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Interkulturalitat — Aus der Praxis

einer Aufsichtsperson

Key Fact

e Katja Fischer ist Aufsichtsperson bei der Berufsgenossenschaft fiir
Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW). Im Interview beschreibt sie
die Erfahrungen mit dem Thema Interkulturalitdt bei ihrer tdaglichen Arbeit.

Autorin

7 Sabine Herbst

Welche interkulturellen Fragestellungen beschéftigen Unternehmen? Wie konnen die Unfall-
versicherungstrager und insbesondere Aufsichtspersonen hierbei unterstiitzen? Erfahrungen

einer Aufsichtsperson.

Frau Fischer, das Thema Interkulturalitat
wird zurzeit politisch unter anderem im
Zusammenhang mit dem Fachkrafteman-
gelin Deutschland diskutiert. Warum ist
das Thema auch fiir die Arbeit von Auf-
sichtspersonen von Bedeutung?

Fischer: Interkulturelle Belegschaften und
Kunden sind ldngst Realitdt in nahezu al-
len Branchen. Und ja: Eine Antwort auf
den Fachkraftemangel ist die Anwerbung
von Fachkréften aus dem Ausland - bei
der BGW besonders in der Pflegebranche.
Aufsichtspersonen beraten und iiberwa-
chen die Mitgliedsbetriebe der Unfallver-
sicherungstrager zum Arbeitsschutz. Die
zunehmende Interkulturalitdt wirft dabei
neue Fragestellungen auf, beispielsweise
in Bezug auf unterschiedliches Risikover-
halten, Sprachbarrieren, unterschiedliche
Kommunikationsformen — all das wirkt
sich auf Arbeitsbedingungen und Arbeits-
sicherheit aus.

Die bislang diinne Datenbasis enthalt Hin-
weise, dass Angehorige anderer Nationali-
tdten ein hoheres Risiko fiir Arbeitsunfal-
le haben konnten.” Unklar ist der Grund,
moglicherweise sind auslandische Mitar-
beiter schlicht haufiger in ,,3D-Jobs* (dir-
ty, dangerous, demanding) beschéftigt.?
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Oder sie sind andere Schutzmaf3nahmen
gewohnt, kennen sich im deutschen Ar-
beitsschutzsystem weniger aus. Es stellen
sich Fragen nach verstandlicher Unterwei-
sung, nach Umgangs- und Kommunika-
tionsformen, die zu Missverstandnissen
fithren konnen.

Um Thnen einige Beispiele zu geben:

In Deutschland haben wir eine schrift-
zentrierte Kultur: Wichtiges halten wir in
Texten fest. Woanders werden Vorgesetzte
wirklich wichtige Informationen miindlich
ansprechen.

Kulturen kénnen sich darin unterschei-
den, was als Unfallursache angesehen
wird: (gottliches) Schicksal, das die Un-
fallopfer mit oder ohne Schutzmafinahmen
ohnehin getroffen hitte? Oder haben wir
unser Schicksal selbst in der Hand?

Welche interkulturell bedingten Heraus-
forderungen erleben Sie als Aufsichts-
person in den Betrieben?

Fischer: Der erste Gedanke gilt oft unter-
schiedlichen Traditionen und Sitten — so
werde ich hiufig zum muslimischen Fas-
tenmonat Ramadan gefragt. Dabei ist das
ja eigentlich leicht beobachtbar und im
gemeinsamen Gesprach kdnnen gegensei-

tige Erwartungen und Interessen formuliert
und Lésungen ausgehandelt werden.

Viel schwieriger wird es, wenn wir die Ebe-
ne der Werte, der Weltanschauungen und
Uberzeugungen betrachten. Dies ist nicht
beobachtbar und das kann zu Falschinter-
pretationen und Missverstandnissen fiih-
ren. Die Frage ist: Was ist eigentlich Kul-
tur? Eine bekannte Definition beschreibt
Kultur als ,,Software of the Mind“P!. Unser
Denken, Fiihlen und Handeln sind nach
den Regeln unserer Kultur programmiert,
sie sind unsere ,,Normalitdt“. Welches Ver-
halten in welcher Situation angemessen
ist, lernen wir als Kind. Ein Handschlag
oder ein direkter Blickkontakt sind hof-
lich (,,Das gehort sich so*) — bei uns, aber
nicht notwendigerweise iiberall. Und selbst
wenn man um diese Unterschiede weif3: Es
verbleibt ein ungutes Gefiihl bei demjeni-
gen, der seine Hand gegen seine eigentli-
che Uberzeugung reicht. Oder bei demje-
nigen, der einen Mitarbeiter kritisiert, der
aber scheinbar desinteressiert nach unten
schaut.

Das ist der Knackpunkt bei kulturellen
Missverstandnissen: Wir interpretieren
beobachtetes Verhalten durch unsere ei-
gene kulturelle Brille, in aller Regel, ohne
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Wir interpretieren beobachtetes Verhalten durch
unsere eigene kulturelle Brille, in aller Regel, ohne
uns dessen bewusst zu sein.*

Katja Fischer

uns dessen bewusst zu sein. Um noch kurz
aufzulésen: In anderen Gegenden der Welt
ist es ein Affront, dem Kritiker wahrend
der Kritik frech in die Augen zu schauen.

Bedeutet das jetzt, dass Betriebe oft

gar nichts von solchen interkulturellen
Herausforderungen wissen?

Fischer: Ganz so wiirde ich es nicht sagen.
Sie ahnen, dass es da Missverstandnisse
gibt, sie aufzuldsen, ist aber nicht immer
leicht. Haufig macht man die Sprachbar-
riere verantwortlich. Mehrfach habe ich bei
Betriebsbesichtigungen Klagen {iber eine
gewisse ,,Sprachlosigkeit“ Beschaftigter
aus dem asiatischen Sprachraum gehort.
Die Frage, ob eine Unterweisung verstan-
den wurde, wird zwar freundlich nickend
bejaht. Kurz darauf stellt die Fithrungskraft
aber fest, dass sich niemand an die Re-
gelungen hilt. Sie ist entsprechend ent-
tduscht und vielleicht verdrgert, iiberlegt,
ob es an Desinteresse, Ignoranz oder der
Sprachbarriere liegen konnte. Nun miis-
sen Pflegekrafte aber Sprachkenntnisse auf
hoherem Niveau nachweisen, diese Erkla-
rung ist also eher unwahrscheinlich. Und
Menschen, die fiir diese Arbeit Land und
Familie verlassen haben, Desinteresse zu
unterstellen, passt auch nicht ganz. Eine
kultursensible Sichtweise hinterfragt, ob
die eigene Interpretation eines Verhaltens
wirklich immer zutreffend ist.

Gerade im Arbeitskontext muss man wis-
sen, dass Gesellschaften in unterschied-
lichem Maf3 hierarchisch oder egalitar or-

ganisiert sind. Hier begegnen wir unseren
Vorgesetzten eher auf Augenhdhe. In an-
deren Kulturen wird Vorgesetzten sehr viel
mehr Respekt entgegengebracht. Es wire
geradezu beleidigend zuzugeben, dass man
Riickfragen zur Unterweisung habe. Das
wiirde Autoritdt und Fahigkeiten des Vor-
gesetzten infrage stellen.

Welche Mafinahmen empfehlen

Sie Betrieben mit multikultureller
Zusammensetzung?

Fischer: Interkulturelle Teams sind ein be-
sonderer Gewinn, wenn es um Probleml6-
sung, Strategieentwicklung oder Kreativi-
tat geht. Dieser Vorteil entsteht durch die
verschiedenen Perspektiven und Herange-
hensweisen. Betriebe sollten das nutzen —
es ist ein echter Mehrwert.

Ich pladiere ferner stark fiir die Einbettung
des Themas in die betrieblichen Arbeits-
schutzstrukturen — auch wenn das viel-
leicht nicht der erste Gedanke ist. Die Bei-
spiele haben ja viele Querverbindungen
zu verschiedenen Arbeitsschutzthemen
verdeutlicht. Ein ganzheitlicher Arbeits-
schutz bindet alle Themen ein und stellt
sicher, dass Mafinahmen gut aufeinander
abgestimmt sind.

Dazu empfehle ich Schulungen zum Er-
werb interkultureller Sensibilitdt. Und
schon mit kleinen Gesten (interkulturelle
Woche in der Kantine, Gliickwunschmails
zu verschiedenen religiésen Festen) kann
ein Betrieb Wertschétzung fiir seine inter-

kulturelle Belegschaft zum Ausdruck brin-
gen.

Ein betriebliches Integrationsmanagement
bewahrt sich, wenn Fachkrifte direkt aus
dem Ausland rekrutiert werden. Es unter-
stiitzt bei praktischen Fragen (Wohnen,
Handyvertrag, Kitaplatz, Behordengange,
Anerkennung Berufsabschluss) und bein-
haltet auch interkulturelles Mentoring in
Bezug auf die gesamte Belegschaft.

Wie unterstiitzen Unfallversicherungstra-
ger bei interkulturellen Fragestellungen?
Fischer: Die BGW hat ein interkulturelles
Training ,, Interkulturelles Team — Pflege“
entwickelt, das sich an neu angekommene
ausldndische Pflegefachkrafte, Stammbe-
legschaften und Fiihrungskrafte richtet. In
Inhouseveranstaltungen werden kultur-
sensible Sichtweisen erarbeitet — mafige-
schneidert fiir den Betrieb. Wichtiges Ziel
ist es, interkulturelle Kommunikation ein-
zuiiben und damit Missverstandnisse zu
vermeiden. Betriebe, die besonders enga-
giert ihr Integrationskonzept mit dem Ar-
beitsschutz verkniipfen, konnen sogar die
BGW-Auszeichnung ,,Integrationsfreund-
licher Betrieb” erhalten.

Wir arbeiten aber auch an niedrigschwel-
ligen Angeboten — zum Beispiel an Bro-
schiiren und Podcasts, um auf dieses nicht
immer leicht zugdngliche Thema aufmerk-
sam zu machen. Kommendes Jahr wird ein
Seminar zu ,,Interkulturalitdt und Arbeits-
schutz® starten.
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Wichtig ist insbesondere die Sensibilisierung
flir interkulturelle Herausforderungen, das Wissen
um unsere eigene ,Kulturbrille®.*

Katja Fischer

Sehen die Unternehmen die Aufsichts-
personen als mogliche Ansprechperson
bei interkulturellen Fragestellungen und
Konflikten?

Fischer: Bislang leider nur sehr bedingt.
Wenn ich das Thema bei Betriebsbesich-
tigungen aber aktiv anspreche, erlebe ich
oft, dass sich meine Gesprédchspartner ei-
niges von der Seele reden. Es herrscht eben
auch grofle Unsicherheit, was und ob man
zu diesem Thema {iberhaupt etwas sagen
darf, um politisch korrekt zu sein. Heraus-
forderungen als solche zu benennen und
zu beschreiben, ist aber der erste Schritt
zur Losung.

Was ist aus lhrer Sicht die Aufgabe von
Aufsichtspersonen in Unternehmen mit
multikultureller Zusammensetzung?
Fischer: Wir kdnnen auf Herausforderun-
gen aufmerksam machen, deren Lésung oft
erst einen gewissen Anstof3 von auf3en be-
notigt. Viele Betriebe ziehen sich da auf das
Thema Sprachbarriere zuriick und fordern
beispielsweise fremdsprachiges Unterwei-
sungsmaterial. Ich hoffe, dass meine Bei-
spiele erkennen lassen, dass dies nur ein
kleiner Teil der Losung sein kann. Wichtig
ist insbesondere die Sensibilisierung fiir
interkulturelle Herausforderungen, das
Wissen um unsere eigene ,,Kulturbrille® —
ohne jede Fragestellung oder betrieblichen
Konflikt zu ,,kulturalisieren®.

Meine Kollegen und Kolleginnen mochte
ich gern ermutigen, diese Erkenntnis in
den Betrieben zu stdarken. Und ich wiirde
mir wiinschen, dass wir selbst auch mit
diverseren Belegschaften vorangehen
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und widerspiegeln, was in unseren Mit-
gliedsbetrieben langst Realitét ist. Auch
das sehe ich als Aufgabe der Berufsgenos-
senschaften.

Gibt es Schnittstellen zu anderen
Arbeitsbereichen und/oder Dienst-
leistern?

Fischer: Im Rahmen der Anwerbeabkom-
men gibt es mittlerweile viele Initiativen
offentlicher und privater Natur, die kon-
krete Anwerbeprozesse begleiten. Diese
helfen bei der Vermittlung auslandischer
Arbeitskréfte, der Anerkennung von Be-
rufsabschliissen oder der Suche nach
Sprachkursen. Groflere Betriebe, wie zum
Beispiel Krankenhauser, haben mittlerwei-
le sogar oft ein Integrationsmanagement,
um Starthilfe zu leisten und als Mediatoren
bei interkulturellen Konflikten zu unter-
stiitzen.

Erinnern Sie sich an eine Arbeits-
situation im interkulturellen Kontext
besonders gern?

Fischer: Das Thema der Interkulturalitdt
begleitet mich schon recht lange und bietet
immer wieder Uberraschungen: Ich wer-
de nie vergessen, wie ich als Teamleitung
eines multikulturellen Teams (arabisch &
asiatisch) ein Projekt vorstellte und die
anderen Teammitglieder nach Ideen dazu
fragte. Es kam einfach keine Antwort. Ich
schaute zwar in freundliche, interessierte
Gesichter, forderte auf, erklarte mich um
Kopf und Kragen - niemand sagte etwas.
Das irritierte und enttduschte mich zuneh-
mend und nach einer Stunde beendeten
wir das Treffen. Eine Person aus der Gruppe

kannte ich ndher und fragte sie, was denn
schiefgelaufen wére, warum sich niemand
eingebracht hitte. Nichts, aus ihrer Sicht.
Aber niemand wiirde sich eine Meinung
anmaflen, schliefilich sei ich diejenige
mit dem héchsten formalen Bildungsab-
schluss und zusétzlich diejenige mit dem
besten Verstdndnis fiir das Projekt. Mein
Vortrag sei sehr interessant gewesen und
sie wollten das nicht unterbrechen. Mir
fiel ein, dass auch die Zeitspanne, in der
wir das Schweigen des Gesprachspartners
aushalten kénnen, kulturell geprégt ist.
Schon nach zwei bis vier Sekunden wird
es uns unangenehm, und wir verspiiren
den Drang, etwas zu sagen. Probieren Sie
es gern mal aus! Fiir Antworten hatte ich
schlicht nicht lange genug gewartet.

Eine lehrreiche Lektion — auch iiber die
Kunst des Zuhorens.

Das Interview fiihrte Sabine Herbst.
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