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Chancen der Interkulturellen Offnung
Eine Handreichung fur die Altenpflege in Thiringen

Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizierung (1Q)“ zielt auf die nachhaltige Verbesserung der Arbeitsmarktintegration
von Erwachsenen mit Migrationshintergrund ab. Daran arbeiten bundesweit Landesnetzwerke, die von Fachstellen zu migrati-
onsspezifischen Schwerpunktthemen unterstitzt werden. Das Férderprogramm IQ wird aus Mitteln des Bundesministerium fir

Arbeit und Soziales, des Bundesministerium fir Bildung und Forschung und der Bundesagentur fiir Arbeit finanziert.
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Zur ethisch vertret-

baren Anwerbung von Betrachtet man die demographische Entwicklung

auslindischen Arbeits- Deutschlands, so lasst sich unsere Zukunft in einer
und Fachkraften in der einfachen Formel zusammenfassen: Wir werden we-
Pliege G busisa niger + Wir werden &lter + Wir werden vielféltiger.
beitsgemeinschaft der T . .
Freien Wohlfahrts- Durch den zusatzlichen Faktor Fachkraftemangel im
pflege. Pflegebereich erscheint die Anwerbung von Men-

schen mit Migrationshintergrund als eine Moglich-
keit diesem zu begegnen.

Diese Handreichung dient Fiihrungskraften in der Al-
tenhilfe zur Orientierung auf dem Weg der Integrati-
on auslandischer Pflegefachkrafte in den deutschen
Arbeitsmarkt. Vordergrindig richtet sich diese Hand-
reichung an Einrichtungsleitungen von Altenpflege-
einrichtungen in Thiringen, da diese eine Schlussel-
position bei der Initiierung des Prozesses der
Interkulturellen Offnung einnehmen.

Selbstverstandlich sind aber auch alle anderen Mit-
arbeitenden zum Lesen der Handreichung eingela-

den, um sich Anregungen fur die Gestaltung und die
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Umsetzung konkreter MaRnahmen holen zu kénnen.
Die Handreichung behandelt folgende Themen:

Migration in Thiringen

Migration in der Pflege

Integration in den Thiringer Arbeitsmarkt
Konzept Interkulturelle Offnung fir

den Pflegebereich

Praxisnahe Handlungsempfehlungen fir die
Umsetzung der Interkulturellen Offnung

Die Handreichung entstand in Kooperation mit dem
Forderprogramm , Integration durch Qualifizierung
(IQ)“ und der Friedrich-Schiller Universitat Jena
(FSU). Das 1Q-Projekt ,VielfaltiCare — Interkulturelle
Qualitatsentwicklung in der Altenhilfe” ist in der
Fachstelle fir Interkulturelle Offnung des AWO Kreis-
verbandes Jena-Weimar e.V. angesiedelt.

Ziel dieses Projekts ist es, thiringenweit Interkultu-
relle Offnungsprozesse im Bereich der Altenpflege



zu initiieren und fachlich zu begleiten. Auf diese Wei-
se werden einerseits Unternehmen und Einrichtun-
gen flr die Potentiale von Menschen mit Migrations-
hintergrund sensibilisiert, andererseits wird die
Teilhabe von Migrant_innen an den Angeboten des
Altenpflegesystems angestoRen. Im Rahmen dieses
IQ-Projekts und eines Praxisprojekts des Studien-
gangs ,Interkulturelle Personalentwicklung und
Kommunikationsmanagement” der FSU wurde die
vorliegende Handreichung entwickelt. ,VielfaltiCare”
ist ein Teilprojekt des 1Q Landesnetzwerks Thiringen.
Das Forderprogramm ,Integration durch Qualifizie-
rung (1Q)“ zielt auf die nachhaltige Verbesserung der
Arbeitsmarktintegration von Erwachsenen mit Mig-
rationshintergrund ab. Daran arbeiten bundesweit
Landesnetzwerke, die von Fachstellen zu migrations-
spezifischen Schwerpunktthemen unterstitzt wer-
den.

Das Programm wird geférdert durch das Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales, das Bundesminis-

terium fUr Bildung und Forschung und die Bundes-
agentur fur Arbeit.

Ausgangspunkt der Zusammenarbeit zwischen der
Fachstelle fir Interkulturelle Offnung und der FSU
war eine Erhebung zum Status Quo Interkultureller
Offnungsprozesse in Thiringer Pflegeeinrichtungen,
welche in einem zweiten Schritt in Kooperation mit
der FSU auf Thiringen ausgeweitet wurde. Die Er-
gebnisse daraus flieRen in diese Handreichung ein.

Forschung

Die Erhebung zielte auf die Darstellung der Situation
von Pflegeeinrichtungen in Bezug auf Migration in
Thiringen ab. Es wurde u.a. erfragt, ob und wie viele
Menschen mit Migrationshintergrund in den Einrich-
tungen arbeiten. Dies wurde mit Hilfe einer digitalen
Umfrage erfasst. Fur die Umfrage wurden je eine
Einrichtung der stationdren oder ambulanten Pflege

Einleitung
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In dieser Publikation
wird eine gender-sen-

sible Schreibweise (z.B.

Mitarbeiter_innen)
verwendet.

Sie symbolisiert die
Aufhebung der ge-
schlechtlichen Dualitat
von Mann und Frau
und will u.a. auch
Transgenderpersonen
oder Intersexuelle
sichtbar machen.

der vier freien Wohlfahrtsverbande! (DRK, Caritas,
AWO, Diakonie) an den Standorten Jena, Erfurt, Gera,
Sémmerda und Altenburg gewahlt. Somit konnte ge-
wahrleistet werden, dass sowohl Standorte mit nied-
rigem als auch hohem Anteil an Menschen mit Mig-
rationshintergrund in der Erhebung bericksichtigt
wurden (vgl. Zensus 2011). Dariber hinaus wurden
in vereinzelten Einrichtungen sowohl Interviews mit
der Einrichtungsleitung als auch mit Mitarbeitenden
geftihrt, um deren Informationsbedarfe, Herausfor-
derungen und Impulse fir die Umsetzung der Inter-
kulturellen Offnung zu erfahren. Diese befanden sich
zu diesem Zeitpunkt in den Vorbereitungen fir den
Prozess der Interkulturellen Offnung, da sie ange-
hende Pflegefachkréfte aus dem Ausland rekrutiert
hatten.

Da diese Handreichung auf einer Feldstudie basiert,
mochten wir an dieser Stelle darauf hinweisen, dass
die daraus abgeleiteten Ergebnisse und Empfehlun-
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gen nicht reprasentativ fur alle Altenpflegeeinrich-
tungen in Thuringen geltend sind. Trotz alledem kon-
nen die Inhalte dieser Handreichung als erste
Impulse zur Gestaltung der Interkulturellen Offnung
dienen.

Kultursensible Altenhilfe

Die Notwendigkeit einer kultursensiblen Altenpflege
ist angesichts der demographischen Entwicklung un-
bestreitbar. ,Kultursensible Pflege tragt dazu bei,
dass eine pflegebedirftige Person entsprechend ih-
rer individuellen Werte, kulturellen und religidsen
Pragungen und Bedurfnisse leben kann“ (Arbeits-
kreis Charta fir eine kultursensible Altenpflege / Ku-
ratorium Deutsche Altershilfe 2002: 12). Der Aspekt
der kultursensiblen Pflege findet in dieser Handrei-
chung keine ausgiebige Betrachtung, da wir der Auf-
fassung sind, dass zu diesem Themenbereich bereits

1 Der Paritatische wurde fir die Umfrage nicht beriicksichtigt, da dieser
an den gewdhlten Standorten keine Altenpflegeeinrichtungen leitet.



Einleitung

eine Fulle von Informationen vorhanden ist. Den-
noch ist er ein elementarer Bestandteil von Interkul-
tureller Offnung. Aus diesem Grund machen wir an
dieser Stelle darauf aufmerksam, konzentrieren uns
aber auf Interkulturelle Offnung in Bezug auf neues
Personal.

Nahere Informationen zu dem
Thema finden Sie unter:

www.kultursensible-altenhilfe.de

Netzwerk IQ 9



Herausforderungen in der Altenpflege

Altenpfleger_innen mdssen in ihrem Arbeitsalltag
nicht nur extremen kérperlichen und psychischen
Belastungen standhalten, sondern werden auch mit
einer Reihe von organisationalen und systeminha-
renten Problemen konfrontiert. Sie leisten mit ihrer
Arbeit einen entscheidenden Beitrag zur Erhaltung
und Forderung des Wohlergehens éalterer Men-
schen. Dennoch hat der Beruf der Altenpflege in un-
serer Gesellschaft noch lange nicht die Wertschat-
zung und Anmerkung erlangt, die er verdient.

Herausforderungen fir Menschen in Pflegeberufen
sind u.a.:

= Korperliche Belastungen (u.a. haufiges Heben,
Tragen, Gehen, Stehen, unglinstige Kérperhaltun-
gen)

= Psychische Belastungen (u.a. durch die
Auseinandersetzung mit Krankheit und Tod)

= Stress durch Zeitdruck

= Erhohte (juristische) Verantwortung
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= Personalknappheit durch Personalschlissel bzw.
unbesetzte Stellen
= Burn-Out Gefahr

Herausforderungen auf organisationaler Ebene
sind u.a.:

= Personalmangel

= Hohe Fluktuation

= Fachkréftesicherung

= Unklare Zielformulierung und
Kompetenzverteilung

= Dienstplangestaltung (Uberstunden und fehlende
Erholungszeiten)



Herausforderungen des Pflegesystems
sind u.a.:

Steigende Anforderungen in der
Pflegedokumentation
Zunehmender Verwaltungsaufwand
Minutenpflege

Image des Altenpflegeberufs
Berufsrecht

Fehlende Lobby der Pflegenden

(vgl. Herschbach 1991, Koreci¢ 2012,
Menker&Waterboer 2006)

Herausforderungen in der Altenpflege

Diese Handreichung kann keine Empfehlungen an
die politische Ebene aussprechen. Daflr soll sie aber
deutlich machen, dass trotz dieser Herausforderun-
gen auch jedes einzelne Pflegeunternehmen einige
dieser Herausforderungen proaktiv angehen kann.
Viele Moglichkeiten werden bereits genutzt, wie z.B.
betriebliches Gesundheitsmanagement, Imagekam-
pagnen fur die Pflegeberufe, uv.m. Eine weitere
Moglichkeit den Herausforderungen der Pflege zu
begegnen ist die Interkulturelle Offnung.

Ihre Chancen erfahren Sie auf den nachsten Seiten.

Netzwerk IQ 11



LInterkulturelle Offnung [...] ist ein bewusst gestalteter Prozess, der (selbst-)reflexive Lern- und Veranderungsprozesse von und
zwischen unterschiedlichen Menschen, Lebensweisen und Organisationsformen erméglicht, wodurch Zugangsbarrieren
und Abgrenzungsmechanismen in den 6ffnenden Organisationen abgebaut werden und die Anerkennung erméglicht wird”
(Schroer 2007: 2).

Sehr gut ausgebildetes Personal mit Migrationshin-  gionshintergrinden und Lebensformen. So leben
tergrund erfolgreich in den deutschen Arbeitsmarkt und arbeiten nicht nur immer mehr Menschen mit

zu integrieren, ist nicht mehr nur bundesweiter Re-  Migrationshintergrund in Deutschland bzw. Thirin-
gierungsauftrag, sondern tragt enormes Potenzial gen, sondern es werden auch zunehmend Men-
far die Altenpflege in sich. schen mit Migrationshintergrund in Deutschland alt

und benodtigen angepasste Pflegeangebote. Interkul-
turelle Offnung tragt diesbezlglich z.B. zu einer Ver-
Interkulturelle Offnung (IKO) kann eine gewinnbrin-  besserung der Pflegedienstleistungen durch eine
gende Verdnderungsstrategie sein: Anpassung an die BedUrfnisse der Mitarbeiter_in-
nen und Klient_innen bei.
Altenpflegeeinrichtungen kénnen mit dem Pro-

zess der Interkulturellen Offnung der immer stirke- Aufgrund des Fachkraftemangels in der Pflege
ren Heterogenitat / Vielfalt unserer Gesellschaft ge- birgt IKO Chancen auch mit diesen Herausforderun-
recht werden. In Deutschland leben Menschen mit gen gewinnbringend fir alle umzugehen. Z.B. kann
verschiedensten Migrations-, und somit Kultur-, Reli- das Einstellen von Mitarbeitenden mit auslandi-

12 Chancen der Interkulturellen Offnung



schen Berufsabschlissen bzw. von Personal mit Mig-
rationshintergrund dieser Entwicklung positiv entge-
genwirken.

Ein weiterer positiver Effekt ist die Tatsache, dass
durch eine vielféltige Mitarbeiterschaft hohere Krea-
tivitat (z.B. fur Problemlosestrategien) durch den
Einbezug neuer Sichtweisen erzielt werden kann.

Der Prozess der Interkulturellen Offnung kann
durch den Abbau von Zugangsbarrieren und Ab-
wehrmechanismen die Einrichtungsleitung dabei
unterstitzen, Mitarbeitende dauerhaft an die Alten-
pflegeeinrichtung zu binden.

Nicht zuletzt bietet der Prozess Altenpflegeein-
richtungen die Chance, eigene Organisationsstruktu-
ren und Arbeitsabldufe zu analysieren und zu opti-
mieren. So kdnnen schliellich auch Belastungen, mit
denen Menschen im Beruf der Altenpflege konfron-
tiert werden, auf Dauer minimiert werden.

Diese Handreichung zum Thema IKO soll Méglichkei-

Chancen der Interkulturellen Offnung

ten aufzeigen, den Herausforderungen in der Alten-
pflege zu begegnen. Sie bietet Ansatzpunkte und
dient als Impuls fir innovative Ideen zur Férderung

der Mitarbeiterzufriedenheit

der langfristigen Mitarbeiterbindung an
die Einrichtung

der Entlastung der Mitarbeitenden
durch zusatzliches Personal

des Arbeitsklimas im Team

des Teamgefihls

der Rekrutierung von neuen und

mehr Bewerber_innen

der Sicherung eines Wettbewerbsvorteils
gegenlber anderen Altenpflegeeinrichtungen
neue Impulse fur die Einrichtung

u.v.m.

Netzwerk IQ 13
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Beschaftigungsentwicklung und
Fachkraftemangel in Thiiringen

(Grafik:
Bundesagentur fur
Arbeit 2013: 13)

War in den Jahren 2000 bis 2005 ein Beschaftigungs-
rickgang von 12,8% auf 708.264 sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigte in Thiringen zu verzeich-
nen, nahm diese Zahl von 2006 bis 2011 wieder auf
751.932 (+6,2%) zu. Trotz dieses Anstieges ist der

Fachkraftemangel in Gesundheits- und Pflegeberufen

Fachkréfte, Spezialisten bzw. Experten
Deutschland nach Landern
Dezember 2013

Gesundheits- und
Krankenpflege

Humanmedizin Altenpflege

(Experten)
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Beschaftigungszuwachs geringer als in anderen Bun-
deslandern.

Wie diese Grafik verdeutlicht liegt in der Altenpflege
bereits jetzt ein flachendeckender, alle Bundeslan-
der betreffender Fachkraftemangel vor.

@ Fachkriftemangel
(Vakanzzeit liegt min. 40% tber dem Bundesdurchschnitt aller
Berufe und es gibt weniger als 150 Arbeitslose je 100 gemeldete
Stellen oder es gibt weniger Arbeitslose als gemeldete Stellen)

Anzeichen fiir Fachkrafteengpasse
(Vakanzzeit ist Gber dem Bundesdurchschnitt aller Berufe und es
gibt weniger als 300 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen)

® keine Engpisse
(Vakanzzeit ist unter dem Bundesdurchschnitt aller Berufe oder
es gibt mehr als 300 Arbeitslose je 100 gemeldete Stellen)

O keine Daten aufgrund kleiner GroRenordnung



Beschéftigungsentwicklung und Fachkraftemangel in Thiringen

Laut Thomas Greiner, Prasident des Arbeitgeberver-
bandes, Pflege fehlen deutschlandweit schon jetzt
30.000 ausgebildete Pflegekrafte. Da trotz der ver-
kirzten Qualifikation von Pflege- und Fachkraften
der steigende Pflegebedarf nicht gedeckt werden
konne, ist man auf die Zuwanderung von Fachkraf-
ten aus der EU- und sogenannten Drittstaaten ange-
wiesen. Es sei davon auszugehen, dass sich die Zahl
der pflegebedirftigen Menschen in den nachsten
zwanzig Jahren mehr als verdoppeln wird, sodass
laut einer Studie des Rheinisch-Westfdlische Insti-
tuts fur Wirtschaftsforschung e.V. bis 2030 zusétzlich
175.000 Pflegekrafte benttigt werden (vgl. Arbeitge-
berverband Pflege 2014: URL).

Netzwerk IQ 15



Nahere Informationen
dazu finden Sie in der
Situationsbestimmung
»Migration und
berufliche Integration in
Thiringen” (MublT)
unter

www.thueringen.
netzwerk-ig.de

Im Folgenden werden die Zahlen zu Ausléander_in-
nen in Thiringen behandelt, da fur die Bevolkerung
mit Migrationshintergrund in Thiringen keine um-
fassende Datenbasis zur Verfligung steht. Die aus-
landische Bevolkerung ist jedoch nur eine Teilmenge

Ausldnder_innen
a) alle Personen mit ausschlieBlich auslandischer(n)
Staatsangehorigkeit(en), die sich in Deutschland an- und

abmelden

b) Auslander_innen, die sich in der Regel langer als 3
Monate im Bundesgebiet aufhalten und dementsprechend

registriert wurden (vgl. MubIT 2014: 9).
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der Bevolkerung mit Migrationshintergrund. Die fol-
genden Werte beziehen sich auf den Stand im Jahr
2010/ 2011 und 2013 und sind Werte, u.a. aus dem
Auslanderzentralregister.

Menschen mit Migrationshintergrund
Als Menschen mit Migrationshintergrund bezeichnet man

folgende Personengruppen:

e ,alle nach 1949 auf das heutige Gebiet der Bundes-
republik Deutschland Zugewanderten sowie

. alle in Deutschland geborenen Auslander und

o alle in Deutschland als Deutsche Geborenen mit
zumindest einem nach 1949 zugewanderten als

Auslander in Deutschland geborenen Elternteil

(Statistisches Bundesamt Deutschland 2005: 6).



Anteil ausldndischer Bevolkerung in Thiiringen

In Thiringen leben 46.987 Auslander_innen (2,2 %
der Gesamtbevolkerung)?

= Regionen mit hochster Zahl an Auslander_innen:
Erfurt, Jena, Weimar, lIm-Kreis und Eisenach

. Regionen mit niedrigster Zahl an Auslander_in-
nen: Sommerda, Sonneberg, Hildburghausen,
Kyffhduserkreis und Suhl

= Der Auslanderanteil ist steigend: Das Wande-
rungssaldo ist positiv. Das heilt es kommen mehr
Auslander_innen nach Thiringen als wegziehen
(vgl. MubIT 2014: 9 —-19).

Auslandische Bevolkerung in Thiiringen

2,2%

Ausléndische Bevolkerung

(eigene Darstellung auf
Grundlage von MubIT
2014: 9)

2 Esist anzunehmen, dass in Gesamt-Thiiringen wiederum 100.000 Menschen mit Migrationshintergrund leben (vgl. MubIT 2014: 8)

Netzwerk IQ 17



Saldo der Zu- und
Fortziige auslandischer
Personen nach/von
Thiiringen

T saldo insgesamt

B saldo mit Ausland

M saldo mit
Bundesgebiet

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2014: 19)

4403
5386
-983

2012
2656
3794
-1138
2011
1655
2602
-947
2010
682
1853
-1171
2009
-135
983
-1118
2008
329
1456
-1127
2007
-240
831
-1071
2006
96
965
-869
2005
507
1050
-543
2%04
-2000 -1000 0 1000 2000 3000 4000 5000 6000
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Entwicklung des Auslanderanteils
in Thiiringen 1998 - 2012

%

1,5

1,7

1,8

1,9

1,9

2,0

2,0

2,0

2,0

Auslandische Bevolkerung in Thiringen

B Anhand dieser Grafiken wird deutlich, dass der
Zuwanderungssaldo auslandischer Bevolkerung in
Thiringen von 2009-2013 nicht nur positiv ist, son-
dern dass jedes Jahr der Anteil der auslandischen
Bevolkerung in Thiringen steigt.

o
)

1,8
2,2

o]
o~

— — —
o~ o~ o~

(eigene Darstellung auf
Grundlage von MubIT
2014: 10)
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Polen

Russische Forderation

Vietnam

Rumanien

Ukraine

Turkei

Ungarn

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2014: 16)
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Herkunft

Die in Thiringen lebenden Auslander_innen
stammen weitgehend aus dem europdischen oder
asiatischen Raum. Die gréRten Herkunftsgruppen
kommen aus Polen (4.024 Personen) und Russische
Foderation (3591 Personen). Weitere Herkunftslan-
der mit relativ hohem Anteil sind Vietnam (2698 Per-
sonen), Rumaénien (2.188 Personen), Ukraine (2095
Personen), Tirkei (2048 Personen) und Ungarn
(1.869 Personen) gefolgt von China, Bulgarien und
Serbien (vgl. MubIT 2014: 16).



Arbeitskontext und Demografie

Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten
in Thiringen in Prozent

I In Thiringen sind 13.067 auslandische Perso-
nen sozialversicherungspflichtig beschaftigt

(Anteil an allen sozialversicherungspflichtig Beschaf-
tigen: 1,7 %).

[ Die von Auslander_innen am starksten besetz-
en Berufsgruppen sind: Wirtschaftliche Dienstleis-
tungen (19,7%), Verarbeitendes Gewerbe 17,6%),
Gastgewerbe (14%) sowie Gesundheits- und Sozial-
wesen (10,7%).

1,7%

Auslandische Bevolkerung

Auslandische Bevolkerung in Thiiringen

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2014: 27)

Netzwerk IQ 21



I Von den insgesamt 46.987 Auslander_innen in I Gleichzeitig ist die auslandische Bevolkerung im
Thiringen sind 16 % arbeitslos. Die Arbeitslosenquo-  Durchschnitt deutlich jinger als die deutsche Bevol-
te der auslandischen Bevélkerung ist damit doppelt kerung.Das Durchschnittsalter der in Thiringen le-

so hoch wie die der deutschen Staatsburger (8,1%). benden Auslander_innen liegt bei 34 Jahren, wéh-
rend das Durchschnittsalter insgesamt bei 46 Jahren
liegt.
links L%

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2014: 29)

46 34

Jahre Jahre

rechts

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2014: 15)

B Deutsche Bevélkerung

B Ausléndische Bevélkerung Deutsche Bevélkerung Ausléndische Bevolkerung
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Dieser Unterschied wird vor allem bei der Alters-
gruppe der Uber-65-Jahrigen deutlich. Wahrend fast
jede_r vierte Deutsche in Thiringen (23,5 %) Uber
65 Jahre alt ist, betrifft dies bei der auslandischen
Bevolkerung nur jeden 20. (5,1 %).

%
30
24
20
10 Anteil der Gber 65-jahrigen
5
. [l Deutsche Bevolkerung
0 B Auslandische Bevolkerung

Auslandische Bevolkerung in Thiiringen

B Somit sind die auslandischen sozialversich-
erungspflichtig Beschaftigten deutlich junger als die
deutschen sozialversicherungspflichtig Beschaftig-
ten (vgl. MubIT 2013: 14 - 27).

@ Hiermit werden die groBen Arbeitspotenziale
der auslandischen Bevolkerung deutlich.

(eigene Darstellung
auf Grundlage von
MubIT 2013: 14)

Netzwerk IQ
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Menschen mit Migrationshintergrund in Altenpflegeeinrichtungen in Thiiringen

Die folgenden Daten stammen aus der in der Einlei-
tung beschriebenen Fragebogen-Erhebung. Wie be-
reits in der Einleitung beschrieben, wurden fir die
Umfrage je eine Einrichtung des stationdren oder
ambulanten Pflegedienstes der vier Wohlfahrtsver-
bande (DRK, Caritas, AWO, Diakonie) an den Stand-
orten Jena, Erfurt, Gera, Smmerda und Altenburg
gewahlt, sodass es sich um eine Gesamtanzahl von
20 Einrichtungen handelt. Durch die Akquise war es
moglich, 13 Einrichtungen zu kontaktieren. Von den
kontaktierten Einrichtungen haben insgesamt sie-
ben Einrichtungen an der Umfrage teilgenommen.
Dabei handelt es sich um drei stationdre Pflegeein-
richtungen und vier ambulante Pflegedienste.

Die Umfrage erhebt u.a. Mitarbeitende mit Migrati-
onshintergrund, sodass sich die folgenden Auswer-
tungsbeschreibungen, anders als das vorherige Kapi-
tel, nicht nur auf die ausléandische Bevolkerung
sondern auf Menschen mit Migrationshintergrund
allgemein beziehen.
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Mitarbeiter_innen mit Migrationshintergrund in
stationdren Pflegeeinrichtungen

In stationdren Einrichtungen haben von 61 Mitarbei-
tenden durchschnittlich drei Mitarbeitende einen
Migrationshintergrund, sodass der Anteil von Mitar-
beitenden mit Migrationshintergrund in stationaren
Einrichtungen bei 4,9 % liegt (N=2).

5,0%

mit Migrationshintergrund




Mitarbeiter_innen mit Migrationshintergrund in
ambulanten Pflegeeinrichtungen

In ambulanten Pflegeeinrichtungen haben wieder-
um von durchschnittlich 18 Mitarbeitenden 0,3 Mit-
arbeitende einen Migrationshintergrund, was einem
prozentualen Anteil von 1,7 % entspricht (N=3).

2,0%

mit Migrationshintergrund

Menschen mit Migrationshintergrund in Altenpflegeeinrichtungen in Thiringen

Gesamtanteil der Mitarbeiter_innen mit
Migrationshintergrund

Somit liegt der Anteil von Mitarbeitenden mit Migra-
tionshintergrund in den ambulanten und stationa-
ren Pflegeeinrichtungen insgesamt bei 3,9 % (N=5).

4,0%

mit Migrationshintergrund
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Vorhandene Sprachkenntnisse

Russisch Sprachen, die in den befragten Altenpflegeeinrich-
tungen von den Mitarbeitenden neben Deutsch als
Englisch weitere Sprachen angegeben werden, sind Russisch,

Englisch und Tschechisch.
Tschechisch
Russisch wurde von mehr als der Halfte der befrag-
keine Angaben ten Einrichtungen angegeben (57,1 %), Englisch von
28,6 % der Einrichtungen, Tschechisch von 14,3 %
der Einrichtungen und wiederum 28,6 % der Einrich-
tungen gaben keine weiteren Sprachen aulRer
Deutsch an, bzw. machten zu dieser Frage keine An-
gaben (N=7)3.

Das Niveau der Sprachkenntnisse wurde nicht er-
fragt. Darliber hinaus haben wir keine Erkenntnisse
darUber, ob die Sprachen im professionellen Kontext
in der Kommunikation mit Patient_innen und Kol-
leg_innen gesprochen werden.

3 Bei der Frage, welche Sprachen von den Mitarbeitenden in der jeweiligen Einrichtung beherrscht werden, waren Mehrfachnennungen méglich.

Deswegen ergeben die berechneten Prozentwerte zusammen nicht 100 %.



Berufsfunktion

Als Berufsfunktion der Mitarbeitenden mit Migrati-
onshintergrund gaben 42,9 % der befragten Einrich-
tungen Hilfskraft an. Die Berufsfunktion Fachkraft /
Fachangestellte_r nannten 28,6 % der Einrichtungen.
Die Berufsfunktion Fihrungskraft wurde in diesem
Zusammenhang von keiner der befragten Einrich-
tungen genannt. Wiederum 14,3 % der Einrichtun-
gen machten zu dieser Frage keine Angaben (N=7) “.

4 Bei dieser Frage wurden keine prozentualen Anteile zu den verschiedenen Positionen erfragt, sondern nur, welche Berufsfunktionen tberhaupt
vertreten sind. Bei der Frage nach den Berufsfunktionen der Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund waren Mehrfachnennungen moglich. Deswe-

gen ergeben die berechneten Prozentwerte zusammen nicht 100 %.

Menschen mit Migrationshintergrund in Altenpflegeeinrichtungen in Thiringen

Hilfskraft

Fachkraft

Leitung

keine Angaben
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Fazit

In den vorherigen Kapiteln zu Fachkraftemangel,
auslandischer Bevolkerung in Thiringen bzw. Men-
schen mit Migrationshintergrund in Altenpflegeein-
richtungen Thiringens wurde Folgendes deutlich:
Der Fachkraftemangel in der Altenpflege in Thirin-
gen ist akut. Gleichzeitig sind in Thiringen nicht nur
die Zahlen der ausldandischen Bevolkerung steigend,
sondern ebenso der Anteil der ausldndischen Bevol-
kerung, der sozialversicherungspflichtig beschaftigt
ist.

Hinzu kommt, dass die auslandische Bevolkerung im
Durchschnitt wesentlich jlnger ist als die deutsche
Bevolkerung und somit ein groRes Potenzial fir den
Arbeitsmarkt darstellt. Gleichzeitig l&sst sich jedoch
feststellen, dass in Altenpflegeeinrichtungen Thirin-
gens dieses Potenzial bisher kaum genutzt wird.
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Die Erhebung ergab, dass Altenpflegepersonal aus-
landischer Herkunft bzw. mit Migrationshintergrund
in Altenpflegeeinrichtungen Thiringens eher die
Ausnahme ist. Folglich wird deutlich, dass die starke-
re Integration von Menschen mit Migrationshinter-
grund in den Sektor der Altenpflege flr alle Seiten
gewinnbringend sein kann.



Menschen mit Migrationshintergrund in Altenpflegeeinrichtungen in Thiringen
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Interkulturelle Offnung... Zugangsbarrieren und Abwehrmechanismen konnen
hierbei folgende sein:
ist ein Organisations-, Personal- und Qualitatsent-

wicklungsprozess. Informationsdefizite auf beiden Seiten (z. B. tber

ist Querschnittsaufgabe und betrifft damit alle Be- Angebote in der Altenpflege)

reiche und Hierarchieebenen einer Organisation. Vorurteile gegeniiber Menschen mit Migrations-

trégt dazu bei die Potenziale von Vielfalt (an)zuer- hintergrund

kennen und wertzuschatzen. Birokratische Strukturen (z.B. Wissen um Richtli-

baut bestehende Zugangsbarrieren und Abwehr- nien in der Pflegedokumentation)

mechanismen ab. Unterschiedliches Kommunikationsverhalten (z.B.

erhoht die Teilhabechance von Menschen mit Mi- wie direkt bestimmte Themen angesprochen wer-

grationshintergrund an den Angeboten einer Ein- den oder wie Feedback gegeben wird)

richtung und am deutschen Arbeitsmarkt. Angste vor auslanderrechtlichen

setzt eine Haltung der Anerkennung, Wertschat- Konsequenzen

zung und Offenheit voraus. Sprachschwierigkeiten, die die Verstandigung be-
hindern

Diese Zugangsbarrieren und Abwehrmechanismen
sollten zunachst erkannt und analysiert werden, um
anschlielend die Strukturen der Einrichtung anzu-
passen (In Anlehnung an Schroer 2007: 10).
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Interkulturelle Offnung...?

Die strukturelle Veranderung findet auf den drei Ebenen Qualitdtsentwicklung, Organisa-
tionsentwicklung und Personalentwicklung statt.

Qualitat Organisation Personal

—|¥=

Prozessplanung =  Kommunikation = Stellenausschreibung
Mitarbeiterbefragung = Dienstplane = Personalrekrutierung
Klientenzufriedenheit = Teamzusammenhalt = Personalplanung
Vernetzung = Fort- und Weiterbildung = Einarbeitungsphase
= Mitarbeitereinbindung = Interkulturelle Zusammenarbeit
= Leitbildgestaltung = Deutschkenntnisse

= Angste & Sorgen
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Im Folgenden erfahren Sie, wie Sie Interkulturelle Offnung in lhrer Altenpflegeeinrichtung umsetzen kénnen.
Folgende MalRnahmen sind in Zusammenarbeit mit Thiringer Einrichtungen entstanden. Sie sollten daher
nicht als universell geltend, sondern stets im Kontext der jeweiligen Einrichtung betrachtet werden.

Prozessplanung

Eine erfolgreiche Umsetzung der Interkulturellen
Offnung erfordert, dass die gesamte Altenpflegeein-
richtung hinter dem Konzept steht und sich zu Ver-
anderungen bereit erklart. Obwohl der Prozess der
Interkulturellen Offnung auf einem strukturierten
MafRnahmenplan basiert, kann und muss nicht alles
bis ins kleinste Detail geplant werden. Die konkrete
Umsetzung des Prozesses unterscheidet sich von
Pflegeeinrichtung zu Pflegeeinrichtung, da jede Ein-
richtung andere Grundvorrausetzungen mitbringt.
Deshalb ist es sinnvoll, Entscheidungen situationsab-
hangig zu treffen.
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Mitarbeiterbefragung

Das Erfragen der Mitarbeiterzufriedenheit in regel-
mafigen Abstanden kann dazu beitragen, verstarkt
auf Winsche und Sorgen der Mitarbeitenden reagie-
ren zu kénnen und dadurch die Mitarbeiterzufrie-
denheit aufrecht zu erhalten.

Die Zufriedenheit der Mitarbeitenden kann z.B. in
Form von anonymen Fragebbgen oder in personli-
chen Gesprachen durch externe Beratungsstelle er-
fragt werden. Wichtig ist, dass dies in einem fir die
Mitarbeitenden anonymen, von der Leitungsebene
unabhangigen Rahmen stattfindet.



MaRnahmen — IKO umsetzen

Die Fachstelle

Interkulturelle Offnung un-
terstitzt Sie bei allen Fragen
zur Prozessplanung: Von der
Bestandsaufnahme, tiber die
MaRnahmenentwicklung bis
zur Evaluation.

Klientenzufriedenheit

Durch das Erfragen der Klientenzufriedenheit in re-
gelmaRigen Abstdnden kann verstdrkt auf die Be-
dirfnisse der Klient_innen reagiert und dadurch
schlieRlich auch deren Zufriedenheit aufrechterhal-
ten werden. So kann z.B. die Reaktion der Klient_in-
nen auf das Einstellen von neuem Pflegepersonal
Uberprift werden und darauf in Gesprachen einge-
gangen werden.

Netzwerk IQ 33



Hilfreiche Informationen
erhalten Sie auch in
Bundnissen zum Thema
Migration, bei Migrati-
onsberatungstellen. Eine
Liste relevanter Akteure
im Bereich Migration &
Integration finden Sie
unter www.thueringen.
netzwerk-ig.de

Vernetzung

Die Vernetzung mit anderen Einrichtungen, die
ebenfalls den Prozess der Interkulturellen Offnung
durchlaufen, bietet die Moglichkeit, sich Gber Erfah-
rungen auszutauschen und folglich voneinander zu
lernen. Hier kann z.B. thematisiert werden, wie man
die Einarbeitungsphase des neuen Pflegepersonals
gestaltet hat und worauf dabei zu achten ist. Gleich-
zeitig kann dieser Austausch auch motivierend sein,
da deutlich wird, dass auch andere Altenpflegeein-
richtungen diesen Offnungsprozess durchlaufen und
ein gegenseitiges Voneinander-Lernen und Unter-
stitzen moglich ist.
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Organisationale Strukturen schaffen

Kommunikation

Bei Veranderungsprozessen in Organisationen sollte
grundsatzlich auf eine ganzheitliche Kommunikation
geachtet werden. Mitarbeitende sollten frihzeitig
Uber laufende Verdnderungen, wie z.B. neue Strate-
gien zur Personalgewinnung in der Einrichtung, in-
formiert werden. Einen angemessenen Rahmen bie-
ten hierfir z.B. regelmaRige Teamgesprache. Da der
Prozess der Interkulturellen Offnung ein ganzheitli-
cher Prozess ist, empfiehlt es sich, dass auch die An-
gehdrigen der Klient_innen Uber die kommenden
Verdnderungen informiert werden. Dies kann z.B. an
einem Angehérigennachmittag geschehen.

Das Pflegepersonal kennt den gesundheitlichen und
psychischen Zustand seiner Klient_innen in der Regel
am besten. Demzufolge kdnnen die Pfleger_innen
nach eigenem Ermessen und zum Wohle der Klient_
innen entscheiden, ob und wann sie ihre Klient_in-
nen Gber die Ankunft der neuen Pflegefachkréfte in-

formieren. Thematisieren Sie ggf. Vorurteile seitens
der Bewohner_innen und Klient_innen wie auch die
Grinde daflir gegentiber den neuen Mitarbeitenden.
Je nach GroRRe der Gemeinde, in der sich die entspre-
chende Altenhilfeeinrichtung befindet, kann es sinn-
voll sein, auch die Gemeinde Uber die Rekrutierung
der Mitarbeitenden ausléandischer Herkunft zu infor-
mieren (z.B. durch einen kleinen Artikel im Gemein-
deblatt). Dies gilt vor allem fur kleine und landliche

MaRnahmen — IKO umsetzen
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Gemeinden, wo die Einrichtung in die Dorfgemeinde
integriert ist. Es ist ratsam, allen Mitarbeitenden zu
signalisieren, dass die Einrichtungsleitung vor, wah-
rend und nach dem Veranderungsprozess verstarkt
fir offene Gesprache bereitsteht.

Dienstpldne anpassen

Dienstplane sollten so gestaltet werden, dass zum
einen ausreichend Zeit fur die Einarbeitung des neu-
en Pflegepersonals vorhanden ist, und zum anderen
die Ubernahme einer freiwilligen Patenschaft mog-
lich ist. Andernfalls besteht die Gefahr, dass auf-
grund des allgemeinen Zeitmangels, der in Altenpfle-
geeinrichtungen vorherrscht, die Einarbeitungs- und
Eingewdhnungsphase zu kurz kommt und folglich
die Integration des neuen Pflegepersonals fehl-
schldgt. Die Einrichtungsleitung kann einen Mafinah-
menplan entwickeln, der dazu dient, zukinftige Auf-
gaben besser koordinieren zu kénnen (z.B. Konto im
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Inland anlegen, Wohnungssuche, etc.). Das Setzen
von Meilensteinen (z.B. bis Ende des Monats ist die
Einarbeitung abgeschlossen) kann hier ebenfalls
zielfihrend sein. Jedoch sollten die Meilensteine
vielmehr als grobe Orientierung, anstatt als fixe
Deadlines verstanden werden.

Teamzusammenbhalt

Indem man den informellen Austausch unter den
Mitarbeitenden z.B. durch gemeinsame Wanderun-
gen oder Betriebsfeiern fordert, haben diese die Ge-
legenheit, sich Gber den Arbeitskontext hinaus ken-
nenzulernen. So wird nicht nur das ,Wir-Gefihl“ in
der Belegschaft gestarkt, sondern letztlich auch das
Betriebsklima verbessert, was sich wiederum positiv
auf die Mitarbeitermotivation auswirkt. Auf diese
Weise erfahren neue Mitarbeitende viel indirektes
Wissen Uber die Arbeitskultur der jeweiligen Einrich-
tung.
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Fort-und Weiterbildung Die Fachstelle Interkultu-
relle Offnung bietet

Es ist ratsam, interkulturelle Trainings sowie Team- maRgeschneiderte
interkulturelle Schulungen

buildingmalnahmen und Kommunikationstrainings
und Workshops als
in das bisherige Fort- und Weiterbildungsangebot Inhouse Schulungen an.
aufzunehmen, aus dem die Mitarbeitenden dann
wahlen kénnen.
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Die Fachstelle Interkulturelle
Offnung unterstiitzt Sie und
Ilhre Mitarbeitenden bei der
Erarbeitung oder Neuent-
wicklung lhres Leitbildes.



Mitarbeiter aktiv einbinden

Es ist sinnvoll, allen Mitarbeitenden das Einbringen
neuer Ideen zur Pflegegestaltung auf freiwilliger Ba-
sis anzubieten und ihnen zu signalisieren, dass neue
Ideen erwiinscht und gewollt sind. Dies kann helfen,
Schwachstellen in den Arbeitsstrukturen, die sonst
nicht beachtet wurden, zu erkennen. Zudem kénnen
die Sichtweise und die Erfahrungen aus dem Arbeits-
kontext des neuen Pflegepersonals andere Ideen mit
einbringen, auf die man so nicht gekommen ware.
So kann es z.B. sein, dass das neue Pflegepersonal
neue Anséatze der Pflege mit einbringt, deren Umset-
zung flr die eigene Altenpflegeeinrichtung sinnvoll
ist.

Und ein weiterer Vorteil ist: Indem z.B. der Ar-
beitsalltag des neuen Pflegepersonals in deren Hei-
matland thematisiert wird, ist es einfacher, dessen
Verhalten und Arbeitsweise nachzuvollziehen und
darauf besser zu reagieren.

MaRnahmen — IKO umsetzen

Leitbildgestaltung

Die Verankerung von Interkultureller Orientierung
im Leitbild kann dazu beitragen, interkulturelle Of-
fenheit und Akzeptanz als festen Bestandteil des Ein-
richtungsprofils und der Arbeitsphilosophie zu im-
plementieren. Sie zeigen potenziellen
Mitarbeitenden, neuen Bewohner_innen und Ange-
horigen, woflr lhre Einrichtung steht und dass Sie
eine interkulturelle Lebens- und Arbeitsatmosphéare
pflegen. Die Erfahrung zeigt, dass Leitbilder verbind-
licher werden, wenn sie in Zusammenarbeit mit den

damit

Mitarbeitenden formuliert werden.
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Stellenausschreibungen

Um Personal mit Migrationshintergrund fir die Ein-
richtung langfristig zu gewinnen, ist die Einfihrung
des Instruments der anonymen Bewerbung sehr hilf-
reich. Im Fokus einer solchen Bewerbung stehen die
fachlichen Kompetenzen und nicht Faktoren, wie die
Nationalitat, das Geschlecht oder das Alter, welche
keine Prioritat bei der Mitarbeiterauswahl haben
sollte.

Eine weitere Moglichkeit ist ein Vermerk in der Stel-
lenausschreibung, wie z.B.: ,Wir begrifRen Bewer-
bungen von Frauen und Mdnnern unabhéngig von
kultureller und sozialer Herkunft, Alter, Religion /
Weltanschauung, zugeschriebener Behinderung
oder sexueller Identitat und freuen uns besonders
Uber Bewerbungen von Menschen mit Migrations-
geschichte.”
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Personalrekrutierung

Bei der Personalplanung empfehlen wir den Fih-
rungskraften, wenn moglich selbst im Ausland die
Bewerbungsgesprache zu fihren. So kdnnen Sie sich
personlich von der Motivation und den Sprachkennt-
nissen der Bewerber_innen Uberzeugen. Kooperie-
ren Sie ebenso mit Institutionen vor Ort (Hochschu-
len, Arbeitsagenturen usw.). So erfahren Sie sehr
frih Wissenswertes z.B. Uber die Lehrinhalte vor Ort.
Bei der Rekrutierung des neuen Pflegepersonals
Uber eine externe Vermittlungsstelle bietet es sich
an, von der personalvermittelnden Stelle die Infor-
mationen (z. B. bezlglich der Deutschkenntnisse)
und Bewerbungsunterlagen einzufordern, die zur
Beurteilung der Kompetenzen der zuklnftigen Pfle-
gefachkrafte benotigt werden. Die Informationen
ermoglichen eine gezieltere Vorbereitung (z.B. Re-
cherche von Sprachkursen) und somit eine auf das
Pflegepersonal abgestimmte Einarbeitung. So wird
den Mitarbeitenden die Ankunft und das Zurecht-



kommen am neuen Arbeitsplatz erleichtert. Bei Fra-
gen bzgl. geltender Einreise- und Ausreisebestim-
mungen, der Anerkennung von Bildungsabschlissen,
etc. kann es hilfreich sein, sich an Beratungsstellen
(Jugendmigrationsdienst, Migrationsberatung fir er-
wachsene Zuwanderer_innen, Anerkennungsbera-
tungsstellen) in Thiringen zu wenden.

Personalplanung

Eine langfristige und nachhaltige Personalplanung,
die beabsichtigt, die neuen Mitarbeitenden mit Mig-
rationshintergrund dauerhaft und nicht fir eine
Uberbriickungsphase in die Altenpflegeeinrichtung
zu integrieren, kann eine ruhigere Arbeitsatmospha-
re schaffen. So werden sie als anerkannte Mitarbei-
tende angesehen und nicht als LiickenbRer.
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Einarbeitungsphase

Die neuen Pflege(fach)krafte bendtigen Zeit, um in
ihrer neuen Umgebung anzukommen und die Ar-
beitsablaufe (z.B. Schichtarbeit, Dokumentation) in
der Einrichtung kennenzulernen. Man kann die neu-
en Mitarbeitenden in der Einarbeitungsphase unter-
stltzen, indem man ihnen typische Arbeitsabldufe
erklart, sie mit bdrokratischen Regelungen und gel-
tenden Pflegestandards vertraut macht und sie den
Klient_innen vorstellt. In diesem Zusammenhang ist
es fur das neue Pflegepersonal auch von Bedeutung
Uber individuelle Bedurfnisse und Charaktereigen-
schaften der Klient_innen informiert zu werden.

Insbesondere in der Einarbeitungsphase bietet sich

die Einfihrung eines Mentorenmodells an. Hierbei In der Fachstelle Interkul-

wird dem / der neuen Mitarbeiter in ein e  Lrelle Offnung erhalten
) ) Sie Schulungen und Mate-

erfahrene_r Kollege_in zur Seite gestellt. So kann rialien zum Thema Inter-

sich der/die neue Mitarbeiter_in mit allen Fragen an kulturelle Mentor_innen.

den/die Mentor_in wenden. Auf diese Weise wer-
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den die neuen Mitarbeitenden bei ihrer personli-
chen und fachlichen Weitereinwicklung unterstitzt.
Dabei profitieren natirlich auch die Mentor_innen
von dem Fachwissen und den Erfahrungen der neu-
en Mitarbeitenden sowie dem interkulturellen Aus-
tausch. Wichtig ist, dass die Ubernahme einer sol-
chen Mentorenschaft freiwillig erfolgt.

Interkulturelle Zusammenarbeit

Der Umgang und die Arbeit mit Menschen mit Mig-
rationshintergrund sollte nicht auf Stereotypen und
Vorurteilen, z.B. ,,Chinesen sind fleiRig und arbeiten
rund um die Uhr“, basieren. Das genannte Beispiel
kénnte zur Folge haben, dass den neuen Mitarbei-
tenden mit chinesischen Wurzeln zu Unrecht mehr
zugemutet wird, als dem Rest der Belegschaft. Nur
weil das neue Pflegepersonal aus einem anderen
Land stammt oder einen Migrationshintergrund hat,
bedeutet dies nicht zwangslaufig, dass z.B. in der
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Einarbeitungsphase grundsatzlich andere Probleme
und Herausforderungen als bei der Einarbeitung der
bisherigen Mitarbeitenden entstehen. Somit sind
Bedenken vor einem finanziellen oder zeitlichen
Mehraufwand eventuell sogar hinfillig, denn oft-
mals sind die Unterschiede nicht so grol3, wie an-
fangs vielleicht noch gedacht. Es ist deshalb grund-
satzlich ratsam, die Gemeinsamkeiten und weniger
die Unterschiede innerhalb des Teams herauszuar-
beiten.

Deutschkenntnisse

Auf den meisten Sprachzertifikaten, die von auslan-
dischen Bewerber_innen beim Arbeitgeber einge-
reicht werden, sind die Angaben des Sprachniveaus
mit A1, A2, B1, B2, C1 oder C2 angegeben. Diese
Einteilung basiert auf dem Gemeinsamen Européi-
schen Referenzrahmen fiir Sprachen (GER). Der GER
kann als Orientierungsrahmen zur Einschatzung und



Beurteilung der sprachlichen Kompetenzen der Mit-
arbeitenden dienen. Denn die im GER festgelegten
Sprachstufen sind landerlbergreifend vergleichbar.
Zudem ermoglicht der GER, die Kompetenzen der
Mitarbeitenden im Lesen, Horen, Sprechen und Sch-
reiben einschatzen zu koénnen, da all diese Spra-
chebenen im GER erfasst sind.

MaRnahmen — IKO umsetzen
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Folgende Sprachstufen lassen sich unterscheiden:
Gemeinsame Referenzniveaus: Globalskala

Kann praktisch alles, was er / sie liest oder hort, mihelos verstehen. Kann Informationen aus verschiedenen schriftlichen
und mindlichen Quellen zusammenfassen und dabei Begriindungen und Erklarungen in einer zusammenhdangenden
Darstellung wiedergeben. Kann sich spontan, sehr flissig und genau ausdriicken und auch bei komplexeren Sachverhal-

ten feinere Bedeutungsnuancen deutlich machen.

Kann ein breites Spektrum anspruchsvoller, langerer Texte verstehen und auch implizite Bedeutungen erfassen. Kann
sich spontan und flieRend ausdricken, ohne ofter deutlich erkennbar nach Worten suchen zu missen. Kann die Sprache
im gesellschaftlichen und beruflichen Leben oder in Ausbildung und Studium wirksam und flexibel gebrauchen. Kann
sich klar, strukturiert und ausfuhrlich zu komplexen Sachverhalten duern und dabei verschiedene Mittel zur Textver-

kntpfung angemessen verwenden.

Kompetente Cc2
Sprachverwendung

C1
Selbsténdige B2
Sprachverwendung
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Kann die Hauptinhalte komplexer Texte zu konkreten und abstrakten Themen verstehen; versteht im eigenen Spezialge-
biet auch Fachdiskussionen. Kann sich so spontan und flieBend verstandigen, dass ein normales Gesprach mit Mutter-
sprachlern ohne groRere Anstrengung auf beiden Seiten gut moglich ist. Kann sich zu einem breiten Themenspektrum
klar und detailliert ausdricken, einen Standpunkt zu einer aktuellen Frage erldutern und die Vor- und Nachteile verschie-

dener Moglichkeiten angeben.
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B1

Kann die Hauptpunkte verstehen, wenn klare Standardsprache verwendet wird und wenn es um vertraute Dinge aus
Arbeit, Schule, Freizeit usw. geht. Kann die meisten Situationen bewaltigen, denen man auf Reisen im Sprachgebiet be-
gegnet. Kann sich einfach und zusammenhangend Uber vertraute Themen und personliche Interessengebiete duRern.
Kann tber Erfahrungen und Ereignisse berichten, Traume, Hoffnungen und Ziele beschreiben und zu Planen und Ansich-

ten kurze Begriindungen oder Erklarungen geben.

Elementare

Sprachverwendung

A2

Kann Satze und haufig gebrauchte Ausdriicke verstehen, die mit Bereichen von ganz unmittelbarer Bedeutung zusam-
menhdéngen (z. B. Informationen zur Person und zur Familie, Einkaufen, Arbeit, ndhere Umgebung). Kann sich in einfa-
chen, routinemaRigen Situationen verstandigen, in denen es um einen einfachen und direkten Austausch von Informa-
tionen Uber vertraute und geldufige Dinge geht. Kann mit einfachen Mitteln die eigene Herkunft und Ausbildung, die

direkte Umgebung und Dinge im Zusammenhang mit unmittelbaren Bedurfnissen beschreiben.

Al

Kann vertraute, alltagliche Ausdriicke und ganz einfache Satze verstehen und verwenden, die auf die Befriedigung kon-
kreter Bedirfnisse zielen. Kann sich und andere vorstellen und anderen Leuten Fragen zu ihrer Person stellen- z. B. wo
sie wohnen, was flr Leute sie kennen oder was flr Dinge sie haben- und kann auf Fragen dieser Art Antwort geben. Kann
sich auf einfache Art verstandigen, wenn die Gesprachspartnerinnen oder Gesprachspartner langsam und deutlich spre-

chen und bereit sind zu helfen.
(Quelle:

Goethe Institut 2014:
www.goethe.de)
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Es kann durchaus sein, dass Deutsch-Lerner_innen
nach GER zwar das Sprachniveau C1 besitzen, aber
trotzdem am Anfang, z.B. aufgrund vorherrschender
Dialekte, eine Weile brauchen, um sich an Gespra-
chen mit Muttersprachler_innen zu beteiligen. So-
mit ist es sinnvoll sich bei der Einstellung von ausladn-
dischem Pflegepersonal an den Stufen des GER zu
orientieren, den neuen Mitarbeitenden aber genau-
so erst einmal Zeit zu geben, sich an die sprachlichen
Gegebenheiten wie Dialekte zu gewdhnen.

Des Weiteren bedeutet die Tatsache, dass Deutsch-
Lerner_innen Alltagssituationen sprachlich problem-
los meistern kdnnen nicht zwangslaufig, dass sie mit
dem deutschen Fachvokabular in der Altenpflege
vertraut sind.

Denn Pflege(fach)krafte missen verschiedenen

kommunikativen Anforderungen in ihrem Ar-
beitsalltag gerecht werden (z.B. Kommunikation mit

Klient_innen, mit Angehorigen, mit Kolleg_innn, mit
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Arzt_innen, usw.). Diese unterscheiden sich vor al-
lem auch im Grad der Fachlichkeit. Der Abbau von
moglichen Sprach- und Kommunikationsbarrieren
der neuen Mitarbeitenden kann ggf. durch den Be-
such eines berufsorientierten Deutschunterrichts
erreicht werden. Da die Aneignung von Fachsprach-
kompetenz auch deutschsprachigen Auszubilden-
den und Fachkraften schwerfédllt, kann es ratsam
sein, die Weiterentwicklung fachsprachlicher Kom-
petenz als Interkulturelles Lernen fur alle zu etablie-
ren. So kann verhindert werden, dass beziglich des
Spracherwerbs nur das Pflegepersonal mit Migrati-
onshintergrund im Vordergrund steht.

Vertrauensvoller Umgang mit Angsten und Sorgen

Wenn den Mitarbeitenden signalisiert wird, dass das
offene Thematisieren von Angsten und Sorgen mog-
lich und erwinscht ist, konnen diese frihzeitig er-
kannt und durch transparente Kommunikation und



MaRnahmen — IKO umsetzen

gezielte Aufklarung entsprechend abgebaut werden.

. . Das Angebot der Fachstel-
So kann z.B. die Angst bestehen, dass Fachkrafte aus . ) )

le unterstltzt Sie bei der

dem Ausland eine Bedrohung des eigenen Arbeits- Erstellung einer Argumen-
platzes darstellen. Dieser Angst kann entgegenge- tationshilfe.
wirkt werden, indem offen kommuniziert wird, dass
die Vergltung des neuen Pflegepersonals auch nach
geltenden Tarifbestimmungen erfolgt.
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Erfolgsfaktoren auf einen Blick

= Prozess der Interkulturellen Offnung als Aufgabe
der Einrichtungsleitung wahrnehmen und als
langfristige Strategie planen

= Alle Bereiche der Altenpflegeeinrichtung in den
Offnungsprozess einbeziehen (Leitung, Pflegeper-
sonal, Sozialdienst, Hauswirtschaft etc.)

= Finanzielle und zeitliche Ressourcen einplanen

= Pflegepersonal einbinden und Uber den Verlauf
informieren

= Lebendige Kommunikation und Diskussion
initiieren

= Bisherige erfolgreiche Praxis nutzen und wirdigen

= Unterstitzung holen durch Vernetzung nach au-
Ren

= Tabuthemen (Vorurteile, Diskriminierung) aufgrei-
fen

= Angste vor Verdnderungen ernst nehmen und so-
mit Motivation und Veranderungsbereitschaft er-
hohen
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Erfolgsfaktoren auf einen Blick
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Anerkennungsmaoglichkeiten

Um im Beruf des / der Altenpfleger_in arbeiten zu
kdnnen, ist eine Erlaubnis zum Flhren der Berufsbe-
zeichnung zwingend erforderlich. Der Beruf gehort
zu den bundesrechtlich reglementierten Berufen.
Uber die Anerkennung eines im Ausland erworbe-
nen Abschlusses entscheidet das Thiringer Landes-
verwaltungsamt. Ein Antrag auf Erlaubnis zum Fih-
ren der Berufsbezeichnung kann unabhangig von der
Staatsangehorigkeit, der Herkunft des Abschlusses
und vom Aufenthaltsstatus gestellt werden. Die zu-
standige Stelle priift, ob die auslandische Qualifikati-
on als gleichwertig mit der deutschen Referenzaus-
bildung anerkannt werden kann. Rechtliche
Grundlagen sind das Gesetz Uber die Berufe in der
Altenpflege (Altenpflegegesetz) sowie die entspre-
chende Ausbildungs- und Prifungsordnung. AulRer-
dem muss der auslandische Beruf auch ein Alten-
pflegeberuf sein. Neben der Gleichwertigkeit des
auslandischen Abschlusses sind weitere Vorausset-
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zungen zu erfillen, u.a. ausreichende Kenntnisse der
deutschen Sprache (Niveau B2) sowie gesundheitli-
che und personliche Eignung.

Wie lauft das Anerkennungsverfahren ab?

Im Anerkennungsverfahren prift die zustéandige Stel-
le, ob die vorgelegte auslandische Qualifikation mit
der deutschen Referenzqualifikation Gbereinstimmt.
Entscheidend sind hierbei Voraussetzungen, Inhalt,
Dauer und Tatigkeiten, die nach der Ausbildung
durchgefiihrt werden dirfen. Eine Gleichwertigkeit
wird ausgesprochen, wenn keine wesentlichen Un-
terschiede zwischen den Ausbildungen vorliegen
bzw. diese Unterschiede durch erworbene Berufser-
fahrung ausgeglichen werden kénnen. Sollten we-
sentliche Unterschiede zwischen den Ausbildungen
festgestellt werden, werden im Rahmen der Einzel-
fallprifung individuelle AusgleichsmaRnahmen fest-
gelegt.



Informationen zur Anerkennung auslandischer Berufsabschlisse: Altenpfleger

Als AusgleichsmaRnahmen gelten Anpassungslehr- o L L ) ;
. . L . Das Thuringerlandesverwaltungsamt ist die zustéandige Behorde, die das Anerkennungs-
gange, Eignungs- bzw. Kenntnisprifungen. Eignungs- verfahren von im Ausland erworbenen Sozialberufen umsetzt.

prifungen beziehen nur die festgestellten Unter- Infos finden Sie unter https://www.thueringen.de/th3/tlvwa/gesundheit/berufe/
schiede ein, Kenntnisprifungen umfassen den

gesamten Inhalt der Abschlussprifung der Ausbil-

dung zum / zur Altenpfleger_in in Deutschland.

Der / die Antragsteller_in soll grundsatzlich seinen /
ihren Wohnsitz in Thiringen haben bzw. muss zei-
gen, dass er / sie nach Thiringen ziehen will. Ein An-
trag kann auch aus dem Ausland gestellt werden.
Allerdings muss eine potenzielle Arbeitsstelle in Thi-
ringen nachgewiesen werden.

(Quelle: IBS gGmbH, Trager der IQ Informations- und

Beratungsstelle Anerkennung Thuringen (IBAT Mit-
te))
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Selbstcheck

Zum Ende der Handreichung haben Sie die Moég-  rungen der Altenpflege umgehen und ob Interkul-
lichkeit eines Selbstchecks. Sie kdnnen sich selbst turelle Offnung eine sinnvolle Strategie fiir Sie be-
Uberprufen, ob und wie Sie mit den Herausforde- deuten konnte.

Ja Nein

Unser Leitbild enthéalt Ausfihrung zur Wertschatzung von Vielfalt.

Interkulturelle Fragestellungen flieRen in unsere Konzeption ein.

Wir beschaftigen Menschen mit Migrationshintergrund.

Wir splren den Fachkraftemangel.

Unsere Mitarbeitenden sind in den Prozess der Interkulturellen Offnung aktiv
einbezogen.

Die Mehrzahl unserer Mitarbeitenden hat an einem interkulturellen Training
teilgenommen.

Wir nehmen Ricksicht auf kultur- und religionsspezifische Lebensgewohnhei-
ten und Bedurfnisse der Klient_innen.
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Selbstcheck
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Ein herzlicher Dank gilt den Thiiringer
Altenpflegeeinrichtungen, die sich beteiligt haben.
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