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Kulturelle Vielfalt als Chance
fiir den Arbeitsschutz

Key Facts

e Die zunehmende kulturelle Vielfalt in der Arbeitswelt kann eine Briicke zur
Forderung einer starken Prdventionskultur sein

e Kultursensible Fiihrung und Kommunikation sind Schliisselfaktoren fiir die
Gestaltung von Sicherheit und Gesundheitsschutz in multikulturellen Teams

e Interkulturelle Sensibilisierung bietet die Grundlage fiir ein respektvolles und
wertschdtzendes Miteinander, das Gefahren minimiert
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Die Integration von Menschen mit Migrationshintergrund in die Arbeitswelt stellt mit Blick auf
den Arbeitsschutz nicht ausschlie3lich eine Herausforderung dar. Sie eréffnet auch Potenziale fiir
die Forderung einer starken Praventionskultur, in der Sicherheit und Gesundheit aller Beschiftig-

ten durch Vielfalt gestarkt wird.

enn es um den Arbeitsschutz
geht, wird die kulturelle und
sprachliche Vielfalt meistens als

eine Herausforderung gesehen. Sie wirft
praktische Fragen auf, wie zum Beispiel:
,Wie konnen Arbeitsplétze trotz Sprach-
barrieren sicher und gesund gestaltet wer-
den?“ oder ,\Wie soll die Sicherheitsunter-
weisung durchgefiihrt werden, wenn nicht
alle die Sprache verstehen, in der unter-
wiesen wird?“ Diese Probleme sind real
und nicht von der Hand zu weisen. Doch
es gibt auch eine andere Perspektive: Die
interkulturelle Zusammenarbeit kann eine
Chance zur Innovation und zur Starkung
einer Kultur der Pravention sein.

Fiir das Management von Sicherheit und
Gesundheit bei der Arbeit in einem multi-
kulturellen Arbeitsumfeld gibt es bereits
zahlreiche praktische Empfehlungen. Im
Folgenden flief3t das Ergebnis einer quali-
tativen Analyse der Erkenntnisse aus zwei
internationalen Symposien zu diesem The-
ma ein. Die Symposien der Internationalen
Vereinigung fiir Soziale Sicherheit (IVSS)
wurden in den Jahren 2023 und 2024 von
den Sektionen fiir Pravention im Transport-
wesen und fiir Pravention im Gesundheits-
wesen veranstaltet.[?IB!

Kulturelle Vielfalt am
Arbeitsplatz

Im Jahr 2023 erreichte die Zuwanderung
in die OECD-Linder das zweite Jahr in
Folge ein Rekordniveau. Allein 6,5 Millio-
nen Menschen wanderten dauerhaft ein.
Dariiber hinaus ist auch die Zahl der tem-
pordren Migrantinnen und Migranten so-
wie asylsuchenden Personen sprunghaft
angestiegen. !

Beschiftigte mit Migrationshintergrund
sind Menschen, die aus einem anderen
Land zugewandert sind. Oft sind sie auf
der Suche nach Entfaltungsmdglichkei-
ten, die es in ihren Heimatldndern nicht
gibt. Per Definition werden auch die Kin-
der aus Migrantenfamilien als Menschen
mit Migrationshintergrund betrachtet.
Migration kann zudem durch Faktoren
wie politische Instabilitdt, die Folgen
des Klimawandels oder den Wunsch nach
Familienzusammenfiihrung beeinflusst
werden.

Bei der Analyse der Arbeitsbedingungen
der Zugewanderten in ihren Aufnahmelén-
dern ist es sinnvoll, die verschiedenen Hin-
tergriinde und Griinde fiir die Migration zu

beriicksichtigen. So gibt es beispielsweise
einen grof3en Unterschied zwischen hoch
qualifizierten und teilweise aktiv angewor-
benen Fachkréften, die meistens auf eine
halbwegs vorbereitete Arbeitsumgebung
treffen, und drmeren, ungebildeten Saison-
kraften, die oft fiir weniger Lohn, langer
und unter schlechteren Bedingungen ihrer
Arbeit nachgehen."!

Die Beantwortung der Frage, ob und wenn
ja, wie kulturelle Vielfalt als Chance fiir den
Arbeitsschutz begriffen werden kann, er-
fordert zunéchst eine Bestandsaufnahme
aus der Sicht der Zugewanderten.

Ankommen an der neuen
Arbeitsstétte

Der Umzug in ein fremdes Land stellt die
zugewanderten Beschiftigten vor grofie
Herausforderungen. Vom Erlernen der
Sprache bis zur Wohnungssuche, vom
Diplomanerkennungsverfahren bis zur
Beantragung eines Bankkontos: Die Liste
von Aufgaben, die es moglichst schnell zu
bewiltigen gilt, erscheint endlos. Logisti-
sche und biirokratische Hindernisse kon-
nen ein Gefiihl der Frustration und Hilf-
losigkeit hervorrufen.



DGUV Forum 4/2025 7 Schwerpunkt Kulturelle Diversitat

b

Die Unterstiitzung von Migrantinnen und Migranten
erfordert einen langfristigen, proaktiven Ansatz, der
neben praktischer Hilfe auch die psychische Gesund-
heit in den Vordergrund stellt.*

Auf einer anderen Ebene erleben viele Mi-
grantinnen und Migranten ein tiefes Ge-
fiihl des Verlustes. Das Zuriicklassen von
Familie, Freundinnen, Freunden und der
vertrauten Umgebung ihres Heimatlan-
des fordert einen emotionalen Tribut, der
durch den Druck der Anpassung an eine
neue Kultur noch verstarkt wird. Anfangs
hilft die Freude iiber den neuen Arbeits-
platz und die herzliche Aufnahme durch
die Kolleginnen und Kollegen dabei, diese
Gefiihle zu mildern. Wenn diese Anfangs-
phase jedoch nachldsst — in der Regel nach
etwa drei Monaten —, kann sich ein Gefiihl
der Leere einstellen, das auch als ,,Kultur-
schock® bezeichnet wird.® Diese Phase
kann mit Gefiihlen des Fremdseins, von
Heimweh und sogar Selbstzweifeln einher-
gehen. Die Beschiftigten kimpfen darum,
die Realitdt ihres neuen Lebens mit den
Erwartungen in Einklang zu bringen, die
sie vor ihrer Ankunft hatten.

Es ist von entscheidender Bedeutung, die
kumulativen Auswirkungen zu erkennen,
die diese Umstédnde auf das psychische
Wohlbefinden haben. Die Unterstiitzung
von Migrantinnen und Migranten erfordert
einen langfristigen, proaktiven Ansatz,
der neben praktischer Hilfe auch die psy-
chische Gesundheit in den Vordergrund
stellt. Dazu kénnten der Zugang zu Bera-
tungsdiensten, die Férderung einer un-
terstiitzenden Arbeitsplatzkultur und ein
regelmafliger Austausch gehoren, um si-
cherzustellen, dass sich die zugewanderten
Beschiftigten wahrend der gesamten An-
passungsphase wertgeschitzt, verbunden
und unterstiitzt fiihlen. Eine firmeniiber-

greifende Beriicksichtigung dhnlicher Be-
diirfnisse und die Bereitstellung von Hilfs-
angeboten fiir alle psychisch Gefahrdeten
kommen der gesamten Belegschaft zugute.

Interkulturelle Sensibilisierung

Eine wichtige Quelle der seelischen Belas-
tung sind Missverstandnisse aufgrund von
unterschiedlichen kulturellen Pragungen.

Interkulturelle Sensibilisierung ist eine
wichtige Komponente bei der Schaffung
einer soliden Praventionskultur. Sie schafft
ein Bewusstsein dafiir, warum manche
Menschen bestimmte Dinge anders an-
gehen als andere. Die Griinde liegen oft
unter der Oberfldche des rein verbalen
Austauschs.

Ein Beispiel: Jeder Mensch, egal welcher
Herkunft, interpretiert den Satz ,,Sei bitte
piinktlich“ unterschiedlich. Dennoch gibt
es meistens innerhalb der eigenen Kultur
eine grofere Ubereinstimmung, was mit
diesem Satz gemeint sein konnte. Infolge-
dessen wird die Piinktlichkeit von Kultur
zu Kultur leicht unterschiedlich verstan-
den und gelebt. Es gibt viele Bereiche der
Zusammenarbeit, die iiberall auf der Welt
anders gelebt werden. So sind beispielswei-
se der Stellenwert von Autoritdt und Ver-
trauen oder die Art und Weise, wie Feed-
back gegeben wird, von Region zu Region
unterschiedlich. Ein weiteres Beispiel ist
die unterschiedliche Risikobereitschaft.
Die Beriicksichtigung dieser unausge-
sprochenen Nuancen beim Arbeitsschutz
verringert Missverstandnisse und starkt

die Kultur der Pravention. Um eine offe-
ne Fehlerkultur in einem Unternehmen zu
etablieren, ist es ebenso wichtig zu wissen,
was Schuld und Scham fiir die Beschaftig-
ten bedeuten.®!

Es ist wichtig, das Wissen um die unter-

schiedlichen kulturellen Pragungen zu be-
sprechen und differenziert zu betrachten.

Beispiele unterschiedlicher

kultureller Pragungen
(nach Meyer® und Hofstedel™)

Je nach kulturellem Hintergrund haben
Menschen eine unterschiedliche Art:

o zusammenzuarbeiten: individuell
& kollektiv

o zu fiihren: egalitdr < hierarchisch

o zu kommunizieren: kontextarm,
direkt & kontextreich, ausschwei-
fend, indirekt

o zu vertrauen: aufgaben-/vor-
schriftsbezogen < beziehungs-
bezogen

o zu Uberzeugen: prinzipienorien-
tiert < anwendungsorientiert

o zu entscheiden: konsensorientiert
& top-down

o Ungewissheiten zu vermeiden:
Risikoaversion < Toleranz gegen-
tiber Unvorhersehbarkeit

. Feedback zu geben: direktes
negatives Feedback <> indirektes
negatives Feedback

e  zuwidersprechen: konfrontativ <
Konfrontation vermeidend

o mit Zeit umzugehen: lineare Zeit <
flexible Zeit — langfristige & kurz-
fristige Orientierung




Es soll nicht als starres Regelwerk oder
als kulturelles ,,Handbuch” stereotyp fiir
bestimmte Lander angewendet werden.
Ebenso wenig sollten Einzelpersonen
aufgrund von angenommenen Gruppen-
merkmalen in Schubladen gesteckt wer-
den. Der Schliissel zur Férderung des inter-
kulturellen Bewusstseins liegt darin, die
reiche Vielfalt unter der Oberflache zu er-
kennen und gleichzeitig jedem Menschen
als einzigartiges Individuum zu begegnen.
In manchem Kontext, beispielsweise bei
der Unterweisung eines Teams, hilft die
globale Sichtweise auf eine Gruppe von
Menschen, die gemeinsame Merkmale
aufweisen. In einem anderen Kontext ist
es hilfreich, bei der Kommunikation mit
einer Einzelperson die unterschiedliche
kulturelle Pragung als potenzielle Quelle
von Missverstandnissen im Hinterkopf zu
behalten. Diese Herangehensweise verbes-
sert nicht nur die generelle Fahigkeit, mit

DGUV Forum 4/2025 7 Schwerpunkt Kulturelle Diversitat

Ambivalenzen umzugehen, sondern starkt
auch den gegenseitigen Respekt und das
Verstindnis fiir alle Mitarbeitenden."!

Sichere und gesunde
Integration am Arbeitsplatz

Aus unternehmerischer Sicht ist die Inte-
gration von Migrantinnen und Migranten
aufgrund des Arbeitskraftemangels sowohl
eine Notwendigkeit als auch eine Inves-
tition, die Zeit und Ressourcen erfordert.
Die erfolgreiche Integration von Beschaf-
tigten aus dem Ausland ist mit einer Reihe
von praktischen und organisatorischen He-
rausforderungen verbunden, die {iber die
iiblichen Fragen bei der Einstellung und
Eingliederung von neuen Mitarbeitenden
hinausgehen. Es ist wichtig, diese Heraus-
forderungen im Auge zu behalten und ge-
eignete Strategien zu entwickeln, um sie
zu bewiltigen.!"”

Kultur der Pravention

Die Praventionskultur einer Organisation
steht dafiir, wie stark und selbstverstand-
lich die Themen Sicherheit und Gesund-
heit im Arbeitsalltag beriicksichtigt und
mitgedacht werden.™ Ist der Stellenwert
hoch, wird sie von Respekt, guter Zusam-
menarbeit und einer offenen Fehlerkultur
getragen und kontinuierlich weiterentwi-
ckelt. Vergleichbar damit erfordert die er-
folgreiche Integration von Personen mit
Migrationshintergrund ebenso eine klare
Fiihrung, eine effektive und einfiihlsame
Kommunikation und die aktive Einbindung
aller Beteiligten. Die Integration von zuge-
wanderten Beschdftigten dient also nicht
ausschliefllich der Deckung des unmit-
telbaren Bedarfs an Arbeitskraften, son-
dern bietet auch eine interessante Chance,
Sicherheit, Gesundheit und Wohlbefinden
am Arbeitsplatz fiir alle — im Sinne eines

Abbildung 1: Das Symposium ,,Kulturelle Vielfalt bei der Arbeit“ (Dresden 2024) grafisch erfasst

Quelle: Martina Grigoleit



Quelle: Ergebnis einer qualitativen Analyse der Erkenntnisse aus zwei

internationalen Symposien, siehe Funoten [1], [2], [3]
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vielfaltsgerechten Arbeitsschutzes — neu
zu denken und zu verbessern.™

Zur Ilustration dieser Perspektive miissen
die Bereiche Kommunikation und Fiihrung
nadher beleuchtet werden.

Kultursensible Kommunikation

Kultursensible Kommunikation im Be-
reich des Arbeitsschutzes beginnt mit der
Erkenntnis, dass Annahmen dariiber, was
,normal“ ist, keine universelle Giiltigkeit
haben. Dabei geht es nicht darum, die Be-
sonderheiten jeder Kultur zu kennen. Aber
es ist von entscheidender Bedeutung, eine
Sensibilitdt als Antenne fiir mogliche Miss-
verstandnisse zu entwickeln. Ziel ist nicht,
die schwierigen Themen zu umgehen, son-
dern im Gegenteil, sie explizit ansprechen
zu konnen. Alles, was wichtig ist — von
scheinbar kleinen Details, wie der personli-
chen Vorliebe fiir ein optimales Raumklima,
bis hin zu kritischen Fragen der Sicherheit
und Gesundheit —, muss offen und wert-
schitzend angesprochen werden kénnen.

Wer sich eine offene Grundhaltung aneig-
net und lernt, Praferenzen klar zu kommu-

nizieren, kann Fallstricke wie Schuldzu-
weisungen oder Beschdmung vermeiden.
Diese Fahigkeiten sind immer wichtig, egal
woher die Kolleginnen und Kollegen stam-
men. Aber in einem multikulturellen Um-
feld sind sie umso wichtiger.

Kultursensible Fiihrung

Eine kultursensible Fiihrung beginnt mit
einer einfiihlsamen und wertschédtzenden
Kommunikation. Sie stellt sicher, dass
auf allen Ebenen einer Organisation die
wesentlichen Themen wie zum Beispiel
Sicherheit und Gesundheitsschutz bei der
Arbeit offen angesprochen werden kénnen,
anstatt sie als selbstverstandlich vorauszu-
setzen. Fiihrungskréfte miissen in der Lage
sein, klare Erwartungen zu formulieren —
und dabei im Bewusstsein behalten, dass
bestimmte Dinge wie Konfliktbewaltigung
oder Riicksichtnahme von Kultur zu Kul-
tur unterschiedlich gehandhabt werden.

Lob ist eine weitere wichtige Komponente.
Die Anerkennung von korrektem Verhal-
ten stiarkt das Vertrauen und schafft eine
wichtige Grundlage fiir langfristig ange-
strebte Ziele, etwa die Offenheit, sich iiber

Die hdufigsten Herausforderungen bei der Integration von ausldndischen

Beschiftigten und die Moglichkeiten, sie zu bewiltigen

Herausforderungen

Sprache

Unterschiedliche Werte, Brauche
und Auffassungen von Sicherheit

Zugewanderte durchleben einen
Kulturschock

Zu wenig Zeit, um neue Abldufe und
Systeme kennenzulernen

Wie steht es um das bestehende
Team?

Mangelnde Wertschatzung fiir die
Ubersetzenden, Mentorinnen und
Mentoren

Empfehlungen

Fehler austauschen zu kénnen. Eine offe-
ne und vertrauensvolle Fehlerkultur ist fiir
die Sicherheit unerlasslich. Sie erfordert
von den Fiihrungskréften, dass sie sich mit
den kulturellen Nuancen von Scham und
Schuld auseinandersetzen. Indem sie eine
Kommunikation férdern, die Schuldzuwei-
sungen vermeidet, schaffen sie ein Umfeld,
in dem Fehler als Chance zum Lernen ge-
sehen werden.

Das Arbeitsumfeld muss fiir alle Beschaf-
tigten frei von Diskriminierung sein. Wenn
im Rahmen der Integration von zugewan-
derten Beschiftigten auf besonders riick-
sichtsvolle Eingliederungsmafinahmen
Wert gelegt wird, gilt es immer auch zu
priifen, inwiefern sich Maflnahmen fiir
die gesamte Belegschaft umsetzen lassen.

Gut gemeinte Sicherheitsunterweisun-
gen, bei denen spezielle, vereinfachte
Schulungsmaterialien fiir Migrantinnen
und Migranten zur Verfiigung gestellt wer-
den, konnen als diskriminierend empfun-
den werden. Sprache ist ein Problem, aber
bei der Vermittlung von Lerninhalten gibt
es mehr zu bedenken als nur Sprache. So

Sprachkurse anbieten — Gesprache und Schulungen verdolmetschen — Unterweisungsmaterial mit
Piktogrammen und Videos ohne Worte versehen — Buddy-Programme anbieten — technische Hilfsmittel
wie Ohrhorer-Ubersetzer verwenden

Entwicklung der interkulturellen Kompetenzen — Anreize fiir offene Kommunikation schaffen — Lob fiir
erwiinschtes Verhalten aussprechen — Erwartungen eindeutig formulieren — vertrauensvolle Fehlerkultur
etablieren

Geduld haben — Respekt zeigen — Riicksichtnahme tiben — Bewusstsein fiir psychische Gesundheit
entwickeln — an einem guten sozialen Klima arbeiten

Die Onboarding-Prozesse neu gestalten — Geduld haben — Buddy-Programme anbieten

Die Forderung von Beteiligung, Teambuilding, interkulturellem Bewusstsein, gegenseitigem Respekt und
einem guten sozialen Klima — alle mitnehmen — Anreize fiir offene Kommunikation schaffen

Respekt und Wertschdtzung zeigen — den Sondereinsatz loben und belohnen

Tabelle 1: Herausforderungen und Empfehlungen bei der Integration von auslandischen Beschéftigten
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Solange die Gefahr besteht, dass Beschaftigte aufgrund
mangelnder betriebsinterner Willkommenskultur abwandern,
gibt es sogar eine wirtschaftliche Notwendigkeit, mehr fiir
ein gesundes Arbeitsklima zu tun.“

sollten Sicherheitsunterweisungen nie
isoliert stattfinden, sondern Teil einer
Kultur der Pravention sein. Dies setzt vor-
aus, dass die Fiihrungskrifte sicherstellen,
dass Unterweisungen vor, wahrend und
nach der Durchfiihrung von begleitenden
Mafinahmen unterstiitzt werden. So wird
zum Beispiel zuséatzliche Vorbereitungs-
und Ubungszeit oder besondere persén-
liche Schutzausriistung benétigt. Wichtig
ist auch, dass das gesamte Team, inklusi-
ve der Fiihrung, die Schulungsinhalte im
Arbeitsalltag ernst nimmt und anwendet.
Denn das Nachahmen und Mitmachen sind
fiir den nachhaltigen Lernerfolg manch-
mal bedeutender als die unterschriebene
Teilnahmebestdtigung im Anschluss an die
Unterweisung.™!

Schliefilich legt eine kultursensible Fiih-
rung Wert auf Kontinuitét. Sie zeigt ein kla-
res und konsequentes Engagement fiir die
Arbeitssicherheit als langfristige Prioritat
fiir das Unternehmen und seine vielfiltige
Belegschaft.

Fazit

Die Integration von ausldndischen Be-
schiftigten kann ein interessanter Ankniip-
fungspunkt fiir die Kultur der Pravention
sein. Voraussetzung dafiir ist, dass sie als
Impuls fiir eine offene und wertschitzende
Kommunikation aufgegriffen wird. Aufler-
dem bedarf es einer Fiihrung, die die In-
tegration als eine unternehmensiibergrei-
fende, strategische Aufgabe begreift und

sich fiir ein gutes soziales Klima einsetzt.
Solange die Gefahr besteht, dass Beschaf-
tigte aufgrund mangelnder betriebsinter-
ner Willkommenskultur abwandern, gibt
es sogar eine wirtschaftliche Notwendig-
keit, mehr fiir ein gesundes Arbeitsklima
zu tun. Denn eine Abwanderung wiirde
bedeuten, dass die bisherigen Investitio-
nen in die Rekrutierung und Einarbeitung
umsonst gewesen sind.

Die Autorinnen mochten sich ganz herzlich bei
den Kolleginnen und Kollegen der Berufsgenos-
senschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrts-
pflege (BGW) fiir die sehrangenehme Zusammen-
arbeitim Rahmen der zwei genannten Symposien
bedanken.
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