschluss in Threm Unternehmen in den néachsten zwei Jahren
entwickeln? Wird die Gesamtzahl steigen, fallen oder wird es keine Veranderung

geben?

NG 1053 | OO ST RSO SRRR d
Fallen......coovinininiieieeeeeeeeee e ]
Keine Veranderung...........ccoeceeeeeeeieienieneneneneneenens O
Wi NICHE. et ]
Keine Angabe.......c.cooeveirieieieieieieneseeeseseeeeeenens 0

Q40 Und wie schitzen Sie die Entwicklung des prozentualen Anteils der
auslandischen Beschiftigten mit Hochschulabschluss an allen Beschiaftigten
mit Hochschulabschluss ein? Wird der Anteil in den nichsten beiden Jahren
voraussichtlich steigen, sinken oder ungefahr gleich bleiben?

SEEIZEM. ettt ]
SINKEIL...cviiiiiiiiicccr e O
Ungefahr gleich.. ..o ]
WeIB NIChE ... g
Keine Angabe.......coceeeieienieneninenineeececeeeene ]

Q41 Ich werde Ihnen jetzt einige Aussagen vorlesen. Bitte sagen Sie mir jeweils, ob
Sie den Aussagen voll, teilweise oder iiberhaupt nicht zustimmen.
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Q42

Q43

Q44

a) “Wir sind ein deutsches Unternehmen und bevorzugen deutsche Beschiftigte
in den Positionen, die einen Hochschulabschluss voraussetzen”.

Stimme VOIl ZU.......cocooiiiiiiiiiice a
Stimme teilWeiSe ZU......ccocevvereereeieieieieieneseeiee g
Stimme tiberhaupt nicht zu........c..cocoeveeerinienenene. g
Keine Angabe..........cocveieienieniinineneneneeeeeeiene g
b) “Mit einer international zusammengesetzten Belegschaft starken wir unsere

Stellung im Wettbewerb.*

Stimme VOIl ZU.......ccooiiiiiiiiiiicce u
Stimme teilWeiSe ZU.......ccceveveereeieieieieienesesiee g
Stimme Uberhaupt nicht Zu.......c.cccceceveeinenecnennn O
Keine Angabe..........cocveieievieninineneneneeeeeeene g

¢) “In Positionen, fur die ein Hochschulabschluss notig ist, spielt die Nationalitat
der Beschaftigten keine Rolle”.

StMmMe VOIl ZU......oovvuiieiiiiiiiiceeecneeee O
Stimme teilWeise ZU......cocevereerererieieieieneseniee g
Stimme tberhaupt nicht zu..........cccceveeererienenene. g
Keine Angabe..........ccoceeievienienenineneneneeeeeeene g

Betreibt Ihr Unternehmen Forschung und Entwicklung?

Ja g
INEINL ettt g
Keine Angabe..........couevvevenininininieieccncnceeeee g

T g
INCINL .t g
W MICHE. . g
Keine Angabe..........coevvvivieerienininieineieiene e O

Sehen Sie bei auslandischen Beschiftigten ein groferes Risiko als bei deutschen
Beschiftigten, wenn es darum geht, das geistige Eigentum Ihres Unternehmens
zu schitzen?

T e g
NEIML .ottt O
Keine Angabe........cccccvevienineneneninieeeeeseeeeee g
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Q45 Nutzen Sie das Internet fur Werbung bzw. Verkauf Ihrer Produkte?

T g
NIttt g
Weild nicht.......c.ooooiiii u
Keine Angabe.......cccceeeieienieneninieneeieeeeeeeeees g

Q46a Wurden in Ihrem Unternehmen folgende neue Formen der Arbeitsorganisation

eingefuhrt?
| Interviewer: Bitte vorlesen und eine Angabe in jeder Zeile ankreuzen. |
Ja Nein Keine
Angabe
Qualitatszirkel........ccoueeeiieeiiiecieeceecee e, [ PO [ P O
Abbau von Hierarchiestufen...........c.coccoeeeveenenecnnne O [ OO g
Gruppenarbeit.........cocceeveverereeeeieiereneneneneneneene [ SRR [ ST ]
Job enrichment/Job enlargement............c..cccoecereenene O [ RN g
JODIOtAtION......oueiiiciiicc e [ R [ O t
Benchmarkingprogramme, um Ihr Unternehmen
mit anderen zu vergleichen.........c.cocccveveenccecnecne. O - g
Sonstige neue Formen der Arbeitsorganisation........... [ OO O ]

Q46b Wenn in Q46a ‘Sonstige neue Formen der Arbeitsorganisation’ angekreuzt
wurde:
Welches sind diese sonstigen neuen Formen der Arbeitsorganisation?

nterviewer: Bitte Antwort wortlich aufschreiben.

Keine Angabe.......cccceveieienienieneniineeieeeeeseeenes g

Q47 Gibtes in Ihrem Unternehmen regelmaBig anberaumte Arbeitsbesprechungen, an
denen auch Mitarbeiter teilnehmen, die keine Fuhrungsaufgaben oder
Vorgesetztenfunktion haben?

... Q48
| Q49
u Q49

Q48 Wennja:
Ungeféahr wie viel Prozent der Mitarbeiter ohne Fuhrungsaufgaben und
Vorgesetztenfunktion nehmen an diesen regelmafligen Arbeitsbesprechungen
teil?

Ungefihr Prozent

Wi MICHE...cuiiieieieee e g
Keine Angabe.......c.ccecveveieniineninineeeeececereeene ]
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Q49  Gibt es in Ihrem Unternehmen folgende neue Informations- und
Kommunikationstechnologien?

| Interviewer: Bitte vorlesen und in jeder Zeile eine Antwort ankreuzen. |
Ja Nein Keine
Angabe
Qualitatszirkel........cccveeevieeiiiecieeeee e O [ P a
Internetkonferenzen............cc.coeeeeeueeeeeeieieeccieeeieen, [ P [ P 0
Videokonferenz O 0 0

Q50 Gibt es in IThrem Unternehmen Telearbeit?

Interviewer: Bei Nachfragen: Bei Telearbeit arbeitet der Beschéftigte regel
mafig aulBerhalb des Firmensitzes bzw. des Gebaudes (beispiel sweise
zuhause). Die Kommunikation wird Uber E-Mail oder Inter- / Intranet
aufrecht erhalten.

Q51a
Q53a
Q53a
Q51a Wenn ja:
Ungefahr wie viele Threr Beschéftigten machen Telearbeit?
Beschiftigte machen Telearbeit Q52
WEIB NHCHL.....ceiiiciiicccce e O Q51b
Keine Angabe........c.ccoovevienienininenieieeeeeeeeeeee g Q51b
Q51b Kbonnen Sie mir ungefahr sagen, wie viel Prozent aller Beschiftigten Telearbeit
machen?
Prozent aller Beschiaftigten machen Telearbeit
Weill nicht.........cooooiiii g
Keine Angabe........c.cccoveviereninenenieieieeeeeeeeee g

Q52 Gibt es Telearbeiter, die vom Ausland aus arbeiten?

L RSSO SR g
INEIMNcetiiiieeiieceeeteecte et rte et re e e e besaeesaeeesesseessnanns a
WEIB NICHL....cieeiiieeeee e g
Keine Angabe........cccooveviereninenenieicieieeeeeeeee g

Q53a Bieten Sie Beschiftigten mit Hochschulabschluss zusatzlich zum vereinbarten
Gehalt eine Gewinnbeteiligung an?

T e O Q53b
NI eetieitieetieeeeeeecte et e e erteesre et e e e e besaessaesasesseesanenns a Q54a
Keine ANgabe..........coeevvinieerieninienieineeeneeeeeeeeen O Q54a
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Q53b

Q54a

Q54b

Q55a

Q55b

Q56

Wenn ja:

Gilt dies fur alle, fur die meisten oder nur fur einige von ihnen?
FUr alle.......ccooooiiiiiiiicce g

Fur die Meisten........ccevveveeinieinenieieieeniese e g

FUL @INIZE...cveiveeieeniiieiiiesceeeeccecese e ]

Keine Angabe.......cccooeveriiieieieieiesieseseseseeeeeeene g

Bieten Sie Beschaftigten mit Hochschulabschluss Aktien-Optionen an?
JA e O Q54b
NEIN.eeiiietieieeteee et e b e enee a Q55a
Keine Angabe.........cccecvevveviineniinenenieeciencnenenenees O Q55a
Wenn ja:

Gilt dies fur alle, fur die meisten oder nur fur einige von ihnen?
FUr alle..cveeiiienieieeeeceeeee g

Fur die meisten..........c.oceiviiiiiiiiniicccce O

FUL @INIZE.c.eevienieiieieieeceeeteeeee e g

Keine Angabe.........cocecveevieiininieninenieiciciencnenenees O

Bieten Sie fur Beschiaftigte mit Hochschulabschluss andere Formen
leistungsbezogener Vergiitung an?
T O Q55b
INCIML .ttt et re e e tee e e veeeaaeeenneas 0 Q56
Keine Angabe.......ccoeeeieienieneneninieieeeeeseee e g Q56
Wenn ja:

Gilt das fur alle, fur die meisten oder nur fur einige von ihnen?
Fur alle.......ccooooiiiiiic O

Fur die meisten.. .0

Fur einige........... .0

Keine Angabe..... .0

Wie hoch ist ungefahr der prozentuale Anteil des Auslandsgeschiaftes am
jahrlichen Umsatz Thres Unternehmens?

Tnterviewer: Wwenn Umsatz fur den Betrieb nicht zutrifft, fragen Se bite:
- bei Banken nach dem Anteil des Auslandsgeschéftes am Kreditvolumen
- bel \ersicherungen nach dem Anteil des Auslandsgeschaftes am
Beitragsvolumen.

Ungeféhr Prozent
Keine Angabe..........coecevueieerieinienieineieienecseeeeen O
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Q57 Wie wiirden Sie IThre aktuelle Gewinnsituation Thres Unternehmens einschiatzen?

| Interviewer: Bitte vorlesen. |
Sehr profitabel..........cceverinininneiecccceeee g
Profitabel..........ccoooiviiiiiiieiecceeceeeeee e 0
Weder Gewinn noch Verlust............cccoeevieeiieeceeennnn. 0
Macht VErlUust.........cooovveeiieeiieiieeeeee e 0

Trifft nicht zu, Unternehmen ist
nicht ZEWINNOTIENtIET L. ..c..coveruerueeieieeeneeneeneeeeeieeiienes g
Keine Angabe.........ccoovevierieniniininieieeeeeeeeeeeees g

Q58 Haben Sie hauptsachlich inldndische oder auslandische Unternehmen als
Konkurrenten?

Hauptsichlich inlandische Unternehmen....................
Hauptsiachlich auslandische Unternehmen
Sowohl einheimische als auch

auslandische Unternehmen............cccceeeevieeeieenveeennnnn. 0
Das Unternehmen hat keine Konkurrenten................. 0
Keine Angabe..........cceevevenininenieieienicneneneneeeenee g

Q59 Wann wurde Thr Unternehmen gegriindet?

| Interviewer: Bitte vorlesen.

VOI 1980.....uiiiiieeieeeeee e e 0
Zwischen 1980 und 1989...........ccoovveeiiieciiecieeeieees 0
Zwischen 1990 und 1994..........c.cooovvveeiiiieiiiecieeee, 0
Zwischen 1995 und 1998...........ccoovvvieiiieiiiecieeeieees 0
INACh 1998........eeioeeeeeeeeeeeeeeeete e ad
WEIB NICHL.......ooeiiiiiiciceceecece e a
Keine Angabe........cccoovevierinineneninieieeeeseeeeee g

Q60 Ist ein auslandisches Unternehmen direkt oder indirekt an Threm Unternechmen

beteiligt?

T e a
Nein........... .. g
WeiB nicht........ ...g

Keine Angabe........c.coovevieninieninenieieieeeeeeeeeee g

Q61 Und noch eine letzte Frage. Wollen Sie uiber die Ergebnisse dieser Untersuchung
informiert werden?

T O Q62
INEIML ettt g ENDE
Keine Angabe..........coeoevuirieerieninienieineneeneeneeieeen g ENDE
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Q62 Interviewer: Sellen Se sicher, dass die folgenden Informationen
vollstandig und richtig sind.

Programmierer: Informationen einfuigen, die bereits vom SMSoder den Fragen C5a, C6a oder C6b aus
Teil 1 vorhanden sind.
Vorname der Ansprechperson:
Nachname der Ansprechperson:
Titel der Ansprechperson:
Durchwahlnummer (einschl. Vorwahl):
Firmenname:
Firmenadresse (Straf3e, PLZ, Ort)
ENDE
Fragen 63-73 nur an Betriebe ohne auslandische HQEs It Frage Q09 (Antworten: Nein/ weil3
nicht / KA ) — siehe auch Filter ,, vorQ13“.
Q63  Nur falls in Q09 Nein und in Q12a Nein:

Welches sind die Grunde dafur, dass Sie keine auslandischen Mitarbeiter mit
Hochschulabschluss beschiéftigten?

| Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen. |

(01) Sprachprobleme.........c.coereruieereeienieienreneneeie ettt saeene 0 Q65
(02) Soziokulturelle Unterschiede wie unterschiedliche

Mentalitiat oder GewWohnheiten...........coeeueeeeieierienieneneneneneeene 0 Q65
(03) Akzeptanz durch VOrgesetzte...........c.ccoevverrerererereneeeenuenvenennens 0 Q65
(04) Akzeptanz durch unterstellte Mitarbeiter...........ocoeeeeevecienierienenns O Q65
(05) Akzeptanz durch Kunden............cocceevevvenenienenininenieiciecnenenne 0 Q65
(06) Schwierigkeiten in der Beurteilung auslandischer

Berufsverlaufe........c..coeiiiiiiiieiieieeceeee e 0 Q65
(07) Mangelnde Kenntnis des auslandischen Bildungssystems,

der Art der Abschliisse und der Qualifikationen Q65
(08) Hohe Rekrutierungskosten...........c.cceevereerenuennenne. Q65
(09) Probleme beim Beantragen der Arbeitserlaubnis...........cccccccevennene 0 Q65
(10) Keine BEWETIDET..........ccouiiiiiieiieceieeeetee e 0 Q65
(11) Kein Bedarf, Stellen werden mit deutschen Bewerbern besetzt....[] Q65
(12 Keine ANGADE.......ccuevierierieriinienieeiteieiesiesie ettt et O Q65
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Q64  Nur falls in Q09 Nein/Weill nicht/KA und in Q12a Ja:
Wenn Sie auslandische Beschéftigte mit Hochschulabschluss einstellen:
In welchen der folgenden Bereiche sehen Sie moglicherweise Probleme?

| Interviewer: Bitte vorlesen und alles Zutreffende ankreuzen.

(01) Sprachprobleme.........cceeeeeeeeieienieniinrineneneeeeeetesre e g
(02) Soziokulturelle Unterschiede wie unterschiedliche

Mentalitat oder GEWONNNEItEN. ...........ccveeveereeieeiiecieie e a
(03) Akzeptanz durch VOrgesetzte..........ccoeeeeveeerieieienieneneneneneneene |
(04) Akzeptanz durch unterstellte Mitarbeiter..........cocoeveveievienenenenne 0
(05) Akzeptanz durch Kunden..........c.ccccovevenininieneninieniicncnenenenne 0
(06) Schwierigkeiten in der Beurteilung auslandischer Berufsverlaufe......[]
(07) Mangelnde Kenntnis des auslandischen Bildungssystems,

der Art der Abschluisse und der Qualifikationen.............cc.ecuvenne 0
(08) Hohe RekrutierungskoSten...........ccuevverueruerreeenieieieiesiesienieseeniene 0
(09) Keine ANGabe......c..cocevverieriirieeiiieiiienienriereereeieeeeresesre et g

Q65 Glauben Sie, dass es fur Universitatsabsolventen aus Nicht-EU-Landern
schwierig ist, eine Arbeits-erlaubnis zu bekommen?

Tt O Q66
INEIM...eiiiiiecieeeee ettt e tre e aeeeaeeen 0 Q67
Keine Angabe..........ccoovevieriinineneninieeeeeseeeeee g Q67

Q66 Wennja:
Wiirden Sie Beschéftigte mit Hochschulabschluss aus Nicht-EU-Staaten
einstellen, wenn das Auslanderrecht vereinfacht wiirde?

J e e g
NI eetiiiieeiieeeeeteesteeste et ste e e re e e e besaessaesasesseesananns a
WEIB NICHL....ciieieiieeee e g
Keine Angabe.........ccoovevienieneneneninieeeeeeeeeee g

Q67 Wenn Sie deutsche Beschaftigte mit Hochschulabschluss suchen: Wie wichtig ist
es Thnen im allgemeinen, ob der Bewerber sehr gute Kenntnisse in mindestens

einer Fremdsprache hat?
Ist das wichtig, weniger wichtig oder unwichtig?

WICHEIG. c.cveeiiieecice et O
Weniger WiChtig.......oovevverineninieieieieiesese e g
UNWICHEZ. ..ttt O

Keine Angabe........c.coovevieneninenienieieeeeeeeeeeee g
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Q68

Q69a

Q69>

Q70

Q71

Und wie wichtig ist es, ob der deutsche Bewerber bereits wahrend des Studiums
oder bei vorangegangenen Tatigkeiten Erfahrungen im Ausland gesammelt hat?
Ist das wichtig, weniger wichtig oder unwichtig?

WICHI. c.cveenieiiiiieee et

Weniger wichtig....

Unwichtig..............

Keine Angabe.......cccceeeievienieneneniinieieeeieeseeenes

Kommt es in Threm Unternehmen vor, dass deutsche Beschéftigte mit
Hochschulabschluss im Ausland eingesetzt werden? Ich meine hier nur
Auslandseinsitze von insgesamt mehr als einem Monat pro Jahr.
T O Q69b
NEIN.eeiiietieieeeee et ra e enes a Q70
Weill nicht......ooooiieiie e, g Q70
Keine Angabe.......c.ccecveieienieneneninieeeeeeseeee e g Q70
Fallsja:

Machen Sie das ...

o standardmaBig........coceevieiiiiininineeen u

® hAULI oo g

o gelegentlich........coceeiiiiiiiiininincce, u

®  SCIEEML ettt g

Keine Angabe.........ccecviviiniininiininiiniiiiciencnenenenees u

Betreibt Ihr Unternehmen Forschung und Entwicklung?

T e O

NEIN. .. u

Keine Angabe.......cocceeeieienienienenieneeeeeeeeseeee d

Gibt es in Ihrem Unternehmen Telearbeit?

Interviewer: Bel Nachfragen: Bei Telearbeit arbeitet der Beschaftigte
regelmaBig auBlerhalb des Firmensitzes bzw. des Gebaudes
(beispielsweise zuhause). Die Kommunikation wird iber E-Mail oder

Inter- / Intranet aufrecht erhalten.
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Q72  Wie hoch ist ungefahr der prozentuale Anteil des Auslandsgeschéftes am
jahrlichen Umsatz Thres Unternehmens?

Interviewer: Wenn Umsatz fir den Betrieb nicht zutrifft, fragen Se bitte:
- bel Banken nach dem Anteil des Auslandsgeschéftes am Kreditvolumen
- bei Versicherungen nach dem Anteil des Auslandsgeschaftes

am Beitragsvolumen.

Ungefahr Prozent
Keine Angabe..........ccoevveveninininenieiiicescneeeeee g

Q73 Ist ein auslandisches Unternehmen direkt oder indirekt an IThrem Unternehmen
beteiligt?

ENDE

Vielen Dank fur IThre Mitarbeit! Auf Wiederhoren.
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