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Einleitung  
 

Beim grenzüberschreitenden Projekt „In die Pflege - beruflich sorgenfrei“ (ndl. „In de zorg - Uit 
de zorgen“, kurz „IDZ-UDZ“) arbeiten acht belgische, deutsche und niederländische 
Einrichtungen im Bereich der Flüchtlingshilfe, Pflege und Ausbildung zusammen, um Flüchtlinge 
in den pflegeberuflichen Arbeitsmarkt zu integrieren.  
 

Der Weg in einen Pflegeberuf ist Flüchtlingen oft durch eine ganze Reihe von Faktoren 
versperrt.  Umso bedauerlicher ist dies, weil hierdurch ein enormes Potenzial, das Personen mit 
Flüchtlingsstatus zu bieten haben, verloren geht, während im Pflegesektor Personalmangel 
herrscht. Das Projekt soll Interessenten mit Flüchtlingsstatus auf zweierlei Weise den Weg in 
einen Pflegeberuf erleichtern. 

 

1. Durch konstruktive Einflussnahme auf die Wahrnehmung:  
a. von der Pflege: bei Menschen mit Flüchtlingsstatus mittels anreizschaffender 

Aktionen, Informationssitzungen, Hospitationen, Vorführungen mit einem 

„Anreizkoffer“ usw.   

b. von Flüchtlingen: bei Pflegeeinrichtungen und Klienten mittels 

Diskussionsrunden, Workshops, Begegnungen, Buddy-Support usw.    

2. Durch einen maßgeschnittenen dualen Heranführungslehrgang für die Auszubildenden 

oder Arbeitsuchenden. 

 

Das Projekt ist in 6 Arbeitspakete unterteilt.  In dem ersten Arbeitspaket wurde der Istzustand 
(„AS IS“) auf Grundlage einer Literaturstudie und in Interviews ermittelt. Nach dieser 
Forschungsphase ging es im Arbeitspaket 2 und 3 darum, Methoden und Heranführungswege 
auf Grundlage der im Arbeitspaket 1 gewonnenen Erkenntnisse zu entwickeln. Im Arbeitspaket 2 
hat man eine validierte Methodik ausgearbeitet, um die Wahrnehmung konstruktiv zu 
beeinflussen. Diese Methodik basiert größtenteils auf dem Stufenmodell eines 
Veränderungsprozesses nach Kotter und dem 7E-Modell zur Verhaltensänderung. Im 
Arbeitspaket 3 arbeitete man, ausgehend von den Erkenntnissen aus Arbeitspaket 1, an der 
Entwicklung von dualen Lehrgängen zur Heranführung an eine Ausbildung und/oder Arbeit für 
Flüchtlinge, um ihnen zu einer Qualifizierung für ihre berufliche Eingliederung in den 
Pflegesektor zu verhelfen. Im Arbeitspaket 4 und 5 werden diese Methoden eingeführt und 
notfalls überarbeitet. Im Arbeitspaket 6 werden die Ergebnisse des Projekts bewertet und 
verbreitet.  
 
Dieser Bericht gibt Arbeitspaket 4 wieder, bei dem der Fokus auf die Einführung und 
konstruktive Beeinflussung der Wahrnehmung oder Sichtweise bei Klienten, Pflegekräften, 
Pflegeeinrichtungen und Flüchtlingen gerichtet ist.    
 
Federführender Partner für Arbeitspaket 4 ist das VluchtelingenWerk Zuid-Nederland. Das 
Arbeitspaket wurde zusammen mit fast allen anderen Partnern von Januar 2019 bis November 
2020 umgesetzt. Verfasser dieses Berichts über Arbeitspaket 4 ist Familiehulp. 
VluchtelingenWerk Zuid-Nederland verfasst den Bericht über Arbeitspaket 5.   
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Zielsetzungen 
 

In dem Projekt wollen wir die Wahrnehmung oder das Bild, das Flüchtlinge von der Pflege 
haben, positiv beeinflussen.  Personen mit Flüchtlingsstatus kennen den hiesigen Pflegesektor 
kaum oder nur teilweise. Manche sind zwar mit der Pflege von Angehörigen oder Bekannten 
vertraut, nicht aber mit der berufsmäßigen Pflege und den verschiedenen Pflegeberufen. Als 
hinderlich erweisen sich in einigen Fällen auch kulturelle Barrieren, die gewisse Personen mit 
Flüchtlingsstatus von einem Pflegeberuf abhalten.  Ein weiterer Schwerpunkt der 
Wahrnehmungsarbeit ist das Bild, das Pflegekräfte, Klienten und Pflegeeinrichtungen von 
Flüchtlingen haben. Wenn eine Pflegeeinrichtung ihre Betriebsführung besser auf die Zielgruppe 
Flüchtlinge (als potenzielle Arbeitnehmer) abstimmen möchte, sollte sie neben der Einführung 
eines gezielten Heranführungs- und Begleitprogramms auch an einer positiven Wahrnehmung 
oder Sichtweise aller Beteiligten arbeiten. Neben der Akzeptanz und Unterstützung, die das 
Projekt benötigt, müssen auch die Erwartungen aller Beteiligten richtig abgestimmt werden.  
 
Ziel des Projekts ist es, dass: 

 150 Flüchtlinge an einem „Wahrnehmungslernpfad“ teilnehmen, um ein realistisches Bild 
von der Pflege zu erhalten; 

 150 Pflegekräfte, Klienten und Pflegeeinrichtungen an einem Wahrnehmungslernpfad 
teilnehmen, der ihre Sichtweise von Flüchtlingen konstruktiv beeinflusst.  

  

Methodik 

 
Zur Einführung der Wahrnehmungslernpfade im Arbeitspaket 4 wurde beschlossen, die im 

Arbeitspaket 2 validierten Methoden in den einzelnen Landesregionen auszurollen. So lassen 

sich die Methoden an die lokalen Gegebenheiten und Sensibilitäten anpassen. Für jeden der 

drei Landesteile wurde eine lokale Arbeitsgruppe gebildet, die diesen Prozess überwachte und 

lenkte. Aus Effizienzgründen hat man daher weniger Projektmanagement-Treffen abgehalten, 

als ursprünglich vorgesehen. In jedem Land verlief die Einführung in drei Phasen:  

 

- Phase 1: Die Methoden werden in den Pflegeeinrichtungen eingeführt, die als Partner an 

dem Projekt beteiligt sind.  

- Phase 2: Die Methoden werden justiert und im größeren Maßstab angewandt.  

- Phase 3: Anderen Pflegeeinrichtungen wird vorgeschlagen, sich dem Modell 

anzuschließen. 

 

Pro Land wurden verschiedene Maßnahmen organisiert, um das Bild, das Flüchtlinge von der 

Pflege haben, positiv zu beeinflussen. Hinzu kamen Maßnahmen, um die Begleiter der 

Flüchtlinge in das Vorhaben einzubeziehen und hierauf einzustimmen. Diese Maßnahmen 

wurden pro Landesregion auf ihre Reichweite, die Nutzung der Ansatzpunkte des 7E-Modells 

und auf ihre Wirkung evaluiert. Das 7E-Modell bietet 7 Ansatzpunkte mit Hebelwirkung, die es 
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zu nutzen gilt, um Menschen zu motivieren und in ihrer Verhaltensänderung zu unterstützen: 

enthuse, encourage, engage, enlighten, exemplify, enable and experience. Um das Bild zu 

beeinflussen, das Flüchtlinge von der Pflege haben, wurde in der im Arbeitspaket 2 validierten 

Methodik besonderer Wert auf das Informieren („enlighten“) als einem der wichtigsten 

Ansatzpunkte des 7E-Modells gelegt.   

 

Die Beeinflussung der Wahrnehmung auf Organisationsebene (Pflegekräfte und Klienten) 

erfolgte nach dem Modell von Kotter stufenweise in den einzelnen Einrichtungen. Kotter geht in 

seinem Change-Management-Modell von 3 Phasen aus. In der ersten Phase wird ein Klima der 

Veränderung geschaffen, um dann in der zweiten Phase mehr Personen in der Einrichtung 

einzubeziehen und somit eine größere Akzeptanz und Unterstützung für die Veränderung zu 

erzielen. In der letzten Phase werden Instrumente bereitgestellt, um die Veränderungsprozesse 

zu unterstützen und die Veränderung somit zu festigen.  Diese Phasen wurden pro 

Landesregion durchlaufen und bewertet. In den Ergebnissen ist festgehalten, welche 

Maßnahmen in den einzelnen Phasen unternommen wurden, welche Reichweite sie hatten und 

welche Wirkung sie auf die Beeinflussung der Wahrnehmung gezeigt haben.      

    

 

   

 

Im dritten Teil wird dargelegt, wie andere Einrichtungen zum Mitwirken an diesem 

Wahrnehmungslernpfad bewegt werden sollten und ob dies erfolgreich war.   

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Das 
Dringlichkeitsgefühl 
verstärken 

1. Die Vision von der 
Veränderung mitteilen  

7. Festigen und 
durchsetzen 

2. Eine Führungskoalition 
bilden 

2. Akzeptanz und 
Unterstützung schaffen 

8. Das neue System 
verankern 

3. Vision und Strategie 
entwickeln 

3. Innerhalb kurzer Zeit 
Erfolge erzielen 

 

Ein Klima der 

Veränderung schaffen 

Personen einbeziehen 

und die Einrichtung 
mobilisieren 

Einführen und 

unterstützen 
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Ergebnisse 
 

Beeinflussung der Wahrnehmung oder Sichtweise – 

Verbreitung von Informationen 
 

Wie bereits erwähnt, gilt aktive Information („enlighten“) als wichtiges Instrument, um das Bild, 

das Flüchtlinge von der Pflege haben, positiv zu beeinflussen. Hierzu wurde auf der Website 

https://www.idz-udz.eu/1-plattegrond-info-en-tools-algemeen ein digitales Handbuch mit 

interessanten Infos und Tools entwickelt. Diese sollen sowohl den Flüchtlingen als auch den 

Begleitern, Pflegeeinrichtungen und Pflegekräften eine Hilfe sein. Pro Landesregion wurden die 

Informationen und Instrumente anhand einer übersichtlichen Flowchart organisiert, die als 

Interface und Navigationsinstrument für das digitale Handbuch dient. Sowohl das Handbuch als 

auch das Interface sind inzwischen fertig.  

 

Das digitale Handbuch auf der Website: 

 

 

  

 

 

 

https://www.idz-udz.eu/1-plattegrond-info-en-tools-algemeen
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Die Flowchart als Navigationsinstrument: 

 

 

Kennzahlen zur Website: 

Die Website IDZ-UDZ wurde 12.093 Mal besucht und das Panel mit den Infos und Tools 992 

Mal aufgerufen (Stand Ende November 2020).  Diese Website mit ihren Informationen und 

Instrumenten wird noch bis 2025 betrieben. Sollten die Ergebnisse des Projekts stärkere 

Verbreitung finden, ist zu erwarten, dass Begleiter und Pflegeeinrichtungen, die bereit sind, 

Personen mit Flüchtlingsstatus an einen Pflegeberuf heranzuführen, diese Infos und Tools 

häufiger abrufen.   

 

Beeinflussung der Sichtweise von Flüchtlingen auf die 

Pflege 
 

In allen Regionen wurde auf dieses Handbuch verwiesen, sofern dies relevant war. Außerdem 

wurden pro Landesregion noch diverse Maßnahmen unternommen, um die Wahrnehmung von 

Flüchtlingen zu beeinflussen. Ziel dieser Maßnahmen war es, Personen mit Flüchtlingsstatus 

nicht nur zu informieren, sondern auch für einen Pflegeberuf zu begeistern und hierzu 

anzuspornen.  Ein ganz wichtiger Ansatz war auch, diese Personen selbst erfahren zu lassen, 

was es bedeutet, Pflege zu leisten.   
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Region Belgisches Limburg 
 

i. Maßnahmen 

 

Zur positiven Beeinflussung der Sichtweise von Flüchtlingen auf die Pflege unternahmen das 

Internationaal Comité (IC), die LPV und Familiehulp mehrere Maßnahmen. 

a. Präsenz auf Jobbörsen, Infositzungen sowie Nutzung weiterer Kommunikationskanäle 

Das IC organisierte zusammen mit der LPV anreizschaffende Sitzungen und Aktionen, um 
Flüchtlinge für die Pflege zu begeistern. Außerdem nutzten sie allerlei Kommunikationskanäle 
wie ihre Website und die Zeitschriften VISIE (Auflage 180.000 in Limburg) sowie ARENA 
(Auflage 1.000). Die LPV entwickelte zudem einen sprachlich niederschwelligen Spezial-Flyer 
für Flüchtlinge, um die Ziele des Projekts zu verdeutlichen. Hinzu kam ein bemannter Stand auf 
2 Jobbörsen, darunter auch beim Social-Profit Salon, der vom Dachverband VIVO organisiert 
wird. Der Social-Profit Salon ist eine Jobbörse, bei der multikulturelle Talente mit Arbeitgebern 
aus der Sozialwirtschaft in Kontakt kommen. 200 Personen nahmen an dieser Jobbörse teil. 

 

b. Einsatz von Schlüsselfiguren 

Das IC und die LPV organisierten im Oktober 2019 eine Informationssitzung mit 

Erfahrungsexperten und prominenten Personen aus den Vereinigungen (12 Teilnehmer), die 

Flüchtlinge erreichen. Mit einem „Anreizkoffer“ weckte man das Interesse der Teilnehmer und 

führte ihnen den Nutzen des Ganzen vor Augen (den Beruf), wobei die Teilnehmer 

Informationen erhielten und bei konkreten Vorführungen eigene Erfahrungen machen konnten. 

Für weitere Informationen verwies man auf die Website.  Die Teilnehmer wurden eingeladen, 

diesen Lehrgang in ihrer Vereinigung auszurollen (aufgrund der Coronakrise folgten jedoch 

keine weiteren Schritte).  

 

c. Workshops mit dem „Anreizkoffer“ für Pflegeberufe und Hospitationen – Familiehulp 

Familiehulp veranstaltete 9 Workshops mit dem Anreizkoffer für Pflegeberufe, an denen 

insgesamt 73 Personen teilnahmen. Bei dem Workshop handelt es sich um einen kostenlosen 

interaktiven Workshop zu Pflegeberufen für fremdsprachige Gruppen. Bei diesem Workshop 

tauschen die Teilnehmer über den Pflegesektor und Pflegeberufe sowie über eventuelle 

kulturelle Unterschiede in der Pflege aus. Ein Instrument dieses Workshops ist der 

„Anreizkoffer zu Pflegeberufen“, mit dem der oder die Teilnehmende am eigenen Leib 

erfahren kann, was es bedeutet, Pflege zu leisten und Pflege zu erhalten.  Darüber hinaus 

nahmen 11 Personen mit Flüchtlingsstatus an einer Hospitation in der Pflege (2 halbe Tage) 

bei Familiehulp teil. Hier erfahren sie, was es bedeutet, häusliche Pflege zu leisten und zu 

erhalten. Jedem Teilnehmer wird für diese Hospitation ein Mitarbeiter von Familiehulp als Buddy 

zugeteilt, der bereits über den Wahrnehmungslernpfad sensibilisiert wurde. Auch für Teilnehmer, 

die an einer Berufstätigkeit in der stationären Pflege interessiert sind, werden Hospitationen 

organisiert. So erhält die Person eine realistische Vorstellung davon, was es bedeutet, in der 
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stationären Pflege zu arbeiten (in Sachen Klientenkontakt, Sprache, Mobilität, erforderlicher 

Organisation).   

 

d. Social-Media-Kampagne 

Es gibt nur wenige Erfahrungsberichte von Personen mit anderem kulturellem Hintergrund, die 

in der Pflege arbeiten. Diese Menschen werden dringend gebraucht. Personen mit anderem 

kulturellen, religiösen oder sprachlichem Hintergrund sind in Belgien nur sehr schwer für den 

Pflegeberuf zu gewinnen. Aus diesem Grund hatte man beschlossen, eine Kampagne zu 

entwickeln, bei der Vorbilder zu Wort kommen. Ihre Erfahrungsberichte darüber, mit welcher 

Begeisterung sie in der Pflege arbeiten, aber auch über die Hindernisse, die andere bisher noch 

von einem Pflegeberuf abhalten (man denke nur an die Arbeit mit Kopftuch oder an die Aufgabe, 

als Frau einen Mann zu waschen), waren Teil einer breitangelegten Social-Media-Kampagne, 

die sich an die fremdstämmige Zielgruppe in Limburg richtete. Diese Kampagne lief im Januar 

2021 unter dem Titel „Ein Herz für die Pflege“. Die 7 Videos sind auf der Website IDZ-UDZ 

abrufbar. 

 

ii. Ergebnisse 

 

Im Belgischen Limburg verbreiteten sich die Informationen über die Pflegeberufe und das 

Projekt recht gut unter den Flüchtlingsorganisationen und den Flüchtlingen, sowohl über die 

normalen Kommunikationskanäle und den Verweis auf die Website als auch über die Teilnahme 

an einschlägigen Jobbörsen. Es ist schwer zu beurteilen, inwieweit die Sichtweise von 

Flüchtlingen auf die Pflege hierdurch beeinflusst wurde. Immerhin nahmen 90 Flüchtlinge an 

einer intensiven Maßnahme zur konstruktiven Beeinflussung ihrer Wahrnehmung teil, in Form 

von anreizschaffenden Informationssitzungen und Hospitationen.  

 

 

 

iii.  Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Maßnahmen, die eine Erfahrungskomponente beinhalten, scheinen am besten bei dieser 

Zielgruppe anzukommen. Vor allem der sichere Rahmen als Gruppe, in der man über eigene 

Erfahrungen mit der Pflege austauschen und offen über mögliche kulturelle Hindernisse 

sprechen kann, ist förderlich. Wichtig bei diesen Maßnahmen ist eine niedrige Sprachschwelle.   

Der Einsatz von Schlüsselfiguren aus Flüchtlingsorganisationen und von soziokulturellen 

Vorbildern, die in der Pflege arbeiten, liefern einen hohen Mehrwert.   

Wichtig ist auch, klarzustellen, welche Schritte der oder die Teilnehmende unternehmen kann, 

falls er oder sie Interesse an einem Pflegeberuf hat, und wie das Ganze begleitet wird. 

https://m.facebook.com/Indezorguitdezorgen/videos/2794280410885373/?refsrc=https://www.facebook.com/watch/&_rdr
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Eines der größten Hindernisse von anreizschaffenden Aktionen mit Erfahrungskomponente 

besteht darin, dass diese Sitzungen arbeitsintensiv und zeitaufwendig sind. Für die 

Gruppensitzungen sind zwei Coaches nötig, während bei den Hospitationen ein gutes Matching 

mit dem Hospitationsbegleiter und auch dem Klienten wichtig ist. 

Ein weiteres Hindernis im Jahr 2020 war der Ausbruch des Coronavirus. Alle anreizschaffenden 

Aktionen wurden ausgesetzt. Wegen des niedrigen Sprachniveaus und des erfahrungsbasierten 

Ansatzes waren sie nur schwer durch virtuelle Sitzungen zu ersetzen.  Auch die für März 2020 

geplanten anreizschaffenden Informationssitzungen mit Schlüsselfiguren aus dem 

Weltfrauenverband konnten nicht fortgesetzt werden.   

 

Region Niederländisches Limburg 
 

i. Maßnahmen 

 

a. Informationssitzungen, sonstige Informationsträger und Kommunikationskanäle 

Aus dem Vluchtelingenwerkvolgsysteem (VVS, ein Begleitsystem zur Arbeit von Flüchtlingen) 

der Organisation Vluchtelingenwerk Zuid-Nederland (VWZN) wurden alle 

aufenthaltsberechtigten Flüchtlinge, die in der Vergangenheit Interesse an einem Pflegeberuf 

gezeigt hatten, zu Informationssitzungen eingeladen. So hat VWZN insgesamt etwa 190 

potenzielle Bewerbende angesprochen (auch über telefonische Anrufaktionen). Bei den 

Informationssitzungen präsentierte man das Projekt und den Beruf des Pflegers oder der 

Pflegerin, indem man Botschafter(innen) aus ihren eigenen Erfahrungen berichten ließ. 

Insgesamt nahmen 48 Personen an den Informationstreffen zum ersten berufsbegleitenden 

Lehrgang (BBL) teil. Letzten Endes begannen 22 Personen mit dem Heranführungslehrgang.  

Um diese Informationstreffen möglichst niederschwellig zu halten, begleiteten Job-Coaches von 

VWZN die teilnehmenden Flüchtlinge, wo immer es nötig war. 

Das Projekt und das Angebot von IDZ-UDZ wurden in den sozialen Netzwerken geteilt. Der 

Prospekt zum 2. BBL wurde unter den aufenthaltsberechtigten Flüchtlingen recht gut geteilt und 

auch in andere Sprachen übersetzt.  Etwa 82 Zielpersonen nahmen an den Informationstreffen 

teil. 36 von ihnen wurden gescreent und weiterverwiesen.  

 

b. Erstgespräche 

Bei dem Erstgespräch und auch bei den anderen Gesprächen mit aufenthaltsberechtigten 

Flüchtlingen werden Informationen und Erklärungen zur Pflege erteilt, woraufhin man darüber 

austauscht, ob das Projekt IDZ-UDZ ein Weg für die betreffende Person wäre. Hierzu kommen 

die Videos und das Informationsmaterial auf der Website weitestgehend zum Einsatz. 

c. Begleitung durch VWZN 

Aufenthaltsberechtigte Flüchtlinge, die Interesse an dem Projekt zeigen, erhalten ein 

Coaching/eine Begleitung von VWZN.  Hierzu gehört auch der Informationsaustausch. Dazu 
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werden regelmäßig die Informationen und Instrumente auf der Website genutzt.  Bei den 

persönlichen Gesprächen gehen die Job-Coaches auch auf die Unterschiede und 

Gemeinsamkeiten in der Pflege zwischen dem Herkunftsland und den Niederlanden ein. 

d. Arbeitsorientierte Schulungen und Sicherstellung der Rahmenbedingungen 

Soweit dies erforderlich ist, erhält der oder die Bewerbende eine arbeitsorientierte Schulung mit 
Workshops zu Themen wie Bewerbung, Arbeitnehmerfertigkeiten oder Pflegeberufe.  Auf dem 
Vorbereitungslernpfad wird auch an den Rahmenbedingungen gearbeitet, wie 
Sprachkenntnisse, Radfahren-Lernen und IKT-Kenntnisse. 
 

e. Ehrenamtliche Arbeit und Hospitationen  

Damit aufenthaltsberechtigte Flüchtlinge tatsächlich erleben, wie der Alltag im Pflegeberuf 

aussieht, wird ihnen eine ehrenamtliche Arbeit in der Pflege vermittelt. Für den Antrag auf eine 

Hospitation wurde ein eigenes Verfahren entwickelt. 

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Es erweist sich als schwierig, die Betroffenen zu erreichen (per E-Mail oder telefonisch), und die 

Schwelle zur Teilnahme an Informationssitzungen ist hoch. Die Begleitung durch einen Job-

Coach kann diese Schwelle herabsetzen. Hilfreich ist auch die Informationsverbreitung über 

kleine WhatsApp-Gruppen unter aufenthaltsberechtigten Flüchtlingen. 

Personen mit Flüchtlingsstatus, die mit ihrer Einbürgerung beschäftigt sind, haben oftmals noch 

nicht das nötige Niveau, um mit dem Projekt IDZ-UDZ zu beginnen. Sie besitzen in vielen Fällen 

nicht die nötigen Niederländisch-Kenntnisse. Flüchtlinge, deren Verfahren bereits längere Zeit 

abgeschlossen ist, sind oft nicht mehr im Bilde, was die vertraglichen Vereinbarungen zwischen 

VWZN und den Gemeinden angeht. 

Durch die Coronakrise ist es sehr schwierig geworden, potenziellen Teilnehmenden eine 

Hospitation oder ehrenamtliche Stelle zu vermitteln. Die Videos auf der Website zum 

Arbeitsalltag in der Pflege waren daher besonders hilfreich. 

Außerdem ist festzuhalten, dass die Wartezeit zwischen dem Wahrnehmungslernpfad und den 

konkreten Auswahlgesprächen für einen maßgeschnittenen Heranführungslehrgang zu lang ist. 
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Region Nordrhein-Westfalen 
 

i. Maßnahmen 

 

a. Informationssitzungen 

Alle Flüchtlinge, die laut DRK-Datei ein Interesse an einem Pflegeberuf gezeigt haben, wurden 

zu einer Informationssitzung eingeladen. In diesen Sitzungen legte man den gesamten 

Heranführungslehrgang und den typischen Aufgabenkatalog einer Pflegekraft dar. Dabei wurde 

auch das westliche Pflegesystem näher vorgestellt. Auf diesem Weg hat man 90 Flüchtlinge 

erreicht. 

b. Individuelles Screening 

Für jeden interessierten Flüchtling wurde ein Screening-Gespräch geplant. Bei diesem 

Gespräch versuchte man zu klären, inwieweit ein Pflegeberuf in die persönliche 

Lebensvorstellung und den Alltag der betreffenden Person passt. Dabei wurde auch über die 

konkrete Machbarkeit eines 10-wöchigen Heranführungslehrgangs gesprochen.  63 Flüchtlinge 

nahmen an dem Screening-Gespräch teil. 

c. Schulung/Training 

In einem 4-wöchigen Kurs wurde das europäische Gesundheits- und Pflegesystem näher 

beleuchtet. Vor allem Personen aus arabischen Ländern kennen das Pflegesystem kaum und 

gehen oft davon aus, dass die Pflege im engeren Familienkreis stattzufinden hat. In dem Kurs 

wird erklärt, dass berufsmäßige Pflege auch von Angehörigen oder im häuslichen Rahmen 

geleistet werden kann und warum hiesige Menschen in einem Altenheim gepflegt werden.      

d. 6-wöchige Hospitation  

Die 6-wöchige Hospitation vermittelt den Bewerbenden eine recht gute Vorstellung davon, wie 

Pflege abläuft und welche Aufgaben zum Berufsalltag gehören. Dadurch, dass die 

Teilnehmenden diese hochwertige Pflege selbst erleben, ändert sich ihr Bild hiervon. Während 

der Hospitationszeit ist zudem ein persönliches Gespräch anberaumt, um über eventuelle 

Probleme und Hindernisse zu sprechen. 42 Teilnehmende haben ihre Hospitation erfolgreich 

abgeschlossen und ein Zertifikat erhalten. 

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Die Hospitation überzeugt sowohl den Flüchtling als auch die Pflegeeinrichtung, die Pflegekräfte 

und die Klienten von dem Mehrwert, den aufenthaltsberechtigte Flüchtlinge in der Pflege zu 

bieten haben. Den Flüchtlingen selbst hat es nähere Einblicke in die berufsmäßige Pflege 

gewährt und in den meisten Fällen die nötige Motivation gegeben, den nächsten 

Ausbildungsschritt auf dem Weg in einen Pflegeberuf zu unternehmen. Vielen Flüchtlingen hat 

die Hospitation auch mehr Struktur, Kontakte und eine Vision für ihr Leben in Deutschland 
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gebracht. Die Pflegeeinrichtungen und Klienten können sich selbst davon überzeugen, was 

Flüchtlinge in Anbetracht des Personalmangels in der Pflege zu bieten haben. 

 

Das größte Hindernis war die schwierige Zusammenarbeit mit den lokalen Behörden. Es gab 

genügend Flüchtlinge, die sich für diesen Lehrgang interessierten, doch die 

Gemeindeverwaltung gab ihnen nicht die Genehmigung zur Teilnahme. Ein weiteres Problem 

war die Sprache. Personen mit Flüchtlingsstatus hatten oft nicht die nötigen Möglichkeiten 

erhalten, die Sprache in einem wirklich deutschen Kontext einzuüben.   

 

Sichtweise von Begleitern/Case-Managern auf Flüchtlinge 
 

In allen Regionen wurde auf das Handbuch mit Infos und Tools auf der Website verwiesen. 

Darüber hinaus fanden pro Landesregion diverse Maßnahmen statt, um Begleiter auf die 

Möglichkeiten zur Heranführung von Flüchtlingen an eine Arbeit in der Pflege hinzuweisen.  

 

Region Belgisches Limburg 
 

i. Maßnahmen 

 

a) Informationsverbreitung 

Ein Flyer mit Informationen über das Projekt (Auflage 500 Exemplare) wurde recht gut unter 

allen möglichen Flüchtlingsbegleitern verteilt: an die Agentschap voor Integratie en Inburgering, 

die ÖSHZ, das flämische Arbeitsamt VDAB, kommunale Integrationsmitarbeiter, 

Grundbildungsbeauftragte usw. Darüber hinaus wurde Ende 2019 ein elektronischer Newsletter 

mit einer Fülle von Erfahrungsberichten, Videos und Kennzahlen veröffentlicht.  

 

Zudem fanden umfangreiche Informationssitzungen für einige wichtige Akteure statt: 

o Lehrgangsbegleiter der Agentschap Integratie en Inburgering 

o Lehrgangsbegleiter des ÖSHZ  

o Lehrkräfte aus der Grundbildung 

o wichtige Dachverbände wie ACLI, Actieve Interculturele Federatie (AIF+) und das 

Internationaal Comité 

Über diese Informationssitzungen erreichte man 90 Begleiter. 

 

 

http://digitaal.verbeeld.info/1667940/
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b) Fortbildung für Buddys durch die LPV 

Die LPV hat in Zusammenarbeit mit der ACV und Familiehulp eine zusätzliche Fortbildung für 
ihre Buddys/ehrenamtlichen Helfer organisiert, die geflüchtete Menschen unterstützen.  Diese 
Fortbildung ging nicht nur auf entsprechende Aspekte der Flüchtlingsbegleitung ein, sondern 
vermittelte auch zusätzliche Informationen über Pflege und Pflegeberufe sowie über gute 
Arbeitnehmerpraxis.  Auf diese Weise können Flüchtlinge „mit einem Herz für Pflege“ noch 
besser durch Buddys als Vertrauensperson unterstützt werden. 
 
 
c) Organisation von Master-Classes 

Zweimal fanden Master-Classes im Belgischen Limburg statt, um Personen, die Flüchtlinge 

weiterverweisen und begleiten, über die Beschäftigungsmöglichkeiten für Flüchtlinge in der 

Pflege zu informieren und hierfür zu begeistern. Zugleich tauschte man Beispiele guter Praxis 

aus. Der Master-Class-Kurs im Juni 2019 auf dem Corda Campus Hasselt stand im Zeichen von 

„Menschen mit Flüchtlingsstatus als Arbeitskräfte für die Pflege in Limburg“. Zu diesem Kurs gab 

es 37 Anmeldungen. Der virtuelle Master-Class-Kurs am 30. Oktober 2020 zielte in erster Linie 

darauf ab, andere Pflegeeinrichtungen für das Projekt zu gewinnen. Das Thema lautete 

„Diversität darf keine Randerscheinung in deiner Pflegeeinrichtung sein“.  Zu diesem Kurs gab 

es 54 Anmeldungen.  

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse 

 

Im Belgischen Limburg war man bestrebt, alle Begleiter in der gesamten Provinz zu erreichen, 

im Unterschied zu den Niederlanden, wo der Fokus nur einigen Gemeinden galt. Der belgische 

Ansatz hat den Vorteil, dass alle Begleiter auf die Beschäftigungsmöglichkeiten für Flüchtlinge in 

der Pflege angesetzt wurden. Der Nachteil war, dass bei diesem allgemeinen Ansatz weniger 

Zeit für intensive Arbeit blieb, wohingegen der niederländische Ansatz sicherlich ein 

entscheidender Erfolgsfaktor war und ein starkes Engagement in der betreffenden Gemeinde 

bewirkt hat.   

 

Region Niederländisches Limburg 

 

i. Maßnahmen 

 

a) Informationsverbreitung 

Bei Vluchtelingenwerk Nederland sind alle Mitarbeiter durch ein internes Schulungsprogramm 

dazu qualifiziert, mit der Zielgruppe zu arbeiten. Das so erworbene Know-how hat man aktiv mit 

Gemeindeberatern und Mitarbeitern bei Zuyderland geteilt. 

Der Projektleiter von Vluchtelingenwerk Nederland und der Leiter von Zorg aan Zet haben aktiv 

bei den Gemeinden für das Projekt geworben und Fragen beantwortet.  Auf diesem Weg 

https://zuyderland.foleon.com/zuyderland/idzudz-magazine-2019-1/cover/
https://www.youtube.com/watch?v=raIWw3E0Gag
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erreichte man 18 Case-Manager. Hierzu fanden Arbeitsberatungen und regelmäßige 

Kommunikationen mit den Gemeinden statt. Erfolgsgeschichten und Erfahrungsberichte wurden 

ausgetauscht, Ziel und Inhalt des Projekts standen regelmäßig auf der Tagesordnung, man 

verwies auf die Website (Infos & Tools) und in den sozialen Netzwerken berichtete man 

regelmäßig über die positiven Ergebnisse.     

Diese aktive und intensive Vorgehensweise sowie der Erfolg des ersten BBL überzeugten die 

Berater der teilnehmenden Gemeinden zusehends vom Nutzen des Projekts. Die Energie wird 

nun in die richtigen Lehrgangskandidat(inn)en investiert. 

Darüber hinaus wurde Anfang 2020 ein elektronischer Jahresbericht mit einer Fülle von 

Erfahrungsberichten, Videos und Kennzahlen veröffentlicht. 

 

b) Schulungen für Begleiter 

Vluchtelingenwerk Nederland schult und unterstützt mehrere Berater in den Gemeinden. Bei 

Vluchtelingenwerk Nederland werden alle (ehrenamtlichen) Mitarbeiter in diversen Aufgaben 

geschult (Coaching, interkulturelle Kommunikation und Unterstützung bei der 

Beschäftigungsteilhabe). 

Darüber hinaus fanden mehrere Länderkunde-Schulungen über Eritrea und Syrien statt, an 

denen sowohl Mitarbeiter von Zuyderland als auch Job-Coaches von Vluchtelingenwerk 

Nederland teilnahmen.  In Zuyderland hat man den Mitarbeitern zudem interkulturelle 

Fertigkeiten vermittelt. 36 Mitarbeiter von Zuyderland und 7 Mitarbeiter von VWZN haben 

hieran teilgenommen. 

 

c) Master-Classes 

Es fand ein Master-Class-Kurs statt, um Einrichtungen und Personen, die Flüchtlinge 

weiterverweisen und begleiten, über die Beschäftigungsmöglichkeiten für Flüchtlinge in der 

Pflege zu informieren und hierfür zu begeistern. Zugleich tauschte man Beispiele guter Praxis 

aus. Dieser Kurs fand am 13. Juni 2019 im Kasteel Limbricht statt. 57 Teilnehmer absolvierten 

diesen Kurs. Aufgrund der Coronakrise konnte der zweite Master-Class-Kurs am 23. April 2020 

nicht stattfinden. In den Niederlanden hat man sich dafür entschieden, diesen Kurs durch ein 

elektronisches Magazin zu ersetzen, das Ende November herausgegeben wurde.  

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Die intensive Herangehensweise an die Gemeinden machte sich schnell bezahlt. Die 

Gemeinden schlossen sich dem Projekt an. So stellte beispielsweise die Gemeinde Sittard 

Geleen einen Job-Coach ein und spannte auch WSP aktiv ein. Einige Gemeinden gaben dem 

Antrag statt, die betroffene Person unter Beibehaltung der Sozialleistungen an dem Projekt 

teilnehmen zu lassen.  So war es relativ einfach, für potenzielle Bewerbende die Erlaubnis 

einzuholen, sie in das Projekt aufzunehmen. Auch die Job-Coaches von Vluchtelingenwerk 

http://digitaal.verbeeld.info/jaarverslagIDZ/4/
https://zuyderland.foleon.com/zuyderland/idz-udz-2019/cover/
https://zuyderland.foleon.com/zuyderland/idz-udz-2019/cover/
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Nederland spielten eine wichtige Rolle in dem Anwerbungsverfahren. Für die Zukunft empfiehlt 

es sich, sie bereits früher einzubeziehen. 

Die Schulung in interkulturellen Fertigkeiten und Länderkunde wurde als eine gute Sache 
gewertet, um die Sichtweise auf die Arbeitnehmer(innen) von Zuyderland positiv zu 
beeinflussen. Die Teilnehmenden empfanden sie aber nicht als sehr praktisch oder konkret 
anwendbar. Man hatte eher Tipps und Tricks erwartet, wie man besser mit dieser Zielgruppe 
umgehen kann. Diese Erwartungen erfüllten sich nicht. Für die Zukunft wird nun an einer 
breiteren Schulung gearbeitet, mit sowohl Hintergrundwissen als auch Tipps und Tricks zu 
kulturellen Unterschieden und Kommunikationsfertigkeiten.  
  

Region Nordrhein-Westfalen 

 

i. Maßnahmen 

 

Das Deutsche Rote Kreuz hat sich für all ihre Hospitationen an externe Pflegeeinrichtungen 

gewandt. Hierzu wurden zahlreiche Informationssitzungen anberaumt. Von den 61 

Pflegeeinrichtungen, an die man sich gewandt hatte, wollte nur eine einzige nicht mit 

Flüchtlingen arbeiten, und zwar wegen kultureller Hindernisse (Kopftuch). Vor allem während 

der Hospitationen selbst wurde die Wahrnehmung der Pflegekräfte und Klienten positiv 

beeinflusst (Reichweite: 80 Personen). 

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

Ein Erfolgsfaktor war die klare Kommunikation mit den einzelnen Pflegeeinrichtungen. Diese 

müssen genau wissen, was von ihnen erwartet wird, wie sie Personen mit Flüchtlingsstatus am 

besten begleiten und an wen sie sich im Problemfall wenden können. Im Laufe der Hospitation 

entstand eine Vertrauensbeziehung zwischen den Projektmitarbeitern und den Flüchtlingen, 

sodass Probleme gegebenenfalls schnell gelöst waren. Pflegeeinrichtungen überzeugen ist 

zeitaufwendig. Hinzu kommt, dass die Einrichtungen in Coronazeiten nicht so schnell bereit sind, 

Personen für längere Hospitationen aufzunehmen.  

 

Sichtweise der Einrichtung und der Pflegekräfte auf 

Flüchtlinge 
 

Region Belgisches Limburg 

 

Familiehulp hat das Stufenmodell von KOTTER angewandt, um Akzeptanz und Unterstützung 

für die Heranführung von Flüchtlingen an eine Arbeit bei Familiehulp zu schaffen und dieses 
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Vorhaben erfolgreich umzusetzen.  Auf diese Weise wurde auch die Wahrnehmung oder 

Sichtweise der Pflegekräfte beeinflusst.  

 

 

 

Phase 1: ein Klima der Veränderung schaffen  

 

i. Maßnahmen  

 

In dieser Phase wurden die Direktionsmitglieder und die Regionalteams im Belgischen Limburg 

bei Familiehulp (oberes und mittleres Management) anhand von Präsentationen mit einem 

anreizschaffenden Kurzfilm sowie Besprechungsrunden informiert und sensibilisiert. 60 

Mitarbeiter wurden auf diesem Weg erreicht. Hierbei kristallisierte man eine Gruppe „Believer“ 

heraus, die gemeinsam die Führungskoalition bildeten (18 Personen). Sie waren zusammen mit 

den Projektmitarbeitern sehr wichtig, um die neue Vision zu verbreiten. Dies erreichten sie 

insbesondere dadurch, dass sie ihren Teams einen anreizschaffenden Kurzfilm zeigten. Dieser 

Kurzfilm, der das Dringlichkeitsgefühl verstärken soll, führte auf der einen Seite ganz klar den 

dringenden Bedarf an neuen Talenten in der Einrichtung und die unbesetzten Stellen vor Augen 

und zeigte auf der anderen Seite die Talente, die eine Person mit Flüchtlingsstatus der 
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Einrichtung zu bieten hat. Dieser Kurzfilm wurde auch bei mehreren Jahresfeiern vorgeführt. Die 

2.000 Mitarbeiter in Limburg wurden zudem eingeladen, sich bei Diskussionsrunden näher mit 

dem Thema zu beschäftigen.     

 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Es ist wichtig, dass das obere Management die Vision unterstützt und bekräftigt und dass die 

Führungskoalition die Botschaft begeistert verbreitet.  Ein Kurzfilm oder eine PowerPoint-

Präsentation ist eine praktische Hilfe, um sicherzustellen, dass die Botschaft einheitlich 

vermittelt wird. 

Nicht alle Mitarbeiter ziehen sofort mit. Jeder sollte seine Bedenken äußern dürfen, doch muss 

man die Botschaft inhaltsgetreu herüberbringen.  

Durch den Arbeitsdruck ist es manchmal schwierig, Zeit für Diskussionsrunden zu finden oder 

Präsentationen einzuplanen. Die Erfahrung zeigt, dass Präsentationen in kleineren Gruppen (bis 

zu 80 Personen) mit einer gewissen Interaktivität einen größeren Effekt erzielen als 

Präsentationen bei Jahresfeiern (mit 600 Anwesenden).   

 

Phase 2: Einbeziehung der Einrichtung 

 

i. Maßnahmen  

 

Es ist wichtig, die Mitarbeiter von der Sache zu überzeugen, rational und auch emotional. Mit 

einem bewegenden Erlebnis lässt sich in einer Einrichtung die nötige Energie für die 

Veränderung hervorrufen. Bei Familiehulp sorgten die vier Diskussionsrunden („dialoogtafels“) 

für ein solch bewegendes Erlebnis. Bei den Diskussionsrunden kamen Mitarbeiter und 

Klienten von Familiehulp (insgesamt 200 Personen) mit Bewohnern eines Asylbewerberheims 

zusammen. Bei einer solchen Zusammenkunft geht es erst einmal darum, den Wert und die 

Talente des anderen zu erkennen und anzuerkennen. Im Anschluss daran suchen die 

Mitarbeiter nach Lösungen, um die betreffenden Schwellen in der Einrichtung zu überwinden, 

damit Personen mit Flüchtlingsstatus einen erfolgreichen Einstieg bei Familiehulp schaffen. 

Nach den Diskussionsrunden meldeten sich 120 Mitarbeiter als Buddy, Botschafter oder 

Hospitationsbegleiter für eine Person mit Flüchtlingsstatus.   

Wichtig ist auch, dass den Mitarbeitern die nötigen Instrumente dargereicht werden, um dieses 

Vorhaben erfolgreich umzusetzen. Familiehulp hat mehrere Fortbildungen in klarer 

Verständigung und im Umgang mit diskriminierenden Äußerungen, ein E-Modul zum Thema 

kultursensible Pflege sowie eine Schulung zur Vorbereitung einer Einrichtung auf Diversität 

organisiert. Insgesamt absolvierten 43 Mitarbeiter eine dieser Fortbildungen.  
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ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Die Sensibilisierung für diese Thematik, indem man die Zielpersonen sowohl rational als auch 

emotional anspricht, zeigt große Wirkung. Die „Believer“ und Projektmitarbeiter spielen hierbei 

eine wesentliche Rolle.  Eine effiziente Methode (wie die Diskussionsrunden) erleichtert diesen 

Prozess. Die Methode sollte nach bester Möglichkeit bei bestehenden Verfahren innerhalb der 

Einrichtung ansetzen. Die Instrumente in das Fortbildungspaket integrieren. Alle Erfolge 

kommunizieren. Über die Diskussionsrunden wurde ein After-Movie erstellt, das in den sozialen 

Netzwerken starke Verbreitung fand. Hiermit wurden nicht nur außenstehende Personen 

informiert, sondern es schuf auch intern eine positive Dynamik. Beispiele guter Praxis wurden 

geteilt.    

 

Zu wenige Personen wurden über das Projekt weiterverwiesen und tatsächlich an eine 

Arbeitsstelle bei Familiehulp herangeführt. Dies ist auch für die Mitarbeiter bedauerlich, die den 

Bewerbenden mit großer Begeisterung zur Seite standen.   

 

Phase 3: die Veränderung einführen und unterstützen 

 

i. Maßnahmen  

 

Das Projekt setzte auf das „Ölfleckprinzip“ (Welleneffekt). So hat man im kleinen Maßstab 
erfolgreiche Maßnahmen angesetzt, um sie anschließend mit den nötigen Anpassungen in der 
Organisation breiter auszurollen. Dies gilt für das Teaser-Video, die Diskussionsrunden und die 
Fortbildungen. Manche Mitarbeiter waren durch die Diskussionsrunden stärker an dem Prozess 
beteiligt. Sie sind jetzt Botschafter des Projekts. Sie haben an den Fortbildungen teilgenommen, 
setzen die Ideen an den Arbeitsplätzen um und fungieren auch als Buddys und 
Hospitationsbegleiter von Mitarbeitern mit Flüchtlingshintergrund. Bei jeder Maßnahme wurde 
überprüft, ob man sie in bestehende Verfahren integrieren kann. So wurde der Aus- und 
Fortbildungsdienst einbezogen, um zu prüfen, wie sich diese Fortbildungen bei Familiehulp 
integrieren und umsetzen lassen. Außerdem wurde das obere Management bei Familiehulp 
regelmäßig über Beispiele guter Praxis in dem Projekt gebrieft.  

 

ii. Ergebnisse  

 

Familiehulp hat mehrere Maßnahmen in ihre Mission, Vision und Strategie 2020-2025 
aufgenommen.  
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iii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Einer der wichtigsten Erfolgsfaktoren war, dass die Projektmitarbeiter als Netzwerkarbeiter in der 

Einrichtung fungierten. Der Projektmanager des Projekts ist zugleich Direktionsmitglied bei 

Familiehulp. Einer der Projektmitarbeiter ist der Diversitätsbeauftragte bei Familiehulp, ein 

weiterer Projektarbeiter war dort HR-Mitarbeiter. 

 

   

Region Niederländisches Limburg 

 

Zuyderland hat das Stufenmodell von KOTTER angewandt, um Akzeptanz und Unterstützung 

für die Heranführung von Flüchtlingen an eine Arbeit bei Zuyderland zu schaffen und dieses 

Vorhaben erfolgreich umzusetzen.  Auf diese Weise wurde auch die Wahrnehmung oder 

Sichtweise der Pflegekräfte beeinflusst. Bei Vluchtelingenwerk Nederland hat man auch intern 

hieran gearbeitet. 
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Phase 1: ein Klima der Veränderung schaffen  

 

i. Maßnahmen  

 

In sämtlichen Zuyderland-Einrichtungen fanden erst einmal Treffen mit dem Management 
statt. Hinderlich war, dass anfangs nicht alle Betriebsbereiche das gleiche 
Dringlichkeitsgefühl hatten. Ein wichtiger Erfolgsfaktor war, dass ein Business-Case erstellt 
wurde, um neben den gesellschaftlichen Überlegungen auch die Kosten und den Nutzen vor 
Projektbeginn einzuschätzen und abzuwägen. Unter anderem hierdurch konnte eine Klasse 
mit aufenthaltsberechtigten Flüchtlingen bei Zuyderland beginnen.   
 
Die Führungskoalition setzte sich zunächst aus einem Direktionsmitglied und einem 
Vorstandsmitglied zusammen.   Hieraus bildete sich eine Projektgruppe, die um das MT und 

Manager sowie um das Aus- und Fortbildungsteam erweitert wurde (7 Personen). Die 

strategische Ausrichtung wurde besprochen und angenommen. Es folgten Präsentationen in 

den regionalen Managementteams, zur Mitteilung und auch zur Mitsprache. So konnte das 
Projekt mit den ausführenden Beteiligten abgestimmt werden.  
Außerdem fanden einige Brainstorming-Sitzungen zur Machbarkeit dieses Projekts statt. 
Dies bewirkte ein größeres Engagement. Zuyderland setzt auf Corporate Social 
Responsibility und stellt dies u. a. mit diesem Projekt unter Beweis. 104 Mitarbeiter waren 
hieran beteiligt. 
 
Bei Vluchtelingenwerk Nederland bildeten 11 Mitarbeiter (u. a. der Projektleiter, die 
Direktion und Führungskräfte) die Führungskoalition, um die Organisation zu inspirieren. 
Über Informationstreffen gelang es, das Dringlichkeitsgefühl und die Motivation bei 36 
Mitarbeitern zu steigern.    

   

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Es ist wichtig, dass das obere Management die Vision unterstützt und bekräftigt und dass die 

Führungskoalition die Botschaft begeistert verbreitet.  Ein guter Business-Case ist hierbei ein 

ausgesprochen überzeugendes Instrument.  

Durch den Arbeitsdruck ist es manchmal schwierig, Zeit für Besprechungen zu finden und 

Präsentationen einzuplanen.  
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Phase 2: Einbeziehung der Einrichtung 

 

i. Maßnahmen  

 

Die Anwerbung eines Projektkoordinators war hierbei ein wichtiger Erfolgsfaktor. Der 

Koordinator weist immer wieder nachdrücklich darauf hin, wie wichtig dieser Aspekt ist, indem 

man Meetings organisiert, das Thema in Versammlungen weiterverfolgt und es auf die 

Tagesordnung bringt, Schulungen und Coaching zusichert, Bewertungen vornimmt und 

Mitarbeiter in den Prozess und in die Weiterentwicklung einbezieht. Das obere und mittlere 

Management werden zudem laufend über den Fortschritt informiert. Das Aus- und 

Fortbildungsteam war für die Kommunikation mit den Praxismitarbeitern verantwortlich. Auf 

diesem Weg hat man einen kontinuierlichen Verbesserungsprozess angestrebt.  

Zuydernet und Vimeo sind Kommunikationskanäle, die für die interne und externe 
Kommunikation und Veröffentlichung genutzt werden. Hierüber werden auch die Erfolge 
kommuniziert. 18 der 22 Bewerbenden haben den Einstieg in eine Regelausbildung geschafft.  
 
Wichtig ist auch, dass den Mitarbeitern die nötigen Instrumente dargereicht werden, um dieses 
Vorhaben erfolgreich umzusetzen. Darüber hinaus fanden mehrere Länderkunde-Schulungen 
über Eritrea und Syrien statt. Des Weiteren erhielten die Mitarbeiter eine Schulung in 
interkulturellen Fertigkeiten. An den Länderkunde-Kursen nahmen auch 7 Job-Coaches von 
VWZN teil. 
 

ii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Ein Koordinator, der den Prozess weiter lenkt und die Dynamik überwacht, ist äußerst wichtig. 

Am meisten motiviert es, wenn man die Erfolgsgeschichten des Projekts verfolgen und 

miterleben kann.  Diese fanden auch eine starke Verbreitung, intern und extern.   

 

Phase 3: die Veränderung einführen und unterstützen 

 

i. Maßnahmen  

 

Die Evaluation der ersten Auflage des Lehrgangs wurde an möglichst viele Personen 
weitergeleitet. Dies führte zu einigen Anpassungen, doch vor allem zu einer hohen Motivation, 
das Projekt fortzusetzen. Die zweite Auflage des Lehrgangs ist bereits angelaufen.  
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ii. Ergebnisse 

  

Das Projekt wurde in den Ausbildungsplan von Zuyderland Care aufgenommen. Im Übrigen war 
es keine einmalige Aktion, sondern das Projekt fand seine Fortsetzung in einem zweiten 
Lehrgang, der im März 2021 startet. Nach der Evaluation ist im Herbst 2020 noch eine 
maßgeschnittene Zusatzschulung zur Unterstützung der Praxisbegleiter hinzugekommen. In 
dieser Schulung geht es um interkulturelle und effektive Kommunikation, Tipps und Tricks zu der 
Zielgruppe und mögliche kulturelle Unterschiede, die in der Praxis zum Thema werden. Der 
PDCA-Zyklus (Plan Do Check Act) führte zur ständigen Evaluation, um die nötigen Lehren für 
die zweite Auflage zu ziehen. Der Projektkoordinator überwacht alle Prozesse, darunter auch die 
Kontinuität der Prozesse und Entwicklungen. Zudem ist der Projektkoordinator noch mindestens 
ein Jahr nach Abschluss des Projekts im Dienst. Außerdem zeigt sich immer wieder der Einfluss 
von Seiten der Behörden, was daran zu erkennen ist, dass das Projekt bei diversen Beratungen 
erwähnt wird. Das Projekt steht weiter als beispielhafte Initiative auf der Agenda.  

 

iii. Erfolgsfaktoren und Hindernisse  

 

Die gelungene Projektkoordination und die kontinuierliche Projektevaluation führen dazu, dass 

man an das Projekt glaubt. Inzwischen wurde das Projekt in das Ausbildungsprogramm bei 

Zuyderland aufgenommen.  

 

   

 

Region Nordrhein-Westfalen 

 

In Deutschland hat man das KOTTER-Modell nicht angewandt. Das DRK arbeitet bereits seit 

Jahren mit Flüchtlingen. Eine interne Beeinflussung der Wahrnehmung oder Sichtweise 

erachtete man als unnötig. Außerdem hat das DRK intern nur wenige 

Beschäftigungsmöglichkeiten in der Pflege, weshalb man vor allem mit externen 

Pflegeeinrichtungen zusammengearbeitet hat.  

 

Einbeziehung anderer Pflegeeinrichtungen 
 

Region Belgisches Limburg 
 

Über 2 Master-Class-Kurse und individuelle Präsentationen wurden weitere Einrichtungen und 

Organisationen einbezogen. Das Interesse an dem Wahrnehmungslernpfad ist groß. Selbst 
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Organisationen und Unternehmen außerhalb der Pflege bekundeten Interesse. Der Schritt vom 

reinen Interesse zum konkreten Handeln ist für viele Pflegeeinrichtungen aber noch zu groß.   

Bei Familiehulp werden die erworbenen Sachkenntnisse und Modelle weiterentwickelt und auf 

die Arbeitsweise von Familiehulp abgestimmt und angewandt. Den Projektansatz hat 

Familiehulp in ihre strategischen Ziele 2020-2025 aufgenommen. So erreicht Familiehulp 13.000 

Mitarbeiter und hofft, dass sie diesen Ansatz über ihre Kontakte mit anderen Einrichtungen 

weiterreichen kann.   

 

Für Muslima stellt sich ein Problem, wenn Kopftücher wegen der vorgeschriebenen Uniform 

nicht erlaubt sind.  Der Europäische Gerichtshof hat vorabentschieden, dass Unternehmen 

selbst entscheiden dürfen, ob ihre Arbeitnehmer(innen) am Arbeitsplatz religiöse Zeichen tragen 

dürfen oder nicht. Im belgischen Pflegesektor ist hierdurch ein Flickenteppich entstanden. In 

mehreren häuslichen Pflegediensten, wie Familiehulp, Gelbes und Weißes Kreuz oder 

Solidariteit voor het Gezin, ist das Kopftuch unter gewissen Voraussetzungen zulässig. Das 

Teilverbot hat einen Falteneffekt auf den Anteil an Muslima im Personal der Pflegeeinrichtungen. 

Hinzu kommt, dass es durch die Coronakrise nicht möglich war, diese Lehrgänge in anderen 

Einrichtungen und Organisationen auszurollen.    

   

Region Niederländisches Limburg 
 

Sowohl für den Wahrnehmungslernpfad als auch für das Kooperationsmodell und den dualen 

Heranführungslehrgang gibt es jetzt eine Vorlage. Sie kann von anderen Akteuren in den 

Niederlanden übernommen werden. Von Anfang an war es das Ziel, dieses Projekt übertragbar 

zu machen. Mit Unterstützung der Provinz Limburg untersuchten Zorg aan Zet, Zuyderland und 

VluchtelingenWerk Zuid-Nederland, wie man das Interesse anderer Pflegeeinrichtungen und 

Gemeinden wecken und sie darin unterstützen kann, ähnliche Lehrgänge mithilfe der im Projekt 

entwickelten Instrumente und Erkenntnisse auf die Beine zu stellen.  

So soll das Projekt in 5 Zentrumsgemeinden der Provinz Nederlands Limburg ausgerollt werden:  

- Die Gemeinde Sittard-Geleen startet am 21. März 2021 in Zusammenarbeit mit 

Zuyderland und Gilde Opleidingen eine zweite Auflage dieses Lehrgangs. 

- Die Gemeinde Venlo und 2 Arbeitgeber (Altenpflege) wollen aufenthaltsberechtigte 

Flüchtlinge ausbilden.  

- Die Gemeinde Heerlen und ein Arbeitgeber in der Altenpflege sowie WSP haben 

Interesse bekundet. 

- Mit der Gemeinde Maastricht und einem interessierten Arbeitgeber sind Gespräche 

angelaufen. 

- Mit der Gemeinde Roermond wurden erste Kontakte geknüpft. 
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Region Nordrhein-Westfalen  
 

Der Projektpartner in Deutschland ist seit der Anfangsphase aktiv auf der Suche nach 
Pflegeeinrichtungen, die bei den Hospitationen mitwirken wollen. So konnte er konstruktive 
Kontakte mit 40 Pflegeeinrichtungen knüpfen, insbesondere mit Pflegeheimen und 
Tagespflegestätten, doch auch mit Pflegeschulen und einigen Krankenhäusern. Im Rahmen des 
Projekts hat man die Kontakte auf folgende vier Organisationen ausgeweitet: AWO 
Seniorenzentrum Kennedypark, DRK Tagespflege Robensstraße, Luisenhospital Aachen, 
Altenpflegeschule Aachen. 
 

Kennzahlen 
 

Ziel war es, mit dem Projekt 500 Flüchtlingspersonen und Mitarbeiter zu erreichen. Die 

Teilnahme an den verschiedenen Lehrgängen durfte nur 1 Mal gezählt werden (auf Interreg-

Anweisung). Wenn also ein Flüchtling an dem Pflege-Workshop teilnahm, dann eine Hospitation 

absolvierte, zusätzlich noch Radfahren lernte und schließlich über zusätzliches Coaching oder 

einen dualen Lehrgang mit der Arbeit beginnen konnte, darf dies alles nur als 1 Teilnahme 

gezählt werden. Gleiches gilt für eine Pflegekraft, die an einer Informationssitzung, den 

Diskussionsrunden und einer zusätzlichen Fortbildung teilnimmt.    

 
 

Limburg 

(BE) 

Limburg 

(NL) 

NRW 

(DE) 

 Insgesamt 

Flüchtlingspersonen 142 124 63   329 

Mitarbeiter 246 113 61   420 
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Schlussfolgerung und Empfehlungen 
 

Wir sind überzeugt, dass die Beschäftigung von Flüchtlingen und Personen mit 

Migrationshintergrund nur dann erfolgreich verlaufen kann, wenn die Einrichtung gezielt und 

aktiv an einem positiven Bild von Flüchtlingen bei den Mitarbeitern arbeitet. Außerdem 

müssen Flüchtlinge konkret erleben können, was es bedeutet, Pflege zu leisten. 

Das digitale Handbuch mit Infos & Tools, der Workshop mit dem Anreizkoffer für Pflegeberufe 

und der entwickelte Wahrnehmungslernpfad sind übertragbar. Die Methoden stehen den 

interessierten Pflegeeinrichtungen/Gemeinden zur Verfügung. 

Eine konstruktive Zusammenarbeit mit Flüchtlingsorganisationen ist hierbei unverzichtbar. 

Sie kennen die Zielgruppe und können ihre Netzwerke nutzen, um diese Zielgruppe zu 

erreichen. Außerdem helfen sie, die nötigen praktischen Rahmenbedingungen zu schaffen. 

 

Erfolg begeistert: Es kommt zu einem Welleneffekt („Ölfleckeffekt“), sowohl bei den 

Gemeinden und Pflegeeinrichtungen als auch bei den Flüchtlingen selbst. Die 

aufenthaltsberechtigten Flüchtlinge und auch die Pflegekräfte, die an der ersten Auflage 

teilgenommen hatten, treten nun als Botschafter für das Projekt auf. Wie wichtig erfolgreiche 

Vorbilder sind, hat sich noch einmal an den positiven Reaktionen auf die Social-Media-

Kampagne „Ein Herz für die Pflege“ gezeigt. 

 

In Belgien war bei dem Projekt festzustellen, dass Muslima vor einem Problem stehen, wenn 

das Kopftuch aufgrund der vorgeschriebenen Uniform nicht zulässig ist. Der Europäische 

Gerichtshof hat vorabentschieden, dass Unternehmen selbst entscheiden dürfen, ob ihre 

Arbeitnehmer(innen) am Arbeitsplatz religiöse Zeichen tragen dürfen oder nicht. Im belgischen 

Pflegesektor ist hierdurch ein Flickenteppich entstanden. In mehreren häuslichen 

Pflegediensten, wie Familiehulp, Gelbes und Weißes Kreuz oder Solidariteit voor het Gezin, ist 

das Kopftuch unter gewissen Voraussetzungen zulässig. In anderen Einrichtungen ist dies nicht 

der Fall. Das Teilverbot hat einen Falteneffekt auf den Anteil an Muslima im Personal der 

Pflegeeinrichtungen. 

 

 

 

 

 

 

 


