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Internationale Erfahrung als Unternehmensressource 
 
Wie Unternehmen von ihren internationalen Mitarbeitenden profitieren – und 
dieses Potenzial aktivieren können 
 
1. Ausgangspunkt: Brain Gain statt Brain Drain 

Berlin und die Region ziehen seit Jahren Menschen aus aller Welt an – 
Studierende, Fachkräfte, Forscher:innen, Gründer:innen. Unternehmen wie 
Elpro zeigen, dass diese internationale Vielfalt längst keine Ausnahme mehr ist: 
In einem mittelständischen Betrieb mit 300 Beschäftigten stammen 
Mitarbeitende aus 38 Nationen, rund 30 Prozent haben eine internationale 
Biografie. 

Diese Menschen bringen nicht nur formale Qualifikationen mit, sondern auch: 

• Erfahrungen aus anderen Arbeitskulturen, 

• Wissen über Märkte, Technologien und Regulatorik in ihren 

Herkunftsländern, 

• mehrsprachige Kompetenzen und interkulturelle Vermittlungsfähigkeit. 

Die zentrale Frage lautet daher: Wie kann dieses Wissen im Unternehmen 
systematisch sichtbar gemacht, genutzt und verstetigt werden? 

 
2. Internationale Erfahrung als strategischer Vorteil 

Internationale Teams bieten Unternehmen gleich mehrere strategische Vorteile: 

1. Besseres Verständnis globaler Märkte 

Mitarbeitende, die in anderen Ländern gelebt, studiert oder gearbeitet 

haben, kennen lokale Rahmenbedingungen, Kundenerwartungen und 

kulturelle Codes. Sie können Produkte, Software oder Dienstleistungen 

so mitentwickeln, dass sie international anschlussfähig sind – etwa, 

wenn Universitäten im Ausland bereits mit den Tools des 

Unternehmens lehren. 

2. Höhere Innovationskraft und Problemlösungsfähigkeit 

Unterschiedliche berufliche und kulturelle Prägungen führen zu 

verschiedenen Herangehensweisen an technische und organisatorische 

Probleme. In einem traditionell homogenen Feld wie dem Anlagenbau 

öffnet die Einbindung internationaler Perspektiven neue Sichtweisen 

und Lösungswege. Diversität wird so zu einem Faktor für technische 

Qualität und Innovation. 

3. Attraktivität als Arbeitgeber 

Unternehmen, die sichtbar international arbeiten, kooperativ führen und 

Vielfalt ernst nehmen, erhöhen ihre Attraktivität für Fachkräfte – auch 

im Wettbewerb mit global agierenden Konzernen oder hochbezahlten 
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Freelancer-Modellen. Gerade bei einem massiven Fachkräftemangel ist 

dies ein zentraler Standortvorteil. 

4. Brücken in andere Länder und Sektoren 

Internationale Mitarbeitende sind potenzielle Brückenbauer:innen: Sie 

kennen sowohl das Unternehmen als auch andere Länder, Universitäten 

oder Märkte. Ehemalige Mitarbeitende und Studierende, die 

weiterziehen, werden zu Multiplikator:innen für Produkte, Technologien 

und Kooperationsformen. 

 
3. Wie Unternehmen internationale Fachkräfte aktivieren können am Beispiel 
der Firma Elpro GmbH 

Die Erfahrung von Elpro GmbH zeigt: Mit der Konkurrenz wird sich nicht mehr 
um Arbeitsaufträge gestritten. Die Anfrage übersteigt allein hier deutlich das 
Lösungsangebot. Konkurriert wird heute um die Fachkräfte. Bei 50% offenen 
Stellen sind sie der eigentlich limitierende Faktor für das 
Unternehmenswachstum. Um hier zu gewinnen müssen im Unternehmen die 
Attraktivität des Arbeitsplatzes bewusst gefördert und in Strukturen übersetzt 
werden. 

a) Partizipative Unternehmenskultur als Basis 

Eine Unternehmenskultur, die Mitbestimmung und Beteiligung ernst nimmt, 
schafft Räume, in denen internationale Perspektiven überhaupt zur Sprache 
kommen können: 

• Projektgruppen und Arbeitskreise 

Wichtige Fragen – etwa neue Arbeitszeitmodelle, Entsendungsregeln 

für Baustellen oder die Gestaltung gemeinsamer Räume – werden nicht 

nur top-down entschieden, sondern in gemischten Gruppen entwickelt. 

Alle Mitarbeitende, auch die mit internationaler Erfahrung können dabei 

besser ihre Sicht einbringen und zu tragfähigen Lösungen beitragen. 

• 360-Grad-Feedback und Dialogformate 

Regelmäßige Feedbackprozesse für Führungskräfte schaffen 

Transparenz und eröffnen Mitarbeitenden die Möglichkeit, Erfahrungen 

– auch aus anderen Unternehmenskulturen – rückzumelden. Formate 

wie „Kaminabende“ mit der Geschäftsführung senken Hürden und 

machen internationale Stimmen hörbar. 

Kernaussage: 
Wo demokratische Elemente im Betrieb verankert sind, steigt die 
Wahrscheinlichkeit, dass die Arbeitsplätze für internationale Fachkräfte und 
deren Erfahrung nicht nur individuell, sondern strukturell attraktiv werden. 

b) Sprach- und Kulturkompetenz als Schlüssel 

Kenntnis der Deutschen Sprache ist eine zentrale Voraussetzung dafür, dass 
internationale Erfahrung im Betrieb ankommt: 

• Sprachkurse in der Arbeitszeit 

Kooperationen mit Sprachschulen, Präsenzunterricht im Betrieb und 
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unterschiedliche Niveaustufen ermöglichen es internationalen 

Mitarbeitenden, ihre Deutschkenntnisse systematisch auszubauen. Das 

ist zugleich Investition in Sicherheit (z. B. auf Baustellen) und in den 

fachlichen Austausch. 

• Mentoring-Programme 

Neue internationale Mitarbeitende erhalten Mentor:innen, die nicht nur 

fachlich einarbeiten, sondern auch in den Alltag einführen. Dieser 

kontinuierliche Dialog fördert Vertrauen – und eröffnet im Gegenzug 

Mentor:innen Einblicke in andere Sichtweisen und kulturelle Kontexte. 

• Interkulturelle Team-Events 

Veranstaltungen, bei denen Mitarbeitende aus verschiedenen Ländern 

eigene kulturelle Bezüge, Essen oder Traditionen einbringen, dienen 

nicht nur dem Teambuilding. Sie stärken auch das Verständnis für 

unterschiedliche Hintergründe und senken Schwellen im Arbeitsalltag. 

Kernaussage: 
Sprach- und Kulturarbeit sind nicht nur Integrationsleistungen zugunsten der 
internationalen Mitarbeitenden – sie erweitern die Wahrnehmung des gesamten 
Teams und machen internationale Erfahrung zur gemeinsamen Ressource. 

c) Kooperationen mit Hochschulen und internationalen Partnern 

Ein besonders wirksamer Weg, internationale Fachkräfte frühzeitig 
einzubinden, sind Kooperationen mit Hochschulen im In- und Ausland: 

• Lehrstühle, die auf Englisch unterrichten und mit der Software eines 

Unternehmens arbeiten, machen Studierende früh mit Produkten und 

Arbeitsweisen dieses Unternehmens vertraut. Diese Studierenden 

bringen später ihr Wissen in Unternehmen – in Berlin oder weltweit. 

• Joint Ventures mit Universitäten im Ausland, bei denen Studierende 

bereits während des Studiums Forschung, Praxisprojekte oder 

Softwareentwicklung für Berliner Unternehmen übernehmen, schaffen 

kontinuierliche Wissensströme in beide Richtungen. 

Die internationalen Mitarbeitenden werden so: 

• zu Multiplikator:innen für Produkte und Technologien, 

• zu Ansprechpersonen in ihrer Herkunftsregion, 

• zu Träger:innen langfristiger Kooperationen. 

d) Internationale Mitarbeitende als Brückenbauer:innen denken 

Unternehmen profitieren doppelt, wenn sie internationale Mitarbeitende als 
Brückenbauer:innen verstehen: 

1. Intern ins Unternehmen hinein 

Sie bringen neue Perspektiven auf Prozesse, Führung und 

Zusammenarbeit ein – etwa, wenn andere Formen der 
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Projektorganisation oder Fehlerkultur aus früheren Stationen bekannt 

sind. 

2. Nach außen in Gesellschaft und Märkte 

Sie tragen Kenntnisse über Produkte, Arbeitsweisen und Werte des 

Unternehmens in andere Kontexte – sei es über Universitäten, frühere 

oder spätere Arbeitgeber oder Netzwerke in ihren Herkunftsländern. 

Ein bewusster Umgang damit könnte z. B. beinhalten: 

• Alumni-Programme für ehemalige Mitarbeitende, 

• gezielte Einbindung internationaler Mitarbeitender in Messeauftritte, 

Kooperationen oder Kundengespräche, 

• systematische Dokumentation von Sprach- und Kulturkompetenzen im 

Unternehmen. 

 
4. Rahmenbedingungen und Grenzen 

Die Aktivierung internationaler Erfahrung wird durch strukturelle Hürden 
erschwert: 

• langwierige Anerkennung ausländischer Abschlüsse, 

• das „Bermuda-Dreieck“ aus Wohnung, Bankkonto und 

Aufenthaltsstatus, 

• ein angespanntes Wohnungs- und Arbeitsmarktumfeld. 

Unternehmen können diese Probleme nicht allein lösen, aber die Praxis zeigt: 
Dort, wo Unternehmen Werkswohnungen, Fast-Track-Verfahren und eigene 
Rekrutierungs- und Unterstützungsstrukturen aufbauen, wird internationale 
Erfahrung schneller wirksam. 

 

5. Empfehlungen 

Für Unternehmen 

1. Internationale Erfahrung sichtbar machen 

o Erfassung der Sprach- und Länderkompetenzen im Betrieb, 

o systematische Nutzung dieser Kompetenzen in Projekten, 

Vertrieb, Entwicklung und Kooperationen. 

2. Partizipative Formate stärken 

o gemischte Arbeitsgruppen zu zentralen Unternehmensfragen, 

o regelmäßige Dialogformate mit der Geschäftsführung, 

o 360-Grad-Feedback, in dem auch internationale Perspektiven 

Platz haben. 

3. Strukturen für Integration und Austausch etablieren 
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o Mentoring, Sprachförderung während der Arbeitszeit, 

interkulturelle Events, 

o Diversity-Beauftragte mit klaren Ressourcen und Mandat. 

4. Kooperationen ausbauen 

o Partnerschaften mit (internationalen) Hochschulen, 

o gemeinsame Forschungs- und Lehrprojekte, 

o gezielte Ansprache von Studierenden mit internationaler 

Biografie. 

Für Politik und Stadtgesellschaft 

1. Brain Gain sichtbar und positiv erzählen 

Migration als Wissens- und Erfahrungsschub zu kommunizieren, stärkt 

auch Unternehmen, die auf internationale Teams setzen. 

2. Unternehmensnetzwerke unterstützen 

Plattformen, auf denen Betriebe ihre Erfahrungen mit internationaler 

Rekrutierung, Integration und Diversität austauschen, helfen, gute 

Praxis zu verbreiten. 

3. Strukturelle Hürden abbauen 

Schnellere Anerkennungsverfahren, Unterstützung beim Ankommen 

und pragmatische Lösungen bei Wohnraum und Aufenthalt 

beschleunigen den Moment, ab dem internationale Erfahrung im Betrieb 

wirksam werden kann. 

 

6. Schlussfolgerung 

Internationale Mitarbeitende sind weit mehr als eine Antwort auf den 
Fachkräftemangel. Sie sind Träger:innen von Wissen, Erfahrung und 
Netzwerken, die Unternehmen innovativer, widerstandsfähiger und 
international anschlussfähiger machen. 

Damit dieses Potenzial wirksam wird, braucht es: 

• eine Unternehmenskultur, die Beteiligung ernst nimmt, 

• konkrete Strukturen für Sprache, Austausch und Kooperation, 

• und einen politischen Rahmen, der Brain Gain ermöglicht statt bremst. 

Unternehmen wie Elpro GmbH zeigen: Wenn internationale Erfahrung als 
Ressource begriffen und aktiv genutzt wird, entsteht ein Mehrwert – für das 
Unternehmen, für die Mitarbeitenden und für die Stadt. 

 
Das Projekt wird gefördert durch den Regierenden Bürgermeister von Berlin, 

Senatskanzlei. 
 
 


