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1. Einfiihrung

Die Fachkraftesicherung ist eine der zentralen Herausforderungen der Unternehmen in der Region
Nordschwarzwald. Auch wenn die letzten zwei Jahre mit schwachem Wirtschaftswachstum und
weltwirtschaftlichen Herausforderungen die Geschéaftserwartungen von Unternehmen in Baden-
Wiirttemberg im deutschlandweiten Vergleich tGberdurchschnittlich stark getriibt haben (Grémling,
2025), bleibt der Bedarf an gut ausgebildetem Personal in der Region hoch. Im Jahresdurchschnitt 2024
blieben im Bezirk der Agentur fir Arbeit Nagold-Pforzheim insgesamt 3.582 offene Stellen unbesetzt,
flr die rechnerisch keine passend qualifizierten Fachkrafte zur Verfiigung standen. Dies entspricht 47,6
Prozent aller offenen Stellen in der Region (Stellenliberhangsquote). Damit ist der Fachkraftemangel
in der Region Uberdurchschnittlich stark. Im Bundesdurchschnitt blieben lediglich etwa vier von zehn
(39,2 Prozent) offenen Stellen ohne passend qualifizierten Arbeitslosen. Es ist damit zu rechnen, dass
die demografische Entwicklung und vor allem der Renteneintritt der Babyboomer die
Fachkraftesituation weiter zuspitzt. So wird geschatzt, dass Deutschland bis 2040 jedes Jahr eine
Zuwanderung von 290.000 Personen bendtigt, um das Erwerbspersonenpotenzial aufrechtzuerhalten
(Kubis/Schneider, 2024).

Internationale Fachkrafte haben in den letzten Jahren mit dazu beigetragen, vakante Positionen in der
Region Nordschwarzwald adaquat zu besetzen und dadurch deutlich an Bedeutung gewonnen. Sie
werden auch zukiinftig eine zunehmend wichtige Rolle spielen, die Wettbewerbsfahigkeit und
Innovationskraft der Region aufrechtzuerhalten. Im Bezirk Nagold-Pforzheim hatte zuletzt jede flinfte
Fachkraft (20,2 Prozent) keine deutsche Staatsangehorigkeit — ein deutlicher Anstieg im Vergleich zu
2013, als gut jede zehnte Fachkraft eine ausléandische Nationalitdt hatte (11,6 Prozent). Der regionale
Anteil an auslandischen Fachkréaften liegt damit Gber dem Bundesdurchschnitt von 15,4 Prozent.

Die langfristige Sicherung von Fachkraften erfordert jedoch mehr als die erfolgreiche Anwerbung.
Denn nach wie vor gibt es auch viele internationale Fachkrafte, die Deutschland wieder verlassen. Im
Jahr 2023 kamen zwar 72.400 Menschen mit einem Aufenthaltstitel zur Erwerbstatigkeit nach
Deutschland. Gleichzeitig verlieRen aber auch 20.565 Personen Deutschland, die einen
Aufenthaltszweck fiir eine Erwerbstatigkeit hatten (BMI/BAMF, 2025).

Erste Ergebnisse des ,Internationalen Mobilitdtspanel von Migrant:innen in Deutschland (IMPa)
zeigen, dass lediglich knapp 60 Prozent der Zugewanderten planen, dauerhaft in Deutschland zu
bleiben. Erwerbstatige geben dabei hdufiger an, nur voriibergehend in Deutschland bleiben zu wollen
als Nichterwerbstatige oder Auszubildende. Besonders hoch ist das Abwanderungsrisiko in Branchen
mit Fachkradfteengpassen, wie der IT sowie technische Dienstleistungen (Kosyakova et al., 2025).

Diese Entwicklung verdeutlicht unter anderem, dass Deutschland in einem immer stdrkeren
internationalen Wettbewerb um gut qualifizierte Fachkrafte steht, da andere Lander vor dhnlichen
demografischen Herausforderungen stehen. Grundsatzlich ist zu beachten, dass bei einigen Personen
die Zuwanderung von Beginn an temporar angelegt ist (zum Beispiel Teil einer internationalen Karriere
oder Studienaufenthalt), wahrend andere urspriinglich einen langfristigen Aufenthalt in Deutschland
planten, sich aus unterschiedlichen Griinden jedoch fiir eine Rick- oder Weiterwanderung
entscheiden. Diese Personen kénnen mit einer erfolgreichen Willkommens- und Bleibekultur in
Deutschland gehalten werden.

Eine etablierte Willkommens- und Bleibekultur, die neue Mitarbeiter:innen effektiv integriert, ihre
Motivation starkt und ihre Bindung an Unternehmen und die Region férdert, ist von zentraler
Bedeutung. Nur wenn die Integration internationaler Fachkrdfte nachhaltig gelingt, kann sie ein
wertvoller Beitrag zur Fachkraftesicherung in Deutschland sein und ist den Unternehmen in der Region
von Nutzen. Darliber hinaus zeigt sich, dass Herausforderungen bei der Integration die Unternehmen

Seite | 3



REGION NORDSCHWARZWALD /V‘ A Transformationsnetzwerk
A
A

Wirtschaftsforderung Nordschwarzwald

sogar von vornherein von der Rekrutierung von auslandischen Fachkraften abhalten kénnen
(Pierenkemper et al., 2023). Daher kommt der gelungenen Integration eine so hohe Bedeutung zu.
Sowohl Unternehmen als auch die Politik kénnen die Integration aktiv fordern. Um zielgerichtet
Losungen anzubieten, bedarf es einer Identifikation und Aufarbeitung der wesentlichen
Herausforderungen, die bei der Integration entstehen kdnnen.

Dort setzt diese Publikation an und prasentiert Herausforderungen sowie Erfolgsfaktoren bei der
Integration von internationalen Fachkraften aus Perspektive der Unternehmen. Unternehmen spielen
eine Schllsselrolle bei der Etablierung einer Willkommens- und Bleibekultur. Gleichzeitig hangt der
Erfolg ihrer MalRnahmen natlirlich auch von den institutionellen Rahmenbedingungen mit all ihren
politischen und gesellschaftlichen Faktoren sowie von der Integrationsbereitschaft der zuwandernden
Fachkrafte ab. Basierend auf empirischen Daten, wissenschaftlichen Studien sowie Interviews mit
Expert:innen und Unternehmen wurden praxisorientierte Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen
im Nordschwarzwald entwickelt. Unternehmen, die Unterstlitzung bei der Etablierung einer
Willkommens- und Bleibekultur wiinschen n, kénnen diese Empfehlungen nutzen. Unternehmen
kénnen schauen, welche ausgewahlte(n) MaRnahme(n) am besten zu ihnen und den jeweiligen
Rahmenbedingungen passen. Soweit moglich wurde in dieser Publikation an verschiedenen Stellen
den regionalen Gegebenheiten der Region Nordschwarzwald Rechnung getragen.

Die Publikation gliedert sich in drei Teile: Zunachst wird die Ausgangslage und die spezifischen
Rahmenbedingungen in der Region Nordschwarzwald beschrieben. Daraufhin werden die
Herausforderungen bei der Integration von internationalen Fachkraften analysiert. Darauf aufbauend
beschreibt der dritte Teil Handlungsempfehlungen und mogliche Losungsansatze fir Unternehmen.
Fiir Unternehmen wurde zudem eine Ubersicht iber mégliche MaRnahmen in Form einer Checkliste
aufbereitet. Hierbei ist zu beachten, dass es nicht darum geht, dass Unternehmen alle MaBnahmen
umsetzen, sondern die fir sich passendsten finden.
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2. Die Ausgangslage in der Region Nordschwarzwald

In diesem Kapitel wird die regionale Ausgangslage beschrieben. Dabei wird die aktuelle
Fachkraftesituation mit Blick auf Beschaftigungsentwicklung, Engpassberufe, den Anteil
internationaler Fachkrdfte sowie die wirtschaftliche Lage systematisch aufgearbeitet. Der
Arbeitsagenturbezirk (AAB) Nagold-Pforzheim, bestehend aus den Kreisen Pforzheim, Calw, Enzkreis
und Freudenstadt, bildet den regionalen Rahmen fiir die empirische Analyse.

2.1. Aktuelle Arbeitsmarktsituation und Fachkrafteliicke

Im Arbeitsagenturbezirk Nagold-Pforzheim arbeiteten im Jahr 2024 insgesamt 213.091 Menschen in
sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungen. Darunter waren 171.362 qualifizierte Arbeitskrafte.
Der bedeutendste Wirtschaftszweig ist ,Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung” mit
28,2 Prozent aller qualifizierten Beschaftigten, gefolgt von ,,Unternehmensorganisation, Buchhaltung,
Recht und Verwaltung” (20,7 Prozent), ,Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung” (18,3 Prozent)
sowie ,Kaufmannische Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel und Tourismus“ (12,6 Prozent)
(Quelle: IW-Fachkraftedatenbank nach der Methodik von Burstedde et al., 2020).

Im Jahresdurchschnitt 2024 konnten im Arbeitsagenturbezirk Nagold-Pforzheim, trotz einer leicht
ricklaufigen Arbeitsnachfrage, immer noch 3.582 offene Stellen fir alle qualifizierten Arbeitskrafte
rechnerisch nicht besetzt werden. Dies entspricht 47,6 Prozent aller offenen Stellen in der Region. Auch
wenn die Fachkraftelliicke im Vergleich zu 2023 um 1.175 Stellen und somit um 24,7 Prozent sank,
bleibt die strukturelle Unterversorgung mit qualifiziertem Personal eine dauerhafte Herausforderung.
Im Bundesdurchschnitt sind es mit etwa vier von zehn (39,2 Prozent) offenen Stellen ohne passend
qualifizierten Arbeitslosen etwas weniger. Dies zeigt, dass die Fachkraftesituation im Nordschwarzwald
im bundesdeutschen Vergleich Giberdurchschnittlich angespannt ist.

Auffallig ist der hohe Anteil fehlender Fachkrafte mit abgeschlossener Berufsausbildung: Sechs von
zehn rechnerisch nicht besetzbaren Stellen entfielen auf diese Gruppe. Ein deutlich geringerer Anteil
entfiel auf Spezialist:innen, also Personen mit einem Meister-, Techniker -, Fachwirt- oder Bachelor-
Abschluss (22,0 Prozent) und Expert:innen mit Diplom-, Master- oder Promotionsabschluss (18,1
Prozent), die jeweils etwa jede flinfte Stelle ausmachen. Im letzten Jahr ist die Fachkrafteliicke stark
gesunken und lag im Jahresdurchschnitt 2024 fiir Fachkrafte um 27,6 Prozent und fir Expert:innen um
30,7 Prozent unter dem Vorjahresniveau. Weniger stark sank die Fachkraftellicke fur Spezialist:innen
(minus 8,1 Prozent). Die groRte absolute Fachkraftellicke zeigt sich in medizinischen
Gesundheitsberufen (559 nicht besetzbare Stellen), gefolgt von Verkaufsberufen (422 Stellen) und
Mechatronik-, Energie- und Elektroberufen (324 Stellen).

Die Altersstruktur in Nagold-Pforzheim ahnelt der in Gesamtdeutschland. In der Region sind 63,4
Prozent der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter (15 bis unter 65 Jahre), wahrend es deutschlandweit
63,6 Prozent sind. Der Anteil Alterer (65 Jahre und ilter) liegt mit 21,6 Prozent leicht unter dem
Bundeswert (22,3 Prozent), der Anteil Jingerer (unter 15 Jahre) mit 15,0 Prozent etwas dariber
(Deutschland: 14,2 Prozent).
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Abbildung 1: Fachkrafteliicke nach Niveau im Zeitverlauf

Nagold-Pforzheim, Fachkréaftellicke, nach Niveau, absolut
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Quelle: IW-Fachkraftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der |AB-
Stellenerhebung, 2025

2.2. Internationale Fachkrafte als Stabilitatsfaktor

Angesichts des demografischen Wandels und der anhaltend hohen Nachfrage nach qualifiziertem
Personal kommt internationalen Fachkraften im Nordschwarzwald eine wachsende Bedeutung zu. Der
Anteil internationaler Beschaftigter hat im Arbeitsagenturbezirk Nagold-Pforzheim stark
zugenommen. Im Jahr 2024 hatte etwa jede:r siebte qualifizierte Beschaftigte (14,9 Prozent) keine
deutsche Staatsangehorigkeit — ein signifikanter Anstieg gegeniiber 2013 (8,3 Prozent). Damit liegt die
Region lber dem bundesweiten Durchschnitt von 11,9 Prozent. In samtlichen Top-10-Berufszweigen
mit Fachkraftemangel ist der Anteil internationaler Arbeitskrafte Giberdurchschnittlich. Darliber hinaus
wurde der Beschaftigtenzuwachs in Baden-Wirttemberg zwischen 2021 und 2023 zu 77,8 Prozent
durch auslandische Staatsbiirger:innen getragen (Semsarha et al., 2024).

Der hohe Auslanderanteil der Bevolkerung (30,6 Prozent) im Bezirk — bundesweit Rang 2 unter allen
Kreisen und kreisfreien Stadten in Deutschland — verdeutlicht die besondere Rolle internationaler
Fachkrafte in der Region (Berechnungen der IW Consult GmbH — Regionaldatenplattform HeyHugo auf
Basis von Daten des Statistischen Bundesamts, 2025) und spiegelt sich auch in der Beschaftigung wider:
In Nagold-Pforzheim sind 20,4 Prozent der Beschaftigten nicht-deutsch, verglichen mit nur 15,7
Prozent im Bundesdurchschnitt.

Differenziert nach Qualifikationsniveau zeigt sich, dass in Nagold-Pforzheim in der Gruppe der beruflich
qualifizierten der Anteil internationaler Beschaftigten Uberdurchschnittlich hoch ist. In Nagold-
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Pforzheim sind 17,8 Prozent der Fachkrafte nicht-deutsch, im Bundesdurchschnitt sind es lediglich 13,1
Prozent. Und gerade auf diesem Niveau bestehen in der Region, aber auch deutschlandweit, die
grofSten Fachkraftellicken. In der Gruppe der Spezialist:innen liegt der Anteil internationaler mit 7,2
Prozent fiir und 9,8 Prozent fiir Expert:innen hingegen leicht unter dem jeweiligen Bundesdurchschnitt
von 8,0 und 11,4 Prozent. Darliber hinaus zeigt sich, dass in der Region auch Giberdurchschnittlich viele
internationale Beschaftigte auf Helfer-Niveau tatig sind (Nagold-Pforzheim: 43,3 Prozent, Deutschland:
35,1 Prozent). Hierbei ist zu beachten, dass es moglich ist, dass einige internationale Fachkrafte
vielleicht bis zu Anerkennung ihrer im Ausland erworbenen Abschliisse oder bis zum Absolvieren einer
Anpassungsqualifizierung als Helfer:innen tatig sind, bevor sie eine qualifizierte Tatigkeit ausliben. Das
heilt, auch in dieser Gruppe kann noch ein Fachkraftepotenzial stecken. 43,1 Prozent der
internationalen Beschaftigten kommen aus Drittstaaten, 56,9 Prozent aus der EU — ein Verhaltnis, das
Uber die letzten zehn Jahre stabil geblieben ist.

Abbildung 2: Anteil internationaler Beschaftigter an sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
(Qualifizierte) in Nagold-Pforzheim und in Deutschland, in Prozent
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Quelle: IW-Fachkraftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der |AB-
Stellenerhebung, 2025
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3. Herausforderungen bei der Integration von internationalen
Fachkraften

Ein Auswanderungsprozess ist flir internationale Fachkrdfte immer mit zahlreichen sozialen,
kulturellen, logistischen und sprachlichen Herausforderungen verbunden. Nur wenn es der
aufnehmenden Gesellschaft beziehungsweise den Unternehmen vor Ort gelingt, diese
Herausforderungen gemeinsam zu Gberwinden und eine Willkommenskultur zu etablieren, bleiben die
Fachkrafte in der Region und leisten einen langfristigen Beitrag zur Sicherung des
Arbeitskraftepotenzials. Deutschland ist nach wie vor ein begehrtes Zielland fir hochqualifizierte
Akademiker:innen — unter den nicht-englischsprachigen Landern haufig sogar die erste Wahl
(Stepstone, 2024). Dieses Potenzial eroffnet den Unternehmen grolRe Chancen. Dennoch liegt
Deutschland bei den OECD Indicators of Talent Attractiveness lediglich auf Platz 15 (Liebig/Ewald,
2023). Laut einer nicht reprasentativen Umfrage von InterNations liegt Deutschland bei der Beliebtheit
auf Platz 50 von 53 Landern. Besonders schlecht schnitt Deutschland bei den Themen Wohnen,
Sprache und Verwaltung ab. Positiver wurden dagegen die Bereiche Gehalt, Jobsicherheit und Work-
Life-Balance gewertet (InterNations, 2024).

All diese Faktoren konnen dazu flhren, dass internationale Fachkrafte erst gar nicht ins Land kommen
oder sich entscheiden, Deutschland wieder zu verlassen. Im internationalen Vergleich hat Deutschland
mit die hochsten Abwanderungsraten unter den Zugewanderten. Viele Fachkrafte bleiben also nur
temporar in Deutschland (OECD, 2024). Leider fehlen bislang flichendeckende Daten (iber ausreisende
Fachkrafte und ihre Beweggriinde, da diese final erst retrospektiv nach realisierter Abwanderung
analysiert werden kénnen, was ein entsprechend aufwandiges Forschungsdesign voraussetzt. Erste
Ergebnisse des Internationalen Mobilitatspanels, welches das Institut fir Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung 2024 initiiert hat (IAB, 2024) zeigen, dass gerade einmal eine knappe Mehrheit der
vor 2024 eingewanderten Fachkrafte langfristige Bleibeabsichten hat (Kosyakova et al., 2025). Gerade
Hochqualifizierte &duRern deutlich haufiger Auswanderungsiiberlegungen — vor allem in
wissensintensiven Branchen, wie IT und technischen Dienstleistungen, in denen der Fachkraftebedarf
hoch ist.

Das folgende Kapitel stellt die Herausforderungen fiir Migrant:innen in Deutschland und in der Region
Nordschwarzwald dar. Neben den allgemeinen Herausforderungen bei der Integration von
internationalen Fachkraften, ergeben sich im Nordschwarzwald einige regionale Besonderheiten. Der
Nordschwarzwald zeichnet sich durch eine Vielzahl spezifischer Rahmenbedingungen aus, die sowohl
Potenziale als auch Integrationshindernisse bergen. Zu den Potenzialen gehoéren insbesondere die
hohe Lebensqualitdt und Familienfreundlichkeit der Region. Gleichzeitig stellen sich Mobilitadtsdefizite
durch fehlenden offentlichen Nahverkehr, eine ausbaufihige Willkommenskultur sowie fehlende
Netzwerke, die die soziale und kulturelle Integration fordern, als herausfordernd dar. Dafiir wurde zum
einen relevante Literatur recherchiert. Zum anderen wurden vier Interviews mit Expert:innen aus
Verwaltung und Wirtschaft aus der Region durchgefiihrt und systematisch ausgewertet. Darliber
hinaus flieBen die Ergebnisse eines regionalen Workshops im Rahmen des TraFoNetz-Projekts am
12. Méarz 2025 der Wirtschaftsférderung Nordschwarzwald GmbH mit Vertreter:innen von kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU), Kammern, Verwaltung und Weiterbildungseinrichtungen mit ein.
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Mobilitéit und Erreichbarkeit

Obwohl der Nordschwarzwald im bundesweiten Vergleich Spitzenwerte bei der Erreichbarkeit von
Fernbahnhofen (Rang 1 in 2021) und der Abdeckung des 6ffentlichen Nahverkehrs (99,8 Prozent im
Jahr 2022) aufweist (Berechnungen der IW Consult GmbH — Regionaldatenplattform HeyHugo auf Basis
von Daten des Bundesinstituts fiir Bau-, Stadt und Raumforschung, 2025), wurde die eingeschrankte
Mobilitat der Region von allen Interviewpartner:innen als zentrale Herausforderung benannt. Sie
berichteten, dass der 6ffentliche Personennahverkehr im Nordschwarzwald nur diinn ausgebaut ist
und auch nur zu bestimmten Zeiten verkehrt. Dies hat zur Folge, dass internationale Fachkrafte ohne
Flhrerschein oder eigenes Auto oft isoliert sind. Zudem erhéhen weite Distanzen zwischen Wohnort
und Arbeitsplatz den Zeitaufwand fiir Wege und belasten die Work-Life-Balance der Fachkrafte. Ohne
eigenen Pkw sind Freizeitangebote nur eingeschrankt erreichbar.

Wohnraumsituation

Der angespannte Wohnungsmarkt stellt eine weitere Barriere dar: Bezahlbarer Wohnraum ist
insbesondere fur Familien und Auszubildende knapp. Die aktuelle Bautatigkeit deckt kurz- bis
mittelfristig nicht den prognostizierten Wohnungsbedarf ab (Berechnungen der IW Consult GmbH —
Regionaldatenplattform HeyHugo, 2025). Hinzu kommt, dass der durchschnittliche Kaufpreis pro
Quadratmeter in der Region Nagold-Pforzheim mit 3.503 Euro deutlich (iber dem Bundesdurchschnitt
von 3.044 Euro liegt. Zwar sind die Preise seit zwei Jahren ricklaufig, das allgemeine Niveau bleibt
jedoch hoch. Die durchschnittliche Miete betragt 10,34 Euro pro Quadratmeter und liegt damit leicht
unter dem Bundesdurchschnitt von 10,64 Euro (2025). Die mangelnde Verfiligbarkeit von
Mietwohnungen fihrt jedoch dazu, dass viele neu zugezogene Fachkrafte sich gezwungen sehen, auf
teure Zwischenlosungen, wie moblierte Ferienwohnungen, zuriickzugreifen. Der damit verbundene
finanzielle Druck verzogert nicht nur den Integrationsprozess, sondern erschwert auch die soziale
Einbindung vor Ort.

Es wurde deutlich, dass Unternehmen sich der Verantwortung, passenden Wohnraum fiir ihre
internationalen Mitarbeiter:innen zu finden, grofRtenteils bewusst sind. Die Suche nach bezahlbarem
Wohnraum bindet bei Unternehmen jedoch erhebliche Kapazitdten. Insbesondere in stddtischen
Gebieten mit angespanntem Wohnungsmarkt ist es oft sehr schwierig, bezahlbaren und geeigneten
Wohnraum zu finden.

Biirokratie

Des Weiteren wird von stark blrokratischen Ablaufen berichtet, die die Bearbeitung von Visaantragen
verlangern und so den Integrationsprozess negativ beeinflussen. Es wird berichtet, dass es in den
Auslanderbehorden der Region haufig an speziell qualifiziertem Personal fir das beschleunigte
Fachkrafteeinwanderungsverfahren mangelt, da der Fokus bislang starker auf Asyl- und
Flichtlingsverfahren liegt. Fehlende Standardisierung und Ressourcenengpadsse in den Behdrden
verzogern die Verfahren zusatzlich. Kritisiert werden vor allem die noch zu wenig digitalisierten
Visaprozesse und die hohe Steuerbelastung (Liebig/Ewald, 2023). Auch fiir internationale Studierende,
die moglicherweise ein groRes Potenzial fiir deutsche Unternehmen darstellen, sind burokratische
Hirden eine groRe Herausforderung. Gerade in sogenannten Ubergangsphasen, wie zwischen Studium
und Beschaftigung oder zwischen zwei Beschaftigungen, kommt es haufig zu aufenthaltsrechtlichen
Problemen, die mitunter zu einer unfreiwilligen Rickkehr fiihren (Brunner et al., 2024). Dabei sind
blrokratische Hirden keine spezifische Herausforderung der Region. Vier von zehn Unternehmen, die
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auslandische Fachkrafte beschaftigen, berichten laut einer Befragung der Bertelsmann Stiftung
(Schultz/Mecke, 2024) von diesen Herausforderungen.

Sprache

Des Weiteren zeigen Studien, dass insbesondere in KMU fehlende Deutschsprachkenntnisse eine
Integrationsherausforderung darstellen (vgl. z. B. Pierenkemper et al., 2023; Schulz/Mecke, 2024;
Boockmann et al., 2022). Das im Herkunftsland erworbene Deutsch-Niveau reicht vielfach nicht aus,
um berufliche Anforderungen, insbesondere in kommunikationsintensiven Bereichen, wie Pflege und
Gesundheitswesen, zu erfillen. Hinzu kommt, dass in Gesprachen und im Alltag Dialektvarianten
auftreten, die das Verstandnis weiter erschweren. Durch die sprachlichen Hirden bleiben die
fachlichen Kompetenzen internationaler Fachkrafte oftmals nicht erkannt und dabei ungenutzt. Auch
von den Kollegen werden die fachlichen Kompetenzen aufgrund der sprachlichen Barriere
unterschatzt. Es wird zudem berichtet, dass Unternehmen den zeitlichen Aufwand fir
Sprachqualifizierung oftmals unterschatzen.

Soziale und kulturelle Infrastruktur

Mangelnde soziale Integration ist gerade fir internationale Fachkrafte in Deutschland eine haufige
Ursache fur die Abwanderung (vgl. Boockmann et al., 2022). Auch die soziale und kulturelle
Infrastruktur stellt eine Herausforderung dar. Es fehlen spezielle Angebote fiir internationale
Fachkrafte. Diese sind mit dem deutschen Vereins- und Ehrenamtssystem oftmals nicht vertraut und
nehmen Freizeit- sowie Integrationsangebote nur nach gezielter Ansprache wahr. Peer-Gruppen oder
Netzwerke flr Zugewanderte existieren in der Region kaum, sodass die dringend bendétigte soziale
Einbindung zum Teil ausbleibt. Zudem fihren interkulturelle Missverstdandnisse im Betrieb zu
Problemen und verhindern Integration.

Kommunale Verwaltung

In den Interviews wurde als weitere Herausforderung ein fehlendes Bewusstsein fiir die besonderen
Bedarfe von internationalen Fachkraften bei den Auslanderbehérden benannt. Viele haben einen
starken Fokus auf Fluchtmigration und wenig Erfahrung mit der Fachkrafteeinwanderung. Des
Weiteren wurde von (berlasteten und nicht standardisierten Verwaltungsprozessen berichtet. Es
kommt haufig zu langen Bearbeitungszeiten, was flr Fachkrdafte und Unternehmen gleichzeitig
herausfordernd ist.

Offenheit in Unternehmen

In den Interviews wird von Vorbehalten und unbewussten Vorurteilen gegeniber Migration und
Migrant:innen in Unternehmen und Teams berichtet. Eine mangelnde Offenheit erschwert die
Aufnahme neuer, internationaler Kolleg:innen. Viele Unternehmen stellen fest, dass fiir eine
erfolgreiche Integration von internationalen Fachkraften mehr Alltagsunterstitzung notwendig ist als
eingangs geplant. Dazu gehdren beispielsweise Bank- oder Behdrdengange, da Zugewanderte Ablaufe
in Deutschland nur begrenzt kennen, sowie sprachliche Herausforderungen. Dieser zuséatzliche
Aufwand bindet Ressourcen, die in der Form nicht eingeplant waren, und fiihrt bei Unternehmen mit
geringem Personalspielraum zu Uberlastung.
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Karriereperspektiven und Verwertbarkeit von Kompetenzen

Gerade im internationalen Vergleich zeigt sich, dass es vielen internationalen Fachkraften schwerfallt,
ihre Kompetenzen beziehungsweise Abschlisse auf dem Arbeitsmarkt in Wert umzusetzen —
insbesondere bei im Ausland erworbenen Abschliissen (Liebig/Ewald, 2023). Dies lasst sich damit
erklaren, dass formale Abschliisse auf dem deutschen Arbeitsmarkt eine groRe Bedeutung haben.
Vielen Unternehmen fallt es schwer, ausldndische Abschliisse und/oder non-formal erworbene
Kompetenzen einzuschatzen. Knapp jedes dritte Unternehmen berichtet von Problemen bei der
Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen im Kontext der Beschéaftigung internationaler
Fachkrafte (Schultz/Mecke, 2024).

Diskriminierungserfahrungen und Verstédndigungsschwierigkeiten

Ein zentrales Hindernis fir die erfolgreiche Integration internationaler Fachkrafte stellt die
fortbestehende Diskriminierung im betrieblichen Alltag dar. Deutschlandweit berichten laut einer
Studie 56 Prozent der Erwerbsmigrantiinnen, das heit Migrantiinnen, die Uber das
Fachkrafteeinwanderungsgesetz nach Deutschland gekommen sind, von
Diskriminierungserfahrungen. Am haufigsten wird von Diskriminierungserfahrungen bei der
Wohnungssuche berichtet, aber auch jede:r flinfte berichtet von Diskriminierungserfahrungen am
Arbeitsplatz (21 Prozent) (Fendel/lvanov, 2024). Auch in mehreren Interviews wurde berichtet, dass in
Unternehmen teilweise tief verankerte Vorbehalte gegeniiber Migration und kultureller Diversitat
bestehen. Diese duflern sich in einer mangelnden Offenheit innerhalb der Belegschaft sowie in
ablehnendem Verhalten gegeniiber neuen, internationalen Kolleg:innen.

Haufig liegt die Ursache darin, dass interkulturelle Unterschiede im Berufsverstandnis,
Kommunikationsstil und Alltagsverhalten zu gegenseitigen Missverstandnissen fihren. Unternehmen,
die bereits Erfahrungen mit der Rekrutierung auslandischer Fachkrafte gesammelt haben, berichten
vor allem von sprachlichen Verstandigungsschwierigkeiten sowie von abweichenden Erwartungen der
Bewerber:innen — etwa dann, wenn diese sich ihre zukinftige Tatigkeit anders vorstellen, als sie
tatsachlich ausfallt (Schultz/Mecke, 2024).

Diskriminierungserfahrungen oder auch Probleme in der Kommunikation bzw. im gegenseitigen
Verstdndnis stellen nicht selten einen wesentlichen Grund fir Abwanderung dar. Unternehmen
kénnen MaBBnahmen ergreifen, um diese Herausforderungen gezielt zu adressieren, beispielsweise
durch eine gezielte Kommunikation vor der Abreise, Sprachférderung oder auch die Férderung von
interkulturellen Kompetenzen bei der Belegschaft sowie den internationalen Fachkraften. Diese und
weitere Ansadtze werden im folgenden Kapitel ausfiihrlich erlautert.
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4. Erfolgsfaktoren und Handlungsempfehlungen fiir eine

Willkommens- und Bleibekultur

Basierend auf der Analyse der Herausforderungen des vorherigen Kapitels sowie auf Grundlage von
Erfahrungen der Interviewpartner:innen und weiteren Best-Practice-Beispielen, die explizit auf
Unternehmen fokussiert waren, lassen sich eine Reihe von Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen
(Kapitel 4.1) ableiten. Diese konnen jedoch nur ihr volles Potenzial entfalten, wenn die institutionellen
Rahmenbedingungen passend sind, woraus sich begleitend Handlungsempfehlungen fiir die Politik
ergeben (Kapitel 4.2). Darlber hinaus sind natlrlich viele weitere Akteure fiir die Etablierung einer
erfolgreichen Willkommens- und Bleibekultur von Bedeutung — allen voran die ankommenden
Personen selbst. Abbildung 5 fasst die zentralen Handlungsfelder fiir eine erfolgreiche Bleibe- und
Willkommenskultur aus Unternehmensperspektive zusammen und zeigt auf, dass viele Bereiche an
der Schnittstelle von Unternehmen sowie Politik und Gesellschaft liegen.

Grundsatzlich ist eine systematisch aufgebaute regionale Vernetzung aller relevanten Akteure im
Nordschwarzwald daher eine zentrale Saule fur eine nachhaltige Willkommens- und Bleibekultur.
Durch abgestimmte Informationsfliisse, gemeinsame Initiativen und ein vielfdltiges Freizeit- und
Kulturangebot wird nicht nur die Integration zugewanderter Fachkrafte erleichtert, sondern auch der
Standort insgesamt gestarkt.

Ziel ist es, konkrete MaRnahmen aufzuzeigen, die die Potenziale von Migration fiir Unternehmen,
Mitarbeiter:innen und Gesellschaft noch sichtbarer machen, Hiirden fir die Zuwanderung abzubauen
und die soziale sowie berufliche Integration zu fordern, um so eine nachhaltige Willkommens- und
Bleibekultur in der Region Nordschwarzwald zu etablieren. Kapitel 5 fasst die zentralen Punkte noch
einmal kompakt in Form einer Checkliste flir Unternehmen zusammen.

Abbildung 3: Handlungsfelder fiir eine erfolgreiche Bleibe- und Willkommenskultur

Soziale
Integration

Qualifizierung

Partner und
Familie

Arbeitsplatz
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Quelle: eigene Darstellung
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4.1. Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen
Gezielte Kommunikation vor der Anreise

Integration fangt nicht erst am Arbeitstag an, sondern mit dem Vertragsabschluss. Es ist wichtig, in
Kontakt zu bleiben. Denn nach der erfolgten Zusage kommen auf die neue Fachkraft erst einmal viele
Herausforderungen zu, vor allem, wenn sich die Person noch im Ausland befindet. Vielleicht auch
Zweifel und Sorgen mit Blick auf den Umzug in ein neues Land mit einer anderen Kultur, Sprache und
Verwaltung. Als Arbeitgeber ist es sinnvoll, die Fachkrafte dort abzuholen. Bereits vor der physischen
Ankunft neuer internationaler Fachkrafte konnen Unternehmen mit ihnen den regelmafigen Kontakt
pflegen. Dies kann zum Beispiel Uber virtuelle Infotreffen oder den Versand von Informationen, etwa
zu Wohnmoglichkeiten, Kitaplatzen, Infos zu Steuern und Krankenversicherung, aber auch zu
Freizeitangeboten, geschehen (siehe Abbildung 3). Dies reduziert die empfundenen Unsicherheiten
enorm. Auch der Versand einer Willkommensmappe bietet sich an. Eine gute Vorlage fir eine
Willkommensmappe mit relevanten Informationen fiir das Leben in Deutschland hat das Portal ,,Make

it in Germany“ entworfen.

Informationen Uber die Rahmenbedingungen in Deutschland, darunter kulturelle und soziale Aspekte,
aber auch administrative Aspekte wie zur Krankenversicherung oder dem Steuersystem, vor der
Anreise fUhren zu einem angebrachten Erwartungsmanagement und erlauben der einreisenden
Fachkraft sich entsprechend vorzubereiten und einzustimmen. Beispielsweise kann eine Aufklarung
Uber Brutto- und Nettogehalter spatere Enttdauschungen vermeiden, da dies von Land zu Land sehr
unterschiedlich ist. Darliber hinaus empfiehlt es sich friihzeitig die Erwartungen und Winsche der
internationalen Fachkraft an das Unternehmen zu befragen, so dass gemeinsam geklart werden kann,
was moglich ist und was auch nicht.

PRAXISTIPP: Wenn Unternehmen bereits auf ihrer Karriereseite tiber die Region informieren
wollen, kdnnen sie einen sogenannten FAMIGO Link einbinden. Dort werden standortbezogene
familienrelevante Informationen zusammengestellt, die dann auf der Webseite zu finden sind.
Diese Informationen sind auch in deutscher, englischer, franzésischer und ukrainischer Sprache
verfligbar. Mehr Informationen dazu finden Sie hier:
https://www.nordschwarzwald.de/news/details/aktuelles/view/ab-sofort-verfuegbar-digitales-

standort-infosystem-fuer-alle-unternehmen-der-region-nordschwarzwald.html
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Abbildung 4: Gezielte Kommunikation vor der Anreise — Umsetzungsempfehlungen fiir KMU
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Strukturierte Einarbeitung und persénliche Begleitung

Ein zentraler Erfolgsfaktor flr die nachhaltige Integration internationaler Fachkrafte ist eine
strukturierte Einarbeitung. Feste Ansprechpersonen oder speziell eingesetzte
Integrationsmanager:innen dienen dabei als Bindeglied zur betrieblichen Kultur und unterstiitzen neue
Mitarbeiter:innen bei organisatorischen Ablaufen und im Arbeitsalltag. Die Einfihrung sollte durch
Patenschafts- oder Mentoringprogramme erganzt werden, in denen erfahrene Kolleg:innen als
personliche Begleiter:innen fungieren (siehe dazu Kasten Aufgaben eines Mentors). Es bietet sich an,
eine:n erfahrene:n Mitarbeiter:in auszuwahlen. Im optimalen Fall sollte es eine Person sein, die auf
der einen Seite EinfUhlungsvermoégen und interkulturelle Kompetenz mitbringt und sich auf der
anderen Seite auch durch unternehmerisches Denken und einer starken Loyalitat zum Unternehmen
auszeichnet.

Solche Modelle erleichtern den Einstieg in bestehende Teams, fordern den kollegialen Zusammenhalt
und starken das Zugehorigkeitsgefiihl. Zusatzlich kdnnen gezielte Teambuilding-MalRnahmen die
soziale Integration und das Betriebsklima positiv beeinflussen. Eine Begleitung durch Mentor:innen in
den ersten Monaten fordert die soziale Stabilitat der neuen Mitarbeiter:innen in der neuen Heimat. Es
ist empfehlenswert, feste Zeitbudgets fiir diese Aufgaben bereitzustellen.
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Einen Leitfaden fiir Mitarbeitenden- bzw. Einarbeitungsgesprache, der auch fiir Mentor:innen
interessant ist, finden Unternehmen ebenfalls in der Broschiire ,Ein guter Start in Deutschland” des
THAMM Plus Projekts (GIZ, 2024).

Aufgaben einer Mentorin/eines Mentors:
o feste Ansprechperson fiir die fachliche Einarbeitung und ,sozialer Kiimmerer*
e Koordination des Einarbeitungsplans
e Einflhrung in das Team
e Vermittlung der Unternehmenskultur
e Vermittlung bei kulturellen Unsicherheiten

e Unterstlitzung bei sozialer Integration (z. B. Informationen zu Sportangeboten, sozialen
Events)

e Hilfe bei Behordenangelegenheiten

Die Aufgaben eines Mentors / einer Mentorin konnen je nach UnternehmensgroRe variieren. Bei den
kleineren Unternehmen kann sich die Unterstiitzung zum Beispiel nur auf die beruflichen Dinge im
Unternehmen konzentrieren. Die Unterstlitzung bei der Integration ins deutsche Leben kann von
anderen Stellen begleitet werden, darunter zum Beispiel die ortliche Integrationsstelle, verschiedene
bereits vorhandene nationalen Gemeinden oder Vereine, oder die Welcome Center. Dariiber hinaus
organisieren viele Orte im Nordschwatzwald Touren, um die Neuankdmmlinge mit der Umgebung
vertraut machen.

Soziale Einbindung durch gemeinsame Aktivitéten

Betriebsfeste, gemeinsame Ausflliige oder informelle ,Stammtische” bieten Raum flr personliche
Begegnungen jenseits des Arbeitsplatzes. Solche Veranstaltungen stdrken das Vertrauen und
ermoglichen den Aufbau informeller Netzwerke, die weit liber den Arbeitsalltag hinaus wirksam sind.
Davon profitieren nicht nur neue Beschaftigte aus dem Ausland, sondern alle Mitarbeiter:innen
gleichermalien. Zudem zeigt sich, dass internationale Fachkrafte mit haufigem Kontakt mit
Einheimischen deutlich seltener Riickehr- bzw. Weiterwanderungsiiberlegungen haben (Kosyakova et
al., 2025). Die soziale Einbindung ist gerade in einer landlichen Region wichtig, da es nicht so viele
Angebote und migrantische Netzwerke wie in den GroRstddten gibt. Unternehmen konnen
Informationen zu Freizeitsport- und Kulturveranstaltungen sowie Vereinsangeboten zur Verfligung
stellen oder auch selber wochentliche Laufgruppen, internationale Filmabende, interkulturelle
StraRenfeste, mehrsprachige Chor-Projekte, Sprachcafés, mehrsprachige Stadtfiihrung, gemeinsames
Kochen und vieles mehr initiieren. So kdnnen Briicken zwischen Herkunftslandern und Deutschland
gebaut werden. Unternehmen kénnen diese Initiativen aktiv unterstiitzen — etwa durch Sponsoring,
Bereitstellung von Radumen oder Mitarbeit Gber Patenschaften — und so ihre soziale Verantwortung
sichtbar machen. Es ist empfehlenswert, dass Unternehmen fir Willkommens- und
IntegrationsmaRnahmen ein Budget vorhalten.
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PRAXISTIPP: Bieten Sie doch einen gemeinsamen Kochevent unter dem Motto ,Cook Your
Culture” an, bei dem alle Teilnehmer:innen Spezialitaten aus ihrer Heimatregion anbieten.

Familienfreundlichkeit und Partnerangebote

Fachkrafte kommen haufig mit Partner:innen und weiteren Familienangehdrigen. Fir die langfristige
Integration ist es wichtig, dass auch diese sich gut integrieren und wohlfiihlen. Dies gilt fiir deutsche
wie internationale Fachkrafte gleichermaRen. Bei internationalen Beschéftigten stellt sich die
Integration fiir die mitreisende Familie allerdings haufig als schwieriger dar, so dass diese besonders
von der Unterstitzung profitieren. Unternehmen haben verschiedene Moglichkeiten die mitreisende
Familie zu fordern: Unterstlitzung bei der Jobsuche der Partner:innen, Angebote fir Kinderbetreuung
oder auch flexible Arbeitszeiten und die Vereinbarkeit zwischen Beruf und Familie vereinfachen.. Auch
empfiehlt es sich, die Familie bei sozialen Events miteinzubeziehen. Die Interviews mit Expert:innen
aus der Region Nordschwarzwald machten deutlich, dass die hohe Lebensqualitdit und
Familienfreundlichkeit durch viele Freizeitangebote in der Natur sowie eine niedrige Kriminalitatsrate
starke Standortvorteile der Region sind. Diese Starken gilt es fiir internationale Fachkrafte und ihre
Familien herauszuarbeiten, zu kommunizieren und erlebbar zu machen.

PRAXISBEISPIEL: Schaffung von betrieblichen Kinderbetreuungspldtzen

In einem Oldenburger Gewerbegebiet haben sich Unternehmen genossenschaftlich organisiert
und mit einem externen Trager eine Kindertagesstatte eroffnet. Mit geringem finanziellem
Aufwand fir die Unternehmen konnte so fiir die Mitarbeiter:innen eine arbeitsplatznahe
Betreuung organisiert werden. Hier finden Sie einen Erfahrungsbericht: Arbeitsplatznahe
Kinderbetreuung — KOFA

Unterstiitzung bei der Wohnungssuche

Damit sich die neuen Mitarbeiter:innen in ihrer neuen Heimat wohlfiihlen, missen auch die
Lebensbedingungen auRerhalb des Unternehmens stimmen. Dabei spielt das Wohnumfeld eine
wichtige Rolle. Fir Menschen aus dem Ausland ist es jedoch oft eine Herausforderung, eine geeignete
Wohnung zu finden. Unternehmen kdnnen die Lebensqualitat neu zugewanderter Fachkrafte deutlich
erhohen, indem sie Unterstiitzung bei der Wohnungssuche leisten, Orientierungshilfe in der Region
bieten und bei Behérdengangen helfen. So kdnnen sie zum Beispiel fiir die ersten Wochen eine (Ferien-
)Wohnung oder ein Hotelzimmer zur Verfligung stellen. So haben neue Mitarbeiter:innen gentigend
Zeit, sich vor Ort eine Wohnung zu suchen. Auflerdem kdénnen Unternehmen bei Bedarf eine
Blirgschaft fir Mietvertrage Ubernehmen oder Kontakte zu Maklerbiliros beziehungsweise
Wohnungsgenossenschaften vermitteln. AuRerdem koénnen sich Unternehmen an Umzugskosten
finanziell beteiligen. Einige Unternehmen im Nordschwarzwald unterstiitzen bereits beim Thema
Wohnen oder haben dies vor. Abbildung 5 gibt eine Ubersicht (iber verschiedene Méglichkeiten der
Unterstutzung.
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Abbildung 5: Mégliche UnterstiitzungsmaBnahmen bei der Wohnungssuche im Uberblick
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Mobilitéitsforderung

Eine verldssliche Mobilitat ist fur Fachkrafte im landlich gepragten Nordschwarzwald ein Schlissel zu
stabiler Erwerbsarbeit und gesellschaftlicher Teilhabe. Dies gilt insbesondere auch fiir zugewanderte
Fachkrafte, die gerade zu Beginn ihrer Erwerbstatigkeit vielleicht seltener Uber ein eigenes Auto
verfligen oder der Fiihrerschein aus dem Ausland (noch) nicht anerkannt ist. Lange Pendelstrecken,
unregelmalige Busfahrplane und fehlende eigene Fahrzeuge kdnnen den Einstieg in den Arbeitsalltag
erheblich erschweren. Unternehmen, die diese Hirden proaktiv abbauen, leisten einen wichtigen
Beitrag sowohl zur Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter:innen als auch zur Attraktivitdt der gesamten
Region. Unternehmen kdnnen durch gezielte Zuschiisse und organisatorische MaRnahmen die
Mobilitatslast deutlich reduzieren:

e Fahrkostenzuschiisse: Ubernahme eines Teils des Deutschlandtickets oder der Monatskarte
fir Bus und Bahn oder Erstattung von Kilometergeld fiir Fahrten mit eigenem Pkw.

e Fiihrerscheinforderung: Teil- oder Vollfinanzierung von Fahrstunden und Priifungsgebiihren
sowie flexible Freistellungstage fiir Theorie- und Praxisstunden.

¢ Unternehmenseigene Shuttle-Dienste: RegelmaRig pendelnde Kleinbusse von zentralen
Wohnorten zu den Betriebsstatten konnen ein zuverlassiges Angebot schaffen.

e Bike-Leasing: Durch Bike-Leasing-Angebote kdnnen Unternehmen es ihren Mitarbeiter:innen
moglich machen, relativ kostenglinstig moderne Fahrrader oder auch E-Bikes fir ihren
Arbeitsweg, aber auch fir die Freizeit zu nutzen.
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Unterstiitzung bei Biirokratie

Gerade fur Nicht-Muttersprachler:innen sind Behérdengédnge haufig eine groRe Herausforderung.
Unternehmen und einreisende Fachkrafte werden vom Land Baden-Wirttemberg bei birokratischen
Prozessen unterstitzt. Hier gibt es Informationen, Beratung und Hilfe zum Anerkennungsverfahren
von im Ausland erworbenen Schulabschliissen und zum beschleunigten Fachkrafteverfahren zur
Einwanderung sowie verschiedene Online-Antrage.!

Sensibilisierung und Schulungen zur interkulturellen Kompetenz

Um ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu schaffen, sind regelmaRige Workshops und
Schulungen zur interkulturellen Sensibilisierung flr internationale wie deutsche Mitarbeiter:innen
sinnvoll. Diese Trainings erhohen das gegenseitige Verstandnis, bauen Vorurteile ab und fordern eine
offene Teamkultur, die in der Vielfalt als Bereicherung wahrgenommen wird. Umgekehrt kann es auch
internationalen Fachkraften helfen, ein besseres Gespur fur die Erwartungen zu entwickeln, die an sie
gestellt werden. Hier konnen bei Bedarf neben allgemeineren Themen wie Arbeitszeiten,
Unternehmensstrukturen/Hierarchien und Entscheidungsprozessen beispielsweise auch sensiblere
Themen wie Respekt vor (weiblichen) Flihrungskrdften oder Aspekte wie der Umgangston und der
Umgang mit Kritik thematisiert werden.

PRAXISTIPP: Ein toleranter Umgang mit anderen Kulturen und Religionen kann durch das
gemeinsame Begehen von Feiertagen und Festlichkeiten unterstitzt werden. Feiern Sie hierzu
doch regionale und religiose Feiertage gemeinsam. Das unterstitzt das gegenseitige Verstandnis
flreinander.

Sprach- und Qualifikationsférderung

Deutschkurse im Betrieb, Unterstiitzung bei der Anerkennung auslandischer Abschliisse sowie
gegebenenfalls Anpassungs- und Weiterqualifizierungen legen den Grundstein fir fachliche
Weiterentwicklung und beruflichen Aufstieg. Gute Deutschkenntnisse erleichtern internationalen
Fachkraften den beruflichen Alltag und die Teilnahme am gesellschaftlichen Leben in Deutschland.
Unternehmen kdnnen konkret helfen, indem sie Sprachkurse organisieren beziehungsweise
Informationen zu Sprachkursen bereitstellen und Fachkraften Freiraum fiir die Teilnahme schaffen.
Das kann zum Beispiel durch flexible Arbeitszeiten oder eine Freistellung geschehen. Auch finanzielle
Unterstitzung flir die Kursgebiihren kann angeboten werden. Besonders hohes Engagement kdnnen
Betriebe zeigen, wenn sie bei der Vermittlung von Deutschkursen auch die Familie miteinbeziehen.
Auch Ehrendamtler:innen kdnnen beim Deutsch lernen im Betrieb unterstiitzen.

Grundsatzlich kénnen Unternehmen auch die Unterstiitzung vom Bundesamt fir Migration und
Fliichtlinge (BAMF) in Anspruch nehmen, das Deutschkurse in Unternehmen férdert.?

Sensibilisierung und Schulungen zur interkulturellen Kompetenz

Um ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu schaffen, sind regelmaRige Workshops und
Schulungen zur interkulturellen Sensibilisierung flr internationale wie deutsche Mitarbeiter:innen
sinnvoll. Diese Trainings erhéhen das gegenseitige Verstandnis, bauen Vorurteile ab und férdern eine
offene Teamkultur, die in der Vielfalt als Bereicherung wahrgenommen wird. Umgekehrt kann es auch

! https://www.landesagentur-zuwanderung-bw.de/
2 https://www.bamf.de/DE/Themen/Integration/ZugewanderteTeilnehmende/DeutschBeruf/deutsch-beruf-
node.html
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internationalen Fachkraften helfen, ein besseres Gespur fur die Erwartungen zu entwickeln, die an sie
gestellt werden. Hier konnen bei Bedarf neben allgemeineren Themen wie Arbeitszeiten,
Unternehmensstrukturen/Hierarchien und Entscheidungsprozessen beispielsweise auch sensiblere
Themen wie Respekt vor (weiblichen) Flihrungskrdften oder Aspekte wie der Umgangston und der
Umgang mit Kritik thematisiert werden.

PRAXISTIPP: Ein toleranter Umgang mit anderen Kulturen und Religionen kann durch das
gemeinsame Begehen von Feiertagen und Festlichkeiten unterstitzt werden. Feiern Sie hierzu
doch regionale und religiose Feiertage gemeinsam. Das unterstitzt das gegenseitige Verstandnis
flreinander.

Sprach- und Qualifikationsférderung

Deutschkurse im Betrieb, Unterstiitzung bei der Anerkennung auslandischer Abschliisse sowie
gegebenenfalls Anpassungs- und Weiterqualifizierungen legen den Grundstein fir fachliche
Weiterentwicklung und beruflichen Aufstieg. Gute Deutschkenntnisse erleichtern internationalen
Fachkraften den beruflichen Alltag und die Teilnahme am gesellschaftlichen Leben in Deutschland.
Unternehmen kénnen konkret helfen, indem sie Sprachkurse organisieren beziehungsweise
Informationen zu Sprachkursen bereitstellen und Fachkraften Freiraum fiir die Teilnahme schaffen.
Das kann zum Beispiel durch flexible Arbeitszeiten oder eine Freistellung geschehen. Auch finanzielle
Unterstitzung fiir die Kursgebiihren kann angeboten werden. Besonders hohes Engagement kdnnen
Betriebe zeigen, wenn sie bei der Vermittlung von Deutschkursen auch die Familie miteinbeziehen.
Auch Ehrendamtler:innen kdnnen beim Deutsch lernen im Betrieb unterstiitzen.

Grundsatzlich kénnen Unternehmen auch die Unterstiitzung vom Bundesamt fiir Migration und
Fliichtlinge (BAMF) in Anspruch nehmen, das Deutschkurse in Unternehmen férdert.?

Durch gezielte Qualifizierungsmalinahmen profitieren Unternehmen von mobilisierten Potenzialen
und steigern gleichzeitig die Bindung ihrer Mitarbeiter:innen. So sind die Hauptgriinde einer
Unterstlitzung bei der Anerkennung von Unternehmen Wertschatzung der Mitarbeiter:innen (72,3
Prozent) und die langfristige Bindung von Fachkraften an das Unternehmen (71,8 Prozent) (Leininger
et al.,, 2025). Darlber hinaus zeigt eine Studie des IAB, dass die Anerkennung auslandischer
Berufsabschliisse sowohl auf die Beschéaftigungswahrscheinlichkeit als auch auf die
Verdienstmoglichkeiten positive Effekte hat (Bricker et al., 2021). Damit schlieRt sich auch die Liicke
zu den Einheimischen, was einen positiven Effekt auf die Bleibeabsichten haben kann.

PRAXISTIPP: Unternehmen kdnnen sich schon vor der Rekrutierung im BQ-Portal dartiber
informieren, welches Land fiir welche Berufe am besten in Frage kommt: https://www.bg-

portal.de/.

Dort finden Unternehmen Informationen zu den Ausbildungssystemen der verschiedenen Lander
und ausgewahlte Berufsprofile. So konnen Unternehmen die Wahrscheinlichkeit erhéhen, dass die
Kompetenzen der Fachkraft zu den bendtigten Fahigkeiten passen.

3 https://www.bamf.de/DE/Themen/Integration/ZugewanderteTeilnehmende/DeutschBeruf/deutsch-beruf-
node.html

Seite | 19



REGION NORDSCHWARZWALD /\/‘ A 1 ansformationsnetzwerk
N

Wirtschaftsforderung Nordschwarzwald

Wertschétzung und langfristige Perspektive aufzeigen

Darliber hinaus ist es wichtig, internationalen Fachkraften Wertschatzung entgegenzubringen und
ihnen zu signalisieren, dass sie auch langfristig Teil der Planung sind. Dies geschieht durch attraktive
Arbeitsbedingungen, wie zum Beispiel unbefristete Vertrdge. Auch Faktoren wie flexible
Arbeitszeitmodelle oder Home-Office-Optionen tragen zur Attraktivitat bei. Zudem kann die Flexibilitat
den Integrationsprozess fordern, da beispielsweise Raum fir Sprachkurse geschaffen wird. Solche
MalBnahmen signalisieren Wertschatzung gegeniber individuellen Lebenssituationen und férdern die
langfristige  Bindung an das Unternehmen und die Region. In regelmaRigen
Personalentwicklungsgesprachen sollte auch die Teilnahme an Weiterbildung ermoglicht und
regelmalig geprift werden, ob die Mitarbeiter:innen qualifikationsadaquat beschaftigt sind.

PRAXISBEISPIEL

Das Kompetenzzentrum Fachkréaftesicherung (KOFA) hat einen Backereibetrieb auf dem Land
begleitet, dem es mithilfe des Anerkennungsverfahrens gelungen ist, eine ausgebildete Backerin
aus Chile zu gewinnen. Der Geschéftsfiihrer berichtet von seinen Erfahrungen und gib anderen
Unternehmen Tipps.

https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/zielgruppen/praxisbeispiele-und-
interviews/anerkennungsverfahren-im-betrieb/

Netzwerke nutzen und pflegen

Unternehmen sollten bestehende Formate wie regionale Arbeitskreise aktiv nutzen, um gemeinsam
Herausforderungen zu bewaltigen. Positiv erwdahnt wurde von Interviewpartner:innen beispielsweise
der Arbeitskreis Integration Landkreis Freudenstadt. Solche Plattformen erleichtern den
Wissenstransfer zu Themen wie Patenschaftsmodelle, Anerkennungsverfahren oder die
Zusammenarbeit mit Behorden. Zudem bieten sie die Moglichkeit, Best-Practice-Beispiele zu teilen.
Ein  kontinuierlicher Dialog mit anderen Betrieben, Verwaltungseinrichtungen und
zivilgesellschaftlichen Akteuren schafft Synergien und ermoglicht eine ressourcenschonende
Umsetzung integrationsférdernder Mallnahmen. Damit ist dies gerade fir KMU, die nicht alles selber
machen kdnnen, zu empfehlen.

Dariber hinaus ermoglichen es Initiativen wie das TraFoNetz, den Wandel in traditionellen Branchen
(z. B.der Automobil-Zuliefererindustrie) strategisch zu begleiten und Firmen fit fir Zukunftsmarkte zu
machen, indem Formate wie Netzwerktreffen, Impulsveranstaltungen oder themenspezifische
Workshop-Reihen angeboten werden, die sowohl dem Erfahrungsaustausch als auch der nachhaltigen
Starkung regionaler Innovations- und Transformationskompetenz dienen. Dabei wird auch
Unterstlitzung bei der Fachkraftesicherung mit Hilfe von internationalen Fachkraften angeboten.

Auch die Kooperation mit Hochschulen erweitert die Perspektive fiir Unternehmen.
Studierendenprojekte, Praxissemester und Mentoring-Programme an Hochschulen ermaoglichen es,
friihzeitig Kontakt zu internationalen Student:innen herzustellen. Und Studien zeigen, dass dies ein
zentraler Faktor sein kann, diese langfristig als Fachkrafte in Deutschland zu halten (Geis-
Thone/Plinnecke, 2025).
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4.2. Handlungsempfehlungen fiir die Politik

Biirokratie abbauen und Verfahren digitalisieren

Komplexe, langwierige und wenig digitalisierte Verwaltungsvorgange werden sowohl von
Unternehmen als auch internationalen Fachkraften als Herausforderung fiir die Zuwanderung und die
Integration beschrieben (Pierenkemper et al. 2023; Fendel/lvanov, 2024). Zur Reduktion dieser
Hindernisse ist eine Harmonisierung durch die Einfiihrung bundeseinheitlicher Standards sowie eine
weitere Digitalisierung von Verwaltungsvorgangen dringend geboten. Auf der Seite der Landesagentur
Baden-Wirttembergs fiir die Zuwanderung von Fachkraften (LFZ) zeigt sich, dass die Umsetzung in
vollem Gange ist und beispielsweise Online-Dienste zur Beantragung des beschleunigten
Fachkrafteverfahrens stellen.

Zugang zu sicherem und bezahlbarem Wohnraum erméglichen

Flr eine rasche und nachhaltige Integration ist der Zugang zu langfristig verfliigbarem und bezahlbarem
Wohnraum unerlasslich. Politik, offentliche Hand und Wirtschaft miissen sicherstellen, dass
ausreichend Wohnraum verfiigbar ist.

Standortmarketing ausbauen

Es ist wichtig, die Starken der Region mit einer Regionalmarketing-Strategie zu betonen und
darzustellen. So liegt Nagold-Pforzheim zum Beispiel bei der Integration von Kindern mit
Migrationshintergrund in Kitas bundesweit weit vorne. Auch die Naturnahe und der hohe Freizeitwert
sind Aspekte, die fiir internationale Fachkrafte die Region Nordschwarzwald besonders attraktiv
machen (das TraFoNetz ist derzeit dabei, die Regionalstrategie darzustellen und kiinftig starker zu
betonen).

Koordinationstreffen aller Akteure

Der regelmaliige Austausch zwischen Auslanderbehérden, Welcome Centern, Arbeitsagenturen,
Volkshochschulen und sozialen Einrichtungen sollte institutionalisiert werden. Bei diesen Treffen
kénnen aktuelle Bedarfe identifiziert, Zustandigkeiten geklart und Hilfsangebote aufeinander
abgestimmt werden.

Mobilitét férdern

Mobilitat ist eine Schlisselvoraussetzung fiir die Teilhabe am Arbeits- und Sozialleben im
Nordschwarzwald. Politik und Kommunen sind gefordert, gemeinsam mit dem regionalen
Verkehrsverbund die Taktung sowie Linienflihrung von Bus- und Bahnverkehren besser an die
Schichtmodelle der regionalen Industrie- und Pflegebetriebe anzupassen. Darliber hinaus braucht es
flexible Verkehrsangebote, die systematisch Liicken im klassischen OPNV-Netz schlieRen. Hierfiir
kénnten im Rahmen von Pilotprojekten beispielsweise bedarfsorientierte On-Demand-Shuttles, App-
gesteuerte Kleinbusse oder Taxi-Shuttles in Randzeiten und abgelegenen Gebieten geférdert werden.
Zum Beispiel gibt es im Landkreis Freudenstadt sogenannte OPNV-Taxis. Fahrgaste, deren Fahrtwunsch
nicht innerhalb einer Stunde durch reguldre Bus- und/oder Bahnverbindungen bedient wird, kénnen
ein OPNV-Taxi zu sehr giinstigen Fahrpreisen bestellen. (https://www.kreis-fds.de/unser-
service/oepnv-taxi). Ein weiteres Beispiel findet sich in Keltern und Remchingen. Dort gibt es in den
Randzeiten (abends und nachts) Elektroshuttles, die ohne festen Fahrplan {ber 230 virtuelle
Haltestellen im Gebiet bedienen. Die Shuttles miissen vorher tiber eine App oder die Webseite gebucht
werden  (https://www.kvv.de/mobilitaet/kvvmyshuttle/keltern-remchingen.html). Passgenaue
Mobilitatslésungen tragen malRgeblich dazu bei, dass internationale Fachkrafte den Nordschwarzwald
als attraktiven und gut angebundenen Arbeits- und Lebensraum wahrnehmen.
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Checkliste fiir Unternehmen

o

o

o

(0]

o

O

O

O

O

o

(0]

o

o

Steigerung der Willkommens- und Bleibekultur fiir Betriebe in der Region Nordschwarzwald

Die Checkliste liefert eine Ubersicht iiber die in Kapitel 4 beschriebenen Handlungsfelder fiir
Unternehmen, aus denen diese je nach Bedarf eine Auswahl der fir sie passendsten treffen
konnen. Viele dieser Malnahmen sind dabei auch fiir nicht-internationale Mitarbeiter:innen

relevant.
Vor der Ankunft
o Bereitstellung einer Willkommensmappe mit Infos zu Anmeldung, Amtern, Versicherungen
o Unterstltzung bei Visa- und Behérdengadngen (z. B. Ansprechpartner:innen benennen)
o Organisieren einer Unterkunft oder Hilfestellung bei Wohnungssuche
o Versand von Informationen zu Unternehmen und Region (z. B. Videos, Broschiren,
Veranstaltungstbersichten)
o Kontakt zu Ansprechpartner:innen fiir eventuelle Riickfragen
o Auswahl eines Mentors/einer Mentorin in der Belegschaft

Berufliche Entwicklung und Karriere

Sprachliche Integration

Mobilitat fordern

Kulturelle Sensibilisierung und Unternehmenskultur

Regelmalige Entwicklungsgesprache (u.a. eruieren, wie im Ausland erworbene
Kompetenzen im Arbeitsalltag bestmoglich eingesetzt werden kdnnen)

Unterstlitzung bei der Anerkennung auslandischer Berufsqualifikationen

Organisation von (internen) Schulungen und Qualifizierungsprogrammen (z.B.
Anpassungsqualifizierungen im Rahmen der Anerkennung)

Angebot regelmaRiger Deutschkurse (Anfanger- bis Business-Niveau) bzw. Hinweise auf
vorhandene Angebote in der Region

Sprachtandems oder Buddy-Programm mit deutschsprachigen Kolleg:innen
Bereitstellung wichtiger Arbeitsdokumente in einfacher oder englischer Sprache

Flexibilitat fur berufsbegleitende Sprachkurse schaffen

Fahrtkostenzuschiisse
Flihrerscheinférderung
Angebot von Shuttle-Diensten

Angebot von Bike-Leasing

interkulturelle Trainings fir das gesamte Team (typische Fettndpfchen, Werteverstandnis)
Workshop zu regionalen Besonderheiten (Nordschwarzwald-Brauche, Feste)
Feier gemeinsamer Anldsse (z. B. internationales Buffet, Firmen-Stammtisch)

Flhrungskrafte als Vorbilder in interkultureller Offenheit
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o Kommunikation von Diversity-Strategien

Soziales Netzwerk und Community

o Einladung zu Betriebsfesten, Team-Events und Ausfliigen (z. B. Schwarzwald-Wanderung),
ggf. auch fir Partner:innen und weitere Familienangehorige

o Unterstlitzung beim Aufbau privater Netzwerke (z. B. liber Sportvereine, Sprachcafés)

o Schaffung von Austauschplattform (Slack/Teams-Channel) fiir internationale
Mitarbeiter:innen

Familien-Support

o Hilfe bei Kitaplatz- und Schulsuche fiir Kinder

o Informationen zu Freizeit-, Kultur- und Bildungsangeboten in der Region

o Netzwerk fur Partner:innen und Familienangehorige (Jobborse, Ehrenamt)
Netzwerkarbeit

o Austausch mit anderen Unternehmen, Institutionen und Akteuren

o Erfolgsgeschichten internationaler Mitarbeiter:innen und Best-Practice-MalRnahmen teilen
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6. Fazit

Die Analyse der Herausforderungen bei der Integration von internationalen Fachkraften zeigt:
Integration ist kein Selbstlaufer, viele Akteure sind am Gelingen beteiligt. Sowohl bei der
aufnehmenden Gesellschaft als auch bei internationalen Fachkraften muss ein Wille zur Gestaltung
einer erfolgreichen Integration vorliegen. In diesem Paper wird beleuchtet, welche
Handlungsmoglichkeiten Unternehmen und teilweise auch die Politik haben. Eine Befragung von
Unternehmen mit Erfahrung bei der Rekrutierung internationaler Fachkrafte zeigt, dass sich viele
Betriebe schon stark engagieren: Fast drei von vier Unternehmen unterstitzen internationale
Fachkrafte bei der Wohnungssuche, beim Spracherwerb oder bei rechtlichen Fragen (Pierenkemper et
al., 2023). Der Nordschwarzwald zeichnet sich durch eine hohe Lebensqualitat aus und ist gleichzeitig
in vielen Teilen eher landlich gepragt. Das hat Auswirkungen auf den Integrationsprozess.
Beispielsweise ist es in vielen Regionen aktuell nahezu unverzichtbar, ein eigenes Auto zu haben, um
an sozialen Aktivitaten teilnehmen zu konnen. AuBerdem finden gerade im landlichen Raum soziale
Begegnungen eher im Rahmen von Vereinen oder beim Ehrenamt statt. Internationalen Fachkraften,
die diese Strukturen nicht kennen, kann es helfen, wenn Unternehmen erste Kontakte herstellen und
Hemmschwellen abbauen. Letztlich wird aber auch ein Grundstein fiir eine gute Integration in die
Region schon bei der Auswahl der Kandidat:innen und dem richtigen Erwartungsmanagement gelegt.
Gerade Familien, die viel Wert auf Ruhe, Natur und Sicherheit legen, wissen die Stdrken der Region
Nordschwarzwald wahrscheinlich besonders zu schatzen. Das bedeutet — wie immer bei guter
Rekrutierung — dass das Matching zwischen den Bedirfnissen der Arbeitnehmer:innen und den
Starken des Betriebs beziehungsweise der Umgebung im Optimalfall zusammenpassen.

Doch bei allen Besonderheiten der Region zeigt die Studie auch, dass viele Herausforderungen dhnlich
sind wie im restlichen Land. Blrokratie, Sprache und soziale Integration sind Themen, die
flachendeckend die Etablierung einer erfolgreichen Bleibe- und Willkommenskultur zu einer grofRen
Aufgabe machen. Hier kdnnen sich regionale Unternehmen auch gut an Praxisbeispielen aus anderen
Regionen orientieren. Besonders wirkungsvoll sind dabei ein systematischer Erfahrungsaustausch
zwischen Unternehmen und den beteiligten offentlichen Stellen, der Ausbau interner
Unterstltzungsstrukturen und ein proaktives Angebot an Wohn- und Alltagsunterstiitzung.
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