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1. Einleitung

1.1 Zielsetzung der Handreichung
In dieser Handreichung werden den Pflegeeinrichtungen des Landkreises Coburg, die mit der
Landkreisverwaltung zusammenarbeiten, Strukturen und Instrumente fir die interkulturelle
Zusammenarbeit in den Einrichtungen vorgeschlagen. Die Zusammenarbeit mit Kollegen' an-
derer kultureller Hintergriinde und die Integration von Zugewanderten und Gefliichteten sol-
len dadurch einfacher werden.

Unsere Ausgangshypothese ist: Wenn die Chancen der Zusammenarbeit wahrgenommen
werden und in Integration investiert wird, kann dies in einem grof3eren Umfang zur Entlastung
des Arbeitsalltags beitragen.

Die Erarbeitung der Broschire sowie die Vernetzung der Pflegeeinrichtungen wurde durch die
Robert Bosch Stiftung im Rahmen des Projektes Land.Zuhause.Zukunft gefordert.

1.2 Aufbau der Handreichung

In der vorliegenden Handreichung unterscheiden wir zwischen

e einrichtungsiibergreifenden (strukturellen) und
e Handlungsansatzen in den Pflegeeinrichtungen.

Mit unseren Vorschlagen knipfen wir an die in dem gemeinsamen Prozess gewonnenen Er-
kenntnisse zu den Herausforderungen der Pflege in landlichen Raumen an. Hierzu gehoren
insbesondere die Frage der Mobilitat (6ffentliche Verkehrsinfrastruktur) und vielfach auch die
GrofBe der Einrichtungen, die nur geringere Personalkapazitaten zur Verfiigung haben.

Gleichzeitig werden mit der Handreichung pragmatische Ansatze zur Verfligung gestellt, wel-
che die zunehmenden Belastungen der Pflegekrafte im Arbeitsalltag berticksichtigen. Die vor-
geschlagenen MafBnahmen missen so ausgestaltet werden, dass sie mit wenig Aufwand und
kurz- bzw. mittelfristig umgesetzt werden konnen. Damit setzt sich diese Handreichung be-
wusst von bestehenden Ansatzen ab, die vielfach auf grof3e Einrichtungen abzielen und auf
weitergehenden Managementansatze basieren.

Die nachfolgenden Empfehlungen sind im Sinne eines ,Meniis” zu verstehen - was sinnvoll
ist, kann genutzt, bedarfsgerecht angepasst und von dem Netzwerk/den Einrichtungen iiber-
nommen werden.

" Aus Griinden der leichteren Lesbarkeit wird die mannliche Sprachform verwendet. Dies soll keine Benachteili-
gung anderer Geschlechter darstellen, sondern der sprachlichen Vereinfachung dienen und als geschlechtsneut-
rale Formulierung zu verstehen sein.
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Umso mehr kommt es daher darauf an, dass im Netzwerk der Pflegeeinrichtungen geklart
wird, was als sinnvoll erachtet wird, auf welche Weise die Aktivitaten finanziert werden kon-
nen und welche Unterstitzung durch die Landkreisverwaltung erfolgen kann.

1.3 Zielgruppe

Anknipfend an unsere Unterscheidung zwischen strukturellen und einrichtungsinternen An-
satzen richtet sich unsere Handreichung an die Geschaftsfiihrer und die Heim- und Pflege-
dienstleiter.

e Die Geschaftsfiihrer werden dabei in ihrer Funktion angesprochen, fiir gute Rahmen-
bedingungen zur Vernetzung und Kooperation zwischen den Einrichtungen im Land-
kreis zu sorgen. Das im Herbst 2018 entstandene Netzwerk stellt eine zentrale Res-
source dar, die durch die Entwicklung des Landkreises weiter unterstutzt wird.

e Die Heim- und Pflegdienstleitungen (nachfolgend PDL) werden in ihrer Funktion an-
gesprochen, zugewanderte und gewonnene Kollegen in die Arbeitsprozesse zu integ-
rieren. Die vorgeschlagenen Maf3nahmen sollen geeignet sein, um gemeinsam mit den
Kollegen zur interkulturellen Offnung in den Einrichtungen beizutragen.

2 Einrichtungsiubergreifende Handlungsansatze
In diesem Kapitel schlagen wir vor, wie die Pflegeeinrichtungen des Landkreises gemeinsam
die Integration in den Betrieben voranbringen kénnen (vgl. auch Abbildung 1):

1. Die Runde der Geschaftsfiihrer wurde initiiert. Es soll eine Sozialgenossenschaft ge-
grindet werden, um die Zusammenarbeit weiter zu vertiefen.

2. Inden Betrieben sollten von den Geschaftsfiihrern sowie den PDL Ansprechpartner fiir
Integration benannt werden (,Mentoren”), die auch die Méglichkeit bekommen, sich
auszutauschen.

3. Essollte ein externer Unterstiitzungskreis von Multiplikatoren gebildet werden.

Wir gehen davon aus, dass diese Unterstiitzungsstruktur notwendig ist, da die Integrationsar-
beit den PDL in den Einrichtungen nicht alleine Uberlassen werden sollte.
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Abbildung 1: Unterstiitzung der Betriebe bei der Integration

2.1 Das Netzwerk der Pflegeeinrichtungen
Das seit Herbst 2018 bestehende Netzwerk der Geschaftsfiihrer bildet ein wichtiges Funda-
ment fur die Integration von zugewanderten und geflichteten Pflegekraften. Im Rahmen des
Netzwerkes, das regelmaflig zusammen kommt, werden wichtige strategische Entscheidun-
gen zur Gewinnung von Pflegekraften und die Zusammenarbeit mit weiteren Anspruchsgrup-
pen getroffen. Gleichzeitig kann Gber das Netzwerk sichergestellt werden, dass die Integration
der gewonnenen Pflegekrafte gelingt. So wird es darauf ankommen,

e zu vereinbaren, Ressourcen und mogliche MalBnahmen mit den PDL bereitzustellen,
wie zum Beispiel die Bildung eines Unterstiitzerkreises mit Multiplikatoren (siehe
unten Kap. 2.2).

e Moglichkeiten der Vernetzung zwischen den Einrichtungen zu schaffen, wie zum Bei-
spiel zum Austausch zwischen den Mentoren, den PDL, oder Peer-Bildung von zu-
gewanderten Pflegekraften (siehe unten Kap. 2.3.).

e eine Positionierung im offentlich-politischen Raum vorzunehmen, wie zum Beispiel
fur die Verbesserung der offentlichen Wahrnehmung oder die Ausgestaltung der Ge-
neralistik aktiv mit zu betreiben.

Eine weitere Option ware es, die Weiterqualifizierung in den Einrichtungen in den Blick zu
nehmen. Dies gilt insbesondere, wenn sich die Anwerbung und nachhaltige Integration von
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Pflegekraften schwieriger als geplant herausstellen sollte. Pflegekrafte konnen ber Vorbe-
rufe selbst qualifiziert werden.? Hier sind Instrumente der Personalentwicklung hilfreich, die
sich an Pflegehilfskrafte bzw. Pflegeassistenten richten (und sich ebenfalls an Kollegen mit
Migrationshintergrund richten konnen).

2.2 Unterstitzerkreis fur die Integration
Neben dem bestehenden Netzwerk der Trager empfiehlt es sich, einen Unterstitzerkreis von
ca. drei bis vier Personen aufzubauen, die als Multiplikatoren fir die interkulturelle Offnung
der Einrichtungen dienen. Die GroBe des Unterstiitzerkreises ist abhangig von der zeitlichen
Verfugbarkeit der Teilnehmenden.

Die Multiplikatoren sollten in Ansatzen und Instrumenten der interkulturellen Offnung ge-
schult werden (vgl. Kapitel 4) und als Ansprechpartner der Pflegeeinrichtungen fungieren. In
ahnlichen Projekten wurde beobachtet, dass migrantische Mitarbeitende nicht immer artiku-
lieren (kénnen oder méchten!), was sie bewegt. Der geschulte Blick fiir Bedarfe und Bediirf-
nisse ist daher wichtig, um zu erkennen, ob noch unausgesprochene Fragen im Raum sind.

Mit der Bildung des Unterstitzerkreises und den Mentoren in den Einrichtungen wird dem
Umstand Rechnung getragen, dass die Aufgabe ,.neben” dem operativen Pflegealltag durch
die PDL nicht (mehr] leistbar ist. Gleichzeitig wird mit der Funktionalisierung, also der Zuwei-
sung einer Aufgabe, eine Aufwertung der Integration vorgenommen und signalisiert, dass
diese zum Normalfall und nicht mehr zur Ausnahme wird. Die Unterstitzung der Integrati-
onsprozesse kann eine interessante Lernchance fir die Mentoren werden. Dariiber hinaus
konnen externe Multiplikatoren oftmals eine neutrale Rolle als Au3enstehende und Modera-
toren wahrnehmen. Im Idealfall konnen die Multiplikatoren bei Bedarf kontaktiert werden und
unterstiitzen dann vor Ort in den Einrichtungen, z.B. im Rahmen von Dienstbesprechungen.

Grundlegende Aufgaben der Multiplikatoren des Unterstitzerkreises sind:

e Bereitstellung von Instrumenten fir die interkulturelle Zusammenarbeit

e Begleitung von (Dienst-]besprechungen, z.B. in schwierigen Situationen

e Ratgeber fur Fihrungskrafte in den Einrichtungen

e Ansprechpartner bei Fragen und Problemen mit Bezug zur Integrationsarbeit

e Der Unterstitzerkreis kann, sofern dies moglich ist, durch die Integrationslotsin in der
Verwaltung im Landkreis Coburg unterstiitzt werden. Die Integrationslotsin des Land-
kreises unterstitzt die im Bereich Integration ehrenamtlich Tatigen und Helferkreise
und schafft verlassliche Rahmenbedingungen fiir ihre Arbeit. Dariber hinaus wirkt sie
bei der Umsetzung von Projekten in der Integrationsarbeit mit und bietet Hilfestellung
und Begleitung von Projekten. Dies ermaglicht den Anschluss an weitere Netzwerke.

2 |n diesem Rahmen kénnen Forderprogramme wie WeGebAU zur berufsbegleitenden Qualifizierung der Bunde-
sagentur fur Arbeit in Anspruch genommen werden. Die Abklirzung WeGebAU steht dabei flir ,Weiterbildung Ge-
ringqualifizierter und beschaftigter alterer Arbeitnehmer in Unternehmen”.
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Wie oben bereits ausgefihrt, sollten im Rahmen des Netzwerks der Pflegeeinrichtungen
vorab die Finanzierungsoptionen geprift werden. Es kann zunachst geklart werden, welche
Beitrage die Pflegeeinrichtungen sowie die Landkreisverwaltung erbringen konnen. Es be-
steht auch die Moglichkeit, dass Multiplikatoren von sozialen Einrichtungen, Freiwilligenor-
ganisationen oder Wohltatigkeitsverbanden gestellt werden. Darlber hinaus bestehen Unter-
stitzungsmoglichkeiten im Rahmen offentlicher Fordermittel.

2.3 Mentoren in den Einrichtungen

Als Ansprechpartner fiir die Multiplikatoren sollten in den Einrichtungen jeweils ,Mentoren”
benannt werden.

Fir sie sollten mindestens halbjahrlich Workshops veranstaltet werden, die der Supervision
sowie der Weiterentwicklung der interkulturellen Kompetenzen dienen. Diese Vorgehens-
weise hat sich in anderen Regionen bewahrt und ermaoglicht eine wirksame Integration.

Die Mentoren in den Einrichtungen ...

e fungieren als Ansprechpartner fir Integration in den jeweiligen Einrichtungen

e begleiten (auch auf sprachlicher Ebene) in der Einarbeitungs- und Anlernphase der
neuen Kollegen mit direktem Praxisbezug

e unterstiitzen Integrationsprozesse in den Einrichtungen (z.B. auch Verabredungen
zum Mittagessen oder Unterstiitzung des Kennenlernens im Team)

e fordern bei Bedarf weitere Unterstitzung an.

3 Einrichtungsinterne Handlungsansatze fur die Integration

In den Pflegeeinrichtungen gibt es zahlreiche Moglichkeiten, die Integration von Mitarbeiten-
den mit Migrationshintergrund effizienter und wirkungsvoller zu gestalten.

Wir halten es fur notwendig, zwei Ebenen zu unterscheiden:

¢ Allgemeine organisatorische Ma3nahmen in den Pflegeeinrichtungen
e Ansatze auf der Arbeitsebene, wobei damit Arbeitsteams und die Arbeit mit einzelnen
Kollegen gemeint sind.

Da die Beharrungskrafte in Organisationen - wie auch Pflegeeinrichtungen - im Regelfall grof3
sind, halten wir Ma3nahmen auf unterschiedlichen Ebenen fir notwendig (d.h. persénlicher
Dialog, Teamebene, Organisation und Netzwerk]. Dies ist besonders wichtig, wenn mehrere
neue Kollegen integriert werden sollen und die Integration nachhaltig sein soll.

3.1 Organisatorische Mafinahmen
Grundlegende Weichenstellungen fir die Integration in den Einrichtungen missen auf Lei-
tungsebene entschieden werden. Aufgrund der Unterschiedlichkeit der Einrichtungen (beziig-
lich ihrer Grofe, der Unternehmenskultur etc.) kénnen die nachfolgenden Empfehlungen als
allgemeine Richtlinie verstanden werden.
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Es wird vorgeschlagen, dass die Runde der Geschaftsfiihrer die nachfolgenden Mafinahmen
bei ihren Netzwerktreffen besprechen, gemeinsam weiter vorantreiben und auf ihre Beddrf-
nisse anpassen. Dariiber hinaus besteht die Mdglichkeit, gemeinsame Ressourcen (wie die
Willkommensmappe) zu erarbeiten, die dann von allen genutzt werden.

1. Weichenstellungen auf Leitungsebene

Es sollte geklart werden, ob alle notwendigen Mafinahmen fir die Integration der neuen Mit-
arbeitenden hinreichend erfasst und delegiert wurden. Idealerweise wird hierzu ein systema-
tischer Ansatz (z.B. auf Basis einer Checkliste) verwendet.

Die Landkreisverwaltung hat eine , Timeline” erarbeitet, welche den Gesamtprozess der In-
tegration nachzeichnet. Diese kann als Grundlage verwendet werden. Jeder Schritt bringt ei-
gene Fragestellungen mit sich:

Vorbereitung vor der Ankunft der neuen Mitarbeitenden
Formalitaten und Logistik

Onboarding (siehe auch Ausfiihrungen unten)
MafBnahmen im Kontext der betrieblichen Ausbildung
Integration im Arbeitskontext (siehe Ausfiihrungen unten)
Integration in der lokalen Community

coakLN -

Zwei Aspekte sind dabei von besonderer Bedeutung:

Integration erfordert - zunachst - einen Mehraufwand. Auf Leitungsebene sollte in den Ein-
richtungen vorher entschieden werden, wie hiermit umzugehen ist. Die Mehrarbeit alleine auf
den Schultern Einzelner zu belassen, ist nicht zielfihrend. Es sollten faire, individuell an die
Einrichtung angepasste Regeln geben, wer in welcher Form beteiligt wird.

Inklusion darf nicht zu Exklusion fiihren: Belohnungen fiir Engagement sowie Anreize fiir
die neuen Mitarbeitenden sollten das Bestandspersonal nicht ausschlie3en. Ungewollt kon-
nen Fordermallnahmen zu Unbehagen bei Bestandsmitarbeitern fihren, die das Gefihl be-
kommen: ,Fir die Neuen gibt es Extrawiirste!” Daher sollten sich Mafinahmen, wo maglich,
auch an bisherige Mitarbeitende richten.

2. Onboarding

Die ersten Tage der Arbeitsaufnahme fiihren zu wichtigen Weichenstellungen. So stellen sich
aus der Perspektive der neuen Mitarbeiter zu Beginn der Tatigkeit bzw. der Ankunft in der
Pflegeeinrichtung zahlreiche praktische Fragen, die sein konnten:

e Was ziehe ich in Deutschland an? Bendtige ich eine Arbeitskleidung?
e Wie komme ich zur Arbeit?

e Wie funktioniert der offentliche Nahverkehr im Landkreis Coburg?

e Werde ich in meiner Ausbildungsstatte gut aufgenommen?

e Werde ich ins Team der Kollegen integriert?
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e Was mache ich nach der Arbeit? Wo finde ich Freunde, ggf. mit @hnlichen Hintergriin-
den?

e Nehmen meine Kollegen Riicksicht auf meine Sprachlicken?
e Wer kann mir helfen, wenn ich Fragen habe?
e Welche Regeln muss ich in der Einrichtung beachten?

In dem Mafe, in dem es gelingt, den neuen Mitarbeitenden uber die Beantwortung der Fragen
Sicherheit zu vermitteln, kann eine erste Hirde fir die Integration genommen werden. Eine
menschlich zugewandte, wertschatzende Aufnahme kann bereits einen grof3en Unterschied
machen. Gleichzeitig wird damit signalisiert, dass die neuen Mitarbeitenden in ihren Beddrf-
nissen gesehen werden und bei - ausgesprochenen oder nicht ausgesprochenen - Fragen
nicht alleine sind. Fir diese Phase des ,Onboarding” sind folgende Ma3nahmen denkbar:

e Vorbereitung des bestehenden Teams auf die neuen Mitarbeiter, bspw. im Rahmen
einer Dienstbesprechung. Geschaftsfihrer und PDL sollten klar die Erwartung auf3ern,
dass die neue Kraft pro-aktiv in das Team aufgenommen wird. Hinweise und die Hal-
tung zur Integration seitens der Leitungsebene sind ein essentieller Beitrag fir eine
offene Kultur. Dariber hinaus sind Fuhrungskrafte mit ihren Worten und |hren Hand-
lungen selbst in einer Vorbildrolle.

e Eine Willkommensmappe mit allen wichtigen Informationen, die (bis auf Spezifika der
Einrichtungen) gemeinsam durch das Netzwerk erarbeitet werden kann.3

e Eine besondere Bedeutung kommt den Mentoren in den Einrichtungen zu, die fir die
direkte Ansprache und die Beantwortung der Fragen zustandig sind. Es erscheint sinn-

3 Im Netzwerk erarbeitet/zusammengestellt:
e  Zusammenstellung an Informationen fiir Neu Zugereiste (aus In- und Ausland)
e ZuWohnungssuche
e ZuAmtern und Einrichtungen
e Zu Freizeit- und Sportmdglichkeiten
e Zudeutscher/frankischer Kultur
e Veranstaltungstipps
e  Mit Broschiiren, Links, Telefonnummern, Artikeln.... in einem Ordner
e Kleines BegriBungsgeschenk, etc.
Mit Erganzungen zur eigenen Einrichtung:
e Einarbeitungsplan
e Flyer und anderes vorhandenes Material

e Telefonnummern ausgewahlter Kollegen, etc.
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voll, die Unterstitzungsstruktur der Mentoren bereits vor der Ankunft der neuen Mit-
arbeitenden zu etablieren, da die meisten Fragen erfahrungsgemaf in den ersten Ta-
gen aufkommen.

Die Auswahl moglicher Fragen macht deutlich, dass die Einbeziehung weiterer Akteure in den
Integrationsprozess (z.B. Ehrenamtliche, Unterstiitzer aus den Kommunen) sehr hilfreich sein
kann. Im landlichen Raum ist - um eine Abwanderung in gréf3ere Stadte zu verhindern - au-
Berdem auf die Bildung von Peer-Strukturen zu achten, weshalb dem Netzwerk der Pflege-
einrichtung eine grofle Bedeutung beizumessen ist. So gilt es, fir Austauschmaglichkeiten
und Kontakte der Kollegen zu sorgen, bei Fahrtwegen zu unterstitzen und Moglichkeiten der
Freizeitgestaltung im Blick zu haben.

3. Mentoren fir Migranten

Fur einen wirksamen Integrationsprozess sollten alle am Netzwerk beteiligten Pflegeeinrich-
tungen Mentoren fir Integration als Ansprechpartner bereitstellen (siehe auch oben). Dies
ermoglicht eine arbeitssparende Vernetzung auf Landkreisebene und einen effizienten Trans-
fer von Integrationswissen in die Betriebe.

Je nachdem kann (alternativ oder zusétzlich, je nach Einrichtung), die Rolle der Mentoren de-
finiert werden, die sich im Tandem um die neuen Kollegen kimmern.

Die Unterstitzungsmafinahmen des Netzwerks richten sich an folgende Gruppen:

e Mentoren, die individuelle Fragen haben (konkrete Fragen, situative Fragen, Bedarf
an Supervision)

e Mentor und Kollege mit Integrationshintergrund gemeinsam, um Herausforderun-
gen zusammen zu bewaltigen.

e Vernetzung der Mentoren in halbjahrlichen Workshops, die deutlich machen, wie
ahnlich die bestehenden Herausforderungen sind; zur Entwicklung gemeinsamer Lo-
sungsansatze sowie Supervision.

4. Einbindung der Kunden

Je nach Umfang, in dem ein Pflegedienst die Integration von Pflegekraften mit Migrationshin-
tergrund vorantreibt, sollten die Kunden in den Prozess einbezogen werden. Eine Option ist
es, mit einem Anschreiben an alle Pflegekunden vorab auf die besondere Situation hinzuwei-
sen, um diese moglichst friihzeitig an dem Prozess zu beteiligen.

3.1 Ansatze auf der Arbeits- und Teamebene

Bei den Maflinahmen fiir die Arbeits- und Teamebene der Pflegekrafte geht es nur zu einem
Teil um die Vermittlung von Wissen und Fakten. Vielmehr wird es darauf ankommen, die Men-
schen mit ihren Gefiihlen, Bedirfnissen und Haltungen mitzunehmen und fir die gemeinsame
Integrationsarbeit zu gewinnen.
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3.1.1 Besondere Merkmale der Pflegearbeit

Grundsatzlich gilt es, fir die besonderen Merkmale der Pflege und die Bedirfnisse und Er-
wartungen der Pflegebediirftigen zu sensibilisieren, das heifit sie bewusst zu thematisieren.
Hierzu gehoren:

1. Nahe und Distanz in der Pflege

Ein Pflegevorgang greift unmittelbar und tief in die Intimsphare der zu Pflegenden ein. Es gilt,
eine professionelle Distanz zu wahren, gleichzeitig aber so viel Nahe zuzulassen, dass eine
geborgene Pflegesituation entsteht. Dies wird in den verschiedenen Kulturen sehr unter-
schiedlich gehandhabt. An dieser Stelle konnen begleitende, situationsbezogene Gesprache
sensibilisieren, um gemeinsam die ,richtigen” Grenzziehungen zu lernen.

2. Geschlechterrolle in der Pflege

Da der Pflegekunde in seiner privaten Umgebung versorgt wird, aber im Regelfall eine eher
hierarchische Erziehung und Lebenserfahrung mit sich tragt, kann die Akzeptanz mannlicher
Pflegekraften sehr unterschiedlich ausfallen. Dies gilt es, soweit es der Einsatzplan maoglich
macht, zu respektieren und zu akzeptieren.

Dass weibliche Pflegekrafte abgelehnt werden, kommt faktisch nicht vor. Das Rollenbild in
unserer Gesellschaft ist iberwiegend (noch] so gepréagt, dass der Pflegevorgang eher Frauen
zugetraut wird, obwohl die Anzahl der mannlichen Pflegekrafte (wenn auch geringfiigig) steigt.
Mannliche Pflegefachkrafte mit Migrationshintergrund erfahren eine hohere Akzeptanz, wenn
diese eine hohe Fachlichkeit aufweisen und mit dieser, z.B. in der Behandlungspflege, einge-
setzt werden. Diese Schlussfolgerung gilt weniger fur die Grundpflege.

Pflegekrafte mit migrantischem Hintergrund haben vielfach andere kulturelle Werte, was das
Rollenverstandnis von Mannern und Frauen sowie von Nahe und Distanz betrifft (siehe hierzu
weiter unten, Kapitel 4). Daher empfiehlt sich haufig ein Austausch dariber, was sozial akzep-
tierte Praktiken der Pflege in Deutschland sind und wo die Moglichkeiten (und Grenzen) von
Kollegen mit Migrationshintergrund bestehen.

3. Hauslichkeit der Kunden im Rahmen der ambulanten Pflege

Wenn Pflegekrafte Privatraume betreten, dient dies dazu, den Kunden bzw. den Pflegebedirf-
tigen ein langeres oder besseres Leben in privater Umgebung zu ermdglichen. In dieser Situ-
ation sind Pflegekrafte zugelassene Gaste des Bewohners, weshalb die Privatsphare sowie
das Eigentum des Bewohners besonders zu schiitzen ist. Da in unterschiedlichen Kulturen die
Rolle der Wohnung anders definiert wird, ist ein Austausch iiber Gewohnheiten und Grenzzie-
hungen vielfach sinnvoll.

Dariiber hinaus treffen Pflegekrafte haufig Angehorige des zu Pflegenden vor Ort an, die ge-
nau zu wissen meinen, was ihr Schutzbefohlener gerade bendtigt. Die Wiinsche des Pflege-
kunden selber konnen ganz anders aussehen. Diesem Spannungsfeld zu begegnen, stellt fur
die neuen Kollegen eine besondere Herausforderung dar.
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3.1.2 Konkrete MaBnahmen auf Arbeitsebene

Die nachfolgenden Instrumente sind Anregungen fir die gemeinsame Arbeit mit den Multipli-
katoren, welche die Prozesse bspw. im Rahmen von Dienstbesprechungen aktiv moderieren
konnen.

1. .Tandems” mit Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund

Erfahrene Mitarbeitende konnen in einem , Tandem™ als Ansprechpartner fiir das neue Team-
mitglied fungieren, wenn der Multiplikator damit tUberfordert ist, oder dies im Rahmen der
ambulanten Pflege nicht moglich ist.

Tandempartner konnen dann erganzend die fachliche Einarbeitung direkt bei den Kunden oder
das soziale Miteinander unterstiitzen. Sofern die Kollegen sich gut verstehen und dies moglich
ist, kann er sie auch bei der Integration am neuen Wohnort unterstutzen.

2. Workshop zur Vermittlung interkultureller Kompetenzen

Interkulturelle Kompetenz beschreibt die Fahigkeit, Unterschiede zu Menschen anderer Kul-
turen zu erkennen, diese angemessen zu beriicksichtigen, Starken entsprechend zu nutzen
und effektiv zusammenzuarbeiten. Es hat sich gezeigt, dass bereits einmalige Schulungen
gute Wirkungen auf die interkulturellen Kompetenzen haben. Die Schulungen kénnen gemein-
sam von den Pflegeeinrichtungen sowie der Landkreisverwaltung organisiert werden.

Die Einrichtungen sollten gemeinsam mit der Landkreisverwaltung klaren, welche Unterstit-
zungsmoglichkeiten zur Durchfihrung des Workshops bestehen, wer den Workshop durch-
fuhrt und auf welche Weise die Finanzierung gesichert werden kann.

3. Gemeinsame Bestandsaufnahme und Verabredungen

Ein Interaktionsformat kann der gemeinsamen Bestandsaufnahme dienen: ,Wo stehen wir
gerade? Was lauft gut in unserer Zusammenarbeit? Wo hakt es - was wiinschen wir uns?".
Der Multiplikator stellt Fragen, die im Arbeitsteam gemeinsam diskutiert werden. Ein ,,Spin-
nendiagramm” kann den aktuellen Stand visualisieren und damit als Gesprachsgrundlage die-
nen. Dabei werden Starken und noch bestehende Herausforderungen thematisiert und Lo-
sungsansatze gemeinsam entwickelt. Auf diese Weise konnen sukzessive neue - gemeinsame
- Routinen entwickelt werden.

4. Teamcoaching fur eine produktive Arbeit

Zusammenarbeit im Beruf fihrtimmer wieder zu Herausforderungen. Sei es, dass Teams sich
erst ,einschwingen” miissen oder unterschiedliche Erwartungen bestehen. Spannungen soll-
ten in einem frilhen Stadium behoben werden. Wenn Konflikte sich erst einmal festsetzen,
erfordert es viel mehr Aufwand, um die Situation wieder zu beruhigen.

4 Hierzu gehdrt die Beobachtung, dass Angehdrige aus anderen Kulturkreisen vielfach die private und
die berufliche Sphare nicht so stark trennen und oftmals die Erwartung haben, dass sich auch
~menschlich” jemand um sie kiimmert.
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Regelmafige Besprechungen fiihren dazu, dass Konflikte pro-aktiv angegangen werden und
in einem Frithstadium aufgefangen werden. Organisationspsychologen sprechen hier von ,Hy-
gienefaktoren”: ein regelmangiger Austausch unter Kollegen ist so wichtig wie die tagliche per-
sonliche Hygiene! Routinen fur das Teamcoaching sind beispielsweise:

e Beidem Zwiegesprach unterstitzt der Multiplikator den Austausch von zwei Kollegen,
um bestehende Probleme in einem geschiitzten Rahmen aufzuarbeiten.

e Die kollegiale Fallberatung ermoglicht es, komplexere Situationen auszuwerten und
im Pflegeteam gemeinsam Losungen zu entwickeln. Der Multiplikator sorgt dabei fir
ein wertschatzendes Umfeld. Die systematische Herangehensweise ermdoglicht es,
dass auch die ,Ratgeber™ aus dem Prozess lernen, wahrend der ,Fallgeber” von dem
gemeinsamen Nachdenken des ganzen Teams profitiert.

4 Grundlagen der interkulturellen Zusammenarbeit

Nachfolgend werden einige Grundlagen der interkulturellen Zusammenarbeit skizziert, die
erste Impulse fir das Teamcoaching sowie die Workshops liefern sollen.

4.1 Interkulturalitat mit Kopf, Herz und Hand

Die Kompetenz zur interkulturellen Zusammenarbeit basiert, wie oben bereits angedeutet,
nur teilweise aus Faktenwissen Uber eine andere Kultur. In der taglichen Zusammenarbeit
geht es immer auch um Geflihle und langjahrig eingelbte Verhaltensweisen, die auf viel tie-
ferliegenden (kulturellen) Uberzeugungen und Werten bestehen.

Interkulturelle

Kompetenz
Kopf Herz Hand
Wissen Gefuhl Verhalten

Biicher
Vortrdage
Stammtische

Trainings

Interaktion
Reflexion

Trainings
Kulturbewusstheit Interaktion

Abbildung 2: Bestandteile Interkultureller Kompetenz
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Abstrakte Anforderungen (,Bitte beachten Sie, dass...”) oder Anleitungen (organisationale Re-
geln) konnen daher vielfach nicht beherzigt werden und sind absolut unzureichend. Work-
shops und Gesprache greifen daher immer auch konkrete Situationen und Gefiihlslagen
auf.

Aus diesem Grunde wurde beispielsweise bei der im Januar 2019 von Kompetus durchgefihr-
ten Schulung fiir Pflegekrafte fiir die interkulturelle Offnung das Kartenspiel ,Barnga” durch-
gefihrt. Dieses ermaglichte ein emotionales Erleben, das anschlieBend in der Gruppe ausge-
wertet wurde. Vielfach bleibt dieses emotionale Lernen den Beteiligten nachhaltig in Erinne-
rung.

4.2 Sensibilisierung fur Unterschiede uber Kulturdimensionen
Wissen um interkulturelle Unterschiede kann das gegenseitige Verstandnis vereinfachen. Im
Laufe der letzten Jahrzehnte wurden von Geert Hofstede Kulturdimensionen herausgearbei-
tet, die vielen Praktikern, die interkulturell arbeiten, eine Hilfestellung geben.®

Die Kulturdimensionen konnen den Mentoren vermittelt werden und damit den Pflegeteams
eine gute Basis fur ein gemeinsames Verstandnis der interkulturellen Arbeit ermaoglichen,
sofern wenn diese anhand praktischer Beispiele reflektiert werden:

1. Beider Machtdistanz geht es um die Auspragung von Hierarchien. Stehen in manchen
Landern (wie den Niederlanden) die Tiiren der Vorgesetzten vielfach offen, so herrscht
z.B. in Slidamerika und Asien ein grofles Machtgefalle. Fihrungskrafte sind dort nicht
ohne weiteres ansprechbar. Je geringer die Machtdistanz ausfallt, umso mehr wird
gemeinsam entschieden. Bei hoher Machtdistanz wird mehr ,von oben” angeordnet.

2. Wahrend in Deutschland ein hoher Grad an Individualismus herrscht, gibt es in vielen
Landern der Erde einen hohen Grad an Kollektivismus. Die Gruppe entscheidet (mit),
was man macht. Alleine ausgehen? Undenkbar. In kollektivistischen Kulturen orien-
tieren sich Menschen an der Familie, den Kollegen oder Freunden. Selbstverwirkli-
chen oder auch eigenmachtiges Handeln wird wenig geschétzt oder ,.zensiert”.

3. Bei der Unterscheidung zwischen maskulinen und femininen Kulturen geht es um
die Rollenaufteilung zwischen Frauen und Mannern. Gibt es eine hohe Maskulinitat, so
sind die Rollen zwischen Manner- und Frauenarbeit sehr klar aufgeteilt. Wahrend
maskuline Kulturen nach Hofstede mehr auf Durchsetzungsstarke und Konkurrenz
setzen, geht es bei .femininen” Landern eher um Beziehungen und Kooperation.

4. Beider Unsicherheitsvermeidung geht es darum, wie mit Unsicherheit umgegangen
wird. Deutschland gehort bspw. zu den Landern mit einer hohen Unsicherheitsvermei-
dung, da ..Ordnung und Recht” eine wichtige Rolle spielen und Menschen sich weniger
trauen, von den Regeln abzuweichen. Ungeregelte Situationen erzeugen in diesen Kul-
turen eher Angst.

5Vgl. u.a. http://www.wirtschafts-lehre.de/kulturdimensionen-nach-hofstede.html

12 1 30.06.2019! Handreichung fir Pflegeeinrichtungen im Landkreis Coburg


http://www.wirtschafts-lehre.de/kulturdimensionen-nach-hofstede.html

T

5. Der Umgang mit Zeit ist je nach Kultur unterschiedlich ausgepragt. Bei einer Langzei-
torientierung wird weit in die Zukunft geschaut (was sind die Auswirkungen meiner
Handlung auf ndchste Woche / nachsten Monat). Altere Menschen, der langfristige Be-
ziehungsaufbau sowie Tradition spielen hier eine wichtigere Rolle. In Kulturen mit ei-
ner hoheren Kurzzeitorientierung wird mehr ,.im Augenblick” gelebt. Es wird mehr
auf kurzfristige Erfolge geschaut.

6. Verstarkt genussorientierte Kulturen legen verstarkt Wert auf Freizeit und gemein-
same Mahlzeiten. Bei zuriickhaltenden Kulturen sind hingegen Regeln wichtiger,
Geldsparen und Konsumverzicht.

Es gibt verschiedene Statistiken tiber diese Eigenschaften zu konkreten Landern (siehe nach-
folgende Grafik]. Diese sind jedoch umstritten, da sich die Kultur international immer mehr
ausdifferenziert: so unterscheiden sich innerhalb der Lander landliche von stadtischen Kultu-
ren, berufsstandische Kulturen etc. immer mehr voneinander. Mit anderen Worten: nicht alle
Deutschen befolgen bspw. nur aufgrund ihrer Kultur bestehende Regeln.

Albanla x Germany x m V'etnam x Qusf:: Hofstsde ﬂns!ghts httszMwwhcff:g:;nvw’ .

43 40
I I 30

Machtdistanz Individualismus Maskulinitat Unsicherheits-
/| Kollektivismus vermeidung

Index von 0-100

Abbildung 3: Beispiel von Kulturdimensionen ausgewahlter Lander

Die Hinweise zu den kulturellen Mustern sind daher weniger statisch oder normativ zu sehen,
sondern sollen der Anregung und der Sensibilisierung fir die je unterschiedlichen (indivi-
duellen) Bediirfnisse dienen.

Dies kann sowohl iiber Schulungen erfolgen, wie auch im Rahmen von Teamcoaching, Zwie-
gesprachen oder Bestandsaufnahmen. Wenn konkrete Pflegesituationen vor dem Hintergrund
der verschiedenen Herangehensweisen verstanden bzw. eingeordnet werden, wird es leichter
moglich, respektvoll und sensibel mit den spezifischen Bedirfnissen — zum Beispiel zu
N&he/Distanz - umzugehen. Auf diesem Hintergrund lassen sich dann Verabredungen zur
weiteren Zusammenarbeit und Routinen treffen bzw. entwickeln.
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4.3 Kulturist nur ein pragender Faktor
Es ist wichtig, bestimmte Verhaltensweisen nicht ausschlie3lich auf nationale oder ethnokul-
turelle Merkmale zuriickzufiihren. Hier liegt eine haufige ,Falle” der interkulturellen Kom-
munikation: dass individuelle Verhaltensmerkmale zu schnell (nur) auf die Kultur zuriickge-
fuhrt werden. Menschen sind auch durch zahlreiche andere Faktoren wie Alter, Geschlecht,
sozialer Status etc. gepragt sind. Die folgende Grafik verdeutlicht wesentliche Faktoren (auf
Basis des Allgemeinen Gleichstellungsgesetzes (AGG)).

Dimensionen nach
dem deutschen AGG
und den EU-
Richtlinien

Gender

Ethnischer
Hintergrund /
Nationalitat Behinderung
Religion / Sexuelle
Weltanschauung Orientierung

und Identitat

A

Abbildung 4: Kulturelle Identitdt beschreibt Menschen nur in Teilen nach dem AGG
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