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Ohne die Beschäftigung von Pflegekräften aus dem 
Ausland im deutschen Gesundheitssystem scheint 
die Versorgungskrise nicht mehr bewältigbar zu 
sein. Doch mit der Anwerbung und Einstellung 
ausländischer Pflegekräfte allein ist es nicht getan. 
Dieser Beitrag soll für den Handlungsbedarf in Diensten 
und Einrichtungen, in denen Pflegearbeit geleistet 
wird, sensibilisieren. Der Fokus wird dafür auf die 
»Interkulturelle Öffnung« von Organisationen gelegt.

Unter »Interkultureller Öffnung« wird 
in sozialen Berufen der Entwicklungs-
prozess von Organisationen verstanden, 
der darauf abzielt, die gleichberechtigte 
Teilhabe und Mitwirkung von Menschen 
mit Migrationshintergrund weiterzu-
entwickeln und zu stärken (u.a. Hand-
schuck und Schröer 2002). »Interkultu-
relle Öffnung« galt lange als Paradigma 
für »dienstleistungsbezogene Neuerun-
gen« (Schwarzer 2018, S.11); der Fokus 
lag demnach bei den Nutzenden. Ziel 
war und ist es, deren unterschiedliche, 
biografisch bedingte Pflegewünsche und 
Bedürfnisse (bspw. kulturspezifische Ri-
tuale) stärker zu berücksichtigen. Da 
aber Globalisierung und Arbeitsmig-
ration sowie möglicherweise zukünftig 
auch die jüngeren Fluchtbewegungen 
vermehrt zu multikulturellen Teamkons-
tellationen in der beruflichen Pflege füh-
ren, muss »der Blick zusätzlich auf die 
aktive Beteiligung von Migrant/innen 
oder von Menschen mit Migrationshin-
tergrund […] gerichtet [werden]« (von 
Kondratowitz 2005, S.419). 

In diesem Beitrag soll »Interkulturelle 
Öffnung« entsprechend als Paradigma 
für die gleichberechtigte Teilhabe und 
Mitwirkung der Fachkräfte im Team- 
und Organisationsgeschehen verstan-
den werden. Welche kulturellen oder 
individuellen Bedingungen muss solch 

ein institutioneller Öffnungsprozess 
berücksichtigen? Wie wird aktuell in 
den Organisationen mit Vielfalt in den 
Teams umgegangen? Diese Fragen greift 
der vorliegende Artikel auf. Die folgen-
den Darlegungen formulieren keine fer-
tigen Antworten, sondern möchten zur 
Diskussion anregen.

Migrierte Pflegekräfte im 
deutschen Pflegesystem

Den Zahlen des statistischen Bundes-
amts nach haben in Deutschland 15,4% 
der in den Pflegeberufen Beschäftigten 
eine eigene Migrationserfahrung (Afen-
takis und Maier 2014). Zwischen 2012 
und 2017 ist die Anzahl der zugezoge-
nen Pflegefachkräfte um das Sechsfache 
angestiegen (von knapp 1.500 auf über 
8.800) (Hans-Böckler-Stiftung 2019). 
Um zu erforschen, welche Erfahrungen 
Einrichtungen bei der Rekrutierung und 
Eingliederung von Pflegekräften aus 
dem Ausland machen, befragten Bonin 
et al. (2015) und Schreck (2017) die Ver-
antwortlichen in den Einrichtungen. Der 
Blick wurde dabei auf den Nutzen für 
die Institutionen gerichtet und die Be-
fragten hoben in diesem Zusammenhang 
u.a. die Einsatzbereitschaft der interna-
tional rekrutierten Fachkräfte hervor. 
Braeseke und Bonin (2016) legten jedoch 

https://doi.org/10.5771/0340-8574-2019-4-139 - Generiert durch IP 216.73.217.60, am 09.05.2026, 18:18:07. © Urheberrechtlich geschützter Inhalt. Ohne gesonderte
Erlaubnis ist jede urheberrechtliche Nutzung untersagt, insbesondere die Nutzung des Inhalts im Zusammenhang mit, für oder in KI-Systemen, KI-Modellen oder Generativen Sprachmodellen.

https://doi.org/10.5771%2F0340-8574-2019-4-139


140

THEMA 

4 | 2019Blätter der Wohlfahrtspflege

ergänzend dar, dass aus Sicht der Ein-
richtungen sowohl Sprachbarrieren als 
auch abweichende Erwartungen an die 
berufliche Tätigkeit, welche sich aus un-
terschiedlichen Ausbildungen ergeben, 
zu Schwierigkeiten führen.

In allen drei Studien bleibt die Sicht-
weise der migrierten Fachkräfte im 
Verborgenen. Diese Perspektive nah-
men Kumpf et al. (2016) dagegen in 
ihrer Untersuchung ein und fragten die 
Zugezogenen nach ihren Erfahrungen 
im Arbeitsalltag in Krankenhäusern 
und Pflegeeinrichtungen. Die Mehr-
heit berichtete von »Herabstufung, 
Ausgrenzung und Diskriminierung am 
Arbeitsplatz oder in der Ausbildung« 
(ebd., S.610). Zudem nahmen die Mi-
grierten Unterschiede zwischen ihrer 
vertrauten und der deutschen Pflege-
praxis wahr, was ihnen die Orientierung 
in der Pflege und im Gesundheitssystem 
in Deutschland erschwerte. Terrier und 
Zink (2016) verwiesen in Bezug auf die 
Orientierungsprobleme, auf die abwei-
chenden Berufs- und Pflegeverständnisse 
von Fachkräften unterschiedlicher Her-
kunftsländer. 

Voswinkel und Kontos (2010) be-
stätigen in ihrer Arbeit, dass die unter-
schiedlichen Ausbildungen in verschie-
denen Ländern neben differierenden Er-
wartungen an die berufliche Tätigkeit 
auch unterschiedliche professionelle 
Selbstverständnisse hervorbringen kön-
nen. Das deutet eine Wechselwirkung 
zwischen der beruflichen Sozialisation, 
in der die Ausbildung eine wichtige So-
zialisationsinstanz darstellt, und dem 
sich entwickelnden Selbst- und Berufs-
verständnis an. Wird berufliche Sozia-
lisation nun als Prozess verstanden, der 
dem »Erwerb relativ dauerhafter Hand-
lungsmuster, die für soziale Positionen 
erforderlich sind« (Kohli 1973, S.26) 
dient und zudem als »mit den ersten 
Bildungsprozessen beginnend und wäh-
rend des gesamten Erwerbslebens nicht 
endend« (Heinz 1980, zit. n. Bolder und 
Witzel 2003, S.9), dann wirft das die 
Frage auf, inwiefern das Aufwachsen 
und das Erlernen eines Berufes in un-
terschiedlichen Ländern das berufliche 
Handeln prägen. Eng verbunden mit 
der beruflichen Sozialisation im Her-
kunftsland sind zudem die Erwartun-
gen der Individuen an das (künftige) 
berufliche Handeln. Die geschilderten 
Forschungsergebnisse lassen erahnen, 
dass die Zugezogenen einen Balanceakt 

zwischen ihren erlernten beruflichen 
Vorstellungen und den Anforderungen 
im Ankunftsland vollbringen müssen. 
Theoretisch und empirisch gesicherte 
Daten dazu liegen bisher nur in Ansät-
zen vor. Insbesondere die Perspektive 
der migrierten Pflegefachkräfte wurde 
bisher vernachlässigt.

Migrierte Pflegekräfte 
sprechen lassen

Um die aufgeworfene Frage und die 
bislang empirisch vernachlässigte Per-
spektive der migrierten Pflegekräfte 
in den wissenschaftlichen Fokus zu 
rücken, sind zwei Forschungsprojekte 
entstanden: Während ein Projekt das 
berufliche Handeln und die damit ein-

hergehenden Handlungsbegründungen 
untersucht, steht in der weiteren Studie 
das berufliche Selbstverständnis der 
im Ausland ausgebildeten Fachkräfte 
im Fokus. Letzteres wird insbesondere 
wichtig, wenn die Ausgestaltung der 
beruflichen Rolle zwischen migrierter 
Pflegekraft und dem hiesigen Team 
verhandelt wird. 

In beiden Forschungsarbeiten wurde 
das problemzentrierte Interview (Witzel 
und Reiter 2012) für die Datenerhebung 
gewählt. Dadurch konnten subjektive 
Aneignungs- und Veränderungsprozesse 
»von Handlungsmustern, Fähigkeiten, 
Kenntnissen, Motiven, Orientierungen 
und Deutungsmustern, die im Erwerbs-
leben von Bedeutung sind« (Heinz 1995, 
S.12) rekonstruiert werden. Durchge-
führt wurden die Interviews mit Pflege-
kräften aus unterschiedlichen Ländern, 
die entweder bereits im Ausland eine 
pflegerische Qualifikation erlangt und 
den Anerkennungsprozess in Deutsch-
land (weitgehend) abgeschlossen oder 
aber die Berufsausbildung in Deutsch-
land (erneut) vollendet hatten. Zum 
Zeitpunkt der Interviews waren die 
Befragten in ambulanten Pflegediensten, 
Altenpflegeeinrichtungen oder im klini-
schen Setting beschäftigt. Nachfolgend 
werden die Erkenntnisse beider Studien 
miteinander verknüpft.

Homogene oder individuelle 
Handlungsmuster?

Am Beispiel von Altenpflegerinnen in 
ambulanten Pflegediensten konnte he-
rausgearbeitet werden, dass die Fach-
kräfte im Verlauf sowohl ihrer vorbe-
ruflichen als auch ihrer beruflichen 
Sozialisation unter den je unterschied-
lichen strukturellen Bedingungen, unter 
denen sie aufgewachsen und ausgebildet 
worden sind, situative und übersituati-
ve Handlungsmuster entwickeln. Diese 
zeigen sich als handlungsleitend sowohl 
für Entscheidungen, die den eigenen 
beruflichen Werdegang betreffen, aber 
auch für das berufliche Handeln als 
Fachkraft und die Vorstellungen von 
»guter Pflege«. 

Weil die Pflegekräfte ihre Hand-
lungsmuster und Vorstellung mit in-
dividuellen Sozialisationserfahrungen 
begründen, kann nicht davon ausge-
gangen werden, dass die Gruppe der 
Fachkräfte mit Migrationshintergrund 
eine homogene Einheit bildet. Im Ge-
genteil ist festzuhalten, dass verstetigte 
Handlungsmuster und Vorstellungen 
sich trotz gleichem Herkunftsland 
voneinander unterscheiden können. 
Im Umkehrschluss können sich Hand-
lungsmuster und Vorstellungen trotz un-
terschiedlicher Herkunftsländer durch-
aus sehr ähnlich sein. Unterschiedliche 
Handlungsmuster und Pflegeverständ-
nisse lassen sich also nicht einfach mit 
dem Verweis auf kulturelle Unterschiede 
erklären, sondern sind weitaus indivi-
dueller zu betrachten. Es muss weiter 
angenommen werden, dass auch die in 
Deutschland ausgebildeten Fachkräfte 
in Bezug zu vorgefundenen Strukturen 
individuelle Handlungslogiken ent-
wickeln, die im beruflichen Handeln 
angewendet werden. »Das ist ja auch 
das Gute, dass jeder a weng verschieden 
pflegt«, bilanziert eine Migrantin in der 
Untersuchung. Dies wirft die Frage auf, 
wie mit diesen unterschiedlichen Hand-
lungsmustern und berufsbezogenen, er-
lernten Vorstellungen in der beruflichen 
Praxis umgegangen wird.

»Das ist ja auch das Gute, dass jeder 
a weng verschieden pflegt.«
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Vielfalt als Ressource?

Davon ausgehend, dass die berufliche 
Sozialisation keinen einseitigen An-
passungsprozess darstellt (vgl. Heinz 
1995, S.161ff.; Kohli 1973, S.28) und 
fortlaufend stattfindet, erlangen die Er-
fahrungen, die migrierte Pflegekräfte in 
ihren Tätigkeiten in deutschen Diensten 
und Einrichtungen machen, eine nicht 
zu unterschätzende Bedeutung. Für die 
Zufriedenheit der Zugezogenen und ihr 
professionelles Handeln erwiesen sich im 
untersuchten Sample folgende Fragen als 
grundlegend: Ist es möglich, die individu-
ellen Handlungsmuster und Vorstellungen 
von »guter« Pflege, welche während der 
Ausbildung und der Arbeitserfahrungen 
im Herkunftsland erworben wurden, wei-
ter zu realisieren? Wie wirken sich evtl. 
Unterschiede auf die Zusammenarbeit in 
den Teams aus? Haben die Fachkräfte die 
Möglichkeit mitzugestalten? Werden ihr 
Wissen und ihre Erfahrungen als Res-
source wahrgenommen?

Erste empirische Erkenntnisse der 
zweiten Studie weisen für Altenpflege-
einrichtungen und das klinische Setting 
darauf hin, dass sich die Zugezogenen 
an die bestehenden Strukturen anpassen 
müssen. Dadurch erscheint ein bilateraler 
Austausch über Arbeitsweisen und Tä-
tigkeitsschwerpunkte kaum erwünscht. 
Mitgebrachtes Wissen und bekannte 
Handlungsroutinen können nicht im 
Sinne einer gleichberechtigten Mitge-
staltung eingebracht werden, sondern 
stehen restriktiven Bedingungen auf der 
interpersonellen, der organisatorischen 
und der übergreifenden gesellschaftspoli-
tischen Ebene gegenüber. Zu wenig Zeit, 
sprachliche Barrieren und unhinterfragte 
Vorurteile scheinen einen wechselseiti-
gen Austausch, wie ihn die oben zitierte 
Fachkraft als Ressource beschreibt, zu 
erschweren. Es entsteht für viele migrierte 
Pflegekräfte der Eindruck, sich in die be-
stehenden Strukturen und Arbeitsweisen 
einfügen und die vorgefertigte berufli-
che Rolle unhinterfragt übernehmen zu 
müssen: »... die haben mir dann gezeigt 
wie das alles hier funktioniert, und äh 
so habe ich mich dann auch adaptiert.«

Ausblick: »Interkulturelle 
Öffnung 2.0«?

Die oben skizzierten Erkenntnisse ma-
chen deutlich, dass die Unterschiede im 
beruflichen Handeln sowie das Berufs- 

und Pflegeverständnis von Fachkräf-
ten aus dem Ausland differenzierter zu 
betrachten sind, als es bisher mit dem 
Verweis auf kulturelle Unterschiede der 
Fall gewesen ist. Unter dem Paradigma 
der »Interkulturellen Öffnung« würde 
es dann weniger darum gehen, Offen-
heit für die kulturelle Andersartigkeit 
ausländischer Teammitglieder zu ent-
wickeln, sondern vielmehr darum, die 
Öffnung für die individuellen berufsbe-
zogenen Sichtweisen und das Wissen der 
verschiedenen Fachkräfte in den Fokus 
zu rücken. Ulusoy et al. (2018) konn-
ten diesbezüglich herausarbeiten, dass 
68,1% der Pflegekräfte mit Migrations-
hintergrund das Gefühl hatten, in der 
beruflichen Tätigkeit ihre Fertigkeiten 
und das Fachwissen nicht einsetzen zu 
können. Aus dem eigenen empirischen 
Material ließ sich herausarbeiten, dass 
es dazu entsprechende (organisationale) 
Rahmenbedingungen und insbesondere 
mehr Zeit, aber auch den Willen zur Zu-
sammenarbeit auf der interpersonellen 
Ebene braucht. An dieser Stelle knüpfen 
die Erkenntnisse an die Forschungspro-
jekte von Pütz et al. (2019) und Rand 
und Larsen (2019) an: Die Autor*innen 
appellieren an Einrichtungsleitungen, 
»den Pflegekräften genug Zeit für fach-
lichen Austausch und Konfliktlösung 
einzuräumen und geeignete Foren einzu-
richten« (Hans-Böckler-Stiftung 2019, 
S.5), um eine erfolgreiche Integration 
zu gewährleisten. Gleichzeitig betonen 
sie, dass der ökonomische Druck, unter 
dem die Pflege aber auch andere soziale 
Berufsfelder zunehmend stehen, nicht 
nur für migrierte, sondern auch für 
einheimische Fachkräfte einen ständi-
gen Widerspruch zwischen den eigenen 
(erlernten) fachlichen Ansprüchen und 
dem, was sie in ihrem beruflichen Han-
deln realisieren können, nach sich zieht.

Das führt zu dem Schluss, dass Bestre-
bungen zur »Interkulturellen Öffnung« 
ein Zusammenwirken auf mehreren Ebe-
nen erfordert: Auf der interpersonellen 
Ebene müssen einheimische Fachkräfte 
bereit sein, sich auf neue Mitarbeiten-
de einzustellen, was im Übrigen nicht 
nur für neue Kolleg*innen aus anderen 
Ländern, sondern auf alle Neuhinzu-
kommenden zutrifft. Entsprechend sind 
die sozialen Einrichtungen und Orga-
nisationen gefordert, Strukturen für 
den Austausch zur Verfügung zu stel-
len. Gerade zugewanderte Pflegekräfte 
mit ihren Sprachkenntnissen und ihrem 

soziokulturellen (Erfahrungs-)Wissen 
verfügen in Bezug auf Konzepte wie die 
kultursensible Pflege über ein beson-
deres Potenzial, welches im kollegialen 
Austausch als Ressource genutzt werden 
könnte (u.a. Ulusoy et al. 2018). Und 
gleichzeitig halten insbesondere Fach-
kräfte mit Migrationshintergrund »die 
zeitlichen Ressourcen, die vorhanden 
sind, um im kollegialen Miteinander 
arbeitsbezogene Probleme zu diskutie-
ren« (Theobald 2018, S.54) für nicht 
ausreichend. Weiterer Handlungsbedarf 
auf organisationaler Ebene besteht nach 
Ulusoy et al. (2018) bei der Bereitstel-
lung von Entwicklungsmöglichkeiten 
(i.S. von Fort- und Weiterbildungsan-
geboten) für die Fachkräfte mit Migra-
tionshintergrund. 

Es soll allerdings an dieser Stelle 
nicht unerwähnt bleiben, dass die Wohl-
fahrtsverbände bereits eigene Handrei-
chungen zur »Interkulturellen Öffnung« 
in Bezug auf Nutzende und teilweise 
auch Mitarbeitende der sozialen Diens-
te erstellt haben (z.B. Der Paritätische 
NRW 2014). Speziell mit dem Blick auf 
zugewanderte Pflegefachkräfte hat (u.a.) 
das IQ-Netzwerk Thüringen (Fachstel-
le Interkulturelle Öffnung 2014) eine 
Handreichung für die stationäre Alten-
hilfe erarbeitet. Es tut sich also schon 
etwas! Auch die besten Konzepte stoßen 
jedoch an Grenzen, wenn die gesell-
schaftspolitischen Rahmenbedingungen 
eine Umsetzung nicht möglich machen. 
Damit ist eine dritte Ebene angespro-
chen, auf der Handlungsbedarf für die 
erfolgreiche »Interkulturelle Öffnung« 
besteht. Denn gesetzliche Rahmenbe-
dingungen und die Ökonomisierung 
der Pflege und auch weiterer sozialer 
Dienstleistungsbereiche können sich re-
striktiv auf jegliches Engagement von 
Mitarbeitenden und ihren Vorgesetzten 
auswirken. Wenn Einrichtungsleitungen 
ihren Blick, statt auf die Bedarfe der 
Nutzenden und Mitarbeitenden, auf die 
Gewinnmaximierung legen (müssen), 
bleiben für andere Entwicklungspro-
zesse kaum Ressourcen.  

Abschließend sei mit Blick auf die 
oben umrissenen Forschungsbefunde der 
eigenen Studien auf die Notwendigkeit 
verwiesen, die tendenzielle Stereotypi-
sierung von Migrierten als »kulturell 
Andersartige« zu hinterfragen. Der 
Begriff »Interkulturelle Öffnung« be-
inhaltet weiterhin die Vorstellung von 
unterschiedlichen Gruppen und sieht 
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kulturell-bedingte Unterschiede als ge-
setzt an, auf die dann mit entsprechen-
den Konzepten reagiert werden soll. In 
den eigenen Untersuchungen mit zuge-
wanderten Fachkräften wurde allerdings 
deutlich, dass Vielfalt differenzierter als 
nur bezogen auf die Kategorie Kultur 
betrachtet und als Ressource verstanden 
werden muss. Es konnte herausgearbei-
tet werden, dass sich das berufliche Han-
deln und Selbstverständnis vor allem 
in Sozialisationsprozessen während der 
Ausbildung entwickelt. Schlussfolgernd 
bräuchte es statt Konzepten, die die Öff-
nung der heimischen Kultur für andere 
Kulturen zum Ziel hat, grundlegende 
Bedingungen, die es jedem Menschen 
ermöglichen sich mit den je individuellen 
Berufsvorstellungen, Wissensbeständen 
und eigenen Erfahrungen in das Ein-
richtungs- und Organisationsgeschehen 
einzubringen.� n
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