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Interkulturelles Training fiir die erfolgreiche
Integration auslandischer Fachkrafte

Key Facts

e Sprachbarrieren sind nicht die einzigen Hiirden

e Fachliche, betriebliche und soziale Integration sind unerladsslich

e Interkulturelle Kompetenzen kdnnen in Verbindung mit Aspekten und
Strukturen des betrieblichen Arbeitsschutzes vermittelt werden
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Fachkrdftemangel macht sich besonders in der Alten- und Krankenpflege bemerkbar. Abhilfe
verspricht die Anwerbung im Ausland. Das Training ,,Das interkulturelle Team - Pflege* der
Berufsgenossenschaft fiir Gesundheitsdienst und Wohlfahrtspflege (BGW) unterstiitzt bei
der Integration neuer Mitarbeitender.

as Institut der deutschen Wirt-
D schaft in K6ln prognostiziert bis
zum Jahr 2035 rund 307.000 feh-
lende Pflegekréfte in der stationdren Ver-
sorgung in Deutschland.” Zusitzlich wird
mit einem Anstieg an Pflegebediirftigen
von rund 5 Millionen in 2021 auf 5,6 Mil-
lionen Menschen in 2035 gerechnet.” Mit
Anderungen des Einwanderungsrechts und
Anwerbeaktionen im aufiereuropdischen
Ausland wirbt die Bundesregierung aktuell
um Fachkréafte, inshesondere um Pflege-
fachkrafte. Fiir Unternehmen, Fiihrungs-
kriafte sowie fiir Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer stellt sich damit aber die
Frage nach Voraussetzungen und Krite-
rien fiir eine gute, gesunde interkulturelle
Zusammenarbeit.

Interkulturelles Arbeiten birgt einige Her-
ausforderungen, unter anderem auch fiir
den Bereich Arbeitssicherheit und Gesund-
heitsschutz. Friihere Studien legten zum
Beispiel nahe, dass es kulturelle Unter-
schiede in der Risikowahrnehmung gibt."!
Daneben wird die interkulturelle Zusam-
menarbeit oft als zweischneidiges Schwert
bezeichnet, denn wahrend sie auf der einen
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Seite eine grof3e intellektuelle und sozia-
le Bereicherung darstellen kann, werden
damit andererseits auch viele negative
Aspekte in Zusammenhang gebracht: ge-
ringere Arbeitszufriedenheit, Gefiihl von
Diskriminierung, gestiegene Konflikte und
Fehlzeiten.

Herausforderungen im Blick
behalten

Unternehmensleitungen, Fiihrungskréfte
und auch die zukiinftigen Kolleginnen und
Kollegen sollten sich friihzeitig bewusst
machen, was die Integration der neuen
Beschiftigten aus dem Ausland erschwert
und wie diesen Problemen begegnet wer-
den kann.

Auslandische Pflegekrafte treffen in
Deutschland auf potenziell sehr ange-
spannte Arbeitssituationen. Zeitmangel
bei allen anderen Teammitgliedern re-
duziert auch die dringend benétigte Zeit
fiir Erklarungen an die Neuen und fiir ein
langsames Ankommen. Neue Beschiftigte,
nicht nur solche aus dem Ausland, miissen
oft von Anfang an Aufgaben iibernehmen,

auf die sie eventuell nicht ausreichend vor-
bereitet sind.

Zudem miissen auslandische Fachkrifte
meistens auf den erfolgreichen Abschluss
ihres Anerkennungsverfahrens warten. In
der Pflege heifdt das, dass sie als Pflege-
helferinnen und Pflegehelfer im Bereich
der Grundpflege eingesetzt werden. Die
damit verbundenen Tatigkeiten sind zu-
meist deutlich unter ihrer tatsachlichen
Qualifikation angesiedelt. Wenn dieser
Zustand lange andauert, fiihrt dies leicht
zu Unzufriedenheit. Negativ auf die Moti-
vation kann sich auch auswirken, wenn
sie grofle Unterschiede zur Pflegetitig-
keit im Heimatland feststellen. Dies ist
besonders zu Beginn der neuen Tatigkeit
der Fall.

Wahrgenommene Belastungen und Bean-
spruchungen der internationalen Pflege-
krifte:

e sprachliche Barrieren allgemein
(gesprochene Sprache, zum Beispiel
beim Fiihren von Telefonaten und
Pflegefachsprache)
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Unternehmensleitungen, Fiihrungskrafte und auch
die zukiinftigen Kolleginnen und Kollegen sollten sich
friihzeitig bewusst machen, was die Integration der
neuen Beschiaftigten aus dem Ausland erschwert und
wie diesen Problemen begegnet werden kann.*

e sprachliche Barrieren im Umgang
mit Patientinnen und Patienten im
Besonderen

e fachliche Defizite

e zuwenig Zeit fiir Einarbeitung

Hiirden iiberwinden: Integration
durch Information

Integrationsprozesse sind besonders an-
fallig fiir Missverstandnisse und dadurch
entstehende Konflikte. Beispielsweise
fehlen den neuen Pflegekraften zum Teil
relevante Informationen zur Charakteris-
tik des anwerbenden Klinikums, was sich
negativ auf Erwartungshaltungen und Ori-
entierung auswirken kann. Informations-
prozesse kommen oft zu kurz, weil fiir die
Einarbeitung nicht genug Zeit bleibt.

Information zur Pravention von Konflikt-
situationen ist auch fiir das Stammper-
sonal wichtig: So sollte den Kolleginnen
und Kollegen bewusst gemacht werden,
wie belastend die Situation fiir die neuen
Beschiftigten ist — neue Arbeitssituation,
neues Umfeld und dazu noch das Anerken-
nungsverfahren der beruflichen Qualifika-
tion. Neue Mitarbeitende miissen standig
lernen - fiir die Anerkennungspriifung und
gleichzeitig fiir ein neues Arbeitsumfeld.
Die grofite Herausforderung im Rahmen
der fachlichen Einarbeitung sind sprach-
liche Barrieren. Da kann es helfen, wenn
die Einarbeitenden sich bemiihen, eine

einfache Sprache zu benutzen, Informa-
tionen zu wiederholen und nachzufragen,
ob alles verstanden wurde.

Systematische Unterstiitzung im Rahmen
der Anerkennung hilft den neuen aus-
landischen Pflegekriften. Das Verstand-
nis des Teams ihnen gegeniiber 1dsst sich
steigern, indem Fiihrungskrafte und ande-
re Beschaftigte fiir die psychisch belasten-
den Aspekte des Anerkennungsverfahrens
sensibilisiert werden.

Sprachliche Kompetenzen
fordern

Sprachliche Verstandigungsschwierigkei-
ten sind eine grofle Hiirde bei der Integ-
ration von Fachkraften aus dem Ausland.
Schon die Kommunikation mit Patien-
tinnen und Patienten ist fiir die neu an-
kommenden Pflegekrifte schwierig. Auch
gegeniiber Kolleginnen und Kollegen
trauen sich die Neuen oft nicht nachzu-
fragen, wenn sie etwas nicht verstanden
haben. Neben der Unsicherheit und der
Zuriickhaltung bei Fragen durch fehlen-
de Sprachsicherheit im Alltag ist auch die
Fachsprache fiir die Pflegekréfte neu. Die
(fach-)sprachlichen Kompetenzen sind
bestimmend fiir die Arbeitsinhalte und
die fachliche/inhaltliche Verstdndigung.
Strukturierte (mediale) Sprachlernange-
bote konnen das Stresserleben aller Betei-
ligten und das Konfliktpotenzial erheblich

senken und sind elementar. Der Aufbau
von Sprachkompetenzen kann somit
als praventives Angebot im Kontext von
Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz
verstanden werden.

Eine strukturierte Einarbeitung ist uner-
lasslich. Besonders hilfreich fiir den Integ-
rationsverlauf ist dabei ein klar definierter
Arbeitsbereich fiir die neuen Pflegefach-
krafte. Wenn klar festgelegt ist, welche Auf-
gaben die Neuen iibernehmen und welche
nicht, mindert dies die Gefahr falscher Er-
wartungen des Stammpersonals an die Ar-
beitsleistung. So sinkt das Konfliktpoten-
zial in der Zusammenarbeit. Dies kann als
elementare organisationale Mafinahme im
Rahmen eines Integrationskonzeptes be-
trachtet werden.

Unterstiitzung von Anfang an

Die soziale Unterstiitzung, ein gutes sozi-
ales Miteinander sowie kulturelle Offen-
heit und interkulturelle Kompetenz sind
neben der Sprache weitere wichtige Fak-
toren der betrieblichen und sozialen Inte-
gration internationaler Pflegefachkrifte.
Ein kurzes Kennenlernen bei der Ankunft
reicht hierfiir nicht aus — besonders des-
halb, weil die neuen Mitarbeitenden zu
Anfang viele neue Eindriicke verarbeiten
miissen. Feste Ansprechpersonen fiir die
neuen Mitarbeitenden sind wichtig fiir den
Erfolg des Integrationsprozesses. Auch ein
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Die soziale Unterstiitzung, ein gutes soziales Miteinander
sowie kulturelle Offenheit und interkulturelle Kompetenz sind
neben der Sprache weitere wichtige Faktoren der betrieblichen
und sozialen Integration internationaler Pflegefachkrafte.

transparentes Ansprachesystem fiir weitere
wichtige Anlaufstellen wie beispielswei-
se Integrationsmanagement und Arbeits-
schutz sind wichtig.

Im Sinne einer nachhaltigen Personalent-
wicklung sind Fiihrungskrafte dafiir zu
sensibilisieren, dass es wichtig ist, ausldn-
dische Pflegekrifte nicht zu {iberfordern.
Sie und auch die anderen Teammitglieder
miissen sich dariiber im Klaren sein, dass
Konflikte zu jeder Zusammenarbeit dazuge-
hoéren. Langer bestehende oder ungelGste
Konflikte konnen die Zusammenarbeit, das
Wohlbefinden und die Gesundheit jedoch
erheblich negativ beeinflussen.

Was neuen Mitarbeitenden
hilft:

. (mediale) Sprachlernangebote,
auch fiir Fachsprache

o eine strukturierte Einarbeitung

o definierter Arbeitsbereich in der
Anfangszeit

o Verstandnis fiir die psychischen As-
pekte des Anerkennungsverfahrens

o Fiihrungskréfte, die sie nicht tiber-
fordern

o systematische Unterstiitzungsange-
bote im Rahmen der Anerkennung

o feste Ansprechpersonen
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Integration: wichtig fiir den
Arbeitsschutz

Die erfolgreiche Integration von neuen
Pflegefachkréften aus dem Ausland ist eine
wichtige Voraussetzung fiir den Arbeits-
schutz. Schwierigkeiten im Verstdndnis der
spezifischen Fachsprache kénnen zu Feh-
lern bei der Arbeit fiihren. Auch kulturelle
Unterschiede spielen eine Rolle. Dieser Un-
terschiede und des damit verbundenen Er-
klarungsbedarfs sollten sich Fiihrungskraf-
te bewusst sein. Ausldndische Fachkrafte
haben eventuell ein anderes Verstdndnis
von Pravention und Gesundheit und ein
anderes Hygieneverstdandnis. Bei der Ver-
mittlung sicherer Arbeitsweisen kann nicht
von der gleichen Arbeits- und Sicherheits-
kultur ausgegangen werden. Hierfiir ist
auch eine andere Herangehensweise zur
Vermittlung sicherheitsrelevanter Infor-
mationen erforderlich. Dies setzt auf3er-
dem eine ausreichende Unterstiitzung von
Vorgesetzten sowie Kolleginnen und Kol-
legen voraus.

Das Training ,Interkulturelles
Team - Pflege“

Beim interkulturellen Training der BGW
geht es in drei jeweils eintdgigen Modulen
um einen kultursensiblen Umgang mitein-
ander. Beantwortet werden Fragen wie: Was
miissen die Beteiligten wissen? Wie konnen
sie handeln?

Das ,,Interkulturelle Team — Pflege” richtet
sich an Einrichtungen in der stationdren
Krankenpflege sowie der Altenpflege, die
gezielt (Pflege-)Fachkrifte im Ausland an-
werben und langfristig betrieblich integrie-
ren wollen. Es beinhaltet ein Vorgesprach
mit der Leitung und eine optionale Unter-
stiitzung beim Transfer der Trainingsin-
halte — auf Wunsch bis hin zu einem um-
fassenden Integrationskonzept. Betriebe,
die am BGW-Training teilnehmen und ein
besonderes Engagement fiir die Sicherheit
und Gesundheit ihrer Beschéftigten zeigen,
kénnen zudem eine Auszeichnung als in-
tegrationsfreundlicher Betrieb erhalten.

Auftretende kulturelle Unterschiede:

. andere Arbeits- und Sicherheits-
kultur

e anderes Verstandnis von Prdvention
und Gesundheit

o unterschiedliches Hygiene-
verstandnis

. unterschiedliche Risikobereit-
schaft, geringes Bewusstsein fiir
Gefdhrdungen

. Unterschiede in Gestik und Mimik

o mangelnde Unterstiitzung durch
Vorgesetzte oder Kolleginnen und

Kollegen
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Erfolgreiche Inte-
gration wird eng
mit offener Unter-
nehmenskultur
verbunden, in dem
die Akteurinnen und
Akteure regelmaflig
fur interkulturelle
Aspekte sensibi-
lisiert werden.

Das Training soll dazu beitragen, Konflikt-
potenziale und Stresserleben zu verringern.
Fiir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
sollen sichere und gesunde Arbeitshedin-
gungen geschaffen werden. Das BGW-Trai-
ning leistet einen wichtigen Beitrag zum
betrieblichen Integrationskonzept: Erfolg-
reiche Integration wird eng mit offener
Unternehmenskultur verbunden, in dem
die Akteurinnen und Akteure regelméaflig
fiir interkulturelle Aspekte sensibilisiert
werden. Das Training motiviert Mitarbei-
tende, sich aktiv am Integrationsprozess
zu beteiligen. Im Training selbst werden
die Teilnehmenden dazu angehalten, das

Ziele des Trainings:

e  Fordern eines kultursensiblen
Umgangs in der interkulturellen
Zusammenarbeit

e Sichern und Férdern gesundheits-
gerechter Arbeitsbedingungen
fir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter

o Einbindung des Themas in Arbeits-
sicherheit und Gesundheitsschutz

. Einbindung in ein betriebliches

Integrationskonzept
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eigene Verhalten in der Zusammenarbeit
mit Kolleginnen und Kollegen mit unter-
schiedlichen kulturellen Hintergriinden
kritisch zu reflektieren.

Wichtig ist, dass in den verschiedenen
Modulen unterschiedliche Zielgruppen
angesprochen werden:

e Modul1
»Grundlagen interkultureller Sensibi-
lisierung* richtet sich an Fithrungs-
krafte und Beschéftigte mit und ohne
Migrationshintergrund, die bereits
seit langerer Zeit in der Einrichtung
arbeiten.

e Modul 2
,»Gutim neuen Betrieb ankommen*
richtet sich an Pflegekréfte aus dem
Ausland, die neu in der Einrichtung
sind.

e Modul3
»,Der Weg zum integrationsfreund-
lichen Betrieb“ richtet sich an Multi-
plikatoren und Multiplikatorinnen
im Unternehmen. Dazu geh6ren zum
Beispiel die Pflegedienstleitung,
die Fachkraft fiir Arbeitssicherheit,
Betriebsarztin oder -arzt, Mentoren
und Mentorinnen sowie Integrations-
beauftragte.

Betriebe werden angeregt, die Trainings-
ergebnisse in ein betriebliches Integrati-
onskonzept einzubetten. Die BGW emp-
fiehlt, den BGW Orga-Check durchzufiihren
und darauf aufbauend gegebenenfalls eine
Auszeichnung und finanzielle Férderung
zu BGW-Angeboten zu erwerben.

Fazit

Fiir eine nachhaltige Gewinnung und Be-
schiftigung von Pflegefachpersonen aus
dem Ausland ist die fachliche, betriebli-
che und soziale Integration unerlasslich.
Die neue Sprache, die fremde Kultur, aber
auch ein oftmals anderes Pflegeverstandnis
stellen die neuen Beschiftigten — wie auch
die bestehenden Teams in den Betrieben —
vor besondere Herausforderungen.

Hier unterstiitzt die BGW mit dem Training
»Interkulturelles Team — Pflege®. Das Trai-

ning verbindet die Vermittlung interkul-
tureller Kompetenzen mit Aspekten und
Strukturen des betrieblichen Arbeitsschut-
zes. Damit leistet es einen sinnvollen Bei-
trag zum betrieblichen Integrationspro-
zess. Das Training ist zundchst auf die
Pflegebranche ausgerichtet, die perspek-
tivische Ausweitung auf andere Branchen
ist angedacht.

Weiterfiihrende Informationen zum Trai-
ning finden Sie auf: 7 www.bgw-online.de/

pflege-interkulturell
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