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2 Einleitung

Wie kann Deutschland in Zeiten des zunehmenden Fach-
kraftemangels ausreichend qualifizierte Auszubildende und
Fachkrafte gewinnen und welche Hurden sehen Unterneh-
men als zentrale Akteure dieses Prozesses? Diese Fragen ge-
winnen angesichts der aktuellen demografischen und wirt-
schaftlichen Entwicklungen zunehmend an Bedeutung. In
zahlreichen Branchen, inshesondere in der Pflege, im Hand-
werk, in der Logistik sowie in technischen Berufen, bleiben
Aushildungsplatze und Stellen fur Fachkrafte unbesetzt.
Besonders landliche Regionen sind davon betroffen, da dort
das verflighare Arbeitskraftepotenzial chnehin begrenzter ist
als in den Stadten.

Vor diesem Hintergrund ruckt die internationale Gewinnung
von Fachkraften und Auszubildenden zunehmend in den Fokus.

Gleichzeitig zeigt sich, dass sie mit zahlreichen Herausforde-
rungen verbunden ist.

Vor diesem Hintergrund hat sich iMOVE im vergangenen
Jahr (2025] intensiv den anfangs gestellten Fragen gewid-
met und zahlreiche Gesprache mit Unternehmen, Branchen-
verbanden und Akteuren der Fachkraftemobhilitat gefuhrt.
Zudem wurden Informations- und Netzwerkveranstaltungen
durchgefuhrt, um die Praxisbedarfe zu ermitteln, Erfahrun-
gen aus verschiedenen Branchen zusammenzutragen und
die Vertreter/-innen von Angebot und Nachfrage miteinander
zu vernetzen. Durch die Verankerung in der internationalen
Abteilung des Bundesinstituts fur Berufshildung verfugt
iMOVE tber Schnittstellen sowohl zum Anerkennungsportal
als auch zum Runden Tisch der internationalen Berufshil-
dungskooperation.

In diesem Zusammenhang wird deutlich, dass die inter-
nationale Fachkraftegewinnung (FKG] beide Zugangswege
umfasst: die Gewinnung qualifizierter Fachkrafte ebenso wie
die von Auszubildenden. Gerade die Aushildungszuwande-
rung kann - inshesondere fur Herkunftslander des globalen
Sudens - ein sinnvolleres und nachhaltigeres Instrument
sein, nicht zuletzt auch mit Blick auf die Vermeidung von
Brain Drain. iMOVE setzt dabei gemeinsam mit der deut-
schen Bildungswirtschaft an, um nachhaltige Lésungsansat-
ze fur die internationale Fachkrafte- und Auszubildenden-
gewinnung zu entwickeln. iMOVE fungiert als Schnittstelle

zwischen Bildungsanbietern, deutschen Unternehmen mit
Fachkraftebedarf und weiteren relevanten Akteuren, um
tragfahige Strukturen fiir Vermittlung, Vorbereitung und In-
tegration zu schaffen.

Diese Informations- und Vernetzungsformate haben zum
Ziel, Erfahrungen aus der Praxis zusammenzutragen, beste-
hende Herausforderungen zu identifizieren und Unterstit-
zungshedarfe sichtbar zu machen. Im Folgenden soll aufge-
zeigt werden, wie deutsche Bildungsanhieter den Prozess der
FKG aktiv und verantwortungsvoll unterstiitzen kénnen.

3 Herausforderungen der
internationalen Fachkrafte-
gewinnung

Ausgehend von Ergebnissen verschiedener Gesprache und
der iMOVE-Informationsveranstaltungen sowie Diskus-
sionen in Fragerunden stellte sich heraus, dass der hohe
burokratische Aufwand bei der FKG fur Unternehmen eine
erhebliche Belastung darstellt, aber auch zu aktuellen Ent-
wicklungen, z. B. zum angepassten Fachkrafteeinwande-
rungsgesetz, noch hoher Informationsbedarf besteht. Die
internationale Fachkraftegewinnung und Anwerbung ist
kosten- und zeitintensiv. Die unterschiedlichen Zustan-
digkeiten von Behorden, Anerkennungsstellen, aber auch
bereits die Terminvergabe hei deutschen Botschaften im
Ausland und weiteren Institutionen sind oft mit Wartezei-
ten verbunden, von denen sich Unternehmen ausgebhremst
fuhlen kénnen.

Insbesondere fur kleine und mittelstandische Unternehmen
stellt dieser Prozess einen erheblichen organisatorischen
Aufwand dar. Haufig fehlen die personellen Ressourcen, um
die komplexen Anforderungen der internationalen Fach-
kraftegewinnung zusatzlich zum laufenden Tagesgeschaft
zu bewaltigen. Dartiher hinaus umfassen ,klassische” HR-
Kompetenzen nicht automatisch die spezifische Expertise,
die fur die Rekrutierung, Begleitung und Integration inter-
nationaler Auszubildender und Fachkrafte erforderlich ist.
Vor allem die Begleitung und Integration, die uber die reine
Antragsbearbeitung hinausgeht, ist ein wesentlicher Erfolgs-
faktor: Bildungsanbieter kénnen hierbei unterstiitzen, indem



sie neue Mitarbeitende oder Auszubildende nicht nur ver-
mitteln, sondern auch in den ersten Monaten begleiten, ihre
Eingewohnung férdern und sowohl Unternehmen als auch
Fachkrafte bei organisatorischen und kulturellen Herausfor-
derungen beraten. Die fiir Personal zustandigen Mitarbeiten-
den kénnen diese vielschichtigen und oftmals unbekannten
Prozesse nicht chne Weiteres parallel zu ihren reqularen Auf-
gaben Ubernehmen. Ohne fundierte Unterstutzung besteht
ein erhebliches Risiko, dass formale Fehler gemacht werden,
die im unglinstigsten Fall zu Verzégerungen, Nicht-Bearhei-
tung oder Ablehnung von Antragen fuhren. Fur Unternehmen
bedeutet dies eine eingeschrankte Planbarkeit von Einstel-
lungen und einen erhohten Koordinationsaufwand.

Die in Gesprachen mit Verbanden und Wirtschaftsforderi-
nitiativen geaduflerte Zurtickhaltung vieler Unternehmen
gegenuber der internationalen Fachkraftegewinnung wur-
de auch bei iMOVE-Veranstaltungen besonders deutlich.
Zahlreiche interessierte Unternehmen erklarten dort, dass
sie den Bedarf an Fachkraften zwar erkennen, sich jedoch
mit den rechtlichen und administrativen Anforderungen
uberfordert fuhlen. Oft besteht bei den Unternehmen auch
Unsicherheit dartber, ob man die soziale Verantwortung
fur eine auslandische Fachkraft ibernehmen kann, die in
ihrem Heimatland alles zurticklasst. Diese Unsicherheit
verhindert oft den letzten Schritt, namlich die Entscheidung
fur die Fachkraft aus dem Ausland, obwohl erste Gesprache
vielleicht schon positiv verlaufen sind.

Ein zentraler Ansatz zur Bewaltigung dieser Herausforde-
rungen liegt in der professionellen Steuerung und Bun-
delung der Prozesse durch spezialisierte Akteure der Bil-
dungswirtschaft.

Das Beispiel des Bildungsanbieters Erfurt Bildungszentrum
(EBZ] zeigt, wie administrative Komplexitat und Unsicher-
heiten reduziert werden kénnen, indem Zustandigkeiten
gebundelt und Ablaufe standardisiert werden. In Koope-
ration mit dem lokalen Bildungsakteur KOICA-Zentrum in
Samarkand ubernimmt das EBZ die zentrale Koordination
des Projekts - von Auswahl und Qualifizierung der Teilneh-
menden uUber Vermittlung und Visumsverfahren bis hin
zur Unterstutzung wahrend der ersten Arbeits- oder Aus-
bildungsphase. Deutsche Unternehmen sind eng eingebun-
den, indem sie Bedarfe anmelden und potenzielle Bewer-
bende kennenlernen kénnen. Diese umfassende Begleitung
erleichtert den Einstieg und starkt das Vertrauen auf beiden

Seiten. Dadurch werden formale Anforderungen fruhzeitig
gepruft, Antragsprozesse vorbereitet und Fehlerquellen be-
reits im Vorfeld minimiert (vgl. Belkner/Mesanagic 2025,
S. 6 ff). Die fruhzeitige Einbindung der Unternehmen wirkt
zudem der mangelnden Planbarkeit entgegen. Gleichzeitig
sorgt die gezielte Vorbereitung der Teilnehmenden auf die
spezifischen Anforderungen dafir, dass diese mit realisti-
schen Erwartungen in den Integrations- und Arbeitsprozess
starten (ebd.).

Das Best-Practice-Beispiel verdeutlicht damit, dass die He-
rausforderungen der internationalen Fachkraftegewinnung
nicht allein durch gesetzliche Mafdinahmen adressiert wer-
den konnen. Entscheidend ist vielmehr eine strukturierte
Begleitung im gesamten Prozess durch erfahrene Bildungs-
anbieter sowie das hundertprozentige Commitment des
deutschen Unternehmens, das am besten auch schon wah-
rend der Vorqualifizierungsphase mit dem/der zukunftigen
Arbeitnehmer/-in bzw. dem/der Auszubildenden im Aus-
tausch ist, damit sich beide Seiten schon fruhzeitig kennen-
lernen und sich nicht als ,Fremde” am ersten Arbeitstag in
Deutschland gegenuberstehen.

Auch wenn professionelle Prozesssteuerung und admi-
nistrative Unterstiitzung entscheidende Voraussetzungen
fur eine erfolgreiche internationale Fachkraftegewinnung
sind, endet Integration nicht mit der Einreise oder der Ver-
tragsunterzeichnung. Die Erfahrungen aus Best-Practice-
Beispielen und Ruckmeldungen von Bildungsanbietern
aus dem iMOVE-Netzwerk verdeutlichen, dass die nachhal-
tige Eingliederung internationaler Fachkrafte nicht allein
von formalen Zugangsbedingungen abhangt, sondern ent-
scheidend von ihrer sprachlichen Handlungsfahigkeit. Nur
wer sich angesichts der relevanten sprachlichen und inter-
aktiven Anforderungen sicher bewegt, kann Arbeitsablaufe
zuverlassig umsetzen, in Teams integriert werden und auch
im sozialen Umfeld Fufd fassen. Vor diesem Hintergrund
wird deutlich, dass Spracherwerb und herufliche Zertifizie-
rung zentrale Hebel fur erfolgreiche Integration sind und
dass Bildungsanbieter hier durch gezielte Programme und
Dienstleistungen, praxisnahe Sprachférderung und be-
gleitende Mafdnahmen eine Schliisselrolle tbernehmen. Im
Folgenden wird daher aufgezeigt, wie diese Ansatze in der
Praxis umgesetzt werden und welche Strategien sich als be-
sonders wirksam erwiesen haben.

4 Spracherwerb und
Zertifizierung: Schlussel zur
erfolgreichen Fachkrafte-
integration

Auf Basis der Gesprache mit Unternehmen und Bildungs-
anbietern sowie der Ergebnisse aus Informationsveranstal-
tungen von iMOVE zeigt sich, dass neben hurokratischen
Hurden ein weiterer zentraler Faktor den Erfolg internatio-
naler Fachkraftegewinnung entscheidend beeinflusst: der
Spracherwerb. Deutschkenntnisse sind nicht nur Vorausset-
zung fur die fachliche Tatigkeit, sondern entscheidend da-
fiir, dass Fachkrafte sich in Deutschland ein eigenstandiges
Leben aufbauen und in die Kultur eintauchen kénnen. Die
Praxis verdeutlicht jedoch, dass Sprachzertifikate oft nicht
ausreichen: Trotz nachgewiesenem B1- oder B2-Niveau ihrer
Mitarbeitenden berichten Unternehmen, dass die berufs-
spezifische Kommunikation im Alltag haufig noch sehr he-
rausfordernd ist. Dies bestatigten auch die Teilnehmenden
am iMOVE-Round-Tahle zu Indien im Marz 2025, die beton-
ten, wie wichtig es ist, die angehenden Auszubildenden und
Fachkrafte bereits vor der Arbeitsaufnahme sprachlich und
sozial einzubinden.

Anknupfend an die zuvor dargestellten Erkenntnisse zur
frihzeitigen sprachlichen Vorbereitung wurde in den Ge-
sprachen und Informationsveranstaltungen deutlich, wie
dringend der Bedarf an qualifizierten Deutschlehrkraften ist’.
Diese Lehrkrafte tbernehmen eine zentrale Funktion fur die
Fachkraftemobilitat nach Deutschland. Beispielsweise hoben
politische Vertreter aus Usbhekistan wahrend einer iMOVE-
Veranstaltung im Dezember 2025 die Bedeutung dieser
Lehrkrafte hervor und wiesen zugleich auf spezielle finan-
zielle Forderprogramme hin, die Anreize fur ihre Tatigkeit in
Usbekistan schaffen sollen.

In Indien, einem der Hauptkooperationslander Deutschlands
fur die Fachkraftegewinnung, ibersteigt die Nachfrage nach
Deutschkursen das verfugbare Angebot erheblich, und die
Mdglichkeiten, Prufungen in zertifizierten Einrichtungen
abzulegen, sind haufig eingeschrankt. Teilweise mussen
Fachkrafte sogar ins Ausland reisen, um ihre Qualifikationen

1 Hierzu weiterfuhrend: Aktuelle Trendanalyse zeigt Relevanz von Deutsch als
Fremdsprache weltweit - Auswartiges Amt
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offiziell anerkennen zu lassen. Ein Bildungsanbieter betonte
in diesem Zusammenhang: ,Die sprachliche Begleitung ist
ein entscheidender Erfolgsfaktor. Wir begleiten die Fachkraf-
te vom ersten Kontakt tber die Sprachférderung bis hin zum
laufenden Coaching wahrend der Aushildung.” [vgl. Interview
mit Dr. Matthias Jung IIK Deutschland).

Das Hamburger Institut fir Berufliche Bildung [HIBB],
Mitglied im iMOVE-Netzwerk, zeigt anhand eines Beispiels
aus dem Pflegebereich, wie Teilzeitaushildungen und fruh-
zeitige Integrationsansatze zur nachhaltigen Fachkrafte-
bindung beitragen konnen. In Zusammenarbeit mit einem
seriosen Rekrutierungsunternehmen wurden Projektteil-
nehmende in Kirgistan bereits vor der Einreise sprachlich
und fachlich nach deutschen Standards vorbereitet. Im An-
schluss reisten sie nach Deutschland, um ihre vierjahrige
duale Teilzeitaushildung zu beginnen. Dartber hinaus be-
schranken sich die eingliedernden Mafinahmen nicht auf
die Aushildung selbst, sondern umfassen auch die Unter-
stitzung bei der Bereitstellung von Wohnraum auf dem Ge-
lande des Arbeitgebers, was das Ankommen in Deutschland
erheblich erleichtert. Integration wird hier systematisch in
den Ausbhildungsprozess eingebettet. Mentoring und berufs-
bezogene Sprachforderung sind Voraussetzungen fur Zuge-
hoérigkeit und langfristige Perspektiven (vgl. Groblinghoff
2025, S. 11 ff]. Die Finanzierung des aushildungshbegleiten-
den Sprachtrainings ab Beginn des theoretischen Unterrichts
erfolgt in diesem Beispiel durch das Bundesamt fur Migra-
tion und Fluchtlinge (BAMF] (ebd.).

Idealerweise erfolgt der Einstieg in die berufliche Praxis
haufig unmittelbar nach dem Abschluss von Sprachkursen
im Herkunftsland. Diese vermitteln wichtige Grundlagen,
konnen jedoch die situativen und institutionellen Anforde-
rungen - wie z. B. im Pflegebereich - laut Dr. Rudiger Schmitz
[casuu GmbH], nur begrenzt abbilden (vgl. Schmitz 2025, S.
15 f]. Inshesondere das aktive Sprechen, das Verstehen un-
terschiedlicher Sprachregister im Versorgungsalltag sowie
die Einbettung in bestehende Arbeitsablaufe lassen sich
unter den gegebenen Lernbedingungen nur eingeschrankt
vorbereiten. Zugleich fehlen im Arbeitsalltag selbst meist
geschutzte Raume, um berufssprachliche Handlungssi-
cherheit jenseits des unmittelbaren Versorgungsdrucks zu
entwickeln. Hier setzt die casuu GmbH mit Kl-gestutzten
Simulationen an. Diese Trainings ermoglichen es, typische
berufliche Situationen realitatsnah zu uben, angefangen
von der korrekten Umsetzung arztlicher Anordnungen tber
strukturierte Schichtiibergaben bis hin zu Gesprachen mit



Angehorigen. Die KI tthernimmt die Rolle eines flexiblen
Dialogpartners, in dessen geschutztem Rahmen Fehler er-
laubt und Lernprozesse aktiv erprobt werden konnen (ebd.).

An diesen Beispielen wird deutlich, wie die Bildungswirt-
schaft als qualitatssichernder und vermittelnder Akteur
entlang der gesamten Aushildungsmobilitat wirkt. Sie ge-
wahrleistet realistische, berufshezogene Sprachvorbereitung
uber formale Zertifikate hinaus, erstellt belastbare Bewerber-
profile und ermoglicht ein passgenaues Matching zwischen
Teilnehmenden und den Anforderungen der Betriebe. Durch
digitale Lernangebote, kontinuierliches Sprachcoaching und
begleitende Integrationsmafinahmen uberbrickt sie Warte-
zeiten, stabilisiert Motivation und Sprachkompetenz und un-
terstutzt sowohl Auszubildende als auch Unternehmen vor,
wahrend und nach der Einreise. Auf diese Weise reduziert die
Bildungswirtschaft strukturelle Risiken, steigert die Erfolgs-
quote internationaler Ausbildungen und tragt entscheidend
dazu bei, das volle Potenzial der Aushildungsmobilitat lang-
fristig zu erschlief3en.

Diese Erkenntnisse bilden den Ausgangspunkt fur den nachs-
ten Schwerpunkt: die Integration der Fachkrafte und die Sen-
sibilisierung der Unternehmen als zentrale Erfolgsfaktoren.

S Sensihilisierung der
Unternehmen: Erfolgsfaktor
der nachhaltigen Fachkrafte-
migration

Internationale Fachkrafte und Auszubildende bringen viel-
faltige berufliche Erfahrungen, Qualifikationen und Pers-
pektiven mit, die fir Unternehmen und Gesellschaft glei-
chermaflen wertvoll sind. Zugleich bringen sie eigene
kulturelle Pragungen, Arbeitsweisen und Erwartungshaltun-
gen ein. Eine nachhaltige Integration setzt daher voraus, dass
diese Vielfalt nicht als Hindernis verstanden wird, sondern
als Ausgangspunkt fiir gegenseitiges Lernen und Weiterent-
wicklung. Integration, wie bereits erwahnt, muss auf beiden
Seiten erfolgen. Sie ist ein wechselseitiger Aushandlungs-
prozess, der sowohl die Fachkrafte als auch die Unternehmen
und ihre Belegschaften einbezieht.

Vor diesem Hintergrund wurde in den Gesprachen und Ver-
anstaltungen von iMOVE deutlich, dass die Vorbereitung und
Sensihilisierung der Unternehmen eine ebenso zentrale Rol-
le spielt wie die Begleitung der internationalen Fachkrafte
selbst. Strukturen, Arbeitskulturen und Kommunikations-
formen in deutschen Betrieben sind historisch gewachsen
und nicht automatisch selbsterklarend. Bildungsanbieter
konnen eine vermittelnde Funktion ubernehmen, indem sie
Unternehmen dabei unterstiitzen, Erwartungen transparent
zu machen, interkulturelle Kompetenz aufzubauen und inte-
grationsforderliche Rahmenbedingungen zu schaffen.

Wie dies in der Praxis gelingen kann, zeigen Best-Practice-
Beispiele aus dem iMOVE-Netzwerk. Talent Scouts Germany
bundelt die Kompetenzen der F+U-Unternehmensgruppe,
um internationale Talente sprachlich und fachlich vorzu-
bereiten. Die Teilnehmenden erhalten berufsbezogene Trai-
nings sowie kulturelle Orientierung, die ihnen eine infor-
mierte Entscheidung und einen reflektierten Einstieg in den
deutschen Arbeitsmarkt ermaéglichen. Parallel dazu werden
Unternehmen bei administrativen und organisatorischen
Prozessen unterstutzt und fir ihre Rolle im Integrationspro-
zess sensibhilisiert. Auf diese Weise werden asymmetrische
Erwartungen reduziert und Raum fur eine Zusammenarbeit
auf Augenhohe geschaffen (vgl. Adam 2025, S.39 ff].

Auch im padagogischen Bereich lassen sich vergleichbare
Erfolge beobachten. So unterstutzt Career-in-bw spanische
Fachkrafte fur Kindertagesstatten in Leimen. Nach einer sorg-
faltigen Vorauswahl in Spanien reisen die Kandidatinnen und
Kandidaten zunachst fiir Hospitationen nach Deutschland, um
den Arbeitsalltag sowie das soziale und berufliche Umfeld ken-
nenzulernen. Parallel dazu werden die Teams der beteiligten
Einrichtungen gezielt auf die Aufnahme der neuen Kollegin-
nen und Kollegen vorbereitet. Diese beidseitige Vorbereitung
tragt wesentlich dazu bei, Akzeptanz zu férdern und den Ein-
stieg in den Arbeitsalltag zu erleichtern (vgl. Martinez 2025).

Die Erfahrungen zeigen, dass nachhaltige Fachkraftebin-
dung nur dann gelingt, wenn Unternehmen ihre Belegschaf-
ten sensibilisieren und zugleich realistische Rahmenbedin-
gungen fur den beruflichen und sozialen Alltag schaffen.
Integration erweist sich dabei als gemeinsamer Prozess, von
dem Mitarbeitende, Teams und Betriebe gleichermafen pro-
fitieren. Zwar ist dieser Ansatz mit zusatzlichem organisato-
rischem, zeitlichem und finanziellem Aufwand verbunden, er
eroffnet jedoch langfristig stabile Beschaftigungsverhaltnis-
se und starkt die Zusammenarbeit im Betrieh.

In Gesprachen mit Unternehmen wurde zudem deutlich, dass
die internationale Fachkraftegewinnung haufig als kosten-
und risikoreich wahrgenommen wird. Dabei bleibt oftmals
unberucksichtigt, dass auch nationale Rekrutierungsverfah-
ren mit erheblichem finanziellen und personellen Aufwand
verbunden sind. Risiken wie ein vorzeitiger Abbruch, etwa
infolge sozialer Uberforderung oder fehlender Unterstiitzung,
lassen sich durch eine fruhzeitige, kontinuierliche Beglei-
tung und die Einbindung erfahrener Bildungsanbieter deut-
lich reduzieren.

6 Erfahrungsbasierte Ansatze
aus dem iMOVE-Netzwerk

Die bhisherigen Ausfuhrungen haben bereits gezeigt, dass
internationale Fachkraftegewinnung weit tber einzelne
Mafinahmen hinausgeht. Die folgenden Einblicke sollen ver-
deutlichen, wie sich die zuvor beschriebenen Ansatze in der
Praxis bewahren und welche Strukturen sich inshesondere
bei langfristig angelegten Projekten als tragfahig erwiesen
haben - sowohl fur die berufliche Qualifikation als auch fur
das Ankommen im neuen Alltag. Deutlich wird dabei, dass er-
folgreiche internationale Fachkraftegewinnung nur dann ge-
lingt, wenn Bildung, Integration und Personalstrategie syste-
matisch miteinander verzahnt werden. iMOVE bietet hierfur
eine zentrale Plattform, indem die Initiative die Expertise der
Bildungswirtschaft mit den konkreten Bedarfen von Unter-
nehmen zusammenfuhrt. In der Praxis zeigt sich: Wahrend
eine gezielte Vorbereitung im Herkunftsland wichtige Grund-
lagen legt, entscheidet letztlich das Ankommen in Deutsch-
land tiber den nachhaltigen Erfolg.

Die Heimerer-Schulen bereiten Pflegefachkrafte u. a. aus der
Republik Kosovo nach deutschen Standards gezielt auf eine
Tatigkeit in Deutschland vor. Neben fachlicher Qualifikation
und Sprachkenntnissen vermitteln sie Wissen uber recht-
liche und organisatorische Ablaufe im deutschen Gesund-
heitswesen; praktische Einsatze sowie Vorstellungsgespra-
che mit deutschen Arbeitgebern erleichtern den Ubergang
und unterstiutzen das Ankommen bereits vor der Einreise
(vgl. Heimerer 2025].



Ein vergleichbarer Ansatz zeigt sich bei den Carl Duisberg
Centren in Mexiko. Hier werden Fachkrafte, darunter viele
Pflegekrafte, intensiv sprachlich und interkulturell geschult.
Besonders wichtig ist die personliche Begleitung nach der
Einreise in Deutschland: Unterstiitzung beim Aufbau des so-
zialen Umfelds, Beratung zu Alltag und Familie sowie Orien-
tierungshilfe vor Ort helfen den angehenden Auszubildenden
und Fachkraften, die ersten Monate in Deutschland erfolg-
reich zu meistern. Wichtig ist, dass die Teilnehmenden von
Anfang an Zuspruch und Motivation aus ihrem engsten Um-
feld bekommen, was Unsicherheiten abbaut und das Ankom-
men erleichtert (vgl. Grabbe 2025].

Die TUV Rheinland Akademie legt einen groRen Schwer-
punkt auf das Ankommen in Deutschland. Ab der Einreise
werden Fachkrafte sowohl beruflich als auch privat be-
gleitet: Sie erhalten Unterstiutzung bei Behérdengangen,
bei der Er6ffnung eines Bankkontos, dem Abschluss einer
Krankenversicherung, der Einrichtung der Wohnung und
Orientierung im neuen Lebensumfeld. Begleitende Paten-
schaften, feste Ansprechpartner und strukturierte Onboar-
ding-Prozesse sorgen dafur, dass die Fachkrafte nicht nur
im Job, sondern auch im Alltag Fufd fassen kénnen. Dieses
umfassende Unterstitzungsangebot macht das Ankommen
nicht nur leichter, sondern kann dazu beitragen, dass die
Fachkrafte langfristig im Unternehmen und im neuen Um-
feld bleiben. Dartber hinaus wird der Einstieg in den Betrieb
aktiv begleitet. Durch feste Ansprechpersonen, strukturierte
Einarbeitungsprozesse und regelmafige Austauschformate
soll sichergestellt werden, dass sich die Fachkrafte sowohl
fachlich als auch personlich im Unternehmen zurechtfin-
den. Ziel ist es, die Fachkrafte schrittweise in die Eigenstan-
digkeit zu fuhren und gleichzeitig eine langfristige Bindung
zu fordern.

Alle Beispiele kommen auf einen gemeinsamen Nenner: Er-
folg entsteht durch die Kombination aus gezielter fachlicher
und sprachlicher Vorbereitung, kultureller Sensibilisierung,
systematischer Integration und kontinuierlicher Begleitung
wahrend der gesamten Ankunfts- und Aushildungsphase.
Bildungsanhieter aus dem iMOVE-Netzwerk bringen hierfur
langjahrige Erfahrung in internationalen Mobilitatsprojek-
ten ein.

7 Ausblick

Die Erfahrungen der vergangenen Jahre zeigen: Deutschland
kann den Fachkraftemangel nicht nur als Problem begreifen,
sondern auch als Chance nutzen. Auf die eingangs gestellten
Fragen, wie qualifizierte Auszubildende und Fachkrafte aus
dem Ausland gewonnen werden koénnen, lasst sich eine klare
Antwort formulieren: Erfolgreiche internationale Fachkrafte-
gewinnung erfordert systematische Begleitung und eine enge
Verzahnung aller beteiligten Akteure. Hierbei kann die deut-
sche Bildungswirtschaft eine Schliisselfunktion utbernehmen.

iMOVE tubernimmt dabei eine zentrale Rolle. Die Initiative
vernetzt Unternehmen, Bildungsanbieter und Berufsverban-
de und foérdert den Austausch von Best-Practice-Beispielen,
die zeigen, wie internationale Fachkrafte effizient rekrutiert,
vorbereitet und integriert werden kénnen. Gleichzeitig unter-
stutzt iMOVE bei der Identifizierung von Partnerinstitutionen
in den Herkunftslandern fur den Aufbau von Migrationsvor-
haben und beim Kntipfen von Kontakten zu staatlichen oder
privaten Bildungseinrichtungen sowie Regierungsstellen.

Die Best-Practice-Ansatze verdeutlichen, dass Fachkrafte
frihzeitig einbezogen, praxisnah vorbereitet und eng beglei-
tet werden mussen, um Motivation, Integration und langfris-
tige Bindung zu sichern.

Ein zentraler Punkt ist, stets im Blick zu behalten, dass es
sich um Menschen mit verschiedenen Lebensrealitaten, kul-
turellen Bindungen und Hoffnungen handelt. Internationale
Fachkrafte sind keine Ressourcen, sondern handelnde Sub-
jekte mit Rechten, Wissen und Handlungsmacht. Programme
und Projekte sollten diese Perspektiven nicht nachtraglich
bertcksichtigen, sondern von Beginn an gemeinsam mit ih-
nen entwickeln.

Das Ankommen internationaler Fachkrafte ist kein einseiti-
ger Anpassungsprozess, sondern eine gesamtgesellschaft-
liche Aufgabe. Internationale Fachkraftegewinnung gelingt
nur, wenn sie partnerschaftlich, respektvoll und realistisch
gestaltet wird, sodass Identitat, Kultur und Bindungen der
Teilnehmenden gewurdigt werden und sie ihr Potenzial voll
entfalten konnen.
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