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Vorwort

Sehr geehrte Damen und Herren,

sowohl wissenschaftliche Studien als auch die Erfahrungen in den Einrich-
tungen zeigen den groBen Bedarf an qualifizierten Fachkréften in der Sozial-
wirtschaft, insbesondere in der Pflege. Wir brauchen eine Gesamtstrategie,
die auf eine Steigerung der Attraktivitdt der Pflegeberufe abzielt. Hierzu
gehort neben der Gewinnung neuer Mitarbeitender die Weiterqualifizierung
vorhandener Fachkréfte, die Forderung von Gesundheitsschutz sowie eine
verbesserte Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Die Gewinnung und nachhaltige Bindung internationaler Fachkréafte sind
ein wichtiger Baustein einer solchen Gesamtstrategie. Fir Unternehmen
der Sozialwirtschaft liegt darin eine ebenso groBe Chance wie Herausfor-
derung. Angesichts der groBen Anstrengungen, die sowohl seitens der
internationalen Fachkréafte als auch seitens der Unternehmen erforderlich
sind, ist der langfristige Verbleib der gewonnenen Fachkréafte im jeweiligen
Unternehmen besonders wichtig.



Fir eine erfolgreiche Integration leitet uns das christliche Menschenbild
und wir nehmen immer den ganzen Menschen in den Blick und reduzieren
niemanden auf seine Funktion als , Arbeitskraft®.

Menschen kommen mit Ihren Hoffnungen und Angsten, mit ihren Erfahrun-
gen und Pragungen, mit Ihren Begabungen und Grenzen und oftmals mit
ihren Familien. Damit der gesamte Prozess der Gewinnung und Bindung
ebenso erfolgreich wie fair fir alle Beteiligten verlduft, hat das Welcome
Center Sozialwirtschaft Baden-Wirttemberg Standards fiir eine verant-
wortungsvolle Gewinnung von internationalen Fachkraften ausge-
wiesen. Diese Kriterien sind eine Orientierungshilfe fir Unternehmen der
Sozialwirtschaft bei der Gewinnung auslandischer Mitarbeitender sowie
bei der Auswahl von Kooperationspartnern. Internationalen Fachkraften
kénnen die Standards dazu dienen, legitime Anspriiche an Vermittlungs-
programme zu stellen.

Zusammen mit den bestehenden Beratungsstrukturen mdchte das Welcome
Center Sozialwirtschaft mit diesen Standards einen Beitrag dazu leisten,
dass die Gewinnung von internationalen Fachkréften in der Sozialwirtschaft
auf Dauer gelingt.
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Oberkirchenrat Dieter Kaufmann André Peters
Vorstandsvorsitzender Finanzvorstand
Diakonisches Werk Wirttemberg Diakonisches Werk Baden




1 Einleitung

Die Erfahrungen aus der Beratungspraxis des Welcome Center Sozialwirt-
schaft und die umfassende Beschéftigung mit dem Themenkomplex rund
um die Gewinnung und die nachhaltige Bindung von internationalen Fach-
kréften zeigen:

= In den Pflegeberufen herrschen bereits heute Fachkrifteengpésse,
die sich in den néchsten Jahren verschérfen werden.

= Die Gewinnung und die nachhaltige Bindung internationaler Fach-
kréfte gewinnen an grundsatzlicher Bedeutung und werden zudem
arbeitsmarktpolitisch forciert.

= Es braucht Standards fiir eine verantwortungsvolle Praxis bei der Ge-
winnung internationaler Fachkréfte.




Als hauptséachliche Ursachen des Fachkraftebedarfs im Bereich der Sozial-
wirtschaft werden in Teil 2 dieser Broschire die demografischen und die
gesundheitspolitischen Entwicklungen sowie die aktuelle Situation und die
(Arbeits-) Anforderungen in den Gesundheitsfachberufen in den Blick ge-
nommen. Diese Analyse von Fachkrafteengpédssen erfolgt am Beispiel der
Pflege, einem Berufsfeld, das bereits heute einen zunehmenden Mangel an
Fachkraften beklagt und weitreichende Auswirkungen auf die Zukunft des
Angebots an Pflegedienstleistungen erwarten lasst. Insbesondere soll am
Beispiel dieser Berufsgruppe aufgezeigt werden, dass und warum Fach-
kréftegewinnung aus dem Ausland nicht dazu fiihren darf, von aktuellen
Veranderungsbedarfen und Missstédnden in den (pflegerischen) Berufen
abzulenken. Teil 3 dieser Broschire widmet sich der Frage ob und unter
welchen Voraussetzungen die Gewinnung internationaler Potenziale eine
geeignete Strategie, bzw. Bestandteil einer Ubergeordneten Gesamtstra-
tegie sein kann, um den bestehenden Herausforderungen zu begegnen.
SchlieBlich beschéftigt Teil 4 der Broschiire sich mit der Frage, wie die Ge-
winnung und Bindung internationaler Fachkrafte nicht nur nachhaltig — d.h.
dauerhaft und erfolgreich — gelingen kann, sondern auch verantwortungs-
voll die Belange aller Beteiligten berticksichtigen sollte. Diese Hinfiihrung
geschieht auf Grundlage der in Teil 2 am Beispiel der Pflegebranche be-
schriebenen gesicherten Datenbasis. Unstrittig ist, dass es sich bei der
Gewinnung internationaler Ressourcen um einen anspruchsvollen Prozess
handelt, im Rahmen dessen eine Vielfalt und Vielzahl von (betrieblichen,
individuellen, familiaren, gesellschaftlichen, arbeitsmarktpolitischen, etc.)
Belangen miteinander zu vereinbaren sind. Dass es dabei wenig zielfuh-
rend ist, allein auf die ,Arbeitskraft” zu blicken, zeigt nicht allein die Er-
fahrung der Wellen von ,Gastarbeitern” aus den 1960er Jahren. Damit die
Gewinnung internationaler Fachkréfte langfristig erfolgreich verlauft und
tatsachlich einen Gewinn fir alle Beteiligten darstellt, gilt es Standards zu
entwickeln, die eine nachhaltige Integration und Bindung beférdern und die
Wahrscheinlichkeit langfristiger Erfolgsaussichten einer gelungen Zuwan-
derung erhéhen. Ein Katalog von Kriterien, der angesichts von sich verén-
dernden Realitéten stetig zu Gberprifen und zu aktualisieren ist, ist in Teil 5
der Broschire zum Heraustrennen abgebildet.



2 Hintergrunde zu Fachkrafte-
engpassen in der Pflege -
Wechselwirkungen zwischen
Arbeitsbedingungen und
Fachkraftebedarfen?

Ergebnisse der NEXT-Studie, die Ursachen und Folgen des friihzeitigen
Berufsausstiegs von Pflegefachkréften untersucht, belegen fir die Pflege-
berufe eine hdhere Anzahl frihzeitiger Berufsausstiege als fur andere Be-
rufsgruppen’. Dies trifft vor allem auf gut ausgebildete und motivierte Pfle-
gende zu2. Als Hauptgriinde fiir den Berufsausstieg ergeben die Ergebnisse
der Studie Arbeitsbelastungen, dabei vor allem psychische und physische
Belastungen, sowie Personal- und Zeitmangel bei der Versorgung der Be-
wohner®. Darliber hinaus wurden auch berufliche Entwicklungsmdglich-
keiten, wie z.B. fehlende oder unzureichende Karrieremd&glichkeiten sowie
fehlende Mdéglichkeiten zur Teilnahme an Fort- und Weiterbildungen, bzw.
fehlende zeitliche Freirdume hierfiir genannt. Mitarbeitende sagen hierzu:

Der Pflegealltag ist durch Personalmangel, Zeitnot, Hektik und
in vielen Féllen durch andauernde autoritdre MaBgaben,von
oben‘ bestimmt, die zumeist auf Unverstdndnis und Ableh-
nung stoBen. [...] [Es ist] deutlich anzumerken, dass Befragte
durchaus gerne eine sinnvolle Tétigkeit austiiben wiirden, auch
als alterer Mensch, und dass dies durchaus in der beruflichen
Pflege sein kénnte. [...] In Wirklichkeit aber miissen die Betrof-
fenen erleben, dass sie schon ab Mitte 50 aus dem Arbeits-
leben herausgedrdngt werden*.

1 Vgl. Borchart, D. / Galatsch, Michael / Dichter, Martin / Schmidt, S.G. / Hasselhorn, Hans
Martin, Warum Pflegende ihre Einrichtung verlassen, 2011, abrufbar unter: http://www.
next.uni-wuppertal.de/index.php?artikel-und-berichte-1 (abgerufen am 20.10.2014).

2 Vgl. Hofmann, Irmgard, Die Rolle der Pflege im Gesundheitswesen. Historische Hinter-
griinde und heutige Konfliktkonstellationen, in: Bundesgesundheitsblatt — Gesundheits-
forschung — Gesundheitsschutz, (2012) (online publiziert am 29. August 2012).

3 Vgl. Borchart u. a., Warum Pflegende ihre Einrichtung verlassen.

4 Hien, Wolfgang, Pflegen bis 677 Die gesundheitliche Situation &lterer Pflegekrafte, Frankfurt
am Main 2009, 11.



Die haufig verfriihten Renteneintritte und die damit verbundenen kirzeren
Zeiten der Einzahlung von Beitragsséatzen in die gesetzliche Rentenversi-
cherung stehen dem Lohnniveau innerhalb der Pflegeberufe gegeniber:
Trotz der hohen Verantwortung liegt es deutlich unterhalb des Lohnniveaus
in Ausbildungsberufen mit vergleichbarer Ausbildungsdauer®.

Haufig wird die hohe Arbeitsbelastung durch aktuell herrschende Arzte-
engpasse verscharft, indem Pflegende nicht selten noch mehr Aufgaben
Ubertragen bekommen, was teilweise zum Personalkonzept gehort®.

Um Personalméngeln in den Pflegeberufen zu begegnen, sind die genann-
ten Ausstiegsmotive von Pflegenden ernst zu nehmen. Im Verlauf der letz-
ten Jahre hat die Gewinnung internationaler Fachkréafte (noch in geringem
MaBe) an Akzeptanz gewonnen und wird (noch) im kleinen Rahmen zuneh-
mend in die Praxis umgesetzt. Gerade diese Praxis ,der Anwerbung von
Pflegekraften aus dem Ausland” darf jedoch auch aus Sicht der Bundesar-
beitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege ,nicht den Status Quo auf
diesem Arbeitsfeld zementieren und laufende Prozesse zur Verbesserung
der Arbeitssituation der Pflegenden unterlaufen’ . Nur mittels einer diffe-
renzierten Wahrnehmung und Analyse der aktuellen Situation lassen sich
nachhaltige Personalstrategien entwickeln.

2.1 Fachkrafteengpassanalyse

am Beispiel der Pflege

Die Fachkrafteengpassanalyse der Bundesagentur fir Arbeit von Juni 2015
stellt fir die Gesundheits- und Pflegeberufe bereits gegenwartig bestehende
Engpésse im beinahe ganzen Bundesgebiet fest?. Die folgenden Darstellun-
gen zeigendies. In beinahe allen Bundeslandern sind bereits heute Engpasse

5 Vgl. Bundesverband der AWO e. V. (Hrsg.), Anwerbung ausléandischer Fachkréafte in der
Pflege, 5.

6 Vgl. Hoffmann, Wolfgang / van den Berg, Neeltje / Dreier, Alina, Qualifikationskonzept
fur eine abgestufte Delegation medizinischer Téatigkeiten an nichtarztliche Berufsgruppen.
Das Greifswalder 3-Stufen-Modell, in: Bundesgesundheitsblatt — Gesundheitsforschung -
Gesundheitsschutz (2013), (online publiziert am 23. Januar 2013), 555 ff.

7 Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege, Altenpflege in Deutschland,
Ethisch vertretbare Anwerbung von ausléndischen Arbeits- und Fachkréaften in der Pflege,
Berlin, 16.07.2014, Seite 1

8 Vgl. Bundesagentur fir Arbeit (Hrsg.), Der Arbeitsmarkt in Deutschland — Fachkrafte-
engpassanalyse, Statistik/Arbeitsmarktberichterstattung, Juni 2015.



Fachkréfte bzw. Spezialisten Gesundheits- und Krankenpflege
Stand: Juni 2015

Schleswig-
Holstein

. Fachkréftemangel

Saarland D Anzeichen fir
Fachkrafteengpésse

. keine Anzeichen
fir Engpésse

D keine Daten aufgrund
kleiner GroBenordnungen

Baden-
Wiirttemberg

Datenquelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit

Abbildung 1

oder Anzeichen fUr zu erwartende Engpésse zu verzeichnen. In der Al-
tenpflege verzeichnet die Bundesagentur fir Arbeit bereits im kompletten
Bundesgebiet — auBer in Sachsen-Anhalt — Fachkrafteengpésse.

Die Vakanzzeit (Dauer zwischen dem Zeitpunkt, zu dem eine gewinsch-
te Stellenbesetzung erfolgen sollte bis zur tatséchlichen Abmeldung einer
Stelle bei der Arbeitsvermittlung) bei Gesundheits- und Krankenpflegefach-
kraften betragt im Bundesdurchschnitt 105 Tage (+28 % gegenlber der
Vakanzzeit bei Stellenbesetzungen insgesamt).



Fachkrafte bzw. Spezialisten Altenpflege
Stand: Juni 2015

Sachsen-
Anhalt

. Fachkréftemangel

D Anzeichen fir
Fachkrafteengpésse

. keine Anzeichen
fir Engpésse

|:| keine Daten aufgrund
kleiner GroBenordnungen

Datenquelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit

Abbildung 2

Auf eine bei der Bundesagentur fur Arbeit gemeldete Stelle kann rechne-
risch jedoch nicht einmal ein Arbeitsloser vermittelt werden (auf 100 Stellen
auBerhalb der Zeitarbeit kommen rechnerisch 95 Arbeitslose)°.

Fir die Altenpflege ergibt sich ein ahnliches Bild: Stellenangebote sind im
Bundesdurchschnitt hier sogar 123 Tage vakant, das sind 50 % mehr als
fur alle Berufe im Durchschnitt. Auf 100 gemeldete Stellen (auBerhalb der
Zeitarbeit) fallen hier nur 46 Arbeitslose™®.

9 Vgl. Bundesagentur fir Arbeit (Hrsg.), Der Arbeitsmarkt in Deutschland.
10 Vgl. Bundesagentur fiir Arbeit (Hrsg.), Der Arbeitsmarkt in Deutschland.



2.2 Demografische Entwicklungen

Die Zahl der aktuell 20-65-Jahrigen macht momentan mit 61 % einen
GroBteil der Bevolkerung aus. Die Zahl der Menschen Uber 65 Jahre wird
dadurch zuklnftig erheblich ansteigen und bis zum Jahr 2030 29 % der
Gesamtbevdlkerung betragen. Das bedeutet einen Anstieg der nicht (mehr)
erwerbsféhigen Bevolkerung um 33 %. Die Zahl der erwerbsfahigen Perso-
nen sowohl in der Altersgruppe der 20-65-Jahrigen als auch in derjenigen
der unter 20-Jahrigen wird hingegen abnehmen''. Die beigefligte Abbil-
dung macht dies deutlich.

Altersaufbau 100 Altersaufbau

1950 © 2011 |

Altersaufbau 100, Altersaufbau

2030 | 2060 I
Laut Schitzungen des Statistischen Bundesamtes wird es im Jahr 2030

ca. 3,36 Millionen Pflegebediirftige in Deutschland geben (bei gleichblei-
bender Pflegequote pro Altersgruppe). Geht man von der optimistischeren
Annahme aus, dass das Pflegerisiko durch medizinisch-technischen Fort-

300
Tausend

Abbildung 3

11 Vgl.a.a. O.



schritt abnehmen wird, werden fir das Jahr 2030 ca. 2,95 Millionen pflege-
bedurftige Menschen erwartet. Besonders die Zahl der Hochaltrigen tber
80-J&hrigen wird laut Schatzungen rapide zunehmen'.

Eine interne Datenerhebung der AWO aus dem Jahr 2011 stellte bereits
heute einen Bedarf an spezialisierten Fachkraften z. B. fir Personen mit
Demenzerkrankungen fest'. Neben der quantitativen Zunahme der Perso-
nengruppe alter und hochaltriger Menschen sind unter anderem auch so-
ziale und gesellschaftliche Entwicklungen fur zuklnftige Pflegebedarfe von
Relevanz. ,,Angesichts der individualisierten Lebensverhéltnisse, des Ver-
lustes von sozialen Verbindlichkeiten sowie des Anstieges der sozialen wie
regionalen Mobilitdt“* ist heute nicht mehr vom traditionellen Modell der
GroBfamilie auszugehen. Mit Blick auf zukinftige Pflegebedarfe ist also mit
einem erhéhten Versorgungsbedarf pflegebedurftiger Menschen zu rech-
nen. Dies gilt ebenso mit Blick auf Menschen mit Migrationshintergrund.
Auch hier wird die Inanspruchnahme professioneller Pflegedienstleistungen
durch Veradnderungen in Familienstrukturen und Lebenskonzepten gegen-
Uber dem bisher eher hohen Niveau an familidrer Versorgung zunehmen's.

Je nachdem, von welchen Annahmen bei Prognoseberechnung ausge-
gangen wird, kdnnen sich Voraussagen auch bei identischer Ausgangs-
lage z. B. der demografischen Daten unterscheiden. Anja Afentakis und
Tobias Maier haben in ihren differenzierten Prognoseberechnungen zwi-
schen Fachkréften mit h6chstem mdglichen Berufsabschluss im entspre-
chenden Gesundheitsfachberuf und Beschéftigten in den Pflegebereichen
unabhéngig vom Grad der Ausbildung unterschieden (hier sind also auch
z. B. Pflegehilfskrafte mit eingerechnet)'®. Auf Basis dieser Unterschei-
dung ergeben sich unterschiedliche Prognosen fir die Bedarfe an Pfle-
gepersonal in den kommenden Jahren. Die Abbildungen 4 und 5 auf den
folgenden Seiten machen dabei aber deutlich, was auch die Engpass-
analyse der Bundesagentur flr Arbeit ergab: Bereits heute liegt das An-
gebot an qualifizierten Pflegekréften entsprechend der gesamtdeutschen
Beschaftigungsstruktur unter dem Bedarf.

12 Vgl. Gorres, Stefan / Hasseler, Martina, Was Pflegebedrftige wirklich brauchen. Zukiinftige
Herausforderungen an eine bedarfsgerechte ambulante und stationére pflegerische Ver-
sorgung, Hannover 2005, 21.

13 Vgl. Bundesverband der AWO e. V. (Hrsg.), Anwerbung auslandischer Fachkrafte in der
Pflege, 6.

14 Vgl. Deutscher Bundestag (Hrsg.), Schlussbericht der Enquete-Kommission.

15 Vgl. ebd.

16 Vgl. Afentakis / Maier, Projektionen des Personalbedarfs, 997 ff.
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Bedarfs- und Angebotsentwicklung an Pflegevollkraften
in Prognoseeinrichtungen mit beruflicher Flexibilitat

Tausend —— Bedarf: Pflegevollkrafte nach dem

1000 »Status-quo-Szenario®

~~~~~~ Bedarf: Pflegevollkrafte nach dem
»Szenario sinkender Behandlungs-
quoten”

— ——Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschaf-
tigungsstruktur wie in Deutschland
2005 in Pflegeberufen

----Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschaf-
tigungsstruktur wie in den neuen

900 |-=7"

800 |-+~

Landern und Berlin-Ost 2005 in

700 Pflegeberufen
------ Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschéfti-
T gungsstruktur wie im friiheren Bun-
0F T T T desgebiet 2005 in Pflegeberufen
2005 2010 2015 2020 2025 1 basierend auf allen Beschéftigten in Pflegeberufen

Abbildung 4

Aktuell kann der Mangel noch durch die Einstellung von Hilfskréften kom-
pensiert werden (vgl. Abbildung 3). Aber auch unter Einbeziehung von an-
und ungelerntem Pflegepersonal prognostizieren die Autoren bei gleich-
bleibender Zahl der Pflegebediirftigen einen Pflegepersonalmangel ab dem
Jahr 2018. Rechnet man mit einem Rickgang des Behandlungsbedarfs,
wird der Personalmangel fur 3 Jahre spater, also fur das Jahr 2021 prognos-
tiziert. Die Autoren kommen zu dem Schluss: Der Bedarf an Pflegepersonal
»Kann bei einer Fortschreibung der derzeitigen alters- und geschlechtsspe-
zifischen Krankenhausdiagnose- und Pflegewahrscheinlichkeiten (Status-
quo-Szenario) und unter Beibehaltung der derzeitigen Beschéaftigtenstruktur
zu diesem Zeitpunkt nicht mehr gedeckt werden [...]. Bereits jetzt missen
fachfremde Arbeitskrafte um- oder angelernt werden, um ausgebildete Pfle-
gekrafte zu ersetzen oder um diese in ihren Aufgaben zu unterstltzen*'”.
Die Methodik von Afentakis und Maier eréffnet den Blick nicht allein auf ak-
tuelle und zukiinftige Herausforderungen, sondern auch auf Mdglichkeiten,
diesen zu begegnen. Die Darstellungen veranschaulichen beispielsweise,
dass in beruflicher Flexibilitdt und Beschaftigungsstrukturen Chancen lie-
gen, um dem Personalmangel in der Pflege zu begegnen.

Angesichts dieser Lage ist in den kommenden Jahren mit einem zuneh-
menden Bedarf an professioneller Pflege zu rechnen, um sowohl der wach-
senden Anzahl pflegebedirftiger Personen als auch den vielfaltigen spezi-
ellen Anforderungen unterschiedlicher Anspruchsgruppen, Multimorbiditat

17 Vgl. a. a. O., 1001.



Bedarfs- und Angebotsentwicklung an Pflegevollkraften
in Prognoseeinrichtungen ohne berufliche Flexibilitat

Tausend —— Bedarf: Pflegevollkrafte nach dem
1000 »Status-quo-Szenario®
~~~~~~ Bedarf: Pflegevollkrafte nach dem
»~Szenario sinkender Behandlungs-
900 quoten”
— —— Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschaf-
tigungsstruktur wie in Deutschland
800 2005 in Pflegeberufen
- ----Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschaf-
700 | = P tigungsstruktur wie in den neuen
- Léndern und Berlin-Ost 2005 in
Pflegeberufen
600 e Angebot: Pflegevollkrafte’ mit einer Beschéfti-
T gungsstruktur wie im friiheren Bun-
0f : : : desgebiet 2005 in Pflegeberufen
2005 2010 2015 2020 2025 1 Personen mit héchstem Berufsabschluss in Pflegeberufen
Abbildung 5

und komplexen Pflegesituationen medizinisch und psychologisch gerecht
zu werden'®,

Fazit: Es ergeben sich als Folgen des demografischen Wandels folgende
Herausforderungen fir die zukinftige Bedarfslage in der Pflege: Durch
den Anstieg alter und hochaltriger Personen steigt die Nachfrage an
qualifizierten Pflegefachkraften bei einem gleichzeitig sinkenden Ange-
bot an Auszubildenden. Hinzu kommt eine alternde Belegschaft in den
Pflegeeinrichtungen als Herausforderung fiir eine nachhaltige Sicherung
des Fachkraftebedarfs bis spatestens 2030'°. Eine Zunahme chronischer
Krankheiten, Multimorbiditdt und damit einhergehend héhere Anspriche
an die Pflege bei gleichzeitiger Abnahme von familidrer Pflege und ver-
schéarften Rahmenbedingungen durch gesundheitspolitische Reformen
sind Begleiterscheinungen des demografischen Wandels sowie sozio-
kultureller und gesellschaftlicher Veranderungen?.

18 Vgl. Bettig, Uwe, Aufgabendifferenzierung innerhalb der Pflegeprofession, in: Bettig, Uwe /
Frommelt, Mona / Schmidt, Roland (Hrsg.), Fachkraftemangel in der Pflege. Konzepte,
Strategien, L6sungen (Gesundheitswesen in der Praxis), Heidelberg 2012, 9 ff.

19 Vgl. Fenchel, Volker, Demografische Aspekte des Fachkréftemangels, in: Bettig, Uwe /
Frommelt, Mona / Schmidt, Roland (Hrsg.), Fachkraftemangel in der Pflege. Konzepte,
Strategien, Losungen (Gesundheitswesen in der Praxis), Heidelberg 2012, 9 ff. sowie mehr
hierzu im Kapitel 2.2 Aktuelle Situation in den Gesundheitsfachberufen.

20 Vgl. hierzu auch Kalble, Karl, Die ,Pflege’ auf dem Weg zur Profession? Zur neueren Ent-
wicklung der Pflegeberufe vor dem Hintergrund des Wandels und der Okonomisierung im
Gesundheitswesen, in: Eurich, Johannes / Brink, Alexander / Hadrich, Jirgen u.a. (Hrsg.),
Soziale Institutionen zwischen Markt und Moral. Fihrungs- und Handlungskontexte (For-
schung Gesellschaft), Wiesbaden 2005, 217.
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3 Die Gewinnung internationaler
Fachkrafte als Strategie gegen
Personalmangel?

Aktuell bestehen fir den Arbeitsmarktzugang von Drittstaatsangehdrigen
nach Deutschland zwar weiterhin Beschrdnkungen. Der zunehmende Wett-
bewerb um hochqualifizierte Arbeitsmigrant/-innen bewirkt jedoch sowohl
die Verstetigung einer umfassenden Beratungsstruktur fir auslandische
Fachkréafte als auch die Férderung von MaBnahmen der Willkommenskultur
sowie zur Unterstiitzung von innerbetrieblichen Verénderungen und Off-
nungstendenzen gegeniber anderen Kulturen. Die Mitteilung der Européi-
schen Kommission an den EU-Ministerrat und das Européische Parlament
Uber eine Migrationspolitik der Mitgliedstaaten der Européischen Union aus
dem Jahre 2000 bringt diese unterschiedlichen Tendenzen innerhalb Euro-
pas zum Ausdruck:

Wie die Analyse des wirtschaftlichen und demographischen
Kontextes der Union und der Herkunftsldnder zeigt, nimmt
das Bewusstsein dafir zu, dass die auf Einwanderungsstopp
angelegten MaBnahmen der vergangenen 30 Jahre der heu-
tigen Lage nicht mehr entsprechen. Zum einen sind in den

y




letzten Jahren zahlreiche Drittstaatsangehdrige in die Union
gekommen, der Einwanderungsdruck steigt weiter und wird
verstérkt von illegaler Einwanderung, Menschenschmuggel
und Menschenhandel begleitet. Zum anderen haben meh-
rere Mitgliedstaaten angesichts des fortgesetzten Mangels
an qualifizierten und unqualifizierten Arbeitskréften damit
begonnen, Drittstaatsangehédrige von Ldndern auBerhalb der
Union anzuwerben. Vor diesem Hintergrund miissen wir ent-
scheiden, ob wir daran festhalten wollen, dass die Union dem
Einwanderungsdruck widerstehen muss, oder ob wir bereit
sind zu akzeptieren, dass die Einwanderung nicht aufzuhalten
ist und angemessen geregelt werden sollte. Letzteres erfor-
dert Zusammenarbeit mit dem Ziel, die positiven Wirkungen
der Einwanderung fur die Union, far die Migranten und fir
die Herkunftsldnder zu maximieren. Angesichts dieser neu-
en Gegebenheiten hélt es die Kommission fir zweckmdaBig,
Arbeitsmigranten Méglichkeiten der legalen Einwanderung in
die Union zu eréffnen?'.

Internationale Fachkrafte werden insgesamt zunehmend als Potenzial-
trager flr den deutschen Arbeitsmarkt und — mit Blick auf die Gesund-
heitsfachberufe — fir das deutsche Gesundheitssystem wahrgenommen.
Gleichzeitig wird deutlich, dass den wachsenden Bedarfen in diesem Be-
rufsfeld, welches gleichzeitig einen Grundpfeiler der Daseins- und Gesund-
heitsversorgung unserer Gesellschaft darstellt, nicht mittels der Anwerbung
Internationaler Fachkréfte allein zu begegnen ist. Vielmehr ist eine Vielzahl
verschiedener Ansétze erforderlich, um dem Mangel an Fachkraften zu
begegnen. Der Einsatz von auslandischen Potenzialen stellt dabei einen
Baustein im Rahmen einer Gesamtstrategie dar, um den bestehenden Her-
ausforderungen zu begegnen. Mit Blick auf die gesellschaftliche Wahrneh-
mung und Akzeptanz von Zuwanderungs- und Migrationsbewegungen wird
sich freilich zeigen, ob darin die Chancen eines Perspektivwechsels liegen.

Zur aktuellen Situation im Aufenthaltsrecht sowie im Verfahren der
Anerkennung beruflicher Qualifikationen informiert unsere Broschiire
»Gewinnung und Bindung von internationalen Fachkréfften in der So-
zialwirtschaft — Informationen des Welcome Centers Sozialwirtschaft.

21 KOM/2000/0757 endg., abrufbar unter http://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/
TXT/?uri=CELEX:52000DC0757 (abgerufen am 19.10.2015).
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4 Standards fiir eine verantwor-
tungsvolle Gewinnung von
internationalen Fachkraften
in der Sozialwirtschaft

Nicht nur aus der Perspektive internationaler Fachkréafte — unabhangig da-
von, ob bereits nach Deutschland zugewandert oder lediglich daran inter-
essiert —, sondern insbesondere auch aus der wirtschaftlichen Perspektive
von Unternehmen der Sozialwirtschaft besteht ein groBes Interesse daran,
den Gewinnungsprozess so auszugestalten, dass eine moglichst dauerhafte
berufliche Bindung daraus resultiert. Von einem gelungenen Integrationspro-
zess hangt fur die zugewanderte Fachkraft ihre personliche Perspektive auf
Integration in Gesellschaft und Arbeitsmarkt und infolgedessen meist auch
die jeweilige Existenzgrundlage ab. Auch das jeweilige Unternehmen der So-
zialwirtschaft unternimmt sowohl mit Blick auf seinen Organisationsaufwand
als auch auf finanzielle Risikoaspekte groBe Anstrengungen beim Prozess
der Gewinnung einer Fachkraft aus dem Ausland. Ein groBes Interesse an
einer moglichst nachhaltigen Bindung besteht infolgedessen auf allen Seiten.
Damit dieser anspruchsvolle Prozess maoglichst langfristig erfolgreich ver-
lauft, ist eine Vielfalt und Vielzahl von (betrieblichen, individuellen, familia-
ren, gesellschaftlichen, arbeitsmarktpolitischen, etc.) Belangen zu berlck-
sichtigen und miteinander zu vereinbaren. Freilich spielt die Betrachtung
ethischer Aspekte sowohl mit Blick auf die Zielgruppe der internationalen
Fachkrafte und der Unternenmern der Sozialwirtschaft, als auch mit Blick
auf weitere Kooperationspartner und Dienstleister dabei eine zentrale Rolle.
Auch sind wir als Welcome Center Sozialwirtschaft (in kooperativer Trager-
schaft der Landesverbande der Diakonie in Baden und in Wirttemberg) in
Erfullung unsers Auftrages gegeniber dem Ministerium flr Finanzen und
Wirtschaft Baden-Wirttemberg einem Werterahmen verpflichtet, der die In-
teressen und die Rechte aller von uns Beratenen im Blick hat. Auf Grundlage
unserer Beratungserfahrung und des Austausches mit unseren Kooperati-
onspartnern haben wir eine Reihe von Kriterien ausgewiesen, die in jedem
Anwerbeprojekt zu berticksichtigen sind. Diese Standards fairer Personal-
gewinnung sollen fiir Unternehmen der Sozialwirtschaft in zweierlei Hinsicht
hilfreich sein:



e Fir die Planung und Durchfiihrung von Anwerbeprojekten. Uberlegen
Sie genau, ob und in welcher Weise die genannten Standards jeweils
realisiert sind.

e Fur die Auswahl von Kooperationspartnern bei Anwerbeprozessen
(z.B. Recruiter, Personaldienstleister, Berater). Achten Sie darauf, dass
Ihre Partner diese als Mindeststandards formulierten Kriterien bertick-
sichtigen.

Der Kriterienkatalog kann firr Internationale Fachkréfte dazu dienen, legi-
time Anspriiche an Projekte zu stellen.

Fir das Welcome Center Sozialwirtschaft dient der Kriterienkatalog der
Auswahl von Kooperationspartnern. Wir kooperieren nur mit den Institutio-
nen, die diese Kriterien bedenken und bertcksichtigen.

@ TRANSPARENZ IM LEISTUNGS- UND
KOSTENPORTFOLIO VON RECRUITERN

Dass die Anwerbung von internationalen Fachkraften mit Kosten verbun-
den ist, steht auBer Frage. Dienstleister, die nicht oder nicht komplett 6f-
fentlich refinanziert sind, missen ihre Kosten den Auftraggebern in Rech-
nung stellen. Unproblematisch ist dies in der Regel, wenn Einrichtungen/
Trager als Auftraggeber auftreten. Kritische Konstellationen kénnen jedoch
entstehen, wenn angeworbene internationale Fachkréafte mit intransparen-
ten Kosten oder sonstigen Forderungen konfrontiert werden.

Das ist insbesondere dann der Fall, wenn die internationalen Fachkréfte
sich aus einer wirtschaftlichen, sozialen oder persénlichen Problemla-
ge - oftmals aus individueller Not - heraus auf eine grenziberschreiten-
de Arbeitsmigration einlassen. Gerade diese Gruppe von internationalen
Fachkréften steht dem Risiko mdglicher Irrefihrung und mdglicher Aus-
nutzung einer ,Uber-Untergeordneten-Situation® im Verhaltnis zwischen
den Angeworbenen und dem Recruiter/Auftraggeber gegenliber. Sofern
im Vermittlungsprozess Kosten oder sonstige Forderungen gegenliber den
angeworbenen internationalen Fachkraften erhoben werden, ist auf Trans-
parenz und VerhaltnismaBigkeit hinsichtlich folgender Punkte zu achten:
(@) Art und Hohe der Kosten; (b) Art der Leistungen des Recruiters, die
einer verhéltnismaBigen (Kosten-)Forderung gegeniiber stehen missen; (c)
Etwaige Kostenrisiken, z.B. im Falle des Nichtzustandekommens eines Ar-
beitsverhéltnisses oder eines vorzeiten Kiindigens, etc.
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@ SPRACHERWERB WIRD AKTIV UNTERSTUTZT

Insbesondere im Bereich der Sozialwirtschaft, die von einem hohen Grad
an Kommunikation mit mit den zu pflegenden Menschen gepragt ist, sind
gute Kenntnisse der deutschen Sprache entsprechend dem Niveau B2 des
gemeinsamen europdischen Referenzrahmens unabdingbar, um den Auf-
gaben in der Einrichtung gerecht zu werden . Es missen fundierte Modelle
angeboten werden, welche die Mdglichkeit eines grundlegenden Spracher-
werbs bereits im Herkunftsland bedenken und darauf hinwirken, dass die
Finanzierung — ggf. mithilfe von Finanzierungs- und Beteiligungsmodellen
durch den anwerbenden Betrieb und/oder mithilfe von Férderprogrammen
— gesichert ist und nicht allein im Verantwortungsbereich angeworbener
Fachkréafte liegt.

© KULTURELLE VORBEREITUNG WIRD VERMITTELT

Oftmals scheitert die dauerhafte Bindung der angeworbenen internatio-
nalen Fachkrafte aufgrund einer ausgebliebenen Klarung der Erwartungs-
haltung und Vorbereitung auf die kulturellen Herausforderungen im Vorfeld
der Beschaftigungsaufnahme in Deutschland. Von anwerbenden Einrich-
tungen oder Recruitern angebotene Modelle missen ausreichend Zeit
vorsehen zur Vermittlung von Hierarchie-Verstdndnis, Kommunikationsstil,
Zeitaufteilung und Arbeitstempo, Nahe-Distanz-Verhéltnis, Trennung von
Arbeits- und Privatsphére etc. Sofern anwerbende Betriebe oder Recruiter
diese VorbereitungsmaBnahmen nicht selbst leisten (kdnnen), sollte mit
entsprechenden Partnern kooperiert werden.

® BERUFLICHE ANERKENNUNGSVERFAHREN WER-
DEN UMFASSEND VORBEREITET UND BEGLEITET

Bei einer Uberwiegenden Vielzahl der Berufe aus dem Bereich der Sozial-
wirtschaft handelt es sich um landesrechtlich reglementierte Berufe, deren
Ausilibung zwingend an das Durchlaufen eines Verfahrens zur beruflichen
Anerkennung der ausléndischen Qualifikation der internationalen Fachkraf-
te gebunden ist. Insbesondere fir Drittstaatsangehorige stellt die Feststel-
lung der Gleichwertigkeit ihrer Berufsqualifikation mit einer inlandischen
qualifizierten Berufsausbildung ein zwingendes Kriterium fur den Erhalt ei-
nes Aufenthaltstitels dar.



Anwerbende Betriebe und Recruiter miissen Uber die Voraussetzungen und
die Verfahren zur Anerkennung ausléndischer Qualifikationen, aufenthalts-
rechtliche Regelungen und Méglichkeiten der Nachqualifizierung infolge
von Teilanerkennungen informiert sein. Darliber hinaus muissen berufliche
Anerkennungsverfahren umfassend vorbereitet und begleitet werden. So-
fern anwerbende Betriebe oder Recruiter diese VorbereitungsmaBnahmen
nicht selbst leisten (kdnnen), sollte mit entsprechenden Partnern kooperiert
werden.

© ARBEITSRECHTSKONFORME VERTRAGE UND
GLEICHE BEDINGUNGEN AM ARBEITSPLATZ

Als Grundlage des Arbeitsverhdltnisses zwischen einer internationalen
Fachkraft und einem Unternehmen der Sozialwirtschaft missen Arbeits-
vertrdge — neben dem selbstredenden Kriterium der arbeitsrechtlichen
Konformitat — zwingend fairen Regelungsgehalten entsprechen. So ist
bei der Beschéftigung einer internationalen Fachkraft beispielsweise
darauf zu achten, dass das (tarifliche) Lohnniveau, die Einsatz- und
Dienstzeiten, ggf. die Vereinbarungen zur betrieblichen Alters- und Ge-
sundheitsvorsorge etc. den mit der Belegschaft getroffenen Regelungen
entsprechen. Eine Schlechterstellung der internationale Fachkréfte muss
dabei vermieden werden. Keinesfalls darf es zu (rechtlich fragwirdigen)
vertraglichen Konstellationen kommen, welche die internationalen Fach-
krafte z.B. im Falle nicht bestandener Sprachqualifikationen oder im Falle
einer Ruckkehr in das Herkunftsland durch Rickzahlungsklauseln in die
Verschuldung flihren.

(® BEI ANWERBUNG ZU AUSBILDUNGSZWECKEN:
OPTIONEN BEI EINER MOGLICHEN RUCKKEHR INS
HERKUNFTSLAND BEDENKEN

Es ist zu beachten, dass internationale Fachkrafte auch wieder in ihr Her-
kunftsland zuriickkehren kénnten. Beispielsweise ist dies flir die deutsche
Ausbildung in der Altenpflege relevant: Vor allem die Ausbildung zum_r
Altenpfleger_in findet sich neben wenigen weiteren Staaten in dieser Aus-
pragung lediglich in Deutschland und hat im Ausland kaum eine Entspre-
chung. Da die deutsche Ausbildung zum_r Altenpfleger_in deshalb kaum
oder keinerlei berufliche Perspektive im Ausland bietet, hat die Anwerbung
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von Migrantinnen und Migranten zu Ausbildungszwecken ihre Kehrseite in
der fehlenden Riickkehroption. Anwerbende Betriebe und Recruiter sollten
das Thema Rickkehroptionen bedenken. Bei Anwerbung zu Ausbildungs-
zwecken sollten die Auszubildenden aus dem Ausland vorab Uber Pers-
pektiven und Konsequenzen der deutschen Ausbildung informiert werden.

@ MABNAHMEN ZUM BETRIEBLICHEN INTEGRATIONS-
MANAGEMENT WERDEN ANGEBOTEN

Um eine dauerhafte Bindung der angeworbenen internationalen Fachkréafte
zu ermoglichen, bedarf es neben der unter Standard Nr. 3 ausgeflhrten
kulturellen Vorbereitung der internationalen Fachkréfte selbst einer Offnung
des Teams und des Betriebes zur Sicherung einer Willkommenskultur. Mit-
tels vorbereitender Trainings zur Reflexion kultureller Gegebenheiten und
zur Introspektive auf die betriebsinternen und individuellen Werte von Mit-
arbeitenden entsteht eine groBe Chance von gelebter Willkommenskultur,
welche geeignet ist, die Attraktivitdt der Einrichtung als Arbeitgeber er-
heblich zu erhéhen und der Reduzierung von Menschen auf Humankapital
vorzubeugen. Auch die wachsende Anzahl pflegebeddrftiger Migrantinnen
und Migranten spricht fiir die Notwendigkeit interkultureller Reflexion.
Anwerbemodelle miissen ausreichend Zeit zur Offnung des Teams und
des Betriebes vorsehen. Sofern anwerbende Betriebe oder Recruiter diese
MaBnahmen nicht selbst leisten (kbnnen), sollte mit entsprechenden Part-
nern kooperiert werden.

©® EINHALTUNG DES VERHALTENSKODEX DER
WELTGESUNDHEITSORGANISATION (WHO) UND
PRUFUNG VON EINZELFALLEN ZUR VERMEIDUNG
VON BRAIN DRAIN-EFFEKTEN

Neben der Bundesarbeitsgemeinschaft der Freien Wohlfahrtspflege hat
auch die WHO sich fir die Verantwortung gegeniber den Herkunftslandern
stark gemacht. Zusatzlich zum Verhaltenskodex fir die Rekrutierung von
Gesundheitsfachkraften von 2010 hat die WHO eine Liste mit 57 Staaten
herausgegeben, aus denen die Abwerbung von Gesundheitsfachkraften
wegen dort herrschender Personalmangel unzuléssig ist. Diese ist zu be-
ricksichtigen. Fir Lander, die nicht von der WHO-Liste erfasst sind, ist
eine zusétzliche Analyse erforderlich. Wenn eine mit Deutschland vergleich-



bare demografische Entwicklung droht oder ein erhdhter Fachkraftebedarf
in der Sozialwirtschaft besteht, sind die Auswirkungen der Anwerbung auf
diese Lander im Einzelfall kritisch zu prifen. Zudem wird eine offensive
Anwerbung aus laufenden Beschaftigungsverhéltnissen im Herkunftsland

nicht forciert.
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Kriterium

Standards fiir eine verantwortungsvolle Gewinnung Diakonie &
von internationalen Fachkraften in der Sozialwirtschaft wmam3|<<_.\._2ﬁm3_om_\©

Beschreibung Antwort

ja nein unklar

1. Sind private Akteure Sofern Recruiter im Vermittlungsprozess Kosten oder sonstige Forderungen gegentiber
hinreichend transparent den angeworbenen Internationalen Fachkréften erheben, ist besonderer Wert zu legen
hinsichtlich ihrer Leis- auf Transparenz hinsichtlich (a) der Art sowie der Hohe der Kosten, (b) der Leistungen des
tungen und Kosten? Recruiters, die einer verhéltnismaBigen (Kosten-)Forderung gegentiber stehen miissen
sowie (c) hinsichtlich etwaiger Kostenrisiken, z.B. im Falle des Nichtzustandekommens
eines Arbeitsverhaltnisses oder eines vorzeiten Kiindigens, etc. Dies dient dem Schutz vor D D D
Missbrauch und Irrefihrung der angeworbenen Fachkrafte, der Vermeidung von Ausnut-
zung einer :G_umTcam_\mmo_d:mﬁms-m_ﬁcmﬁ_o?_ im Verhaltnis zwischen den Angeworbenen
und dem Recruiter/Auftraggeber sowie der Vermeidung ungerechter Risikoverteilung auf
Kosten der Internationalen Fachkréfte.
2. Wird der Spracherwerb Es missen fundierte Modelle angeboten werden, welche die Méglichkeit eines grundle-
der Internationalen Fach- | genden Spracherwerbs bereits im Herkunftsland bedenken und darauf hinwirken, dass die
krafte aktiv unterstiitzt? Finanzierung — ggf. mithilfe von Finanzierungs- und Beteiligungsmodellen durch den anwer- D D D
benden Betrieb und/oder mithilfe von Férderprogrammen — gesichert ist und nicht allein im
Verantwortungsbereich angeworbener Fachkréfte liegt.
3. Wird die kulturelle Es muss ausreichend Zeit vorgesehen werden zur Vermittlung von Hierarchie-Verstandnis,
Vorbereitung der Inter- Kommunikationsstil, Zeitaufteilung und Arbeitstempo, Nahe-Distanz-Verhaltnis, Trennung
nationalen Fachkrafte von Arbeits- und Privatsphéare etc. Sofern anwerbende Betriebe oder Recruiter diese D D D
aktiv unterstiitzt? VorbereitungsmaBnahmen nicht selbst leisten (kénnen), sollte mit entsprechenden Partnern
kooperiert werden.
4. Werden umfassende Anwerbende Betriebe und Recruiter missen tber die Voraussetzungen und die Verfahren

Vorbereitung und Be-
gleitung von beruflichen
Anerkennungsverfahren
angeboten?

zur Anerkennung ausléndischer Qualifikationen, aufenthaltsrechtliche Regelungen und
Méglichkeiten der Nachqualifizierung infolge von Teilanerkennungen informiert sein. Dari-

ber hinaus missen berufliche Anerkennungsverfahren umfassend vorbereitet und begleitet D D D
werden. Sofern anwerbende Betriebe oder Recruiter diese VorbereitungsmaBnahmen nicht
selbst leisten (kdnnen), sollte mit entsprechenden Partnern kooperiert werden.
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Kontakt zum Welcome Center Sozialwirtschaft
Baden-Wiirttemberg

lhre Ansprechpartnerinnen in Karlsruhe:

Dr. Christine B6hmig
boehmig@diakonie-baden.de
Tel.: +49 (159) 0400 2015

Aleksandra Walter
walter@diakonie-baden.de
Tel.: +49 (159) 0403 6616

Olivia Brohl-Schaffron
brohl-schaffron.o@diakonie-wue.de
Tel.: +49 (711) 1656 472

Gunther Mller
mueller.g@diakonie-wue.de
Tel.: +49 (711) 1656 217

Josef Minarsch-Engisch
minarsch-engisch.j@diakonie-wue.de
Tel.: +49 (711) 1656 170

www.welcome-center-sozialwirtschaft-bw.de/kontakt/

Leitung: Dr. Kornelius Knapp
stv. Leitung: Jurgen Blechinger
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Sozialwirtschaft Baden-Wurttemberg

www.welcome-center-sozialwirtschaft.de

Das Welcome Center Sozialwirtschaft Baden-Wirttemberg wird vom
Ministerium fuir Finanzen und Wirtschaft Baden-Wiirttemberg gefoérdert.
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