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Das IEGUS Institut begleitet seit 2011 die 
Fachkräfteinitiativen der Bundesregierung
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Beschäftigung ausländischer 
Pflegekräfte“ mit der BGW
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„Fachkräftegewinnung für die 
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Bundesministeriums für 
Wirtschaft und Energie

Seit 2021

Umsetzung des „IPT“-Projekts 
zur Anwerbung, Ausbildung und 
Integration von vietnamesischen 

Pflegefachkräften in der medi
terra



Einleitung und Hintergrund 

▪ 24,3 % der Bevölkerung hatten 2022 eine Einwanderungsgeschichte, 
davon ist bei 32,4 Prozent ist der Hauptgrund Erwerbstätigkeit, 
ein Studium oder eine Aus- und Weiterbildung (vgl. Destatis 2023) 

▪ Deutschlandweit arbeiteten 2019 rund 4,2 Millionen Menschen 
in einem Gesundheits- oder Pflegeberuf in etwa jede/r Zehnte,
davon ist jede/r sechste Erwerbstätige (16,5 %) im Ausland geboren 
(vgl. SVR 2022) 

▪ Zuwanderung von Gesundheitsfachkräften wird nicht statistisch, 
doch Anerkennugsverfahren geben einen Überblick (vgl. SVR 2022)

▪ Von 2015 bis 2019 ist die Zahl der Anträge auf Anerkennung in 
Gesundheitsfachberufen von ca. 6.000 auf fast 15.000 Anträge 
gestiegen (vgl. SVR 2022)



Diversität im Gesundheitswesen

▪ Chancen und Herausforderungen auf zwei Ebenen: 
▪ 1) multikulturelle Zusammenarbeit 

▪ 2) gesundheitlichen Versorgung

▪ Vielfalt im Gesundheitswesen ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor 
für die Arbeitsleistung, Zufriedenheit innerhalb des Teams und die 
Innovation der Arbeitsabläufe und -organisation, was sich positiv auf 
die Zufriedenheit von PatientInnen bzw. BewohnerInnen sowie 
wirtschaftliche Faktoren (vgl. Gomez & Bernet, 2019; Jones et al., 2020; 
Lee & Kim, 2019; Grubbs, 2020; Chaarani/Raimi 2022)

▪ Gefühl von Zugehörigkeit im Team für das eigene Wohlbefinden 
und die Arbeitsleistung entscheidend (vgl. Davis et al. 2021)



Anwerbung internationaler Pflegekräfte 
aus Vietnam

▪ Das IEGUS Institut unterstützt durch wissenschaftliche Expertise 
das Projekt “Internationale Pflegeteams (IPT)” der contec GmbH

▪ Insgesamt sind 9 Projektteilnehmende aus Vietnam eingereist und 
arbeiten in einer stationären Pflegeeinrichtung als Pflegehilfskräfte 
in Anerkennung bei der medi terra in Braunschweig

▪ Studien belegen, dass der Einarbeitungs- und Integrationsprozess 
gelingt, wenn personen- und organisationsbezogene Faktoren 
berücksichtigt werden (Schenk et al. 2022, Beck et al. 2020) 



Transparente, faire und nachhaltige Rekrutierung 

1.  Studium und B1-
Level

2. Vorbereitung 
und Anwerbung 

3. Dokumenten-
management

AufenthG

4. Anerkennung
Visa 

und Einreise

5. Relocation
Management 

6. Ankommen und 
die ersten Tage

7. Sprachkurs B2 
Ab Einreise, ca. 4 

Monate

8. Anpassungskurs
(ca. 4 Monate)

9. 
Integrationsmanag

ement

10. Patenschaften 
und Mentoring

11. Einarbeitung 
anpassen 

12. Teambuilding 
begleiten

13. Kompetenzen 
erweitern 

14. Konflikte 
auffangen 

15. 
Gesellschaftliche 

Teilhabe

(16 ggf. Kündigung 
und Anwerbung 

umgehen) 

In Anlehnung an die 15 Anforderungsfelder des Deutsches Kompetenzzentrum für internationale 
Fachkräfte in den Gesundheits- und Pflegeberufen (DKF) im Kuratorium Deutsche Altershilfe (KDA) 
haben wir folgendes Integrationsmanagement entwickelt:



Einheit in Vielfalt – Integration ist eine Reise!
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2. On-Boarding

1. Aushandlungsprozesse
3. Einreise

4. Relocation
Management

5. Aufenthalt verlängern 
bzw. langfristig bleiben 



Wie gelingt es uns die Neuzugewanderten 
im Sinne einer partizipativen Teilhabe zu 

integrieren?



Ganzheitliche Integration jenseits von rechtlichen 
und administrativen Aspekten

▪ Sprachbarrieren als zentrale Herausforderung und Schlüsselrolle

▪ Systemkenntnis und informelles Wissen jenseits der fachlichen Prüfung

▪ Zwischen divergierenden und kulturübergreifenden kulturellen Codes 
und Verhaltensweisen

▪ Zugehörigkeit zwischen Fremdheit und Anerkennung

Quelle: Quelle: Achoumrar, 2022; BMWi, 2023; Sachverständigenrat für 
Integration und Migration (SVR), 2022; Yolci et al., 2022



Diskriminierung im beruflichen Alltag

▪ Diskriminierungsrisiken von Ärzt*innen und Pflegefachpersonen 
im deutschen Gesundheitswesen

▪ PatientInnen als häufigste Quelle von Diskriminierung, gefolgt 
von KollegInnen und Vorgesetzten

▪ Ethnizität, Erscheinungsbild

Quelle: Achoumrar,2023; Yolci et al., 2022



Neuzugewanderte Pflegefachpersonen: keine 
Bindung ohne Arbeitszufriedenheit

▪ Strukturelle Rahmenbedingungen

▪ Unternehmenskultur und Führungskultur

▪ Kommunikationsstrukturen

▪ Normen-Akzeptanz

▪ Zugehörigkeitsgefühl

Quelle: Achoumrar, 2023



Neuzugewanderte als Stütze zur Versorgung 
Pflegebedürftiger mit Einwanderungsgeschichte

▪ Vielfalt prägt die Pflegelandschaft

▪ Professionell Pflegende mit Migrationsgeschichte bleiben dem Beruf 

treu und wechseln seltener als ihre autochtonen Kolleg*innen

▪ Zielgruppengerechte Handlungsweisen

▪ Sicherstellung der Versorgungsqualität

Quelle: Achoumrar, 2023; IEGUS-KAP-Arbeitsplatzstudie 2022



Integration braucht multidimensionale 
Lösungsansätze

Sprachliche 
Weiterqualifizierungen 

über das Niveau B2 
hinaus

Virtuelle Sprachkursang
ebote in ländlichen 

Gebieten

Berufsfachliche 
Kenntnisse und 

Kompetenzen im neuen 
Kontext

Identifizieren 
potenzieller 

Rollenkonflikte so früh 
wie möglich

Qualifikationsbezogene 
Aufgabenfelder

Diversitätssensibles 
Arbeitsumfeld



Handlungsempfehlungen und Forschungsbedarf

▪ Mehr Forschung zu Diskriminierungsrisiken im Gesundheits- und 
Sozialwesen

▪ Mehr international vergleichende Forschung

▪ Mehr Forschung zur intersektionalen Diskriminierung und 
diskriminierenden Strukturen

Quelle: Achoumrar,2023; Yolci et al., 2022



Eine nachhaltige Integration braucht

▪ Beschleunigte und transparente Verfahren der Gewinnung 
internationaler Fachkräfte,

▪ Förderliche Arbeitsbedingungen und Entlastung durch 
Ressourceneffizienz und höhere Personalausstattung,

▪ Weiterentwicklung sprachlicher sowie berufsbezogener 
Weiterbildungsangebote wie z.B. DiCognita,

▪ Kompetenz- und Organisationsentwicklung sowie

▪ wissenschaftliche Begleitung & Evaluation



Neuzugewanderte Fachkräfte:
Potenzial mit vielen Facetten

Einwanderungspolitik und 
verbesserte 

Rahmenbedingungen

Anerkennung 
internationaler 
Qualifikationen

Ausbildung und 
Nachqualifizierung

Organisationale 
Implikationen

Ethische Implikationen Soziale Implikationen
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WHO Global Code of Practice on the International Recruitment 
of Health Personnel (2010)
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