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Auf den Punkt • Der Fachkräftemangel ist bislang ein sektoral- 

und regionalspezifisches Problem. 

• Obwohl kleine und mittelständische Unter-
nehmen aufgrund geringerer Ressourcen vom 

Fachkräftemangel besonders betroffen sind, 
melden mittlerweile auch Großunternehmen 

ungedeckten Bedarf.  

• Im Rahmen diverser Maßnahmen gegen den 

Fachkräftemangel werden zunächst Fachkräfte 
auf regionaler Ebene mobilisiert. 

• Reichen diese Maßnahmen nicht aus, muss auf 
die überregionale Fachkräfterekrutierung zu-
sätzlich zurückgegriffen werden.  

• Rückkehr-Migranten sind dabei eine wichtige, 
aber oft noch vernachlässigte Quelle der Fach-

kräftegewinnung. 

• Als Rekrutierungskanäle für Fachkräfte sind 
insbesondere regionale und überregionale 

Netzwerke zu nennen.  
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Problemaufriss – Gründe für den Fachkräftemangel 
 

Noch ist der Fachkräftemangel ein selektives Problem, das nicht alle Branchen und Regionen 

betrifft. Trotzdem hat das Thema in den vergangen Jahren in Deutschland an Relevanz gewon-

nen. In einer auf Innovationsfähigkeit und Qualitätsproduktion angewiesenen Volkswirtschaft 

wie Deutschland wirkt sich der Mangel an qualifizierten und spezialisierten Arbeitskräften 

stark aus und ist in einigen Regionen, vor allem in ländlichen Gebieten und Grenzregionen 

Deutschlands, aber auch mit Blick auf den Rest Europas jetzt schon sichtbar. Zwar sind die Fol-

gen des Fachkräftemangels regional und sektoral unterschiedlich ausgeprägt, bereits mittelfris-

tig aber dürfte es sich um ein generelles Problem handeln. Sicher sind auch Großunternehmen, 

die bislang als Arbeitgeber für Fachkräfte aufgrund besserer Entlohnung sowie Aus- und Wei-

terbildungsmaßnahmen attraktiv waren, vom Fachkräftemangel betroffen. Trotzdem sind es 

besonders kleine und mittlere Unternehmen (KMU), die den Fachkräftemangel verstärkt spü-

ren. Dies ist das Resultat einer oftmals kurzfristigen Planung aufgrund knapper Ressourcen in 

den Unternehmen; die Entwicklung langfristiger Gegenmaßnahmen bleibt außen vor. So ist für 

den Moment resümierend festzuhalten, dass der Fachkräftemangel sich vor allem auf zwei 

Typen von Fachkräften bezieht, die Hochqualifizierten und die Facharbeiter. Gerade im MINT-

Bereich (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) werden hochqualifizierte 

Kräfte, z.B. Ingenieure, gesucht. Im Pflegebereich hingegen besteht überwiegend ein Bedarf an 

Facharbeitern, sprich qualifizierten Pflegekräften.  

 

Die Ursachen für den Fachkräftemangel sind vielfältig. Sie beginnen zumindest in Anbetracht 

der gegenwärtigen Diskussion in Deutschland bereits beim Bildungssystem. So stellt sich in 

diesem Kontext die Frage, inwieweit das Bildungssystem effektiv auf die Anforderungen des 

beruflichen Lebens vorbereitet. Geht man einen Schritt weiter, fallen auch weitere Mängel auf 

wie Friktionen beim Übergang zwischen Schule und beruflicher Erstausbildung. Und darüber 

hinaus ist zu überlegen, wie Unternehmen stärker in die schulische Ausbildung einbezogen 

werden können, so dass relativ früh Weichen für den weiteren beruflichen Weg der Schüler 

gestellt werden können. Bei der individuellen Berufswahl spielt das Image von Unternehmen 

und Wirtschaftssektoren eine immer größere Rolle. Dabei stellt sich allerdings die Frage, wel-

chen Anteil ein auf falschen oder unzureichenden Informationen beruhendes Image hat und 

inwieweit sich in diesem Image Arbeits- und Entlohnungsbedingungen niederschlagen. 
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Eine andere Ursache der Fachkräftelücke liegt in der nicht optimalen Einbindung von Fachkräf-

ten mit Zuwanderungsgeschichte in die regionale Wirtschaft. Nach wie vor werden ausländi-

sche Bildungsabschlüsse, darunter auch Hochschulabschlüsse, nicht in vollem Umfang aner-

kannt. Zudem sind ein offenes Umfeld und Toleranz gerade für Fachkräfte mit Zuwanderungs-

geschichte relevante Kriterien bei der Arbeitsplatzwahl. Das heißt, neben den formalen Bedin-

gungen muss auch ein entsprechendes Umfeld vorhanden sein, damit ausländische Facharbei-

ter sich für einen neuen Arbeits- und Lebensort entscheiden. Die Vorteile einer multikulturell 

geprägten Mitarbeiterschaft liegen für Unternehmen auf der Hand: Arbeitnehmer mit Zuwan-

derungsgeschichte bieten zu den gängigen Kenntnissen und Fähigkeiten zusätzliche soft skills, 

z. B. in Form von Fremdsprachenkenntnissen, kulturübergreifendem Wissen und Erfahrungen, 

die auf bestehenden Netzwerken (Stichwort Transnationalität, vgl. Pries 2001) in ihrem Hei-

matland basieren. Dadurch ermöglichen sie den Unternehmen gegebenenfalls ihren unter-

nehmerischen Aktionsradius zu erweitern. Außerdem können Mitarbeiter mit Migrationshin-

tergrund das Unternehmen bei der Erschließung neuer und vor allem ausländischer Märkte 

unterstützen und Verhandlungsgeschick beweisen, das sich in solchen Situationen auszahlt 

(vgl. Israel 2006).  

 

Zu den weiteren Ursachen des Fachkräftemangels kann der demografische Wandel angeführt 

werden. Einerseits gibt es immer mehr ältere oft qualifizierte Fachkräfte, die mit zunehmender 

Dauer der Arbeitslosigkeit immer weniger Chancen auf eine Rückkehr in das Berufsleben ha-

ben, obwohl mit der Verlängerung der Lebensarbeitszeit ältere Menschen länger als bisher in 

Unternehmen tätig sein sollten. Auf der anderen Seite gibt es immer weniger junge Menschen. 

Eine zunehmende Anzahl von ihnen ist jedoch unqualifiziert und scheidet faktisch mangels 

Ausbildungsreife aus dem ersten Arbeitsmarkt aus. Neben der mangelnden Integration älterer 

Menschen in den Arbeitsmarkt sind es auch Frauen, die besonders in männerdominierten Be-

rufen schlecht integriert werden. Angemessene Lösungen für die erwähnten Probleme könn-

ten ein offenes und tolerantes Arbeitsumfeld, flexible Arbeitszeiten sowie eine Teilung von 

Arbeitsstellen bieten, was bereits in höheren Positionen partiell praktiziert wird und insbeson-

dere die Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung erleichtert. Hier sind inner- und außer-

betriebliche Maßnahmen wie spezielle Reintegrationsprogramme, Weiterqualifizierungen, 

altersgerechte Arbeitsbedingungen oder auch eine flächendeckende Infrastruktur zur Kinder-

betreuung gefragt. Einzelne Unternehmen - auch wenn es vorwiegend große Unternehmen 

sind - haben inzwischen entsprechende eigenständig initiierte Programme aufgelegt und die 

darauf bezogenen Maßnahmen eingeleitet. 
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Auch hier gilt wie oben erwähnt: KMU fehlen in der Regel die Ressourcen um derartige Aktivi-

täten alleine umzusetzen. Für sie besteht vorzugsweise die Möglichkeit sich mit anderen zu-

sammenzuschließen und Netzwerke zur regionalen Zusammenarbeit zu nutzen. Gemeinsames 

Handeln in Netzwerken entlastet das einzelne Unternehmen. Netzwerke bieten nicht nur ei-

nen größeren Aktionsradius, sondern auch einen Austausch von Ressourcen wie Kommunika-

tion, Information, Wissen und durchaus auch den Austausch von Fachkräften innerhalb einer 

Region, z. B. innerhalb von Branchennetzwerken/Clustern. Wenn es jedoch nicht gelingt, die 

regionsinternen Ressourcen zur Bekämpfung des Fachkräftemangels ausreichend zu mobilisie-

ren, so muss auch auf internationale Arbeitskraftressourcen zurückgegriffen werden. Der Auf-

bau und die Instandhaltung von überregionalen Netzwerken kann ein Schlüssel zur Rekrutie-

rung externer Arbeitskräfte sein.  

 

Internationale Rekrutierung von Fachkräften 
 

Der Fachkräftemangel drängt regionale Akteure zu speziellen Maßnahmen und Programmen. 

Diese konzentrieren sich vor allem darauf ungenutzte regionale Potenziale zu mobilisieren. 

Reichen diese Versuche allerdings nicht aus, muss der Rekrutierungsradius erweitert werden; 

nicht nur auf eine national überregionale Ebene, sondern auch auf eine internationale Ebene. 

So ist die Diskussion um den Fachkräftemangel bei Hochqualifizierten oder Facharbeitern auf 

der internationalen Ebene eng mit der Diskussion um brain drain, brain gain und brain circula-

tion verbunden.  

Brain drain beschreibt eine permanente Migration, die den Verlust von Humankapital hervor-

ruft. Angemerkt sei an dieser Stelle, dass es sich hier um Arbeitsmigration handelt und nicht 

etwa um Fluchtmigration. Wie Ludger Pries beschreibt, ist der gravierendste Unterschied zwi-

schen den beiden Migrationsarten, dass die Arbeitsmigration ‘(...) freiwillig und aus ökonomi-

schen Gründen (...)’ und die Fluchtmigration ‘(...) hingegen gezwungenermaßen und aufgrund 

von Naturkatastrophen, Kriegen oder politischer Verfolgung.’ (Pries 2001, S. 10) stattfindet. 

Brain gain hingegen benennt das Gegenteil: Individuen immigrieren in ein Land oder eine Re-

gion, bringen ihre Qualifikationen, Fähigkeiten sowie Wissen mit und bereichern somit den 

Zielort. Der Begriff brain exchange ist eine Kombination aus brain drain und brain gain. Verlässt 

eine Fachkraft den Heimatort, so wird diese Person durch eine Person außerhalb des Heima-

tortes ersetzt, die die gleichen Fähigkeiten und das gleiche Wissen mitbringt. Wird Humankapi-

tal durch Arbeitslosigkeit oder fehlende Herausforderungen „verschwendet” bzw. wird dieses 
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Humankapital nicht gepflegt und verwahrlost, dann wird dieser Zustand als brain waste be-

zeichnet. Der Begriff brain circulation beschreibt einen Vorgang, bei dem qualifizierte Individu-

en ihre Heimat verlassen, um außerhalb beispielsweise eine Weiter- oder Zusatzausbildung zu 

genießen oder Berufserfahrungen im Ausland zu sammeln. Nach einer Weile am Gastort kehrt 

die Person wieder an den Heimatort zurück und bringt dort ihre gesammelten Erfahrungen, 

neue Eindrücke, Ideen und neue private sowie professionelle Netzwerke mit. Daugeliene und 

Marcinkeviciene bringen das Vorgehen und die Ergebnisses der brain circulation auf den 

Punkt, wenn sie sagen, dass  

„(b)rain circulation is a multifaceted phenomenon, which covers the 

movement of highly skilled persons between different countries, in-

stitutions, with the main purpose to create, share, spread the 

knowledge and thus stimulate nations knowledge-based economies 

development” (Daugeliene, Marcinkeviciene 2009, S. 52). 

Dass sich Fachkräfte, seien es Facharbeiter oder Hochqualifizierte, an einem bestimmten Ort 

clustern, ist ein wechselseitiges Phänomen zwischen Ort und Individuum. Qualifizierte Indivi-

duen lassen sich vermehrt an produktiven und innovativen Orten nieder. Gleichzeitig suchen 

diese Individuen die Gesellschaft Gleichgesinnter, d.h. die Qualifizierten lassen sich dort nie-

der, wo sie auf andere Qualifizierte treffen. Orte, die nicht zu den „Gewinnern” gehören, 

sprich, die den kulturellen, sozio-ökonomischen Anforderungen nicht genügen, müssen dem 

Problem der Gewinnung und Bindung geeigneter Fachkräfte zukünftig mit entsprechenden 

regionalen Maßnahmen gegensteuern. Zum einen müssen sie Personen von außerhalb anzie-

hen, zum anderen müssen sie abgewanderte Kräfte zurückgewinnen. Insbesondere die Rück-

kehrer entpuppen sich oft als Quellen der Produktivität und Innovation, da sie ihr neues Wis-

sen mit dem alten Wissen über ihre Region verbinden können (vgl. Saxenian 2006). Daher, “the 

challenge for policy makers is to facilitate the circulation of highly skilled workers across fron-

tiers while generating benefits for both sending and receiving countries” (Guellece, Cervantes 

2002, S. 94). Die Umsetzung solcher Policies geschieht unter anderem durch verstärkte regio-

nale Netzwerkaktivitäten, beispielsweise durch Kooperationen zwischen regionalen Behörden, 

die mit dem Thema der Regionalentwicklung beschäftigt sind (Bildungssystem, Arbeitsumge-

bung, Innovationspolicies etc.). Da es jedoch kein Muster gibt, das auf jede Region passt, sind 

Regionen gefordert eigene maßgeschneiderte Maßnahmen zu entwickeln. Neben der Tatsa-

che, dass regionenspezifische Maßnahmen entwickelt werden müssen, muss auch berücksich-
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tigt werden, dass Facharbeiter und Hochqualifizierte unterschiedliche Rekrutierungskanäle 

aufweisen. 

 

Die Rekrutierung von Fachkräften divergiert je nach Position. So bringt Jean-Baptiste Meyer 

auf den Punkt, dass  

“higher occupational groups tend to rely less on kin-based networks 

for accessing positions abroad than lower skilled individuals. They 

have more extensive and diverse networks consisting of colleagues, 

fellow alumni and relatives whom they can, and do, mobilize for their 

recruitments” (Meyer 2001, S. 94).  

Obwohl Meyer von der Rekrutierung von Stellen im Ausland spricht, ist davon auszugehen, 

dass Gleiches auch auf dem nationalen und regionalen Arbeitsmarkt für Individuen mit einer 

tertiären Ausbildung zutrifft. Personen mit einer höheren Ausbildung werden oft über infor-

melle Wege rekrutiert, während Personen mit einer niedrigeren Ausbildung eher auf formalen 

Wegen, wie beispielsweise durch die öffentliche Arbeitsvermittlung, eine Stelle finden. Ein 

weiterer Unterschied in den beiden Gruppen der Fachkräfte liegt in den spezifischen Arbeits-

märkten. Gerade Hochqualifizierte bewegen sich auf regionenübergreifenden und internatio-

nalen Arbeitsmärkten und sind somit mobiler als Facharbeiter (vgl. Chompalov 2000, S. 32). 

Chompalov argumentiert zudem, dass insbesondere der wissenschaftliche Arbeitsmarkt kleiner 

ist als andere Arbeitsmärkte, dennoch besteht hier ein hoher Mobilitätsgrad.  

 

Regionalentwicklung, Fachkräftemangel und die Bedeutung des Wissens 
 

Im interregionalen Wettbewerb, der sich über die Landesgrenzen erstreckt, geht es heutzutage 

vor allem um Humankapital in Form von Facharbeitern und hochqualifizierten Köpfen, die über 

Wissen und Fähigkeiten verfügen, die für eine innovative Wirtschaft notwendig sind. Die tradi-

tionellen Standortfaktoren mögen ihre Bedeutung zwar nicht ganz verloren haben, relativ ge-

sehen tritt der Wettbewerb um den neuen Produktionsfaktor Humankapital jedoch in den 

Vordergrund. Aufgrund technischer Innovationen, neuer Produktionsmöglichkeiten und ver-

änderter sozialer Werte kommt den traditionellen Produktionsfaktoren eine neue Stellung zu. 

Zudem sind harte Standortfaktoren in nahezu allen Industrieländern heutzutage homogen 

vorhanden. Des Weitern sind natürliche Standortfaktoren in ihrer Bedeutung gesunken. Die 

Entwicklung neuer Industriezweige und der tertiären Ausbildung in der Wirtschaft führen zu 

einem höheren Qualifikationsbedarf. Während in vergangenen Zeiten der regionale Arbeits-
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markt auf eine größere Anzahl von unqualifizierten Arbeitern aus ländlichen Regionen zurück-

greifen konnte, um das regionale Wachstum zu stimulieren, ist es heute der Zugriff auf Fachar-

beiter und hochqualifizierte Personen, die das regionale Wachstum vorantreiben (vgl. Grabow 

et al. 1995, S. 80). Es ist also nicht mehr die Verfügbarkeit über eine Masse von Arbeitern, die 

heutzutage ausschlaggebend ist, sondern die Verfügbarkeit von gut qualifizierten Arbeitskräf-

ten und deren Wissen und Fähigkeiten. In diesem Sinne sind die qualifizierten Beschäftigten 

Motoren für die regionale Innovationskraft und Entwicklung. Es sind gerade schrumpfende und 

periphere Regionen, aber auch die sogenannten Grenzregionen, die im Vergleich zu Metropol-

regionen im Wettbewerb um Talente das Nachsehen haben. Sie sind oft erheblich stärker vom 

demographischen Wandel und der selektiven Migration qualifizierter Individuen betroffen. So 

ist es auch nicht verwunderlich, dass Humankapital zum größten Wettbewerbsfaktor in der 

heutigen Wissens- und Informationsgesellschaft wird.  

 

Betrachtet man die Regionalentwicklung aus der Perspektive von Branchennetzwerken oder 

Clustern, so wird die Bedeutung von qualifizierten Individuen deutlich. Ein wesentlicher Faktor 

für die Regionalentwicklung und die Innovationskraft ist Wissen. Dieses Wissen wird durch 

Individuen in Face-to-Face-Beziehungen transportiert. Oft entsteht und besteht dieses Wissen 

in einem lokalen Kontext (vgl. Martin, Sunley 2003). Zudem handelt es sich bei diesem Wissen 

größtenteils um implizites Wissen. Implizites Wissen ist schwierig über lange Distanzen auszu-

tauschen. Somit stellt es eine geographische Determinante der regionalen Innovationsfähigkeit 

dar. Das heißt, dass sich das implizite Wissen aus dem regionalen, sozialen und institutionellen 

Kontext ergibt und damit regional verankert und nur schlecht oder auch gar nicht übertragbar 

ist. Da Innovation durch die Wechselwirkung der Kooperationen regionaler Akteure wie For-

schungsinstituten, Unternehmen und öffentlicher Einrichtungen (auch bekannt als Triple-Helix 

Model, vgl. Etzkowitz 2008) entsteht, wird hierdurch implizites Wissen erzeugt und verteilt. 

Dies geschieht z. B. durch Face-to-Face Kommunikationsprozesse und durch die Benutzung 

eines allen Beteiligten bekannten Sprachcodes. Gertler und Asheim beschreiben diese regiona-

len Partner als Nutzer gemeinsamer Konventionen, Normen und Werte, die unter einem ge-

meinsamen institutionellen Rahmen zusammenzufassen sind. Die Partner wissen aus persönli-

chen Erfahrungen der Vergangenheit, wie sie ihre Zusammenarbeit gestalten sollen und bli-

cken auf gemeinsame Erfolge und Niederlagen zurück – so dass die räumliche Nähe zum 

Schlüsseleffekt der regionalen Produktion wird. Durch den Austausch impliziten Wissens ge-

winnt das regionale Innovationssystem an Bedeutung. Nonaka, Takeuchi (1995) sowie 

Lundvall, Borrás (1999) haben herausgefunden, dass “(...) the process of knowledge generation 
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and exploitation requires a dynamic interplay between, and transformation of, tacit and codi-

fied forms of knowledge as well as strong interaction of people within organizations and be-

tween them” (Gertler, Asheim 2005, S. 295). Die regionale Wissensgenerierung ist demnach 

stark abhängig von hochqualifizierten Individuen, die miteinander interagieren und in der Lage 

sind neues Wissen mit altem Wissen zu kombinieren und Ideen umzusetzen. 

Doch was passiert, wenn Wissen und vor allem neues Wissen in der Region fehlt? Durch das 

Fehlen neuen Wissens entwickeln sich stabile regionale Mechanismen, die jahrelang als Vortei-

le einer Region galten, aber zu Nachteilen und sogar zu Hindernissen für die Regionalentwick-

lung führen können. Es kommt zu einem regionalen Lock-in. Die Mechanismen können eine 

wachsende Quelle regionaler Inflexibilität darstellen, indem sie darüber hinaus auch noch sich 

selbstverstärkende Mechanismen bilden. So beschreiben Martin, Sunley (2006) diverse Exit-

Möglichkeiten aus regionalen Lock-Ins als Folge von Inflexibilität und listen dabei unter ande-

rem als einen wesentlichen Faktor für den Durchbruch festgefahrener Strukturen und Prozesse 

die Einbeziehung neuen Wissens und neuer Technologien von außerhalb auf. Neues Wissen 

und Technologien werden mit Hilfe von Facharbeitern und hochqualifizierten Arbeitskräften 

aus anderen Regionen und/oder Ländern in die Region transportiert (vgl. Cotic-Svetina et al., 

2008).  

Bis hierhin kann resümierend festgehalten werden, dass der Austausch zwischen hochqualifi-

zierten Arbeitskräften auf nationaler und sogar internationaler Ebene, insbesondere unter 

Berücksichtigung von Rückkehrmigranten, einen großen Einfluss auf die Entwicklung regionaler 

Prozesse hat. Die Rückkehrer1 bringen Erfahrungen, neue Kompetenzen und neues Wissen mit 

sich. Darüber hinaus sind gerade hochqualifizierte Arbeitnehmer diejenigen, die auf nationaler 

und internationaler Ebene am stärksten in Netzwerke verflochten sind und als Schnittstellen 

zwischen Aktivitäten der Heimatregion und der Auswanderungsregion fungieren.  

 

Fachkräfterekrutierung durch Netzwerke 
 

Netzwerke ermöglichen den Austausch von Wissen und verhindern Lock-in Effekte. Netzwerke 

besitzen aber immer auch die Funktion als Tauschbörsen für Finanzen, Kultur, Wissen und wei-

teres symbolisches Kapital zwischen den Regionen. Bei der Bekämpfung des Fachkräfteman-

gels nehmen Netzwerke eine Rekrutierungsfunktion ein. Zunächst lässt sich ganz allgemein 

beschreiben, dass es neben regionaler Attraktivität vor allem zwischenmenschliche Netzwerke 

                                                      
1 siehe dazu auch bekannte Konzepte wie das der ‚New Argonauts‘ von AnnaLee Saxenian, 2006 oder ‚Expartiates‘ 
von Nadja Israel, 2006  
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privater wie auch geschäftlicher Art sind, die bei der Ortswahl im Falle einer Auswanderung 

eine entscheidende Rolle spielen. Die Analysen von Wanderungsprozessen zeigen, „(...) dass 

die Mehrheit der Arbeitsmigranten die Ortwechsel im Rahmen ausdifferenzierter Netzwerke 

vornimmt und dass diese Arbeitsmigration in Form von Kreisläufen erfolgt.“ (Pries 2001, S. 34). 

So basiert dieses Verhalten auf der Grundlage, dass Arbeitsmigranten, also Facharbeiter und 

Hochqualifizierte, in communities und Netzwerken organisiert sind, die nicht nur in der Her-

kunfts- und Ankunftsregion, sondern auch zwischen den Regionen agieren. Es kann angenom-

men werden, dass eine Auswanderung in eine bestimmte Region nicht nur von der Entfernung 

und dem erwartetem Lohn abhängt und auch nicht primär von der Attraktivität der Region, 

sondern von der Beschaffenheit der Netzwerke (vgl. Pries, 2001). Diese Netzwerke sind nicht 

nur für das Migrationsmuster und die ausgewählte Region zuständig, sondern bestimmen zum 

Teil, in welchen Tätigkeitsbereichen die Ankömmlinge in dem Ankunftsland beschäftigt werden 

sollen. Daraus lässt sich auch erklären, warum in einigen Ankunftsregionen viele Arbeitsmig-

ranten aus einer Herkunftsgemeinde auffindbar sind und dort nur in bestimmten Branchen 

arbeiten.  

In den vorhergehenden Abschnitten wurde immer wieder die Rückkehr-Migration betont. Für 

die Rekrutierung von Fachkräften sind insbesondere die Netzwerke dieser Rückkehrer von 

Bedeutung. Denn die Rückkehr in die Heimatregion impliziert, dass die betroffenen Personen 

eine positive Erinnerung mit ihrem Heimatort verbinden. Dieses positive Gefühl zu einer Regi-

on nennt Gert-Jan Hospers (2004) warm (city) place marketing. Ein warm place feeling kann 

jedoch auch in einer Gastregion entstehen, was zur Folge hätte, dass die Arbeitsmigranten 

nach der Rückkehr in die Heimatregion positive Assoziationen mit dem Gastort verbinden, die 

sich zu einem Image des Ortes verfestigen. Dieses gute Gefühl einer Region gegenüber lässt 

Fachkräfte bei der nächsten Auswanderung nicht nur in irgendeine Region migrieren, sondern 

in dieselbe. Die Fachkräfte lernen den Heimat- oder Gastort als Arbeits- und Lebensort schät-

zen, mit dem sie positive Gefühle assoziieren und an dem sie Netzwerke vorfinden. Die Ent-

wicklung eines warm place feelings kann als stille Voraussetzung angesehen werden, wenn es 

um die Rückkehrmigration von Fachkräften geht. 

 
Überblick 

 
In unserem Text haben wir gezeigt, dass die Bedeutung von Netzwerken in der Debatte um 

den Fachkräftemangel zunimmt. Vor dem Hintergrund des wachsenden Wettbewerbs um 

Fachkräfte hat man lange Zeit sowohl auf der regionalen als auch inter-regionalen Ebene nach 
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Indikatoren gesucht, die für Facharbeiter und Hochqualifizierte eine Rolle bei der Wahl ihres 

Wohn- und Arbeitsortes spielen. Davon hat man sich versprochen herauszufinden, welche 

regionalen Merkmale auf Fachkräfte attraktiv wirken und nach welchen Kriterien sie ihre Wahl 

für eine Region treffen. Danach hat man entsprechende regionale Maßnahmen einleiten kön-

nen, die nicht selten bis hin zu einer Neukonzipierung des Außenimages führten. In der Fach-

diskussion wurden viele regionale Faktoren genannt, die wir zum Teil auch in unserem Text 

vorgestellt haben wie ein tolerantes und offenes Umfeld, aber auch kulturelle Angebote einer 

Region sowie architektonische Besonderheiten. In der neuen Literatur und vor allem in der 

internationalen Literatur zur Arbeitsmigration findet man den Ansatz regionaler, inter-

regionaler und sogar transnationaler Netzwerke, die bei der Rekrutierung von Fachkräften 

behilflich sein können.  

 

So können wir zusammenfassend sagen, dass es verschiedene Netzwerke sind, die bei der Mo-

bilisierung und Gewinnung von Fachkräften agieren. In unserem Text differenzieren wir zwi-

schen Netzwerken auf der regionaler Ebene, die wir zu Anfang unseres Textes beschrieben 

haben. Es sind Unternehmensnetzwerke, aber auch Branchennetzwerke innerhalb einer Regi-

on, die einzelnen Unternehmen die Möglichkeit bieten gemeinsame regionale Maßnahmen 

gegen den Fachkräftemangel zu entwickeln. Für Unternehmen, die über weniger Ressourcen 

verfügen, heißt es nicht mehr im Alleingang Programme initiieren zu müssen, sondern das 

Problem kollektiv anzugehen.  

 

Um neues Wissen in die Region zu bringen und Fachkräfte außerhalb der Region zu rekrutieren 

sind berufsbezogene persönliche Netzwerke wichtig, die zwischen der Heimatregion und der 

Ankunftsregion Fachkräfte und Wissen vermitteln können (brain circulation). Abschließend 

können wir demnach festhalten, dass es künftig gilt regionale und überregionale Netz-

werkstrukturen zu stärken und dort welche zu entwickeln, wo keine vorhanden sind, um dau-

erhaft dem Fachkräftemangel entgegenwirken zu können.  
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