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• Voraussetzungen für erfolgreiche Anwerbung & Integration

• Strukturelle und kulturelle Erfolgsfaktoren

• Lessons Learned aus der Praxis

Peter Wittmann, GF

Anforderungen & Erfolgsfaktoren bei der Anwerbung 

internationaler Fachkräfte aus Sicht der Einrichtungen



Das Entwicklungszentrum Gut altwerden GmbH 

Wer wir sind ...

2010 von Keppler-Stiftung und Caritas Stuttgart als eigenständige GmbH gegründet

Zentrum für Innovationen im Sozial- und Gesundheitswesen

• Beratung von Akteuren im Gesundheitswesen

• Qualifizierung von Führungskräften

• Forschungs- und Innovationsprojekte

Brücke zwischen Wirtschaft – Forschung – und Praxis
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Ausgangspunkt unseres Engagements
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Träger definieren die Gewinnung von 

internationalen Fachkräften als 

strategisches Ziel um den zukünftigen 

Personalbedarf in ihren Einrichtungen 

zu decken

Die internationale 

Anwerbung ist alternativlos!



Wer wir sind ...

Auftrag an das Entwicklungszentrum (EZ)

Erstellung eines Konzepts zur Gewinnung 

internationaler Fachkräfte

Grundvoraussetzungen des EZ

• Auslandserfahrung

• Erfahrung in der Auswahl, Vorbereitung  und 

Begleitung von Fachkräften im internationalen 

Kontext

• Umfangreiche Praxiskenntnisse über 

aufnehmende Einrichtungen

• Praktische Erfahrungen von 

Vermittlungsversuchen über Arbeitsamt, 

Tripple-Win etc.
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Erstes Ergebnis:

Angesichts komplexer rechtlicher 

Rahmenbedingungen, dem 

erforderlichen spezifischem Know-How, 

den hohen finanziellen 

Investitionskosten rechtfertigt nur eine 

hohe Akquisezahl den Aufbau eigener 

Strukturen

Suche nach einem 

Umsetzungspartner! 



Checkliste - Wie finde ich die passende 

Partneragentur?
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Agenturen gibt’s wie Sand 

am Meer! 

Warum sind wir eine Partnerschaft mit 

medicruiter (mc) eingegangen:

1. Handelnde Personen 

2. eine lernende Organisation

3. Menschenbild und Übernahme von 

Verantwortung für jeden einzelnen 

Vermittlungsfall

4. Akquise, Matchingprozess, Sprachschule, 

Prozessmanagement, Pflegeschule und 

Integrationskonzept aus einer Hand

5. Verhältnis Preis-Leistung stimmt

6. Hoher Digitalisierungsgrad

7. Kapitalstärke

8. Gütesiegel Faire Anwerbung

Wir beraten und unterstützen mc seit 2023 

in den Bereichen Konzeptentwicklung und 

Integrationsbegleitung in BW und Bayern

Alle versprechen das 

Gleiche! 

Je schöner die 

Versprechungen sind, desto 

kritischer sollte man sein –

viel verbrannte Erde!



Grundvoraussetzung in den aufnehmenden Organisationen: 

Eine gemeinsame, realistische Grund- und 

Erwartungshaltung

Einbezug aller Führungskräfte in die Grundsatzentscheidung internationales Personal zu 

rekrutieren –

diesbezüglich eine transparente Kommunikation/Erklärung gegenüber der gesamten 

Mitarbeiterschaft

Realistische Darstellung der erforderlichen "Investitionen"- Mehraufwendungen - Gleichzeitig 

Chancen und Potenziale erkennen und fördern. Deutlich machen - mittel- und langfristig 

profitieren alle davon

Der perfekte Mitarbeitende ist Illusion: eine Person, die fachlich überragend ist, alle Soft 

Skills mitbringt, sofort einsatzbereit ist, keine Fehler macht, flexibel jederzeit verfügbar ist und 

sich nahtlos ins Team einfügt ist „schwierig“ zu finden!

Rückschläge, und Ausfälle sind zu erwarten und sollen aber nicht entmutigen. Es besteht 

immer eine schwer zu kalkulierende menschliche Komponente!

Gemeinsame Basis muss eine positive - aber realistische Grundhaltung aller Beteiligten 

sein!
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Kosten und Opportunitätskosten

7

Welche Kosten vermeide ich?

1. Rekrutierungskosten im Inland

2. Vermeidung von Zeitarbeit

3. Reduktion von Überstunden und 

Krankheitsquote

4. Geringere Fluktuationskosten

5. Reduktion von Bettensperrungen / 

Belegungsstopps

6. Planungssicherheit bei Eröffnung von neuen 

Einrichtungen und Wohnbereichen

7. Etc.

Preisvergleiche der Anbieter müssen mit 

einem Leistungsvergleich verbunden 

sein!

Es entstehen 

• direkte Kosten (z.B. 

Vermittlungsgebühr), 

• indirekte Aufwendungen (Zeit)

• und die Bindung von 

organisatorischen Ressourcen bis 

hin zum Aufbau neuer Strukturen



Möglichkeiten der Kostenerstattung?
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Refinanzierung ist grundsätzlich - zumindest 

teilweise – möglich

Variiert jedoch nach Einsatzgebiet, dem 

Bundesland und der Flexibilität/Auslegung 

einzelner Behörden/ handelnder Personen

Grundlage sind gute Dokumentation der 

Mehraufwendungen und gute Argumentation

Nähere Infos in 

Begleitunterlagen!



Grundlage: Klärung der Rollen, Verantwortlichkeiten 

und Kommunikationsstrukturen vor Ort

Beteiligte

• Vorstand / Geschäftsführung

• Einrichtungsleitungen / Klinikleitungen

• Pflegedirektor- innen / 

Pflegedienstleitungen

• Integrationsbeauftragte

• Qualitätsbeauftragte; 

Ausbildungsbeauftragte, Praxisanleiter.

• Stations- Wohnbereichsleitungen

• Teammitglieder

• Ehrenamtliche (Paten/Buddyies)
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Aber: 

• Keine Patentlösung 

(einrichtungsspezifische Klärung)

• Klärung/Einhaltung von Zuständigkeiten 

und Verantwortungsbereiche

• Festlegung einer Regelkommunikation / 

Auswertung

• Kommunikationsachse Nursing-school 

und Praxisanleitung

• Rolle der Integrationsbeauftragten

• Vorgesetzter ≠ Vertrauensperson

Wir beraten gerne!

zu klärende Fragen 

• Wer nimmt an den 

Vorbereitungsworkshops teil?

• Wer sichert Praxisanleitung ab?

• Ansprechpartner für mc / EZ

• Etc.



Kulturelle Vielfalt in den Einrichtungen
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In Pflege- und Gesundheitseinrichtungen ist 

kulturelle Vielfalt besonders sensibel, weil es um 

Intimsphäre, Geschlechterrollen, Werte, Religion, 

(Ess-) Gewohnheiten, Krankheit und Sterben geht. 

Kulturelle Vielfalt ist bereits bei Patienten und 

Bewohnern wie auch der Bestandsbelegschaft 

existent und prägend – wird aber oft nur 

ansatzweise thematisiert und bearbeitet – Chance 

Themenkomplex grundsätzlich aufzugreifen

Jeder Mensch prägt die Unternehmenskultur in 

vielfältige Weise (Kommunikation, Werte, 

Motivationsgrad etc.) - Führungsthema

Vielfalt als Chance und Mehrwert betrachten! 

Führungskräfte haben große Vorbildfunktion



Handlungsleitsätze kulturelle Vielfalt
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Internationale Fachkräfte sind sich 

Verschiedenartigkeit eher bewusst und haben sich 

ausführlicher damit beschäftigt

Fragen und Zuhören! Einfache, klare Sprache –

achten auf nonverbale Signale

Interkulturalität bewusst im Team 

thematisieren/Fortbildungen anbieten

Neid und Diskriminierung ansprechen und 

entgegenwirken

Brückenbauer und Kulturbotschafter suchen und 

einbinden!



Zentrale Meilensteine – 1. Personalauswahl
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Nehmen Sie sich Zeit

Definieren Sie ein eindeutiges, auf ihre 

Bedürfnisse / Einrichtung zugeschnittenes 

Anforderungsprofil!

Informieren Sie professionell und realitätsnah 

über Ihre Einrichtung und die gegebenen 

Rahmenbedingungen – füllen Sie „Begriffe“ 

wie z.B. Eingliederungshilfe mit Bildern / 

konkreten Beschreibungen

Bereiten Sie sich gezielt auf das 

Videogespräch vor!

Beteiligen Sie mehrere Personen am 

Auswahlverfahren

Pluspunkte bei mc:

Persönlichkeitstests und Vorauswahl durch 

mc

Bewusste Entscheidung der internationalen 

Fachkräfte für Einsatzbereich 

(Krankenhaus / Pflegeeinrichtung 

/Eingliederungshilfe)



Zentrale Meilensteine – 2. Administration  / Organisation
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mc - guter Partner mit definierten Standards und 

Prozessabläufen

– trotzdem internen Aufwand einplanen für

• Behördengänge vor Ort

• Wohnung und Ausstattung

• Einführung lebenspraktische Sachverhalte

• Koordination von Arbeitszeit, Lernzeit, 

Fortbildungen und Prüfungen 

• etc.

(Ehrenamtliche-) Verantwortliche und Ansprechpartner 

benennen

Möglichen Aufwand für 

Familiennachzug nicht 

unterschätzen!



Zentrale Meilensteine – 3. Sprache

Add on?

Sprachschule auch für 

Bestandsmittarbeiter?

Sprachangebote auch für 

Familienangehörige der 

internationalen Fachkräfte
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Nehmen /  geben Sie den internationalen Fachkräften Zeit!

Fachkräfte verstehen meist mehr, wie man wahrnimmt -

Nachfragen lohnt sich!

Wenig alltägliche „Kommunikationsprobleme“ mit Patienten / 

Bewohnern

Problemfelder: Dialekte und Telefonkommunikation

Pflegedeutsch muss ergänzend geschult werden

Meist hohe Digitalkompetenz vorhanden / 

+/- Übersetzungsprogramme

Strukturelle Rahmenbedingungen für „Sprachförderung“ schaffen 

(z.B. gezielte Verteilung der Fachkräfte auf mehrere Abteilungen)

Parallelität Anerkennungsprüfung u. Sprachprüfung ist 

Herausforderung! (Freistellung?)



Zentrale Meilensteine – 4. Berufsanerkennung 

Viele internationale 

Fachkräfte möchten sich 

weiterqualifizieren …

Frühzeitig 

Entwicklungsperspektiven 

aufzeigen und ggf. konkret 

planen
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Prio Nr. 1 und dominierendes Thema in der 
Startphase!

Spezifische Nachschulungen im Bereich 
Grundpflege, Hygienemanagement, 
Technikeinsatz erforderlich

Freiräume geben und bereitstellen - Bei 
internationalen Fachkräften aber auch beim 
Anleitungs- und Lehrpersonal 

Enge Abstimmung zwischen Praxiseinsatz und 
Nursing-school erforderlich

Reduzierung des psychischen Drucks / 
Existenzängste (Wir stehen zu dir!)

Ausreichenden Umsetzungszeitraum einplanen

Unberechenbarkeit in Prüfungssituation bleibt 
bestehen!



Zentrale Meilensteine – 5. Integration
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Betriebliche Integration

Soziale Integration

Kulturelle Integration

Betriebliche 
Integration

Kulturelle 
Integration

Soziale 
Integration

Integrationsbegleitung ist eng verbunden 

mit persönlichem Bezug –

die Grenzen übergeordneter 

Integrationsbeauftragter sind erkennbar 



Integrationsmanagement – Betriebliche Integration
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Betriebliche 
Integration

Kulturelle 
Integration

Soziale 
Integration

Kliniken und Einrichtungen sind ausgesprochen 

komplexe Systeme

• Anzahl der beteiligten Personen/Menschen

• Vernetzungsgrad mit anderen Institutionen

• gesetzliche/regulatorische 

Rahmenbedingungen

• spezifischer Technikeinsatz

• sich täglich verändernde Anforderungen

• spezifische Klientel

• etc.

Möglichkeiten der Vorbereitung auf den 

konkreten Einsatzort sind begrenzt -

Strukturiertes Onboarding + Begleitprozess 

(wie bei jedem anderen neuen 

Mitarbeitenden!)

Klima / Raum für Fragen schaffen - Fehler 

erlauben! Regelmäßige Feedbackgespräche

Nutzen auch Sie die neuen 

Kompetenzen und Erfahrungen die sie 

mit den internationalen Fachkräften 

gewinnen! – oft verbunden mit hohem 

Motivationsgrad

Vermitteln Sie Wertschätzung!



Integrationsmanagement – Soziale Integration
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Betriebliche 
Integration

Kulturelle 
Integration

Soziale 
Integration

Erfahrungen: 

– Fokussierung zunächst auf berufliche 

Herausforderungen – nicht auf soziale Integration

Unterschiedliche Erwartungshaltung zu 

beobachten

Angeworbene organisieren sich zunächst in „ihrer 

Community“ – beweisen dabei größte Kreativität 

und Selbstständigkeit - benötigen Unterstützung 

aber vielfach weniger Unterstützung wie gedacht 

Ausgewogenheit zwischen Unterstützung und 

Eigenverantwortung fördern 

Kümmerer und Vereine wichtige Brückenbauer



Integrationsmanagement – Blitzlicht: Kulturelle Integration
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Betriebliche 
Integration

Kulturelle 
Integration

Soziale 
Integration

Internationale Fachkräfte haben sich in der 

Regel intensiv mit der Kultur im 

Einreiseland beschäftigt – Sie verstehen 

„uns“ oft besser wie wir sie! – Sie 

thematisieren diese aber selten …

Wir haben große Blindpunkte! Unterschiede 

im Denken, Fühlen und Wahrnehmen 

müssen wertefreie wahrgenommen werden 

= fördern sie die Teamkommunikation/ 

Austausch

Internationale Fachkräfte können eine 

Einrichtungskultur verändern - bis hin zu 

einem anderen Kommunikations- und 

Pflegeverständnis (+ / -)

Hoher Motivationsgrad kann Irritieren!

Interessieren Sie sich für die Biografie, 

Grundmotivationen, Interessen des 

Gegenübers – nehmen Sie sich Zeit!

Zeigen Sie Wertschätzung, Dankbarkeit, 

Empathie und Anerkennung -



Abschließend

• Dauerhaft müssen in den Einrichtungen 

fachspezifische Strukturen und Fachkompetenz 

aufgebaut werden, um den Herausforderungen der 

Mitarbeitervielfalt, des Onboardings und der 

erforderlichen Nachqualifikationen gerecht zu 

werden.

• Diese müssen jeden 

Menschen/Auszubildenden/Mitarbeitenden 

individuell betrachten und personenspezifische 

Begleitung und Förderung anbieten

• Bedarf eines regelmäßigen Austausches und 

gemeinsamen Lernprozesses

• Suchen Sie sich geeignete Partner bei der 

Gewinnung internationaler Fachkräfte und nutzen 

Sie die Unterstützungsangebote
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Internationale 

Fachkräfte sind 

ein Schatz, über 

den wir dankbar 

sein dürfen und 

müssen!
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Kontakt: 

peter.wittmann@ez-gaw.de
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