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Einleitung

Die Landeshauptstadt Munchen hat in Zusammenarbeit mit Kooperationspartner*innen
von 2014 bis 2020 das Gesamtprojekt , Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege”
erfolgreich umgesetzt. Ein umfassender Projektabschlussbericht’ wurde bereits im

Jahr 2020 dem Stadtrat vorgelegt und verdffentlicht. Aus diesem umfassenden
Projektabschlussbericht sind Teilhandreichungen entstanden, die jewells bestimmte
inhaltliche Schwerpunkte der Interkulturellen Offnung behandeln. Mit dieser Reihe der
Teilhandreichungen mochten wir es |hnen erleichtern, Ergebnisse aus dem stadtischen
Gesamtprojekt in lhrer Pflegeeinrichtung — wo mdglich und sinnvoll — zu Ubertragen.
Diese Handreichungen beschreiben konkret, wie Maldnahmen zur Interkulturellen
Offnung in den Modelleinrichtungen umgesetzt wurden. Damit mdchten wir lhnen
ermoglichen, von den Erfahrungen in den Modelleinrichtungen zu profitieren und in
Ihrer Pflegeeinrichtung weitere Schritte zur interkulturellen und diversitatsorientierten
Offnung zu gehen. Die Handreichungen enthalten zusétzlich weitere Hinweise auf
Hilfsmittel und nutzliche Literatur.

Die vorliegende Handreichung 4 stellt Good-Practice-Beispiele aus dem Gesamtprojekt
zum Schwerpunkt Personalentwicklung vor. Die Trager der Modelleinrichtungen
erhielten Fordermittel von bis zu 4000 Euro jahrlich flr interne FortbildungsmalRnahmen
zur kultursensiblen Pflege und interkulturellen Offnung. Denn die diversititssensible
und interkulturelle Personalentwicklung flr Flhrungspersonen und Mitarbeitende

ist auch in der Langzeitpflege eine zentrale Saule der Interkulturellen Offnung. Die
Mitarbeitenden sind die wichtigste Ressource, sie setzen die Interkulturelle Offnung
auf der operativen Ebene um und mussen daflr gewonnen werden, diesen Prozess
mitzugehen und mitzugestalten. Ihre Ideen, Erfahrungen und Kompetenzen kénnen
und sollten gezielt einbezogen werden.

1 www.muenchen.de/ik-pflege
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Ubersicht iiber die Teilhandreichungen

Die Handreichung 1 bietet eine Einfiihrung in das Thema und einen Uberblick tber
das Gesamtprojekt , Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege”. Die weiteren
Teilhandreichungen mit unterschiedlichen Schwerpunkten beschreiben
Good-Practice-Beispiele aus dem Gesamtprojekt.

Handreichung 1:

Handreichung 2:

Handreichung 3:

Handreichung 4:
Handreichung 5:

Handreichung 6:
Handreichung 7:
Handreichung 8:

Handreichung 9:

Gesamtprojekt ,, Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege in
Minchen” 2014 bis 2020. Einfiihrung und Uberblick
Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege — ein Organisations-
entwicklungsprozess. Empfehlungen fir den Aufbau von
Projektstrukturen und fir mogliche Interventionsfelder
Good-Practice-Beispiele — Organisationskultur, Offentlichkeitsarbeit,
Vernetzung

Good-Practice-Beispiele — Personalentwicklung
Good-Practice-Beispiele — Transkulturelle Pflegeanamnese
migrationssensible Biografiearbeit und Schmerzerfassung
Good-Practice-Beispiele — Uberwindung von Sprachbarrieren
Good-Practice-Beispiele — Gestaltungs- und Umbaumafinahmen
Good-Practice-Beispiele — Leibliches Wohl, kulturelle und

soziale Angebote

Good-Practice-Beispiele — Spiritualitat und Religion

Alle Handreichungen stehen kostenlos zum Herunterladen zur Verfligung:
www.muenchen.de/ik-altenhilfe-pflege
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1. Das stadtische Gesamtprojekt

Unsere Minchner Stadtgesellschaft wird immer vielfaltiger und éalter. Senior*innen mit
Migrationsgeschichte gehdren — auch in unserer Stadt — zu den am schnellsten wachsen-
den Bevolkerungsgruppen. Mit zunehmendem Alter steigt generell der Unterstltzungs-
und Pflegebedarf. Dies gilt auch fur altere Migrant*innen. Die Kommune sowie die Trager
von Einrichtungen der Offenen Altenhilfe und Langzeitpflege sind gefordert, ihre Dienst-
leistungen und Angebote vielfaltsorientiert weiterzuentwickeln und so zu gestalten, dass
diese auch die Bedurfnisse der alteren Migrationsbevolkerung berticksichtigen. Zugangs-
barrieren mussen weiter abgebaut und die Bedingungen flr eine chancengleiche Versor
gung mussen gefordert werden.

Vor diesem Hintergrund setzte — wie bereits in der Einleitung skizziert — die Landeshaupt-
stadt MUnchen in Zusammenarbeit mit Kooperationspartner*innen von 2014 bis 2020 das
Gesamtprojekt ,, Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege” erfolgreich um.

Abbildung 1: Kooperationspartner*innen im Gesamtprojekt

Baustein 1 - Kooperationspartner*innen Modelleinrichtungen

A0 wivvivsss. Horst-Salzmann-Zentrum

Betriebs-GmbH

BRK-Kreisverband
Miinchen Haus Alt-Lehel

Bayerisches
Rotes
Kreuz

Diakonie & | Evangelisches Pflegezentrum
Miinchen und Oberbayern Hilfe im Alter Westend (Leon hard_Henninger_Haus)

Haus Heilig Geist
Hans-SieberHaus
MUNCHENSTIET Haus an der Rimannstrafe

SeniorenWohnen + BRK

SeniorenWohnen Kieferngarten
Ihr Flus im Alter

Baustein 2 - Kooperationspartner Fortbildungen und Workshops
/ igbe\gt{gngﬂ Institut aufschwungalt
Baustein 3 — Kooperationspartner Informationskampagne Briicken bauen
= BIZ/)JEEI;{NPARITATISCHE Paritatischer Wohlfahrtsverband Bayern,

Bezirksverband Oberbayern Bezirksverband Oberbayern
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2. Schwerpunkte der geforderten Fortbildungen und
Workshops im Rahmen des Gesamtprojektes

Im Rahmen des Gesamtprojektes , Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege”
erhielten die Trager der Modelleinrichtungen jahrlich bis zu 4.000 Euro Fordermittel
fUr die Fortbildungen und Workshops. Urspriinglich war vorgesehen, dass die Fortbil-
dungen vornehmlich dazu dienen sollten, die transkulturellen/interkulturellen Kompe-
tenzen der FUhrungspersonen und Mitarbeitenden in Bezug auf die Pflege, Betreuung
und Versorgung von Bewohner*innen mit Migrationsgeschichte zu erweitern sowie
spezifische Angebote flur diese Zielgruppe zu fordern und (weiter) zu entwickeln.

Im Projektverlauf zeigte sich, dass ein zweiter wesentlicher Fokus auf die Vielfalt in der
Mitarbeiterschaft, die Fihrung von und die Zusammenarbeit in diversen Teams gelegt
werden sollte. In den MiUnchener Modelleinrichtungen haben mindestens flinfzig Prozent
der Mitarbeitenden selbst einen sogenannten Migrationshintergrund. Mitarbeitende

und Auszubildende kommen nicht nur aus EU-Landern, sondern werden im Zuge der
Anwerbeprogramme beispielsweise aus Vietnam, den Philippinen und China und anderen
Landern angeworben.

Drittens sollten Fortbildungen und Austauschformate die Ressourcen von vielfaltigen
Teams in den Fokus rdcken und sich damit befassen, wie diese gezielt genutzt werden
konnen. Denn heterogene Teams bieten viele Vorteile wie zum Beispiel eine Vielfalt von
unterschiedlichen Zugangen zu den Pflegebedurftigen, verschiedene Perspektiven auf
schwierige Situationen und daraus resultierende Losungsideen und vielfaltige Sprach-
kenntnisse. Sinnvoll kann die Etablierung von spezifischen Methoden sein, die diese
Diversitat bewusst strukturiert nutzen wie durch kollegiale Beratung zur transkulturellen
Fallbesprechung. Ein weiteres Beispiel ist der Aufbau von hausinternen Sprachdiensten.

In den folgenden Abschnitten wird eine Auswahl von Inhalten der Malinahmen, Fort-
bildungen und Workshops zu den drei genannten Schwerpunktbereichen skizziert, die
sich im Gesamtprojekt besonders bewahrt haben.

3. Fokus 1: Vielfalt der Bewohner*innen - Diversitats- und
transkulturelle Kompetenzen der Mitarbeitenden starken
in Bezug auf Pflege und Betreuung von Bewohner*innen
mit Migrationsgeschichte

Die Sensibilisierung fur unterschiedliche Bedurfnisse in der Pflege und in der sozialen
Betreuung, flr verschiedene Speisegewohnheiten und -bedarfe und die Starkung der
transkulturellen Handlungskompetenzen der Mitarbeitenden durch Fortbildungen und
Workshops ist ein wesentlicher Baustein in der Personalentwicklung.

Das fachliche Wissen der Mitarbeitenden sollte gestarkt und weiterentwickelt werden,
weil sich dadurch die Handlungssicherheit verbessert und es damit zu weniger Stress im
Arbeitsalltag kommmt. Die Fortbildungen und Workshops sollten sich an alle Mitarbeiten-
den richten und die verschiedenen Arbeitsbereiche und Hierarchieebenen einschlieen,
denn Uberschneidungssituationen sind vielfaltig: Eine bosnische Altenpflegerin betreut
einen orthodox-christlichen Bewohner, der aus Russland stammt, ein vietnamesischer
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Altenpfleger eine bayerische Bewohnerin, die Betreuungskraft aus Ghana ist fur einen
griechischen Senioren zustandig, eine italienische \Wohnbereichsleitung flhrt ein
heterogenes Team.

Folgende Inhalte haben sich im Laufe der Projektumsetzung besonders bewahrt.

3.1 Diversitats- und transkulturelle Kompetenz

Fester Bestandteil der Schulungsprogramme ist die Auseinandersetzung mit der
eigenen soziokulturellen Pragung und daraus resultierenden Fremdheitsgeflihlen
gegenuber unvertrauten (Pflege-)Bedurfnissen von Bewohner*innen unterschiedlichster
Herkunft. Transkulturelle Handlungskompetenzen basieren dementsprechend neben
Hintergrund- und Erfahrungswissen (soziokulturellem Orientierungswissen) auf der
Fahigkeit, die eigenen soziokulturellen Pragungen zu reflektieren, bewusst eine andere
Perspektive einnehmen zu kdnnen und empathisch, offen und neugierig zu sein?.

3.2 Politisch-historische Bildung mit Sozialraumbezug

Hintergrundwissen zur Geschichte der Migration in Deutschland mit Fokus auf die \Wan-
derungsbewegungen nach dem Zweiten Weltkrieg hat in vielerlei Hinsicht ein besonderes
Gewicht. Mitarbeitende mit und ohne Migrationsgeschichte erhalten vertieftes Wissen,
unter anderen zu folgenden Themen:

e Krieg, Flucht und Vertreibung vom zweiten Weltkrieg bis heute. Die
gesundheitlichen, sozialen und 6konomischen Auswirkungen auf die
betroffenen Menschen.

e  Politische Steuerung von Migration nach dem Zweiten Weltkrieg und den
damit zusammenhangenden gesellschaftlichen Bedingungen, die die Lebens-
welten der heutigen Senior*innen mit Migrationshintergrund pragten, die
als sogenannte , Gastarbeiter*innen” rekrutiert wurden. Dieses Hintergrund-
wissen ermoglicht ein vertieftes Verstandnis flr beispielsweise eingeschrankte
deutsche Sprachkenntnisse von Bewohner*innen mit Migrationsgeschichte,
sensibilisiert fur Diskriminierung zum Beispiel aufgrund der Herkunft und
religioser Zugehdrigkeit, die diese Gruppe in ihrem Leben in Deutschland zum
grofRen Teil erleben musste.

Es wurden gute Erfahrungen mit gemischten Formaten gemacht, die auch Exkursionen
beinhalteten, wie der Besuch der Migrationsausstellung im Stadtmuseum oder ein Stadt-
rundgang mit Fokus auf Migration in Minchen.

2 Domenig, Dagmar (2021) (Hrsg.): Transkulturelle und transkategoriale Kompetenz. Lehrbuch zum Umgang mit
Vielfalt, Verschiedenheit und Diversity fur Pflege-, Gesundheits- und Sozialberufe. Bern, Huber.

Domenig, Dagmar (2007) (Hrsg.): Transkulturelle Kompetenz. Lehrbuch Pflege, Gesundheits-und Sozialberufe.
Bern, Huber.
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3.3 Diversitatssensible Pflege - transkulturelle Pflege -
migrationssensible Pflege - kultursensible Pflege

Hierunter verbirgt sich eine vielfaltige Palette von relevantem Hintergrundwissen

wie reflexive Kultursensibilitat, unterschiedliche Pflege- und Hygienebedlrfnisse,
Sensibilisierung fur rassistische Diskriminierung, Hintergrundwissen Religionen,
unterschiedliche Speisebedlrfnisse kennenlernen und berlcksichtigen, Demenz und
Migration, Umgang mit Sterben und Tod in den verschiedenen Religionen, transkultu-
relle Palliative Care. Zu empfehlen ist, zu ausgewahlten Themenkomplexen Exkursionen
durchzufthren und damit den Austausch zu fordern. Im Rahmen der Projektumsetzung
standen beispielsweise Besuche von Moscheen, buddhistischen Tempeln oder einer
judischen vollstationaren Pflegeeinrichtung auf dem Programm. Fortbildungen zum
Thema ,, Speisen” begannen mit theoretischen Inputs und wurden mit sinnlichen
Kocherlebnissen vertieft.

3.4 Motivieren fiir Interkulturalitat durch theater-
padagogische Fortbildungen

Im Evangelisches Pflegezentrum Westend (Leonhard-HenningerHaus) der Hilfe im
Alter gGmbH, Diakonie Minchen und Oberbayern, wurden theaterpadagogische
Fortbildungen zur Sensibilisierung fur interkulturelle Themen und zur Bearbeitung
spezifischer Herausforderungen von transkulturellen Teams entwickelt und umgesetzt.
Unter Einsatz von theaterpadagogischen Methoden wurden interkulturelle Szenen aus
dem , Alltag” einer vollstationaren Pflegeeinrichtung gespielt und regten damit zur
Auseinandersetzung und Diskussion an. Teilnehmende wurden dadurch besonders
auf der affektiven Ebene erreicht. Das interkulturelle Lernen machte auf diese Weise
Spald und forderte, die Mitarbeitenden ,,ins Boot zu holen”. Mitarbeitende wurden fir
die Teilnahme bewusst aus allen Bereichen bunt gemischt, fir die Leitungskrafte aller
Bereiche gab es einen separaten Tag mit FUhrungsthemen.

3.5 Schulungen zu transkultureller Kompetenz als
Pflichtprogramm

Der Kreisverband des Bayerischen Roten Kreuzes war mit dem Haus Alt-Lehel am
Gesamtprojekt beteiligt. Die stellvertretende Geschaftsfihrerin entschied gemeinsam
mit der Projektleitung, die Fortbildungsprogramme als Pflichtfortbildung zu definieren.
In vier aufeinander aufbauenden Modulen wurden innerhalb von zwei Jahren nahezu
alle Mitarbeitenden geschult und erhielten nach dem Abschluss ein Zertifikat. Die
Fortbildungen wurden als halbtagige Veranstaltungen durchgefihrt, um das , Alltags-
geschaft” in den Wohnbereichen nicht zu stark zu belasten.

3.6 Ubersicht von Fortbildungsthemen aus den
Modelleinrichtungen

Die folgende Zusammenstellung veranschaulicht, dass die Fortbildungsthemen zu
Beginn der Projektumsetzung der Interkulturellen Offnung (IKO) eher allgemeine Kom-
petenztrainings in Bezug auf inter/transkulturelle Kompetenz sowie Kommunikation
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und Kultursensibilitat in der Langzeitpflege behandelten. Im Projektprozess wurden die
Fortbildungsinhalte in den Modelleinrichtungen mehr auf bestimmte Schwerpunktthemen
ausgerichtet. Die Aufstellung reflektiert ebenfalls die unterschiedlichen Startzeitpunkte
zur Interkulturellen Offnung in den Modelleinrichtungen.

Horst-Salzmann-Zentrum, Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Miinchen-Stadt e. V.

2015:

2018:

Kultursensible Pflege

Umgang mit Fremdheit und Grenzen im Rahmen einer kulturellen
Sensibilisierung

Workshop Leitbildentwicklung

Transkulturelles Kompetenztraining
Kultursensible kollegiale Beratung: Kennenlernen der Methode, ausprobieren,
reflektieren und trainieren

Kultursensible Pflege

Fortbildungsprogramm Interkulturelles Dolmetschen

Schmerz und seine Bedeutung in der interkulturellen Seniorenpflege —Teil 1
Judische Religion und pflegerelevante Themen, mit Fihrung durch die
Synagoge und Besuch des Saul-Eisenberg-Seniorenheims.

Interkulturelle Kompetenz, Kultursensible Pflege, Schmerz und
SchmerzaulRerungen im interkulturellen Kontext —Teil 2

Islamische Religion — Schwerpunkt pflegerelevante Themen

In Wirde bis zum Lebensende: Umgang mit Sterben und Tod im
interkulturellen Kontext

Fang bei Dir selbst an, mach was draus (interkultureller padagogischer
Theaterworkshop)

Auswertungsseminar — Evaluation des Projektes IKO, 2 Tage

Haus Alt-Lehel, Bayerisches Rotes Kreuz, Kreisverband Miinchen

2016:

2017:

Allgemeines transkulturelles Kompetenz- und Kommunikationstraining —
modular aufgebaut

Transkulturelle Kompetenztrainings — modularer Aufbau, Fortfihrung
Kulturelle Konzepte und transkulturelles Handeln

Kultursensible Kommunikation in der beruflichen Pflegepraxis und im
Teamkontext

Demenz im interkulturellen Kontext

Fortbildungsreihe transkulturelle Sterbebegleitung:

—  Sterben undTod in verschiedenen Religionen

—  Pflege und Begleitung am Lebensende im interkulturellen Kontext

—  Sterben und Tod, Begleitung der Angehorigen in verschiedenen Kulturen
—  Sterbende und deren Angehorige aus verschiedenen Kulturen
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2019:

Interkulturelle Erinnerungsarbeit und biografische soziale Beschaftigung fur
Menschen mit Migrationsgeschichte

Muslime im Krankenhaus und in der Pflege

Muslimische Sterbebegleitung

Pflegerelevante Themen im muslimischen Kontext

Judentum: Geschichte der Juden, judische Religion, Tradition, Speiseregeln,
Umgang mit Sterben und Tod

Biografiearbeit mit Demenzkranken mit Migrationsgeschichte
Interkulturelle Handlungskompetenzen mit innovativen Methoden der
Theaterpadagogik

Evaluationsworkshop

Evangelisches Pflegezentrum Westend (Leonhard-Henninger-Haus),
Hilfe im Alter gGmbH, Diakonie Miinchen und Oberbayern

2016:

2017:

2018:

Einflihrung: Interkulturelle Offnung — kultursensible Pflege — was ist das?
Fortbildungstag flr Stationsleitungen

Einflihrungstag Interkulturelle Offnung / Sensibilisierung, Identitat, Migration,
Gesundheit: Forthildungseinheiten flr unterschiedliche Berufsgruppen
Kultursensible Altenpflege

FUhrung im interkulturellen Kontext

Interkulturelle Verstandigung in der sozialen Arbeit

Kultursensible Altenpflege — Einfihrungstage

Sensibilisierung: Identitat, Migration, Gesundheit

Kollegiale Beratung

Palliativversorgung im Islam fUr die Palliativgruppe

Transkulturalitat in der Palliative Care — Sterbebegleitung bei muslimischen

Patient*innen

Kommunikation und Fihrung, mit Fokus auf Bewohner*innen und

Kolleg*innen, Geflihle, Pflege und Scham

Griechischer (Sitz)tanz als Aktivierungsmaoglichkeit — fir Betreuungskrafte

Themennachmittage:

— Miteinander reden in multikulturellen Teams

— ,Seine Ruhe haben”: Allein sein und mit anderen sein in
verschiedenen Kulturen

— AnflUhrer*in sein —im Team und flr Bewohner¥*innen

—  Fremd oder vertraut? Pflege im Islam

—  Trauer und Gluck ist auf der ganzen Welt gleich!? Umgang mit Geflhlen

—  Stolz und Ehre, Scham und Schuld und dabei noch das Gesicht wahren
in der Pflege

Sensibilisierung, Identitat, Migration, Gesundheit: Fortbildungsvormittag
fUr Hauswirtschafts- und Kiichenkrafte sowie neue Mitarbeitende in Pflege
und Betreuung

Fortbildungstag fur Leitungskrafte: Kommunikation und Fihrung im
transkulturellen Kontext

M
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2019:

Geflhle, Pflege und Scham: Fortbildung fur Pflegkrafte, Betreuung, Verwaltung
Politische Bildung: Stadtrundgang zum Thema Migrationsgeschichte im Westend
Antidiskriminierung und Antirassismus: funf Termine in einzelnen Teams
Kultursensible Einarbeitung flr Einarbeitende, Mitarbeiter*innen,
Praxisanleiter*innen

Kultursensible Einarbeitung fur Personalverantwortliche und Leitungspersonen

EinfGhrung neue Mitarbeitende — ein Workshop fur Pflegekrafte und
Mitarbeitende aus der Betreuung und Verwaltung mit theaterpadagogischen
Methoden (zwei Tage flr verschiedenen Gruppen)

Antidiskriminierung und Antirassismus

Evaluations- und Nachhaltigkeitsworkshop

MUNCHENSTIFT GmbH

2014:

2015:

2016:

2018:

2017:

Exkursion zum VictorGollancz-Haus, Frankfurt und zum Forum fur eine
Kultursensible Altenhilfe, Austausch mit Gabriella Zanier
Interkulturelles Training — Grundlagen fir die Projektgruppe 1KO

Interkulturelle Kompetenztrainings fur Pflegekrafte, Ehrenamts-
koordinator¥*innen, Hauswirtschaftliche Leitungen, Pflegedienstleitungen und
deren Stellvertretungen

Kultursensible Altenhilfe fir Wohnbereichsleitungen

Kultursensible Altenhilfe flr Mitarbeitende

Interkulturelle Kommunikation — \Wohnbereichsleitungen

Historisch politische Bildung inklusive Exkursionen

Interkulturelles Training — Grundlagen fir Pflegelberleitung

Interkulturelle Kompetenztrainings fur Pflegekrafte, Ehrenamts-
koordinator*innen, Hauswirtschaftliche Leitungen, Pflegedienstleitungen
und deren Stellvertretungen, Wohnbereichsleitungen

Fortbildung Kulturdolmetschen

Hausinterner Dolmetschdienst

Interkulturelle Kompetenz und Fremdkulturelles Verstehen
Historische politische Bildung

Migrationshistorischer Stadtrundgang

Exkursion zur Gedenkstatte Dachau

Gesundheit und Krankheit, Sterben und Tod im Islam

Interkulturelle Kompetenztrainings
Transkulturalitat in der Palliative Care — Sterbebegleitung bei muslimischen
Patient*innen
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SeniorenWohnen Kieferngarten, Sozial-Servicegesellschaft des
Bayerischen Roten Kreuzes
2016:

e Interkulturelle Offnung in der Langzeitpflege

e Interkulturelle Sensibilisierung

e |nterkulturelle Verstandigung

e  Diskriminierung und Rassismus erkennen und handeln

e Ethnomarketing

e Diversity Management

e |ch bin kein Rassist, aber...! Vortrag

e Religion / Glaube und Spiritualitdt Modul A: Buddhismus

e Religion / Glaube und Spiritualitat Modul B: Islam

e Halal, Koscher und Co: Vegetarismus und vegane Klche aus interkultureller
Perspektive

e Halal, Koscher und Co: Judentum und Speiseregein

e  Hausinterner Sprachdienst

e Religion/ Glaube und Spiritualitat Modul C: Griechisch—orthodoxes Christentum
e Religion / Glaube und Spiritualitat Modul D: Judentum

e  Fortbildungsreihe Hausinterner Sprachdienst

e  Migrationssensible Biografiearbeit

e  Fortbildungsreihe Hausinterner Sprachdienst

e \ortrag: Lass uns Uber Rassismus reden

e Macht Demenz interkulturelle Unterschiede?

e Transkulturelles Assessment

e Schmerz und seine Bedeutung in der interkulturellen Seniorenpflege

4, Fokus 2: Diverse Mitarbeiterschaft

Fur Mitarbeitende in der vollstationaren Pflege ist die Vielfalt in den Teams und auf

den Wohnbereichen schon seit vielen Jahren Alltag. Die Mitarbeiterschaft in der

teil- und vollstationaren Pflege ist in vielerlei Hinsicht divers. Viele Mitarbeitende in den
verschiedenen Tatigkeitsfeldern haben eine familiare und / oder persdnliche Migrations-
geschichte. Der 12. Marktbericht Pflege des Sozialreferates der Landeshauptstadt
Mdunchen aus dem Jahr 2021 zeigt auf, dass im Durchschnitt 68 Prozent aller beruflich
Pflegenden in den vollstationaren Pflegeeinrichtungen einen sogenannten , Migrations-
hintergrund” haben.

Die Diversitat beschrankt sich allerdings auch bei den Mitarbeitenden nicht auf den
Geburtsort und die nationale Herkunft, die Staatsangehorigkeit oder die Muttersprache,
sondern schlief3t weitere Vielfaltskriterien ein: Dazu zahlen beispielsweise professionelle
Ausbildung(en), Alter, Familienstand, geschlechtliche und sexuelle Identitat, religiose
Zugehdrigkeit und Weltanschauung und viele mehr.

Gleichwohl, der Anteil von beruflich Pflegenden, die selbst zugewandert sind,
wird vermutlich weiterwachsen. Denn: Um dem Fachkraftemangel in der Pflege

13



14

Handreichung 4
Personalentwicklung — Good-Practice-Beispiele

zu begegnen, werden verschiedenste Strategien und Aktivitaten umgesetzt. Dazu
zahlen unter anderem die Anwerbeprogramme. In unterschiedlichsten Landern wie
Philippinen, Mexiko, Brasilien, Kolumbien, Indien und Vietnam werden Personen dafur
angeworben, als Pflegefachkraft in Deutschland zu arbeiten oder eine Ausbildung

zur Pflegefachkraft in Deutschland zu absolvieren. Die Arbeitsmarktintegration von
Geflichteten in den Pflegebereich ist eine weitere Strategie.

Die heterogene und internationale Zusammensetzung in der Mitarbeiterschaft bringt
fur Einrichtungen der Langzeitpflege viele Vorteile. An erster Stelle steht der Ausgleich
des Fachkraftemangels. Hinzu kommen eine Vielfalt von unterschiedlichen Zugangen
zu den Pflegebedtrftigen, vielfaltige Sprachkenntnisse, verschiedene Perspektiven auf
schwierige Situationen und daraus resultierende Losungsideen.

Gleichzeitig sind damit auch spezifische Anforderungen verbunden, fur die Mitarbeitenden,
fur die Teams, fur die Einrichtungen und deren Trager. Dazu zahlen beispielsweise
Einarbeitungskonzepte anzupassen, ein einheitliches Pflegeverstandnis zu erarbeiten,

die Sprachkompetenzen von neu zugewanderten Fachkraften zu férdern sowie
Kompetenzen und Strategien gegen Diskriminierung und Rassismus zu starken und
weiterzuentwickeln. Besondere Aufmerksamkeit erfordert, eine Willkommenskultur

fur neue zugewanderte Fachkrafte zu etablieren und teambildende Mal3nahmen zu
gestalten. Ein aktiver und reflektierter Umgang mit diesen Anforderungen ist erforderlich,
um die Pflegequalitat zu sichern und die konfliktfreie Zusammenarbeit zu starken.

Die kooperierenden Trager und Modelleinrichtungen im Gesamtprojekt entwickelten
verschiedene Formate und Methoden, um diesen Herausforderungen zu begegnen und
die Chancen zu nutzen. Eine Auswahl wird im Folgenden vorgestellt.

4.1 Willkommenskultur und Workshops fiir Flihrungspersonen

Die Bedeutung einer aktiv gestalteten Willkommenskultur fir angeworbene und neu
zugewanderte Fachkrafte ist in der letzten Dekade ausgiebig in der Fachliteratur, in
Fachzeitschriften und auf Online-Portalen dargestellt worden.

Im Gesamtprojekt der Landeshauptstadt Mlnchen wurde dieses wichtige Thema eben-
falls aufgegriffen. Flr Fihrungspersonen wurden Fortbildungen entwickelt, die sich mit
der Forderung einer Wertschatzungs- und Willkommenskultur fir neu zugewanderte
Mitarbeitende befassen. Zu den Inhalten zahlten unter anderem eine Reflexion der
Herausforderungen, die mit der Wanderung und dem Ankommen in Deutschland und
in MUnchen einhergehen sowie eine Sensibilisierung der Flihrungspersonen fir die
unterschiedlichen Sozialstrukturen in den Herkunftslandern von neuen Mitarbeitenden.
Letzteres schliefdt auch das Wissen darUber ein, dass das System der vollstationaren
Pflege in vielen Landern nicht bekannt ist und neu zugewanderte Mitarbeitende in
Deutschland erstmals mit diesem System real in Berlhrung kommen. Bewahrt haben
sich generell ein zusatzlicher Willkommenstag flr neu zugewanderte Mitarbeitende
sowie die Einflhrung eines Pat*innensystems.
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Fortbildung mit theaterpadagogischen Methoden — Evangelisches Pflegezentrum
Westend (Leonhard-HenningerHaus), Hilfe im Alter gGmbH, Diakonie Mlinchen

und Oberbayern

Eine innovative Methode, die im Evangelischen Pflegezentrum Westend entwickelt
wurde, ist ein Fortbildungstag fur Leitungskrafte mit theaterpadagogischen Methoden.
Hier wurden Fuhrungsrollen und FUhrungskommunikation im interkulturellen Kontext
reflektiert.

Willkommenskultur bei der MUNCHENSTIFT GmbH

Die MUNCHENSTIFT GmbH setzte sich ausgiebig mit der Willkommenskultur
auseinander. Es wurde ein vielschichtiges Konzept erarbeitet, dass neu zugewanderten
Mitarbeitenden sowohl den Einstieg bei der Arbeitgeberin als auch die Ankunft in
Munchen erleichtern will. Die Willkommenskultur beim Trager setzt sich aus etwa

175 Fortbildungsterminen zusammen, bei denen die Mitarbeitenden Deutsch lernen
und sich mit kulturellen Unterschieden und Gemeinsamkeiten auseinandersetzen.
Neue Mitarbeitende werden auch zu den (Versorgungs-)Strukturen in Deutschland
und Uber das System der ambulanten, teil- und vollstationaren Pflege informiert

und sensibilisiert. Regelmallige Treffen finden statt, um Alltagsfragen fir neu
Eingewanderte zu besprechen und Orientierung am neuen Lebensort zu geben. Dazu
finden auch Stadtrundgange statt. Bestandteil der Willkommenskultur ist das EiKu —
siehe nachster Punkt.

Tipp

Willkommenskultur

Werkzeugkoffer Willkommmenskultur und Integration. Handreichungen fir das Ankommen
und Bleiben. Herausgegeben von: Deutsches Kompetenzzentrum fir Internationale Fach-
krafte in den Gesundheits- und Pflegeberufen und dem Kuratorium Deutsche Altershilfe.

www.dkf-kda.de/werkzeugkoffer, letzte Sichtung am 09.11.2022.

4.2 Anpassung von Einarbeitungskonzepten

Ein weiterer wesentlicher Bestandteil fUr ein gelingendes Ankommen in einer
Pflegeeinrichtung und eine produktive Zusammenarbeit im Team ist die Einarbeitung.

In vielen Landern ist die Akademisierung der Pflege weiter vorangeschritten als

in Deutschland. Im professionellen Selbstverstandnis dbernehmen akademische
Pflegefachpersonen in den Herkunftslandern oftmals keine Grundpflege, die hier
bislang von beruflich Pflegenden aller Qualifikationsniveaus ausgefihrt wird. Eine
solide, gemeinsame fachliche Basis sowie eine sorgfaltige Aufgaben- und Rollenklarung
sind fur die Qualitatsentwicklung und eine produktive, reibungsarme Zusammenarbeit
im Team von zentraler Bedeutung.

Es lohnt sich, strukturiert zu erheben, was in der Einarbeitung bereits gut funktioniert,
wo wiederholt Hindernisse und Schwierigkeiten auftauchen und welche Rolle die
soziokulturelle und professionelle Vielfalt der Mitarbeitenden und der ,,skill and

grade mix" dabei spielen konnen. Daraus abgeleitet konnen Einarbeitungskonzepte
angepasst werden. Dieser Prozess sollte partizipativ gestaltet sein und sowohl

15
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langjahrige Mitarbeitende als auch neue Mitarbeitende, Fihrungspersonen sowie die
Perspektive von Bewohner*innen und An- und Zugehorigen einbeziehen.

Die Hilfe im Alter gGmbH, Diakonie Muinchen und Oberbayern, hat beispielsweise
als einen Baustein ein Schulungskonzept fur ein einheitliches Pflegeverstandnis
erarbeitet. Die MUNCHENSTIFT GmbH hat in Zusammenarbeit mit der Gesellschaft
far Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung (GAB) ein kultursensibles
Einarbeitungskonzept entwickelt und eingeflhrt.

Tipp

EiKu — Kultursensible Einarbeitung.

Entwicklung eines , Kultursensiblen Einarbeitungskonzeptes flr neue Mitarbeiter*innen”
in der Altenpflege

.GAB Minchen — Gesellschaft flr Ausbildungsforschung und Berufsentwicklung —
entwickelte und erprobte gemeinsam mit der MUNCHENSTIFT GmbH das ,, EiKu — ein
kultursensibles Einarbeitungsmodell”, das auch auf andere Organisationen Ubertragen
werden kann. Dabei soll dieses Konzept das arbeitsintegrierte Lernen von Uberfach-
lichen Aspekten unterstitzen, den Transfer von Fachwissen und -kénnen in die konkrete
Organisation und ihre spezifischen Bedingungen fordern und zur Entwicklung einer
lernfreundlichen Organisation beitragen”.

Auf der Internetseite der GAB Minchen stehen umfangreiche Informationen Gber
das Projekt EiKu — Kultursensible Einarbeitung und Material Uber zum Download zur
Verfligung: www.gab-muenchen.de/forschungsprojekte/eiku-kultursensible-einarbei-
tung-in-deraltenpflege/, letzte Sichtung am 06.03.2023

4.3 Forderung der Sprachkompetenzen

Geringe und mangelnde deutsche Sprachkenntnisse der Mitarbeitenden aus diversen
Herkunftslandern stellen oft eine groRe Hurde fur eine tragfahige und qualitativ hochwerti-
ge Zusammenarbeit dar. Deswegen ist es zielflhrend, Personalentwicklungsmafinahmen
fur Mitarbeitende, die erst kurzlich zugewandert sind, mit Sprachforderung zu koppeln.
Bewahrt haben sich pflegespezifische Deutschkurse, die in einigen Modelleinrich-
tungen in Anspruch genommen wurden. Finanzielle Forderungen fur pflegespezifische
Deutschkurse gibt es durch die Landeshauptstadt Minchen (Sozialreferat und Referat
far Arbeit und Wirtschaft) sowie durch weitere Forderstellen. Die MUnchner Volks-
hochschule bietet ebenfalls fachspezifische Deutschkurse an.

Tipp
EinTag Deutsch - in der Pflege | Per App durch die Kommunikation am Arbeitsplatz
Kostenloses Lernspiel der Fachstelle Berufsbezogenes Deutsch mit Ubungen zu

Kommunikation, Wortschatz, Strukturen und Aussprache flr Deutschlernende ab B1.
www.deutsch-am-arbeitsplatz.de/app-ein-tag-deutsch/app



https://www.gab-muenchen.de/forschungsprojekte/eiku-kultursensible-einarbeitung-in-der-altenpflege/
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4.4 Rassistische Diskriminierung — klare Leitlinien schaffen,
sensibilisieren, Handlungskompetenzen starken,
Betroffene empowern

Ein sensibles und besonders bedeutsames Thema ist rassistische Diskriminierung.

Die Bewohnerschaft und die Zusammensetzung der Mitarbeitenden werden in der
vollstationaren Pflege wie in anderen Arbeitsbereichen immer diverser. Dies bezieht
sich allerdings nicht nur auf nationale Herkunft, kulturelle Identitat, Religion und
Weltanschauung und die Erfahrung rassistischer Zuschreibungen, sondern schliefl3t
weitere Diversitatskriterien wie beispielsweise Alter, geschlechtliche ldentitat, sexuelle
Orientierung und soziale Herkunft ein.® Gleichwohl, der Anteil von beruflich Pflegenden,
die selbst zugewandert sind, wird vermutlich weiterwachsen.

Studien wie auch Erfahrungsberichte aus verschiedenen Arbeitsfeldern belegen, dass
rassistische Diskriminierung wie auch andere Diskriminierungsformen insbesondere
im Lebensbereich Arbeit stattfinden*. Weitere Studien zeigen auf, dass Diskriminierung
aufgrund von Religion oder Weltanschauung die starkste Auspragung zum Ergebnis hat;
Befragungen zu gruppenbezogener Menschenfeindlichkeit stellen insbesondere einen
antimuslimischen Rassismus fest®.

Zudem ist davon auszugehen, dass die Dunkelziffer weitaus hoher ist als die statis-
tischen Zahlen der Studien aufzeigen. Denn: Viele von rassistischer Diskriminierung
Betroffene haben individuelle, personliche Strategien entwickelt, um im Arbeitskontext
damit umzugehen. Dies geschieht haufig auch auf der Basis von eigenen Erfahrungen:
Leitungspersonen oder auch Kolleg*innen reagieren nicht immer adaquat.

Im Arbeitsfeld Langzeitpflege ist der Umgang der Fihrungsperson und der Team-
kolleg*innen, wenn sich Bewohner*innen rassistisch auf3ern oder handeln, oftmals
problematisch, denn Rassismus wird oft verharmlost. Teilweise agieren Flhrungs-
personen oder Kolleg*innen selbst rassistisch diskriminierend. Beispiele aus der Pflege
daflr sind, Kolleg*innen als minderwertig oder Auf3enseiter*innen zu behandeln®,
rassistische Witze zu machen, Sprachakzente nachzuahmen oder eine Fachkraft als
Assistenzkraft zu behandeln’.

3 Regionale Arbeitsstellen fir Bildung, Integration und Demokratie (RAA) e. V. (2017): Diversitatsorientierte Organisati-
onsentwicklung. Grundséatze und Qualitatskriterien, Berlin: 4.

4 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2017): Diskriminierung in Deutschland. Dritter Gemeinsamer Bericht der
Antidiskriminierungsstelle des Bundes und der in ihrem Zustandigkeitsbereich betroffenen Beauftragten der Bundes-
regierung und des Deutschen Bundestags: 2019.

Landeshauptstadt Minchen, Referat flr Stadtplanung und Bauordnung (2022): Bevdlkerungsbefragung zur Stadtent-
wicklung 2021. Soziale Entwicklungen und Lebenssituation der Mlnchner Burger*innen. Seite 102-104.
https://stadt. muenchen.de/infos/bevoelkerungsbefragung.html

5 Stelle fur interkulturelle Arbeit der Landeshauptstadt Minchen (Hrsg.) (2018): Interkultureller Integrationsbericht.
Miunchen lebt Vielfalt. Minchen: 231.

6 Wojczewski S, Pentz S, Blacklock C, Hoffmann K, Peersman W, Nkomazana O, et al. (2015) African Female Physicians
and Nurses in the Global Care Chain: Qualitative Explorations from Five Destination Countries. PLoS ONE 10(6):
e0129464. https://doi.org/10.1371/journal.pone.0129464

7 Iheduru-Anderson, Kechi (2020): Accent bias: A barrier to Black African-born nurses seeking managerial and faculty
positions in the United States. In: Nurs Inqg, 27, 1-15
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Der Umgang und die Konsequenzen bei Vorfallen von rassistischer Diskriminierung
sollten nicht von einzelnen Personen abhangig sein, es handelt sich vielmehr um eine
organisationale, institutionelle Aufgabe. Rassismus und Diskriminierung haben viel-
faltige negative Auswirkungen: Auf die Betroffenen, auf die Zusammenarbeit im Team
und auf die Pflegequalitat. Rassistische Diskriminierung beeintrachtigt die Gesundheit
von Betroffenen. Psychische Auswirkungen kdnnen Depressionen, Angstzustande,
Substanzmissbrauch oder Burnout sein®. Daraus resultieren oftmals arbeitsbezogene
Auswirkungen wie eine hohe Fluktuation, Berufswechsel® oder die Rickkehr ins
Heimatland™.

Es ist wichtig, dass das Thema Diskriminierung und im Speziellen rassistische Diskrimi-
nierung auf der Fihrungsebene bearbeitet wird und klare Handlungsleitlinien bestehen,
die das Vorgehen bei Vorfallen von rassistischer Diskriminierung verbindlich machen.
Auch in den Teams sollte das Thema bearbeitet werden und die klare Haltung der
Flhrungsebenen kommuniziert werden. Es ist sinnvoll, Sensibilisierungsworkshops und
Fortbildungen zum Thema durchzufihren. Denn: Erstens gilt es, betroffene Mitarbeitende
zu schitzen und zu starken. Zweitens wirkt sich dies auf die Teamdynamik aus. Und
drittens wirkt ein wertschatzender und respektvoller kollegialer Zusammenhalt auf die
Qualitat in der Pflege und Betreuung der Bewohner*innen aus™.

Vor diesem Hintergrund wurden im Gesamtprojekt von den Kooperationspartner*innen
verschiedene Mafinahmen entwickelt und Aktivitdten umgesetzt, beispielsweise:

e Aktive Beteiligung an den Internationalen Wochen gegen Rassismus.

e Fotoausstellungen und Themenwochen mit Veranstaltungen

e Fortbildungen zur Sensibilisierung fur rassistische Diskriminierung

e  FErarbeitung eines Leitfadens zum Umgang mit Diskriminierung: Evangelisches
Pflegezentrum Westend (Leonhard-Henninger-Haus), Hilfe im Alter gGmbH,
Diakonie Minchen und Oberbayern) (vergleiche Handreichung 2)

e Kampagne Respekt: Die MUNCHENSTIFT GmbH fiihrte im Jahr 2019 die
Kampagne , Respekt — ohne Ausnahme” durch, in der unter anderem ein Film
entstand, der vom Sozialreferat der Landeshauptstadt Minchen gefordert
wurde'?,

8 Truitt, Anjali R.; Snyder, Cyndy R. (2020): Racialized Experiences of Black Nursing Professionals and Certified Nursing
Assistants in Long-Term Care Settings. In: Journal of Transcultural Nursing, 31, 3, 312-318.

9 Ulusoy, Nazan; Schablon, Anja (2020): Discrimination in In-Patient Geriatric Care: A Qualitative Study on the Experien-
ces of Employees with a Turkish Migration Background. In: Environ. Res. Public Health 17, 2205.

10 Wojczewski et alii, 2015.
11 Bailey, L. D. (2013): Horizontal hostility: Why you should care? Advanced Neonatal Care, 13, 1, 41-47.
12 www.youtube.com/user/MUENCHENSTIFT
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Tipp

Online Kurs Antidiskriminierung, 1Q Fachstelle Interkulturelle Kompetenz-
entwicklung und Antidiskriminierung

Der kostenlose Onlinekurs der 1Q Fachstelle IKA vermittelt in vier Ubersichtlichen Modulen
die Grundlagen von Antidiskriminierung. Schritt fr Schritt werden durch zahlreiche Infos,
interaktive Einheiten und Selbstreflektionen die Fragen geklart: Was ist der Kern von Diskri-
minierung? Welche Formen und Arten von Diskriminierung gibt es? Welche Auswirkungen
hat Diskriminierung? Welche Handlungsstrategien gibt es gegen Diskriminierung?
www.vielfalt-gestalten.de/courses/antidiskriminierung/, letzte Sichtung 26.01.2023.

5. Fokus 3: Ressourcen von vielfiltigen Teams nutzen -
Methoden zur Reflexion und zum Austausch

Der dritte Schwerpunkt der Personalentwicklungsmafinahmen, die sich im Gesamt-
projekt bewahrt haben, sind Workshops und Formate, die die Ressourcen von vielfal-
tigen Teams in den Blick nehmen und sich damit befassen, wie diese gezielt genutzt
werden kdénnen. Denn heterogene Teams bieten viele Vorteile wie eine Vielfalt von
unterschiedlichen Zugangen zu den Pflegebedurftigen, verschiedene Perspektiven auf
schwierige Situationen und daraus resultierende Losungsideen. Auf die strukturierte
Nutzung der vielféaltigen Sprachkenntnisse wird in der Handreichung 6 — Good-Practice-
Beispiel — Fokus Sprachbarrieren Gberwinden eingegangen.

5.1 ,Voneinander lernen” - mit interkulturellen
Mitarbeitenden-Runden die gegenseitige Akzeptanz
fordern

Das Format ,Voneinander lernen — interkulturelle Mitarbeitenden-Runden” wurde

im Horst-Salzmann-Zentrum der Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Minchen-Stadt e.V.
entwickelt. Ausgangspunkt waren Beobachtungen im Pflegealltag, die je nach sozio-
kulturellem Hintergrund unterschiedliche Herangehensweisen im Umgang mit den
Bewohner*innen zeigten. Die Fragestellungen ,Wie wird bei euch gepflegt? Wer

ist fir was verantwortlich? Welche Institutionen gibt es?” weitete sich dabei aus zu
den grundlegenden Fragen: ,Wie funktioniert das soziale Zusammenleben? \Welchen
Einfluss darauf hat die Kultur in euren Herkunftslandern?”.

Das war der Start zur Vortragsreihe ,Voneinander lernen”, in der Mitarbeitende mit und
ohne Migrationsgeschichte ihr jeweiliges Herkunftsland und ihre Herkunftsregion vor
stellten. Dieses Format ermoglichte, die herkunftsbezogene Vielfalt der Mitarbeitenden,
die damit zusammenhangende Vielfalt der Sprachkompetenzen und soziokulturellen
Hintergrinde sowie vielfaltigen religiosen Hintergrinde der Mitarbeitenden als wichtige
Ressourcen zu erkennen und zu wirdigen. Es beinhaltete kleine Vortrage beziehungs-
weise Inputs von Mitarbeitenden Uber ihr Herkunftsland und ihre Herkunftsregion, die
Geschichte, kulturelle Aspekte und manchmal auch zu personlicher Biografie. Wichtig
war, dass die Vortrage wahrend der Arbeitszeit stattfanden.

19



20

Handreichung 4
Personalentwicklung — Good-Practice-Beispiele

Mitarbeitende lernten ihre Kolleg*innen aus einer anderen Perspektive kennen,
erfuhren zuweilen auch personliche Hintergriinde. Der Effekt dieser Mitarbeitenden-
runde zeigte sich in einer gesteigerten gegenseitigen Wertschatzung und gestarkten
Kollegialitat in den Teams. Damit wurde die Internationalitat der Mitarbeitenden im
Horst-Salzmann-Zentrum als groRe Ressource aufgegriffen. Jahrlich fanden rund sechs
Termine statt. Eine zwingende Voraussetzung flr dieses Format ist eine Moderation, die
steuert und Einfluss nimmt, vor allem im Hinblick darauf, Stereotypisierungen und Kultu-
ralisierungen zu vermeiden. Kulturalisierung bedeutet, dass der Faktor Kultur Gberbetont
und gleichzeitig andere wichtige Einflussfaktoren wie Sozialisation, schichtspezifische
Aspekte, okonomische Einflussfaktoren sowie individuelle Personlichkeitsmerkmale

in den Hintergrund gerlckt oder ausgeblendet werden. Somit kann Kulturalisierung zu
einer von Stereotypen gepragten \Wahrnehmung und Beurteilung fuhren.

5.2 Kollegiale Beratung und ethische Fallrunden als Methoden
zur transkulturellen Konfliktbearbeitung

Kollegiale Beratung ist eine lebendige Maglichkeit, um konkrete Falle und Konfliktsitua-
tionen aus dem Berufsalltag systematisch zu reflektieren und gemeinsam situations-
angemessene Losungen zu entwickeln. Die Besonderheit dieses Beratungskonzeptes
liegt darin, dass die teilnehmenden Mitglieder sich wechselseitig beraten und die Gruppe
dabei eigenstandig ohne eine externe Moderation (Supervision) vorgeht. Im Evangelischen
Pflegezentrum Westend (Leonhard-Henninger-Haus, Hilfe im Alter gGmbH) und im
Horst-Salzmann-Zentrum (Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Minchen-Stadt e.V.) wurde
diese Methode eingeflhrt und evaluiert.

Reflexion von Teamdynamiken mit der Methode Kollegiale Beratung im Evangelischen
Pflegezentrum Westend (Leonhard-Henninger Haus)

Im Evangelischen Pflegezentrum Westend lag der Schwerpunkt mehr auf den Team-
dynamiken, Teamleitungen und Mitarbeitende nahmen in gleichberechtigten Rollen teil.
Deswegen war es wichtig, dass eine Team-externe Person moderierte. Die Projekt-
leitung Ubernahm hier die vertrauliche Begleitung fur die kollegiale Beratung.

Fallbesprechung mit der Methode kollegiale Beratung im Horst-Salzmann-Zentrum.

Im Horst-Salzmann-Zentrum fanden zu Beginn transkulturelle Kompetenztrainings und
Fortbildungen fur die Anleitenden statt. In einem zweiten Schritt wurde die Methode
.Kollegiale Beratung” flir die Gruppe der zuklnftigen Anleitenden vermittelt und ein-
gelbt. In einem dritten Schritt wurde ein Standardinstrument entwickelt: Es entstand
ein Gesprachsleitfaden fur die transkulturellen Fallbesprechungen in Anlehnung an die
transkulturelle Pflegeanamnese nach Domenig's.

Im Horst-Salzmann-Zentrum wird jede*r Bewohner*in mit Migrationsgeschichte standard-
malig in einer interdisziplinaren Fachgruppe mit ihnren*seinen jeweiligen Befindlichkeiten
und Problemen dargestellt. Die Vorstellung erfolgt gemeinsam durch die Bezugspflegekraft
und die zustandige Betreuungsassistenz. Dadurch wird sichergestellt, dass die Bezugsper
sonen aus den Bereichen Pflege und Betreuung ihre Aktivitaten aufeinander abstimmen.

13 Domenig, Dagmar, Stauffer, Georg (2007): Transkulturelle Pflegeanamnese, in Domenig, Dagmar (Hrsg.): Transkultu-
relle Kompetenz (2007), Verlag Hans Huber, Bern.
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Durch den konsequenten Einsatz der Methode Kollegiale Beratung, den Gesprachs-
leitfaden als Standardinstrument, durch den Ansatz, den Mitarbeitenden aus Pflege
und Betreuung gleichberechtigte Stimmen zu geben sowie durch den Einbezug der
Kompetenzgruppe Interkulturelle Offnung und das durch diese Gruppe eingebrachte
Fachwissen, werden eine ganzheitliche Betrachtungsweise und als Folge davon
eine gemeinsame Haltung gefordert und ermdglicht. Die ganzheitliche Betrachtung
und gemeinsame Haltung fUhrten dazu, dass haufig unerwartet schnell innovative
Losungen fur die Bewohner*innen mit Migrationsgeschichte erarbeitet werden
konnten. Daraus resultierte wiederum, dass die transkulturellen Fallbesprechungen
eine hohe Akzeptanz erfuhren und sogar freiwillig durchgefihrt wurden. Allerdings war
es wichtig, fur die Einflhrung dieses Formates, die Fallbesprechungen zunéachst als
Pflichtprogramm zu definieren.

Ethische Fallbesprechungen in der MUNCHENSTIFT GmbH und in Pflegeeinrichtungen
der Hilfe im Alter gGmbH

Die MUNCHENSTIFT GmbH und die Hilfe im Alter gGmbH arbeiten in ihren Pflege-
einrichtungen bereits seit Jahren mit ethischen Fallbesprechungen zu existentiellen
Fragen. Themen kdnnen Probleme mit Essen und Trinken am Lebensende — insbeson-
dere Nahrungsverweigerung, Pflegeverweigerung sowie konkrete Angste vor Katas-
trophen — sein. Eine externe Ethik-Fachperson moderiert und begleitet diese Analysen
und Fallbesprechungen. Diese existierenden Gremien und Arbeitsgruppen wurden
gezielt in Bezug auf transkulturelle Fragen und Konfliktsituationen aus dem Berufsalltag
erweitert und finden regelmalig statt. Dies ist ein gutes Beispiel daflr, dass nicht
zwangslaufig neue Austauschsitzungen geschaffen werden missen, sondern die
transkulturellen Fragestellungen querschnittsmaRig integriert werden konnen.

6. Chancen und Herausforderungen fiir die Umsetzung von
PersonalentwicklungsmaRnahmen zur Interkulturellen
Offnung

Im Laufe des Projektprozesses evaluierte das Gremium , Arbeitsgruppe der Projektlei-
tenden” im Jahr 2016 und im Dezember 2018 gemeinsam mit der Gesamtprojektlei-
tung die PersonalentwicklungsmalRnahmen auf einer Metaebene. In diese Evaluationen
flossen die Ergebnisse der jahrlichen Auswertungen durch die Projektleitungen ein.

Die Erkenntnisse und daraus resultierenden Empfehlungen werden in den folgenden
Abschnitten dargestellt.

6.1 Fortbildungen und Workshops zu inter- beziehungsweise
transkulturellen Themen fiir das Arbeitsfeld Langzeitpflege
anpassen

Zu Beginn des Gesamtprojektes waren Fortbildungen und Weiterbildungen zu inter
oder transkulturellen Themen in der Langzeitpflege, insbesondere der vollstationaren
Pflege, noch wenig etabliert. Daraus folgte, dass sich Referent*innen, Trainer*innen,
die Uber Erfahrung in Fortbildungen zu interkultureller Kommunikation oder transkultu-
reller Pflege aus dem klinischen Akutbereich oder aus anderen Praxisfeldern wie der
Sozialen Arbeit verfligten, sich zunachst in das Arbeits- und Praxisfeld vollstationare
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Pflege einarbeiten mussten. Eine grundsatzliche Prufung der Qualifikationsprofile
dieser Referierenden erfolgte durch die Gesamtprojektleitung gemald den Leitlinien, die
im Rahmenkonzept des Gesamtprojektes festgelegt waren. Darlber hinaus waren die
Projektleitenden gefordert, Uber die Qualifikationsprofile hinaus die Erfahrungshorizonte
und Flexibilitat der Referierenden zu ergrinden. In der Umsetzung der Fortbildungen
und Workshops war es wichtig, diese mit den Referierenden sorgfaltig vorzubespre-
chen und anhand der gemeinsamen Evaluation in der Nachbesprechung Methodik,
Didaktik und Inhalte entsprechend anzupassen. Oft war es notwendig, einen starkeren
Praxisbezug zu generieren.

6.2 Strukturelle Rahmenbedingungen in der Langzeitpflege
erfordern balanciertes Vorgehen

Die konstant herausfordernden strukturellen Rahmenbedingungen in der Langzeit-
pflege, insbesondere die knappen Personalressourcen und die damit verbundene hohe
Arbeitsbelastung der Mitarbeitenden, beeinflussten die Akzeptanz der Workshops und
Fortbildungen durch die Mitarbeitenden und operativen Leitungspersonen.

In der Projektumsetzung in den einzelnen Modelleinrichtungen war es teilweise
schwierig, die Mitarbeitenden flr die Fortbildungen zu gewinnen oder zu mobilisieren.
Eine Freistellung flr den Besuch der Fortbildungen wahrend der Arbeitszeit durch

die Leitungspersonen war unabdingbar und im Beschluss zum Rahmenkonzept
,Interkulturelle Offnung der Langzeitpflege” auch so vorgesehen. Gleichwohl blieb

es zunachst schwierig, die genannten Personengruppen auf freiwilliger Basis zu
gewinnen. In diesem Kontext zeigte sich, dass es sinnvoll ist, wenn die Einrichtungs-
leitung und die Pflegedienstleitung in Absprache mit den operativen Leitungspersonen
wie zum Beispiel den Wohnbereichsleitungen ausgewahlte Inhalte und Formate als
Pflichtfortbildung fUr die Mitarbeitenden definieren und etablieren. Die Erfahrungen
aus dem Gesamtprojekt zeigen zudem, dass eine hohe Flexibilitat hinsichtlich der
Planung und Umsetzung erforderlich ist, denn die jeweils aktuellen institutionellen
Rahmenbedingungen und Personalressourcen mussen berucksichtigt werden. Konkret
bedeutet dies, diverse Formate zu konzipieren und anzubieten: Dazu zahlen halbtagige
Fortbildungsreihen, ganztagige Fortbildungen und kirzere Formate im Zeitrahmen von
eineinhalb Stunden.

6.3 Konkreter Praxisbezug, Begegnung auf Augenhéhe,
Wertschatzung sind unerlasslich

.Jetzt sollen wir auch noch dieses Thema bearbeiten”, ,\Wir sind doch schon ewig ein
Multi-Kulti-Team, was soll das denn jetzt?” Um diese Widerstande zu Gberwinden,
sollten die Fortbildungen praxisorientiert und handlungsleitend konzipiert sein und
Themen aus dem Pflege- und Betreuungsalltag aufgreifen. Je konkreter und weniger
abstrakt die Inhalte vermittelt werden, desto grof3er ist die Akzeptanz durch die
Mitarbeitenden. Die Themen fUr die Workshops und Fortbildungen sollten unbedingt
Fallsituationen der Mitarbeitenden und/oder Fallbeispiele fur typische soziokulturelle
Uberschneidungssituationen aus dem Arbeitsfeld stationdre Langzeitpflege aufgreifen.
Die personliche Ansprache und Wertschatzung der Mitarbeitenden durch die Referie-
renden sind bedeutsam, insbesondere vor dem Hintergrund, dass die gesellschaftliche
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Wertschatzung und die Entlohnung fur diese anspruchsvollen professionellen Tatig-
keiten noch immer zu gering sind. Es ist wichtig, in Fortbildungen und Workshops
gezielt die Ressourcen, die vielfaltigen personlichen und professionellen Hintergriinde
und das Wissen der Mitarbeitenden einzubeziehen. Immer wenn die Referierenden den
Mitarbeitenden auf Augenhdhe begegneten, war die Resonanz deutlich positiver.

6.4 IKO-Fortbildungen bringen unerwartete Nebeneffekte

Insgesamt haben die interkulturellen Personalentwicklungsmaf3nahmen und Team-
Mafdnahmen dazu geflihrt, dass sich die grundséatzliche Haltung der Mitarbeitenden
gegenuUber Kollegialer Beratung, Intervision und Supervision gedndert hat. Durch die
Etablierung von Formaten, die allen Mitarbeitenden eine Stimme geben, unabhangig
von professionellen und herkunftsspezifischen Hintergrinden und unabhangig vom
konkreten Arbeitsfeld und den Funktionen, haben sich zudem generell die Fahigkeiten
der Mitarbeitenden, Uber ihre eigenen BedUrfnisse zu sprechen, erhoht. Auch Vorbe-
halte gegenuber Teamsupervision wurden geringer. Damit konnten als unerwartete
Nebeneffekte wichtige Synergien flir eine Weiterentwicklung von Unternehmenskultur
generiert werden.

6.5 Vertreter*innen an Schlisselpositionen aus den
Einrichtungen in die Planung einbeziehen

Die Fortbildungen von Fuhrungspersonen und Mitarbeitenden wurden von den
Projektbeteiligten der Kooperationspartner*innen, insbesondere auch von Einrichtungs-
leitungen, als eine der wirkungsmachtigsten MalRnahmen identifiziert. Sie haben einen
zentralen Platz in der Projektarbeit. Die MalRnahmen der Personalentwicklung sollten
sorgfaltig geplant und gesteuert werden. Es hat sich als sinnvoll erwiesen, diese unter
Einbezug von Vertreter*innen der unterschiedlichen Arbeitsbereiche und verschiedener
Schlisselpositionen in der jeweiligen vollstationaren Pflegeeinrichtung zu planen. Die
spezifischen Anliegen und Bedurfnisse der jeweiligen Pflegeeinrichtungen sollten
unbedingt berUcksichtigt werden.
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