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Der Pflegebranche fehlen Fachkréfte. In der politischen Diskussion wird in diesem
Zusammenhang immer wieder betont, dass gerade in der Altenpflege zu niedrige
Léhne gezahlt wiirden. Seit dem Jahr 2012 sind die Entgelte im Pflegebereich im
Grofen und Ganzen entsprechend der allgemeinen Lohnentwicklung gestiegen.
Dabei ist das Lohngefalle zwischen Kranken- und Altenpflege weitgehend konstant
geblieben. Auch die regionalen Entgeltunterschiede sind nach wie vor erheblich.

In der politischen Debatte wird seit Jahren immer wieder darauf hingewiesen, dass die L6hne
insbesondere in der Altenpflege zu niedrig seien, um einerseits eine gute Pflege sicherzustellen
und andererseits Fachkréfte zu gewinnen und zu halten. Tatsachlich sind die Entgelte, genauer
gesagt die monatlichen Median (https://www.iab-forum.de/glossar/median/)-Bruttoentgelte,
in der Altenpflege in den letzten Jahren nicht viel schneller gestiegen als die Lohne insgesamt.

Die folgenden Analysen und Angaben beziehen sich auf Vollzeitbeschéftigte (siehe Infokasten
»Daten und Methoden®). Wahrend die Léhne aller Vollzeitbeschaftigten zwischen 2012 und
2016 um 8,6 Prozent zulegten, verzeichneten vollzeitbeschéftigte Helfer und Fachkréfte in der
Altenpflege Zuwéchse von 9,6 beziehungsweise 9,4 Prozent. Bei Fachkréften in der
Krankenpflege belief sich das Plus auf 8,9 Prozent, bei Helfern in der Krankenpflege auf

7,1 Prozent. Damit hat sich das starke Lohngefalle zwischen Kranken- und Altenpflege nur
unwesentlich verringert (siehe Abbildung 1).
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Abb. 1: Monatliche Bruttoentgelte! von Pflegekréften

in Euro

2016 2012 @ Verinderungvon 2012 auf2016

Fachkrifte Krankenpflege

Fachkrifte Altenpflege

Helfer Krankenpflege

Helfer Altenpflege

Alle Beschiftigten

Lvon sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (in Vollzeit, ohne Auszubildende) im Jahresdurchschnitt, Medianwerte.
Quelle: Beschiftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Berechnungen. @148

Fachkrafte in der Altenpflege verdienen im Schnitt 16 Prozent weniger als die
Beschaftigten insgesamt

Fachkréfte in der Krankenpflege verdienen mit durchschnittlich 3.239 Euro geringfligig mehr als
die Beschéftigten insgesamt mit 3.133 Euro. Dabei ist zu beriicksichtigen, dass in der
Krankenpflege haufig Zuschlage fir spezielle Dienste wie Nachtschichten oder Arbeit auf der
Intensivstation gezahlt werden.

Fachkrafte in der Altenpflege verdienen dagegen mit einem Durchschnittslohn von 2.621 Euro
16 Prozent weniger als die Beschaftigten insgesamt. Helfer in der Altenpflege schneiden im
Vergleich am schlechtesten ab. Sie verdienen mit durchschnittlich 1.870 Euro gut 600 Euro
weniger als Helfer in der Krankenpflege mit 2.478 Euro.

Entgelte in der Pflege sind im Osten deutlich niedriger als im Westen

Auch die regionalen Entgeltunterschiede sind nach wie vor erheblich. Dies gilt allerdings fiir das
gesamte Lohngefiige. So verdienen Beschéftigte in Ostdeutschland im Schnitt 23 Prozent
weniger als in Westdeutschland. Bei Fachkréften betragt die Differenz fast ein Viertel (-24,4 %),
bei Helfern ein Fiinftel (-20,2 %). Diese Ost-West-Kluft besteht ebenso in den Pflegeberufen, fallt
allerdings prozentual meist etwas geringer aus (siehe Tabelle 1).

Das mittlere Bruttoentgelt der Fachkrafte in der Altenpflege liegt in Ostdeutschland mit

2.211 Euro knapp 20 Prozent unter demjenigen in Westdeutschland mit 2.737 Euro. Fachkréfte
in der Krankenpflege erhalten dort im Mittel 11,6 Prozent weniger als im Westen. Auch bei den
Helferberufen liegt der Westen vorn: Helfer, die in Ostdeutschland in der Altenpflege tatig sind,
verdienen im Mittel 1.662 Euro. Das ist gut ein Sechstel (-15,1 %) weniger als im Westen, wo der
Verdienst 1.957 Euro betragt. Bei Helfern in der Krankenpflege sind es sogar 23 Prozent
weniger: Hier liegt der mittlere Verdienst im Osten bei 1.999 Euro, im Westen dagegen bei
2.598 Euro.

Tab. 1: Monatliche Bruttoentgelte! von Fachkréften und Helfern in Ost- und
Westdeutschland, 2016

in Eure
Fachkrifte Helfer
dahr Alten- Kranken- alle Fachkraft- Alten- Kranken- alle Helfer-
pflege pflege berufe pflege pflege berufe
Westdeutschland | 2737 | 3.325 3.024 1.957 2.558 2.226
Ostdeutschland 2211 2939 | 2.286 1662 | 1.999 | 1777
Differenz in % 192 416 | 244 15,1 231 202

twon sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (inVollzeit, ohne Auszubildende) im Jahresdurchschnitt, Medianwerte.
Quelle: Beschiaftigungsstatistik der Bundesagentur fir Arbeit; sigene Berechnungen, @ |AB

Die Entgelte im Pflegesektor unterscheiden sich auch zwischen einzelnen Bundeslédndern
erheblich. Bei den Fachkréaften in der Altenpflege reicht die Spannweite zwischen 1.985 Euro in
Sachsen-Anhalt und 2.937 Euro in Baden-Wirttemberg, bei den Fachkréften in der
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Krankenpflege zwischen 2.798 Euro in Mecklenburg-Vorpommern und 3.476 Euro im Saarland.
Allerdings bestehen auch innerhalb Westdeutschlands und innerhalb Ostdeutschlands
signifikante Unterschiede (siehe Abbildung 2).

Bei den Helfern in der Krankenpflege sind die Verdienstunterschiede zwischen den
Bundeslandern ebenfalls betrachtlich (siehe Abbildung 3). Schlusslicht ist hier Mecklenburg-
Vorpommern mit 1.800 Euro, Spitzenreiter Rheinland-Pfalz mit 2.794 Euro. Die Entlohnung der
Helfer in der Altenpflege reicht von 1.586 Euro in Sachsen-Anhalt bis zu 2.175 Euro in
Nordrhein-Westfalen.

Bei der Beurteilung der regionalen Lohnspreizung missen allerdings auch die
unterschiedlichen Lebenshaltungskosten beriicksichtigt werden, was die Differenzen der
Realldhne etwas mindern diirfte.

Abb. 2: Monatliche Bruttoentgelte! von Fachkraften nach Bundesldndern, 2016

in Euro

Fachkrafte in der Altenpflege | alle Fachkrafte @ Fachkrifte in der Krankenpflege

Westdeutschland
Schleswig-Halstein 2.533 1 ® 2240
Hamburg 2.806 I @ 3276
Niedersachsen 2424 I @ 3.191
Bremen 2.5882 I ® 3419
Nordrhein-Westfalen 2.801 i @ 3370
Hessen 2631 | ®-3355
Rheinland-Pfalz 2721 | @ 3.335
Baden-Wiirttemberg 2.937 | @ 33%
Bayern 2.875 - | @ 3313
Saarland 2.728 | ® 3476
Ostdeutschland
Berlin 2.528 | ® 3144
Brandenburg 2.283 -} @ 2.839
Mecklenburg-Vorpommern 2.180 - ® 2798
Sachsen 2.050 | @ 28381
Sachsen-Anhalt 1.985 1 @ 2.917
Thiiringen 2.245 -4 ® 2975
1.000 1.500 2.000 2.500 3.000 3.500 4.000

tvon sorialversicherungspflichtig Beschaftigten (in Vollzeit, ohne Auszubildende) im Jahresdurchschnitt, Medianwerte.
? Entgeltangaben aufgrund von zu geringen Fallzahlen unscharf.
Quelle: Beschiftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit; eigene Berechnungen. @148
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Abb. 3: Monatliche Bruttoentgelte! von Helfern nach Bundeslandern, 2016

in Euro

Helfer in der Altenpflege | alle Helfer @ Helfer in der Krankenpflege

Westdeutschland

Schleswig-Holstein 1.807 | ®@-2228
Hamburg 2.069 -0 @ 2.692
Miedersachsen 1.747 | @ 2415
Bremen 1.9062 | @ 2.326°
Nordrhein-Westfalen 21758 ® 2701
Hessen 1.899 | @ 2468
Rheinland-Pfalz 1.888 | ® 2794
Baden-Wiirttemberg 2.048 | @ 2.663
Bayern 2.013 i @ 2544
Saarland 2.088 i@ 24122
Ostdeutschland -
Berlin 1.760 | & 2045
Brandenburg 1.630 I @ 2008
Mecklenburg-Vorpommern 1.621 i® 1800
Sachsen 1.597 | ®- 1529
Sachsen-Anhalt 1.586 | @® 2153
Thiringen 1.624 ! ® 2028
1.000 1.500 2.000 2.500 3.000 3.500 4.000

tvon sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (in Vollzeit, ohne Auszubildende) im Jahresdurchschnitt, Medianwerte.
* Entgeltangaben aufgrund von zu geringen Fallzahlen unscharf
Quelle: Beschiftigungsstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit; sigene Berechnungen. © 1AB

Entgeltabstand zwischen Kranken- und Altenpflege variiert von Bundesland
zu Bundesland erheblich

Betrachtet man den Entgeltabstand zwischen Kranken- und Altenpflege, so fallt auch dieser je
nach Bundesland hochst unterschiedlich aus. In Sachsen-Anhalt verdienen Fachkrafte in der
Altenpflege gut 30 Prozent weniger als Krankenpflegefachkrafte. In Bayern und Baden-
Wiirttemberg betrégt diese Diskrepanz im Schnitt nur gut 13 Prozent (siehe Abbildung 2).

Bei den Helferberufen sind die regionalen Entgeltdifferenzen zwischen Alten- und
Krankenpflege ebenfalls unterschiedlich groR. So sind in Rheinland-Pfalz die Verdienste der
Helfer in der Altenpflege um 32,4 Prozent niedriger als in der Krankenpflege. Dagegen betragt
die Differenz in Mecklenburg-Vorpommern weniger als zehn Prozent (siehe Abbildung 3).

Wichtig fiir die Beurteilung der Entlohnung von Pflegekréften ist zudem, wie sich diese in das
allgemeine Lohnniveau von Fachkréften und Helfern im jeweiligen Bundesland einfuigt.
Fachkréfte in der Krankenpflege werden in allen Bundeslandern besser entlohnt als der
jeweilige Durchschnitt aller Fachkréafte - in den neuen Bundeslandern (aufRer Berlin), wo das
Entgeltniveau aller Fachkrafte vergleichsweise niedrig ist, um fast 30 Prozent. In den alten
Bundeslandern verdienen Fachkrafte in der Krankenpflege im Schnitt hingegen nur knapp
zehn Prozent mehr als alle Fachkrafte. Die Spanne reicht hier von 6,1 Prozent in Hamburg bis zu
17,8 Prozent in Schleswig-Holstein.

Fachkrafte in der Altenpflege beziehen im Bundesdurchschnitt ein um gut neun Prozent
niedrigeres Bruttogehalt als der Durchschnitt aller Fachkrafte. In den Bundeslandern
Niedersachsen, Bremen und Hessen fallt dieser Unterschied mit rund 15 Prozent
Uberdurchschnittlich hoch aus. In den ostdeutschen Bundeslandern sind es im Mittel nur gut
drei Prozent. In Brandenburg und Mecklenburg-Vorpommern liegt das Entgeltniveau von
Altenpflegefachkraften sogar etwas tiber dem aller Fachkrafte. In Sachsen-Anhalt hingegen
verdienen Altenpflegefachkrafte 11,6 Prozent weniger als der dortige Durchschnitt aller
Fachkréfte.
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Helfer in der Altenpflege verdienen im Schnitt gut zwolf Prozent weniger als in
anderen Branchen

Helfer in der Krankenpflege werden in der Regel besser entlohnt als die im jeweiligen
Bundesland beschaftigten Helfer insgesamt. Der Entgeltvorsprung reicht von knapp 3 Prozent
in Mecklenburg-Vorpommern bis zu 28 Prozent in Hamburg. Helfer in der Altenpflege schneiden
beim Verdienstvergleich am schlechtesten ab. lhr durchschnittliches Monatsentgelt betragt
1.870 Euro und liegt damit rund ein Achtel unter dem mittleren Verdienstniveau aller
beschéftigten Helfer. Zwischen den einzelnen Bundeslandern bestehen hier ebenfalls grolte
Unterschiede: Sie bewegen sich zwischen 1,7 Prozent in Hamburg und 17,6 Prozent in
Niedersachsen.

Fazit

Die Lohne der Pflegekrafte stellen fiir die Pflegeeinrichtungen einen wesentlichen Kostenfaktor
dar. Sie sind aufgrund der ausgehandelten Pflegesatze auflerdem weniger flexibel als in
anderen Wirtschaftsbereichen. Zugleich ist der Lohn als Instrument zur Motivation und
langerfristigen Mitarbeiterbindung von erheblicher Bedeutung, wie IAB-Forscher Dieter Bogai
in einer 2017 erschienenen Studie betont.

Um den wachsenden Fachkréftebedarf decken und gute Pflege sicherstellen zu kdnnen, muss
sich eine Tatigkeit als Pflegekraft auch finanziell lohnen - sowohl mit Blick auf alternative
Beschéftigungsmoglichkeiten als auch hinsichtlich der Lebenshaltungskosten in der jeweiligen
Region. Gerade im Bereich der Altenpflege zeigen die Analysen, dass hier nach wie vor
Verbesserungspotenzial besteht.

Daten und Methoden

Die Entlohnung der Pflegekrafte wird in dieser Untersuchung durch die Bruttoarbeitsentgelte
ermittelt, die im Meldeverfahren zur Sozialversicherung (https://www.iab-

forum.de/glossar/meldeverfahren-zur-sozialversicherung/) erhoben werden. Diese Angaben

entsprechen den tatsdchlichen Zahlungen der Arbeitgeber (inklusive Sonderzahlungen, Zuschlagen
etc.). Zudem werden Nominall6hne betrachtet, das heit die Kaufkraft des Entgelts wird nicht
angezeigt. Dazu missten Reallohne betrachtet werden, also die mit dem Preisniveau deflationierten
Nominalléhne. Da fiir die Teilzeitbeschaftigten keine Angaben zur vereinbarten Stundenzahl
vorliegen, kdnnen sich die Analysen nur auf die Vollzeitbeschéftigten (ohne Auszubildende)
beschranken.

Insgesamt konnten die Entgelt-Daten von liber 415.000 Fachkréften und mehr als 111.000 Helfern in
den Pflegeberufen mit Vollzeit-Beschaftigungsverhaltnissen ausgewertet werden. Zu
berticksichtigen ist, dass wegen des hohen Teilzeitanteils nur 38 Prozent der in den ausgewahlten
Pflegeberufen beschaftigten Fachkrafte und Helfer in die Analysen einflieRen. Die vielen
Teilzeitbeschaftigten in der Pflege erreichen also gegeniiber den hier ausgewiesenen Vollzeitlohnen
entsprechend niedrigere Lohnpositionen.

Die Einordnung der Helfer und Fachkrafte in den Pflegeberufen (Kranken- und Altenpflege) erfolgt
nach der Klassifikation der Berufe (KIdB 2010). Danach kdnnen Berufe nach ihrem
Anforderungsniveau unterschieden werden. Helfer fiihren einfache, wenig komplexe
(Routine-)Tatigkeiten aus, fiir die kein formaler beruflicher Bildungsabschluss oder eine einjahrige
(geregelte) Berufsausbildung erforderlich ist. Fachkréafte verfiigen Giber fundierte Fachkenntnisse
und tiberwiegend iiber den Abschluss einer dreijahrigen (geregelten) Ausbildung.
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6 Generierte Erkenntnisse und Ausblick auf zukiinftige Projekte

6.1 Zusammenfiihrung der Handlungsempfehlungen

6.1.1 Anwerbung der Teilnehmerinnen

Eine Anwerbung von Auszubildenden aus Vietnam hat sich im Pilotprojekt bewahrt. Zum einen
mangelt es im Gegensatz zu den westeuropaischen Industrienationen nicht an Arbeitskraften,
sondern an einer ausreichenden Zahl an Arbeitsplatzen. Es besteht ein hohes
Arbeitskraftepotenzial durch eine Vielzahl junger Vietnameslnnen, die jahrlich auf den
Arbeitsmarkt kommen, und die vietnamesische Regierung férdert die Arbeitsmobilitdt von
Gesundheitsfachkraften offensiv. Zum anderen zeigten sich das positive Altersbild, die
Ausdauer, Zielstrebigkeit, Gewissenhaftigkeit und Freundlichkeit der Vietnameslnnen als ein
herausragendes Merkmal im Rahmen des Pilotprojekts. Die Tatsache, dass von 100 rekrutierten
Auszubildenden keine / r das Projekt vorzeitig abbrach, 93 % das Examen erfolgreich bestanden
und nun als Fachkraft in der Altenpflege tatig sind, ist als groBer Erfolg zu werten. Dies, sowie
die Gberwiegend positiven Riickmeldungen seitens der zu Pflegenden, deren Angehdérigen, der
Mitarbeitenden, Vorgesetzten und Lehrenden in Bezug auf Begegnungsqualitdit und
Engagement in Schule und Beruf ldsst den Schluss zu, dass jungen Menschen aus Vietham mit
ihren entsprechenden kulturellen Eigenschaften und Werten insbesondere in der Altenpflege
von hohem Wert sind und auch zukiinftig eine Anwerbung von Arbeitskraften aus Vietnam sehr
empfohlen werden kann.

Bei der Auswahl der Zulassungskriterien haben sich im Wesentlichen eine bereits
abgeschlossenen Berufsausbildung, ein Hochstalter von 25 Jahren, sowie moglichst keine
familidgre Bindung (unverheiratet und kinderlos) als grundlegend zielfiihrende Kriterien
herausgestellt. Dabei zeigte sich, dass es keine signifikanten Unterschiede hinsichtlich der
Erstausbildung gibt — sowohl Vietnamesinnen mit einem 3-jahrigen Bachelorabschluss als auch
mit einem 4-jahrigen Collegeabschluss erreichten mit guten bis befriedigenden Ergebnissen ihr
Altenpflegeexamen in Deutschland. Die Kriterien der Bewerberauswahl in Vietnam allerdings
sollten transparent gestaltet sein und pflegepadagogische Expertise beriicksichtigen. Dazu wird
eine Beteiligung der projektteilnehmenden deutschen Altenpflegeschulen empfohlen.

Eine u. U. kostengilinstigere Variante, insbesondere fiir die Gewinnung einer kleineren Anzahl
an Bewerberlnnen, ware die Kontaktaufnahme zu groRen Ausbildungseinrichtungen (Colleges)
fir Krankenpflege in Vietnam, um gezielt bei den Absolventen fiir das Programm zu werben.
Diese Moglichkeit wird den Einrichtungen in Deutschland fiir kiinftige eigene Anwerbungen
empfohlen.

6.1.2 Verkiirzung der Pflegeausbildung

Bei Folgeprojekten mit vietnamesischen Auszubildenden der Altenpflege konnen zwar auf die
im Pilotprojekt gemachten Erfahrungen zuriickgegriffen werden, eine Ubertragbarkeit im
Rahmen einer Ausbildungsverkiirzung von 3 auf 2 Jahre ist jedoch nur eingeschrankt moglich.
Folgeprojekte in anderen Bundeslandern / Regierungsbezirken miissen die aufgezeigten
administrativen Prozesse komplett durchlaufen. Bei vietnamesischen Auszubildenden kdnnte
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der fiir dieses Projekt erarbeitete Curriculum-Vergleich als Grundlage dienen, dies ist jedoch bei
weiteren Projekten mit Auszubildenden aus anderen Herkunftslandern nicht méglich. Es wird
deshalb angeregt fir weitere ausgewahlte Herkunftslander einen Abgleich der Ausbildungen
erarbeiten zu lassen, den Behérden zur Verfiigung zu stellen und das Berufs-
anerkennungsverfahren kiinftig bundeseinheitlich durchzufiihren.

Eine Verkiirzung der Ausbildung in zukiinftigen Projekten wird jedoch nur noch im Rahmen von
Einzelfallprifungen empfohlen. Die Erfahrungen im Pilotprojekt zeigen, dass die
vietnamesischen Schiilerlnnen in der Kiirze der 2-jahrigen Ausbildung ein enormes Lern- und
Arbeitspensum bewaltigen mussten. Den Ausbildungsabschluss erreichten sie zwar mit
auBerordentlicher Disziplin, mit FleiR und Engagement, doch wurde deutlich, dass viele von
ihnen regelmiRig an ihre Leistungsgrenzen gerieten. Einer Uberforderung dieser jungen
Menschen, die i.d.R. zuséatzlich unter einem hohen Erwartungsdruck ihrer Familien im
Heimatland stehen, kann durch eine regulare 3-jahrige Ausbildungszeit deutlich
entgegengewirkt werden. Es ist davon auszugehen, dass durch diesen grofReren zeitlichen
Spielraum zur Erreichung des Abschlusses und den gegebenen hohen Leistungswillen und die
Leistungsfahigkeit vieler junger Vietnamesinnen zu einem noch besseren und nachhaltigeren
Wissenserwerb (durch eine Reduktion des Auswendiglernens aufgrund von Zeitdruck und
Verstarkung des vernetzten Wissens sowie Nachhaltigkeit gelernter Ausbildungsinhalte) fiihren
werden. Auch einer weiteren und besseren Integration in Deutschland wiirde dies Vorschub
leisten, da mehr Zeitfenster fir (auBerschulische) Kontakte und Tatigkeiten in der Freizeit
bestehen wiirden.

Ein weiterer Vorteil bestiinde in einer reibungsloseren Integration in bestehende
Ausbildungscurricula der Bundeslander bzw. Ausbildungsplane der jeweiligen Schulen. Alle
Auszubildenden deutscher, vietnamesischer und sonstiger internationaler Herkunft wiirden
somit im ersten Ausbildungsjahr auf einem gleichen Lernniveau starten. Zeitaufwandige,
individuelle Anpassungen der Lehrplane bspw. wegen grundpflegerischer Liicken oder Defizite
im Bereich von Hygieneanforderungen, wie in diesem Pilotprojekt der Fall, wiirden somit
umgangen.

Letztlich wiirde eine 3-jahrige Ausbildungszeit der sprachlichen Entwicklung vietnamesischer
Schiilerinnen deutlich mehr Raum geben. Ein sprachliches Kénnen auf dem Niveau Bl zu
Ausbildungsbeginn, sowie die empfohlene reguldre Ausbildungszeit in Deutschland zuztiglich
eines parallelen, weiterfiihrenden Sprachunterrichts wiirden die wesentlichen erfahrenen
sprachlichen Herausforderungen und Hiirden im Pilotprojekt deutlich verringern und zu einer
Verbesserung der schriftlichen, miindlichen und praktischen Leistungen sowie
zwischenmenschlicher Erfahrungen und Integration fiihren. Es ist davon auszugehen, dass die
vietnamesischen Schiilerinnen damit von Anfang an dem Unterricht sowie Gesprachen und
bspw. Dienstanweisungen (besser) folgen und auch Aussagen und Bediirfnissen von zu
Pflegenden besser verstehen kénnen. Gleichzeitig wird es fiir die Vietnameslnnen leichter sein,
sich in Deutschland zu integrieren und ihren Alltag zeitnah selbstandiger zu bewaltigen.
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Ein anderer Ansatz wadre, verstarkte Sprachprogramme und intensivere pflegefachliche
Vorbereitungen (auf Basis der gemachten Erfahrungen im Pilotprojekt bzw. mit Inhalten des 1.
Ausbildungsjahres) in Vietnam aufzusetzen, so dass ein Einstieg in das 2. Ausbildungsjahr
moglich ist. Dies konnte deutsche Trager ermutigen aktiv zu werden, da somit eine Verkiirzung
und schnellere Einsetzbarkeit als Fachkraft machbar wird. Dies wiirde jedoch eine
Neukonzeption der Vorbereitungszeit in Vietnam bedeuten.

6.1.3 Administrative Prozesse zu Projektbeginn

Arbeits- und Aufenthaltserlaubnis

Bei der Abwicklung rechtlich-administrativer Voraussetzungen bzgl. arbeits- und
aufenthaltsrechtlicher Genehmigungen ist zu Beginn mit einem intensiven Abstimmungsbedarf
mit den zustdndigen Behorden sowie einem hohen Koordinierungsaufwand zur fristgerechten
Einreichung der bendétigten Unterlagen zu rechnen. Zu beachten ist, dass bspw. fiir die
Anerkennung / Anrechnung im Ausland erworbener Qualifikationen in den einzelnen
Bundesldandern jeweils unterschiedliche Behérden zustdandig sind. Beziiglich der Abwicklung der
Anmeldung von internationalen Fachkraften bzw. Auszubildenden bei der Auslanderbehorde
lasst sich aus den Erfahrungen des Pilotprojekts fiir Unternehmen zukiinftig empfehlen,
grundsatzlich einen Zeitraum von mindestens 8 Wochen und mehr einzuplanen und sich vorab
bei den zustandigen Behérden zu erkundigen, welche Anforderungen zu erfiillen sind.

Fiir eine erfolgreiche Abwicklung administrativer Belange zum Erwerb arbeits- und
aufenthaltsrechtlicher Genehmigungen in Deutschland fiir vietnamesische Auszubildende sind
viele einzelne (teils individuelle) Schritte zu gehen und Punkte zu beachten.

Ausbildungsvergiitung, Beihilfe und Schuldgeldzahlungen

Losungen zur Sicherung des Lebensunterhalts vietnamesischer Auszubildender sind z.B. das
kostenlose Stellen von Unterkiinften, die Befreiung von Schulgeldzahlungen sowie die
Gewdhrung einer Ausbildungsvergiitung in Hohe von mindestens 800 € im Monat. Da die
Zahlung einer dementsprechenden Ausbildungsvergiitung nebst Ubernahme der
Wohngeldkosten und ggf. Befreiung von Schulgeldzahlungen zu einer moglichen
Ungleichbehandlung von deutschen und vietnamesischen Auszubildenden fiihrt, wird — neben
einer Ubergreifenden Anderung der Berufsausbildungsbeihilferegelung fiir internationale
Schiilerinnen und damit Gleichstellung mit deutschen Anspruchsberechtigten — fiir
Folgeprojekte empfohlen, dass Ausbildungsbetriebe ihren Schiilerinnen eine tarifgebundene
Ausbildungsvergiitung von mindestens 850 € pro Monat (im ersten Ausbildungsjahr) zahlen,
ihren Wohnraum und ggf. anfallende Schulgebiihren jedoch selbst zu bezahlen haben. Dennoch
sind fiir eine Sicherung des Lebensunterhalts individuelle Absprachen wie bspw. die Nennung
von Miethdchstgrenzen vorzunehmen, so dass Schiilerinnen in Stadten mit teurem Wohnraum
Mietzuschiisse (oder sonstige Zuschiisse) durch ihren Arbeitgeber erhalten kdnnen. Sollte ein
kostenloses Stellen von Wohnraum in Betracht gezogen werden ist zu bedenken, dass die
Auszubildenden steuerlich einen entsprechenden geldwerten Vorteil deklarieren miissen.
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6.1.4 Projektstandorte, Wohnraum und Verteilung der Auszubildenden

Die Auswahl der Projektstandorte und Pflegeeinrichtungen erfolgte anhand definierter Kriterien
(strukturelle Voraussetzungen unter integrations- uns arbeitsmarktpolitischen
Gesichtspunkten, Bedarf an Pflegekrédften, geografische Lage, ausgewogene Abbildung der
deutschen Tragerlandschaft). Eine Ausweitung der Zuwanderung vietnamesischer
Altenpflegeschiilerinnen auf weitere Bundeslander ist machbar und kann dementsprechend
empfohlen werden. Bei Projekten mit einer geringeren Anzahl an Teilnehmerlnnen sind
zumindest die strukturellen Voraussetzungen und die geografische Lage hinsichtlich positiver
integrations- und arbeitspolitischer Aspekte zu beriicksichtigen.

Die fiir eine Aufteilung der Programmteilnehmerinnen zugrunde gelegten Kriterien und deren
Gewichtung (Familienangehoérige in der Nahe méglicher Standorte, personliche Praferenzen der
Teilnehmerlnnen wie bspw. der Wunsch, in einer GroBstadt zu leben oder in einer katholischen
Einrichtung zu arbeiten) erscheint sinnvoll, zumal ein spaterer Orts- und Einrichtungswechsel
aufgrund von Unzufriedenheit mit den Lebens- und Arbeitsbedingungen einen gréBeren
koordinatorischen Aufwand nach sich zieht.

Es hat sich als zielfiihrend und sinnvoll herausgestellt, dass neu zuwandernde Schiilerinnen bei
der Suche bzw. Vermittlung ihrer ersten Unterkunft in Deutschland durch die beschaftigenden
Arbeitgeber unterstiitzt werden. Sollte Wohnraum fir die Auszubildenden durch die
Arbeitgeber im Vorfeld ohne deren Mitsprache angemietet werden, ist sicherzustellen, dass die
Wohnungen einen vergleichbaren Standard aufweisen und anhand vergleichbarer Kriterien
ausgewahlt werden. Wichtig ist zu beriicksichtigen, dass zu Beginn meist gemeinschaftliches
Wohnen bevorzugt wird und kurze Anfahrtswege zur Arbeits- und Unterrichtsstatte mit dem
Ziel einer Zeitersparnis angestrebt werden. Es ist im Sinne einer schnelleren Integration auch zu
Uberlegen, ob man das wohngemeinschaftliche Zusammenleben deutscher und
vietnamesischer Schiilerinnen (von Beginn an) aktiv fordert.

6.1.5 Organisation der Betreuungsstrukturen

Die Betreuungsstrukturen der vietnamesischen Schiilerinnen sind zu unterscheiden in die
gemachten Erfahrungen der Betreuung vor Ausbildungsbeginn in Vietnam sowie der sich daran
anschliefenden Begleitung in Deutschland. Fiir Folgeprojekte dhnlicher GréRenordnung (ca.
100-120 Personen) kann empfohlen werden, auf die gemachten Erfahrungen der GIZ in der
Vorgehensweise der Organisation und Durchfiihrung sowohl in Vietnam als auch in Deutschland
zuriickzugreifen. Die intensive Begleitung der Vietnamesinnen zu Projektbeginn respektive
wahrend ihrer sprachlichen Ausbildung und Vorbereitung in Vietnam hat sich bewahrt. Der
Einsatz von sowohl einer deutsch- als auch vietnamesisch sprechenden Betreuung zur
Begegnung emotionaler Belange und Fragen kann als wichtiges Erfolgskriterium betrachtet
werden, da bereits im Vorfeld viele Unsicherheiten in Bezug auf die anstehende Ausbildung in
Deutschland ausgeraumt und eine positive Arbeits- und Lernatmosphare sowie Vertrauen in
das Projekt geschaffen werden kann.
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Als Teil dieser Betreuungsstruktur und wichtiges Erfolgskriterium ist somit auch die umfassende
Information und fachliche Vorbereitung der Schiilerinnen in Vietnam zu sehen. Denn trotz
diesbeziiglicher intensiver und vielfaltiger durchgefiihrter MaRnahmen kam es in der Folge zu
Aussagen der Schilerinnen, nicht genug auf das Leben und Arbeiten in Deutschland vorbereitet
worden zu sein und teilweise zu Enttduschungen in Bezug auf das Berufsbild der Altenpflege.
Noch vor den interkulturellen Trainings in Deutschland ist somit ein Augenmerk auf eine
vielfdltige, tiefer gehende Information lber einzelne Abldufe der Ausbildung, das Leben und
Arbeiten in Deutschland sowie wesentliche Inhalte der altenpflegerischen Tatigkeit zu legen. Im
Rahmen der Stellenausschreibung und weiterer MaBnahmen wie Veréffentlichung von
Informationen auf entsprechenden Homepages der Projektverantwortlichen, Presse-
konferenzen, Programmbeschreibungen und Anforderungsprofile konnen diese Informationen
vermittelt werden. Es wird deshalb empfohlen auch im vorbereitenden Unterricht in Vietnam
noch umfassendere landeskundliche und kulturelle Aspekte zu thematisieren und aufgrund der
Tatsache, dass institutionelle Altenpflege in Vietham noch nicht flaichendeckend verbreitet ist,
die praktische Tatigkeit einer Altenpflegerin / eines Altenpflegers in Form von Praktika in
Altenheimen zu vermitteln. Sofern umsetzbar, werden Praktika beim spateren Arbeitgeber
empfohlen, um die tatsachlichen Arbeitsbedingungen vor Ort und das aullerberufliche Umfeld
bereits im Vorfeld kennen zu lernen.

Die regionale Betreuungsstruktur in Deutschland zusammengesetzt aus Regionalkoordi-

natorinnen und Mentorinnen, hat zu einer erfolgreichen Integration sowie Vertrauen und
Stabilitat der vietnamesischen Schiilerinnen in das Projekt gefiihrt. Dabei ist zu beachten, dass
neben einer kulturellen und sprachlichen Integration oftmals noch alltdgliche Unterstiitzungen
(wie bspw. eine eigene Haushaltsfilhrung) notwendig sind. Die Aufgabe der persénlichen
Begleitung aullerhalb des beruflichen Umfelds wurde im Pilotprojekt von den Mentorinnen
iibernommen, die Anstellung solcher ist fiir Folgeprojekte zu empfehlen. Die dem erhéhten
organisatorischen Aufwand durch die Pilotierung zugeschriebene Einstellung von
Regionalkoordinatorinnen hat sich bewahrt. Sie bietet sich insbesondere fiir Projekte mit einer
groBeren Teilnehmerzahl (ab ca. 100) und dementsprechend vielen Akteuren (Trager,
Einrichtungen, Schulen) an. Auch fiir die Arbeitgeber und Schulen werden
Regionalkoordinatorinnen und Mentorinnen als wichtige Unterstiitzung in der Begleitung der
Schilerlnnen erachtet, da die in dieser Dimension erforderlichen Hilfen nicht von den
Ausbildungsbetrieben allein bewerkstelligt werden kénnen.

Die Erkenntnisse aus der Auswahl und Tatigkeit der Betreuung in Vietham sowie der
Regionalkoordinatorinnen und Mentorinnen in Deutschland sind somit auf Folgeprojekte
Ubertragbar und zu empfehlen, wobei eine Intensivierung der fachlichen Information und
Vorbereitung der Schiilerinnen auf die Ausbildung in Deutschland bspw. in Form eines
zusammenhdngenden Integrationsprogramms erfolgen sollte — bei gleichzeitiger Beachtung der
Tatsache, dass im Anschluss ein , gesundes MaB“ an Unterstiitzung in Deutschland notwendig
ist, damit die Schilerlnnen auch dazu motiviert und befahigt werden, ihre Ausbildung und ihr
Leben in groBtmaoglicher Selbstandigkeit zu fihren.
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6.1.6 Kommunikationsstrukturen und Vernetzung

Die Regionalkonferenzen haben sich als funktionierende und wichtige Plattform der
Kommunikation und Vernetzung herausgestellt. Durch eine konstruktive Zusammenarbeit der
Projektpartner gelang die erfolgreiche Projektumsetzung trotz erschwerter Bedingungen eines
knappen Zeitplans. Der Austausch war von grofRer Bedeutung und half allen Beteiligten, auf
Probleme aufmerksam zu machen, Prozesse anzupassen, Best-Practice-Beispiele zu
Ubernehmen und sich liber neue Sachverhalte und Entscheidungen in der Projektplanung zu
informieren. Zur Generierung von Synergieeffekten hat sich zur Vernetzung der libergreifenden
Akteurslandschaft die Form der regelmafligen Regionalkonferenzen bewahrt und wird fiir
Folgeprojekte — angepasst auf die Anzahl beteiligter Bundeslander und Projektpartner —
empfohlen. Neben derartigen einrichtungsiibergreifenden Konferenzen sollten jedoch weitere,
engmaschigere tragerinterne Sitzungen unter Beteiligung der Regionalkoordinatorinnen fiir alle
Einrichtungen durchgefiihrt werden.

6.1.7 Organisation der Sprachkurse in Vietnam und Deutschland

Ein vorbereitender Deutschunterricht in Vietnam, der durch professionelles, erfahrenes und

motiviertes Lehrpersonal geleitet wird, wie in diesem Pilotprojekt der Fall, ist unbedingt zu
empfehlen. Eine Ubertragbarkeit des entwickelten Lehrprogramms des Goethe-Instituts auf
Folgeprojekte ist gegeben, wobei bei Folgeprojekten in Vorbereitung auf einen
Deutschlandaufenthalt mindestens das Sprachniveau B1 sowie eine 12-monatige sprachliche
Vorbereitungszeit in Vietnam empfohlen wird, da die gréBten Projektherausforderungen im
Sprachniveau der Schiilerinnen anzusiedeln sind. Das Fachsprachencurriculum, dessen Inhalte
gegen Ende des vorbereitenden Deutschunterrichts unterrichtet wurden, sollte umfassender
und intensiver gelehrt werden, damit pflegefachsprachliches Vokabular durch die Schiilerinnen
zumindest schon einmal gehort wurde und sie auf diese Weise auf einen Teil der
ausbildungsspezifischen Rahmenbedingungen vorbereitet werden. Dariiber hinaus haben
Erfahrungen gezeigt, dass der Zeitraum zwischen Beendigung der vorbereitenden
Deutschausbildung in Vietnam und der Reise nach Deutschland mdglichst kurz sein sollte.

Als Ziel der berufsbegleitenden Sprachkurse in Deutschland ist zum Ende der Ausbildung

mindestens das Sprachniveau B2 inklusive Fachsprache anzustreben. Fiir das von einer
Pflegefachkraft erwartete Steuern von Prozessen und Anleiten von Pflegehilfskraften wird
tendenziell sogar eine Sprachkompetenz auf dem Niveau C1 erwartet und demensprechend
empfohlen. Ein Phonetik-Training erscheint bei zukiinftig nach Deutschland kommenden
vietnamesischen Pflegefachpersonen sinnvoll. Dies sollte vorab individuell gepriift werden.

Hinsichtlich der Organisation der Sprachkurse hat sich die individuelle Ausgestaltung des
Sprachunterrichts seitens der Sprachschulen unter Beriicksichtigung der Rahmenbedingungen
der ESF-BAMF-Forderung als sehr hilfreich und zielflihrend heraus gestellt. Auch fiir
Folgeprojekte wird empfohlen, eine individuelle Ausgestaltung vorzunehmen, und friihzeitig
verbindliche Vereinbarungen zur Freistellung zu treffen.
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6.1.8 Gestaltung der Einfiihrung in Deutschland

Die umfassende Gestaltung der MalRlnahmen zu Beginn der Ausbildung in Deutschland
(Einfiihrungswochen inklusive interkultureller Trainings) hatte zum Ziel, birokratische,
organisatorische und rechtliche Angelegenheiten fiir die Viethamesinnen zu kldren, einen
ersten Uberblick tber das neue Arbeits- und Wohnumfeld zu erméglichen und Unter-
stiitzungsangebote vor Ort zu zeigen. Diese MaRBRnahmen durch die Regionalkoordinatorinnen
unter Beteiligung der Einrichtungen haben sich bewdhrt und sind uneingeschrankt fir
Folgeprojekte zu empfehlen. Diese Begleitung und Gestaltung in den ersten Wochen in
Deutschland wird neben einer fundierten Vorbereitung in Vietnam als ein wesentlicher Schritt
fiir eine erfolgreiche Integration und gelungenen Ausbildungsstart bewertet. Hervorzuheben
sind in diesem Kontext die interkulturellen Trainings, deren Durchfiihrung sich vor
Ausbildungsbeginn in Deutschland als wichtiger und wertvoller Baustein fiir die Anndherung
und interkulturelle Verstandigung von Schiilerinnen und Mitarbeiterlnnen sowie
Leitungskraften der Einrichtungen zeigte. Wahrend dieser 2-tdgigen Veranstaltungen fiir die
Vietnamesinnen wurde insbesondere die Durchfiihrung in Trainertandems (vietnamesisch und
deutsch) sowie die Berlicksichtigung praxisnaher Inhalte fiir zielfihrend befunden. Fir
zukiinftige interkulturelle Trainingsveranstaltungen wird — auf Basis konkreter Riickmeldungen
der vietnamesischen Schiilerinnen — lediglich ein didaktischer Ausbau hinsichtlich lebensnaher
Praxisbeispiele bei gleichzeitiger Reduktion rein theoretisch-wissenschaftlicher Beispiele
empfohlen.

Es wird eine Wiederholung der interkulturellen Trainings zu einem spateren Zeitpunkt
(idealerweise 3-6 Monaten) angeraten. Es wird davon ausgegangen, dass die Vietnamesinnen
sowie die Praxisvertreterinnen nach ersten Erfahrungen und mit etwaigem Einsetzen eines
Kulturschocks von einer erneuten interkulturellen Veranstaltung profitieren.

6.1.9 Organisation und Durchfiihrung der schulischen Ausbildung

Im Vorfeld der Ausbildung wurde eine Curriculum-Analyse durchgefiihrt. Fir zukiinftige
Projekte wird empfohlen, ein Vergleich mit den Regelungen des Altenpflegegesetzes
durchzufiihren und nicht mit einem bundeslandspezifischen Rahmenlehrplan. Sollen konkretere
Ausbildungsinhalte verglichen werden ist es zielfiihrend, dazu einen Rahmenlehrplan aus einem
der Bundeslander heranzuziehen, das sich am Pilotprojekt beteiligt. Weiterhin wird eine
Curriculum-Analyse im Vorfeld der Ausbildung dann als sinnvoll erachtet, wenn tatsachlich
vorherrschende Rahmenbedingungen in Bezug auf die erhaltene Ausbildung im Herkunftsland
sowie relevante gesetzliche Grundlagen und das Curriculum im Ziel-Bundesland eindeutig
geklart sind. Letztlich hat sich im Pilotprojekt eine praktizierte Offenheit in der curricularen
Ausgestaltung der Ausbildung im Rahmen der Ausbildungsgesetze der einzelnen Bundeslander
bewahrt.

Eine Verkiirzung der Ausbildung auf zwei Jahre sollte auch aus Sicht der schulischen Ausbildung
nur in Einzelfdllen und erst nach umfassender Kompetenzfeststellung durch die Schulen
moglich sein. Diese ist in eigenen, nicht kulturgemischten Klassen mit (iberschaubarer
Teilnehmerzahl wesentlich einfacher umzusetzen als in integrierten Klassen (mit direktem
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Einstieg in deutsche Ausbildungsklassen im zweiten Schuljahr). Die Einrichtung eigener Klassen
hat sich aulRerdem als nitzlich herausgestellt um noch besser auf die individuellen Probleme
der Schiilerinnen eingehen zu kénnen. Die aktuelle Sprachentwicklung kann dort wesentlich
besser begleitet und unterstiitzt werden.

6.1.10 Organisation und Durchfiihrung der praktischen Ausbildung

Auch aus Sicht der praktischen Ausbildung hat sich die Verkiirzung von 3 auf 2 Jahre als
Herausforderung dargestellt, da wesentliche Grundkenntnisse nicht vorhanden waren. Die
medizinischen Vorkenntnisse der vietnamesischen Schiilerinnen variierten stark. lhr fachliches
Vorwissen konnten die Teilnehmerlnnen in der Praxis lediglich zum Teil einsetzen. Die
schulische Ausbildung im Heimatland zeigte sich in der Praxis als wenig anschlussfahig, da sie in
Vietnam primar theoretisch orientiert ist. Vielfach durch individuelle Anpassungen der
Lehrinhalte konnte der Anschluss der Vietnamesinnen zu anderen nicht-vietnamesischen
Schiilerlnnen im gleichen Ausbildungsjahr erreicht werden. Es wird somit insbesondere aus
dem Blickwinkel der praktischen Ausbildung eine 3-jahrige reguldre Ausbildung sowie eine
bessere  Vorbereitung der vietnamesischen Teilnehmerinnen auf das deutsche
Pflegeverstandnis empfohlen.

Gleichzeitig ist auch eine umfassende Information der Verantwortlichen in den Einrichtungen
liber die bisherige Ausbildung der Projektteilnehmerinnen sowie eine gezieltere Férderung und
Integration bereits vorhandenen Fachwissens der Schiilerinnen zielfiihrend, um die Begleitung
in den praktischen Ausbildungsphasen zu optimieren. Hierbei sollte zu Beginn der Ausbildung
auch eine langer als ubliche Eingewohnungszeit fiir die vietnamesischen Schiilerinnen
eingeplant werden. In Abhangigkeit der Anzahl der Schiilerinnen ist fiir eine engere Begleitung
besonders zu Beginn der praktischen Ausbildung mit zuséatzlichen personellen und monetaren

Aufwendungen zu rechnen.

Als sinnvoll hat sich die Einrichtung einer eigenen Arbeitsgruppe zur Steuerung und Begleitung
des Projekts im Sinne einer zentralen Organisation von Einarbeitung und Integration in die
Arbeitsteams erwiesen. Auch werden regelmaRlige Anleitertage sowie gezielte Schulungen der
Praxisanleiterlnnen insbesondere in Bezug auf kulturelle Aspekte und Unterschiede empfohlen.

Es hat sich gezeigt, dass es fiir einen engen Austausch zwischen den Vietnamesinnen und ihren
Arbeitgebern sinnvoll ist, bei Folgeprojekten zunédchst einen Einsatz in den Einrichtungen — und
damit in der Praxis — und erst im Anschluss daran den Unterrichtsstart an den Schulen zu
organisieren. Ist dies aus organisatorischen Griinden nicht moglich, sollte zwischen der Ankunft
aus Vietnam, der Einfihrungswoche und dem offiziellen Beginn der Ausbildung ein
Praxiseinsatz organisiert werden.

6.1.11 Integration und kulturelle Herausforderungen

Die Sprachbarriere war das groBte Integrationshemmnis und damit auch Hindernis bei der
Uberbriickung kultureller Differenzen. Diese stellte die vietnamesischen Schiilerinnen
besonders zu Projektbeginn, letztlich jedoch wahrend der gesamten Ausbildungszeit in
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Deutschland vor mehr oder weniger groRBe Herausforderungen und beeinflusste die Integration
in allen Bereichen.

Aus diesem Grund wird bereits vor Ausbildungsbeginn und noch in Vietham eine intensive
Vorbereitung der vietnamesischen Teilnehmerlnnen auf ihre Zeit in Deutschland empfohlen,
die weitreichende kulturspezifische Themen hinsichtlich des Lebens und Arbeitens enthalt. Die
Durchfiihrung interkultureller Trainings nach der Ankunft in Deutschland fir alle
Projektbeteiligten wird als wichtiger Erfolgsfaktor gesehen, um bereits vor Ausbildungsbeginn
weitere kulturspezifische Informationen zu vermitteln und Kultursensibilitdt zu férdern. Wie
bereits ausgefiihrt, wird eine Wiederholung der IKTs zu einem spateren Zeitpunkt angeraten.

Hinsichtlich der schulischen Ausbildung Uberwogen in der Projektstartphase die Vorteile
eigener vietnamesischer Klassen. Fiir die Integration und sprachliche Entwicklung der
Teilnehmerlnnen wird jedoch die Zusammenlegung mit deutschen Ausbildungsjahrgidngen nach
einiger Zeit und in einzelnen Fachern empfohlen. Um Kontakte mit Gleichaltrigen zu
ermoglichen, sind geeignete Mallnahmen zu ergreifen. Anzudenken ware hierbei bspw. die
gemeinsame Unterbringung mit deutschen Schiilerinnen oder die Unterbringung in deutschen
Gastfamilien.

Im Rahmen der praktischen Ausbildung wird empfohlen, dass samtliche Mitarbeiterinnen, die
direkt mit den vietnamesischen Schiilerinnen zusammenarbeiten, die Chance erhalten,
entweder an den interkulturellen Trainings teilzunehmen oder einrichtungsinterne Schulungen
und Informationsveranstaltungen zu den Besonderheiten und Unterschieden des Lebens und
Arbeitens in Vietnam zu besuchen. Dies unterstiitzt die in der Projektstartphase notwendige
Geduld, Einfiihlungsvermdgen, Toleranz und Sensibilitat der direkten Kolleginnen in der Praxis.
Flihrungspersonen (wie Praxisanleitungen) sollten dabei eine Vorbildfunktion im Umgang mit
den Vietnamesinnen einnehmen und fiir beide Seiten Zeit und Gesprachsbereitschaft
signalisieren.

Die Beschaftigung spezieller ,Kulturbegleiter” (im Pilotprojekt die Mentorinnen) als
Integrationshelfer insbesondere fiir den aulRerberuflichen Bereich ist unbedingt zu empfehlen.
Als hilfreich hat sich herausgestellt, wenn diese denselben kulturellen und sprachlichen
Hintergrund haben und selbst bereits einige Jahre in Deutschland leben.

Die sprachliche und kulturelle Integration, die sich gegenseitig bedingt, stellte sich als ein
wesentlicher Schliissel zum Erfolg des Pilotprojekts dar. Gelingt eine bessere sprachliche
Grundlage durch einen 12-monatigen vorbereitenden Sprachkurs mit Zielniveau B1 sowie eine
gezieltere kulturelle Sensibilisierung, Vorbereitung und Begleitung sowohl der vietnamesischen
Schiilerinnen als auch aller beteiligten Projektpartner, so wird als wesentliches Ergebnis dieses
Pilotprojekts konstatiert, dass, junge Menschen aus Vietnam eine Bereicherung fiir die
Altenpflege darstellen. lhre kulturbedingten Eigenschaften wie das ,Lernen Wollen“, die
Zielstrebigkeit, die Disziplin, die Verlasslichkeit, auBerdem in besonderem Male ihr positives
Altersbild und ihr freundliches, empathisches und respektvolles Auftreten gegeniiber
pflegebediirftigen alten Menschen sind als wertvoller Beitrag fiir ein gutes Zusammenleben und



-11-

-arbeiten in deutschen Einrichtungen der Altenhilfe zu bewerten. Eine gelingende und vor allem
langfristige Integration ist aus diesen Griinden anzustreben.



6.2 Checklisten fiir Arbeitgeber zur Gewinnung auslandischer Auszubildender
6.2.1 Checklisten formale und organisatorische Aspekte

Aus den gewonnen Erkenntnissen des Pilotprojektes werden fiir Arbeitgeber in der Pflege, die
zukiinftig auslandische Auszubildende gewinnen mdchten, im Folgenden wesentliche formale
und organisatorische Aspekte in Form von Checklisten zusammengestellt, die fiir eine
erfolgreiche Umsetzung zu beachten sind. Hierzu zahlen (1) die Anwerbung der Kandidaten vor
Ort, (2) die Durchfiihrung der Sprachkurse und die fachliche Vorbereitung im Herkunftsland, (3)
die Aufenthaltserlaubnis und Arbeitsmarktzulassung sowie (4) die berufsbegleitenden
Sprachkurse in Deutschland.

6.2.1.1 Checkliste Anwerbung von Kandidatinnen / Auszubildenden in Vietnam

Tabelle 51: Checkliste Anwerbung von Kandidatinnen / Auszubildenden

(1) | Kontaktanbahnung » Es ist Kontakt aufzunehmen (A) zur deutschen
Arbeitsverwaltung (ZAV) in Deutschland und (B) zu
Ausbildungstragern, Einrichtungen des
Gesundheitswesens etc. vor Ort, die bei den
einzelnen Schritten zur Anwerbung der Kandidaten
unterstiitzen kénnen.

» Reisen fur weiterfihrende Kennenlern- und
Abstimmungsgesprache in das Herkunftsland
sollten eingeplant werden.

» Kandidaten fir Vorstellungsgesprache kénnen (iber
diese Kontakte, iiber Anzeigen, bspw. veréffentlicht
in Online- und/oder Printmedien, sowie weitere
MarketingmaBnahmen (bspw. Teilnahme an
Recruitingmessen) gewonnen werden.

» Eine u. U. kostengilinstigere Variante, insbesondere
fir die Gewinnung einer kleineren Anzahl an
Bewerberlnnen, wire die Kontaktaufnahme zu
groBen Ausbildungseinrichtungen (Colleges) fiir
Krankenpflege in Vietnam, um gezielt bei den
Absolventen fiir das Programm zu werben.

(2) | Vorbereitung der » Im Vorfeld der Vorstellungsgesprache sind Kriterien

Vorstellungsgesprache festzulegen fiir die Auswahl der Kandidaten (bspw.
Alter, fachliche und sprachliche Vorkenntnisse).

» Ein Auswahlbogen mit Leitfragen an die Bewerber
erleichtert und standardisiert die Gesprachsfiihrung

und sollte vorab erarbeitet werden.

» Organisatorische Einzelheiten zum Ablauf der
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Vorstellungsgesprache sind abzustimmen mit allen
Beteiligten: bspw. Teilnehmerkreis (deutscher
Arbeitgeber/Arbeitsverwaltung und Vertreter der
Kooperationspartner vor Ort?), Gruppen- vs.
Einzelgesprache, Termine und Raumlichkeiten.

» Auf der Grundlage der zuvor festgelegten Kriterien
sind die Kandidaten fiir die Vorstellungsgesprache
auszuwdhlen und im Anschluss abschliefende
organisatorische Aspekte zu erledigen (bspw.
Einladungen und Absagen versenden, Reisen und
Rdaume organisieren).

(3) | Auswahl der Kandidaten » Auswahl der Kandidaten (ggfls. fiir einen
vorbereitenden Sprachkurs im Herkunftsland).
» Einladungen und Absagen versenden.

Quelle: eigene Darstellung

6.2.1.2 Checkliste Sprachkurse und fachliche Vorbereitung im Herkunftsland

Tabelle 52: Checkliste Sprachkurse und fachliche Vorbereitung im Herkunftsland

(1) | Kontakte kniipfen zu
anerkannten
Sprachkurstragern im
Herkunftsland

» Bspw. Goethe-Institute mit Standorten weltweit

(2) | Organisatorische

Abstimmungen mit dem . L.
Sprachkurstrager sprachliche  Zielniveau (Empfehlung: B2 -

» Inhaltliche Abstimmungen bspw. in Bezug auf das

Voraussetzung fiir die Berufsanerkennung im
Pflegeberuf).
» Ggfls. Unterkunft, Verpflegung etc. abstimmen.

A\

Personelle Ausstattung klaren (Zahl der Lehrerinnen
mit welcher Qualifikation? Zahl der Betreuerinnen
mit welchem beruflichen Hintergrund?).

(3) | Finanzierung der Sprachkurse | Voriberlegungen zur Finanzierungen umfassen u. a. die folgenden
klaren Fragen:

» Inwiefern sind die Schiilerinnen an den Kosten des
Sprachkurses zu beteiligen (Eigenbeteiligung)?

» Wer finanziert (falls erforderlich) Unterkunft und
Verpflegung?

» Inwiefern sollte den Schiilerinnen ein Taschengeld
gezahlt werden?
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(4) | Fachliche Vorbereitung im

h » Im Pilotprojekt hat sich herausgestellt, dass ein
Herkunftsland klaren

Schwerpunkt der sprachlichen Vorbereitung auf die
Vermittlung von Fachsprache gelegt werden sollte.
Ggf. missen hierzu entsprechende Angebote
(Fachsprachenmodule) entwickelt werden.

» Praktika in Altenheimen haben sich als sinnvoll
herausgestellt, um einen Eindruck vom Alltag einer
Pflegekraft zu vermitteln (insbesondere fir
Kandidaten ohne Berufserfahrung in der Pflege).
Kontakte zu Pflegeheimen im Herkunftsland sollten
deshalb aufgenommen werden.

(5) | Umfassend Informationen >

liber das Leben und Arbeiten . . . .
in Deutschland geben Informationen (iber das Leben und Arbeiten in

Moglichst friihzeitige, detaillierte und anschauliche

Deutschland allgemein und im Altenpflegeberuf im
Speziellen haben sich als sehr wichtig herausgestellt
(sonst unrealistische Erwartungshaltung!).
Informationsabende, Broschiiren oder Videos Uber
die Arbeit einer deutschen Pflegekraft sind
mogliche MaBnahmen.

» Vernetzung der deutschen Arbeitgeber mit ihren
zuktinftigen Schulern/Angestellten bereits wahrend
des Sprachkurses (bspw. Patenschaften). Die
deutschen Einrichtungen haben damit die
Moglichkeit, die Schilerinnen/Pflegekrafte bereits
im Vorfeld kennen zu lernen. Es bieten sich auch
Patenschaften zwischen bereits in Deutschland
lebenden Pflegekrdften desselben ethnischen
Hintergrundes und den Sprachschiilerinnen an.

Quelle: eigene Darstellung



6.2.1.3 Checklisten Aufenthaltserlaubnis und Arbeitsmarktzulassung

Tabelle 53: Checkliste Aufenthaltserlaubnis und Arbeitsmarktzulassung

(1) | Priifung, ob eine

Zustimmungspflicht der
Bundesagentur fiir Arbeit Bulgarien, Rumanien, Kroatien sowie Liechtenstein,
besteht

» Bilirger aus der Europadischen Union (einschl.

Island, Norwegen und Schweiz) bendétigen keine
Arbeitsgenehmigung, wenn sie in Deutschland eine
staatlich anerkannte Berufsausbildung beginnen
mochten.

» Bei Birgern aus Drittstaaten muss die
Bundesagentur fiir Arbeit ihre Zustimmung erteilen,
bevor eine Aufenthaltserlaubnis erteilt werden
kann.

(2) | Ermittlung der von den

Kandidaten zu erfiillenden
Zugangsvoraussetzungen zur Reife) (oder als gleichwertig anerkannter Abschluss,
Pflegeausbildung

» Abgeschlossene zehnjdhrige Schulbildung (mittlere

gef. mit bereits abgeschlossener Berufsausbildung)

» Gesundheitliche Eignung fir den Pflegeberuf
(Gesundheitszeugnis, nicht dlter als drei Monate)

» deutsche Sprachkenntnisse (gut bis sehr gut,
formale Anforderungen bestehen nicht) — eine erste
Orientierung fiir Bewerber bietet ein Selbsttest auf
der Website des Goethe-Institutes:

http://www.goethe.de/cgi-

bin/einstufungstest/einstufungstest.pl
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(3)

Zusammenstellung der
Dokumente zur Erfillung der
arbeits- und
aufenthaltsrechtlichen
Bestimmungen

» Bilrger aus der Europdischen Union (sowie aus

Liechtenstein, Island, Norwegen und Schweiz)
bendtigen kein Visum zur Einreise nach
Deutschland.

Fiir Angehoérige von Drittstaaten wird fiir die
Einreise nach Deutschland ein Visum benétigt
(Aufenthaltsgesetz §6 Absatz 3 — Visum fir
langerfristige Aufenthalte, 3 Monate giiltig), zu
beantragen in der deutschen Botschaft des
jeweiligen Landes (Details siehe nachfolgende
Tabelle 54).

Bei der Beantragung des Visums ist ein
Ausbildungsvertrag vorzulegen. Die
Ausbildungsvergiitung sollte nicht unter der von
inlandischen Azubis liegen und so bemessen sein,
dass samtliche Lebenshaltungskosten daraus
bestritten werden kdnnen. Ggfls. bietet sich die
Bereitstellung kostengiinstigen Wohnraums an.
Noch im Heimatland muss fiir die erste Zeit in
Deutschland (bis zum Beginn der Ausbildung) eine
Krankenversicherung abgeschlossen werden.

(4)

(Melde)Pflichten nach der
Einreise in Deutschland

Unabhdngig vom Herkunftsland muss eine
Anmeldung beim Einwohnermeldeamt erfolgen
(spatestens eine Woche nach Umzug).

Er6ffnung eines Bankkontos (Girokonto) bei einer
Bank in Deutschland.

Innerhalb von drei Monaten nach Einreise miissen
Drittstaatsangehorige bei der Auslanderbehérde
des Wohnortes einen Aufenthaltstitel beantragen
(Aufenthaltsgesetz § 17 — Sonstige Ausbildungs-
zwecke — Details siehe Tabelle 55).

Mit Beginn der Ausbildung ist ein Wechsel in die
deutsche gesetzliche Krankenversicherung moglich.
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(5) | Arbeitsaufnahme nach
erfolgreicher Beendigung der
Ausbildung mindestens zweijahrigen Berufsausbildung ohne

» Birger der Europaischen Union kénnen nach einer

formalen Antrag eine Tatigkeit als Fachkraft
aufnehmen.

» Liegt fiir Angehorige von Drittstaaten ein konkretes
Arbeitsplatzangebot vor, kann ein  neuer
Aufenthaltstitel beantragt werden, andernfalls
haben die Absolventen zur Arbeitssuche 12 Monate
Zeit. Den entsprechenden Aufenthaltstitel erteilt
die zustandige Auslanderbehorde.

Quelle: eigene Darstellung

Fiir eine Arbeitsmarktzulassung sind folgende Genehmigungen erforderlich:

e ,Visum fiir einen langerfristigen Aufenthalt” (drei Monate giiltig) gemaR
Aufenthaltsgesetz § 6 Absatz 3

e Aufenthaltstitel in Deutschland (befristet auf die Dauer der Ausbildung) gemaR
Aufenthaltsgesetz § 17 — Sonstige Ausbildungszwecke

Folgende Tabelle fasst die notwendigen Schritte fiir einen Antrag eines Visums fiir langerfristige
Aufenthalte in Deutschland zusammen:

Tabelle 54: Checkliste Visumverfahren fiir [angerfristigen Aufenthalt in Deutschland

Hinweis fur Antragsteller / Unternehmen Unterlagen / Dokumente

Einholung  ausreichender Informationen zu | e Visa-Merkblatter der Deutschen Botschaft in Hanoi

Verfahren, Fristen und den benétigten Unterlagen. . . .
e Informationsschriften und -seiten: bspw. FAQ des

Auswartigen Amtes Uber ein  Visum fir
Deutschland

Friihzeitige Kontaktaufnahme zur Konsularab-
teilung der Deutschen Botschaft in Hanoi bei
Rickfragen oder méglicherweise zu treffenden
Sonderabsprachen (bspw. Gruppenantrége).

Vereinbarung eines Online-Termins bei
Einzelantragsverfahren bzw. Absprache mit der
Botschaft, um die Mdglichkeit eines
Gruppenantragsverfahrens zu klaren.

Vollstandige Einreichung der Antragsdokumente e Antragsformular auf Deutsch oder Englisch
und Entrichtung der der Visumgebihren vor Ort ausgefillt

(unter Beriicksichtigung der iiblichen e 2 aktuelle Passbilder

Geschiftszeiten am Vormittag). e Gililtiger, vietnamesischer Reisepass des

Antragstellers
e Ausbildungsvertrag
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e Tabellarischer Lebenslauf, beginnend mit der
Schulausbildung

e Nachweise lber die abgeschlossene Sprachprifung
(dem erforderlichen Niveau entsprechend)

e Zu entrichtender Betrag (derzeit 60 €) pro
Antragsteller bar in VND oder in Euro per
Kreditkarte

Abholung des Visums bei der Deutschen Botschaft. | e Quittung (erhalten bei der Antragstellung)
Die Abholzeiten sind entsprechend zu beachten,
wobei (bei den Ublichen Einzelantrdgen) kein
Termin erforderlich ist. Die bei Antragstellung
ausgehandigte Quittung muss vorgelegt werden.

Quelle: eigene Darstellung

Prinzipiell ist, nach Auskunft der Deutschen Botschaft in Hanoi, innerhalb von drei Monaten
nach Einreise bei der zustdndigen Auslanderbehérde eine Aufenthaltsgenehmigung liber den
Zeitraum der Ausbildung zu beantragen. In der Regel ist im Vorfeld der Beantragung des
Aufenthaltstitels eine Anmeldung des Wohnsitzes erforderlich. Der Auslanderbehérde sind
daneben weitere Unterlagen vorzuweisen, die z. T. auch bereits bei Beantragung des Visums
bei der deutschen Botschaft in Hanoi vorzulegen waren. Die deutsche Botschaft in Hanoi sendet
die ihr vorliegenden Unterlagen (Nr. 1 bis 6 der folgenden Ubersicht) i. d. R. an die kommunale
Auslanderbehérde. Funktioniert dieses Verfahren nicht, sind samtliche in der folgenden Tabelle
aufgelisteten Nachweise (erneut) mitzubringen:

Tabelle 55: Checkliste Beantragung Aufenthaltstitel bei kommunaler Auslanderbehérde

1. | Arbeitsrechtliche Genehmigung (Vorabzustimmung der BA zur Zulassung | Dt. Botschaft Hanoi
auslandischer Arbeitnehmer zum dt. Arbeitsmarkt gemaR § 36 Abs. 2 BeschV)
2 | Ausbildungs- und Schulvertrag beim Praxispartner Dt. Botschaft Hanoi
3 | Abschlusszeugnis der Berufsausbildung Dt. Botschaft Hanoi
4 | Arbeitszeugnisse Dt. Botschaft Hanoi
5 | Wohnadresse in Deutschland Dt. Botschaft Hanoi
6 | Nachweis der deutschen Sprache (Al und A2) Dt. Botschaft Hanoi
7 | Reisepass (mit Aufenthaltserlaubnis) Auslianderbehérde
8 | Wohnsitzanmeldung Auslanderbehdrde
9 | Biometrisches Passbild Auslanderbehérde

Quelle: eigene Darstellung

Weiterhin ist fiir jede/n Teilnehmerin vor Ort ein Formular ,Beantragung der
Aufenthaltsgenehmigung” auszufiillen und eine Bearbeitungsgebiihr zu entrichten.



6.2.2 Checklisten zur sozialen und beruflichen Integration
6.2.2.1 Checkliste soziale und berufliche Integration neuer Auszubildender

Aus den gewonnen Erkenntnissen des Pilotprojektes werden fiir Arbeitgeber in der Pflege, die
zukiinftig auslandische Auszubildende gewinnen mdchten, folgende Checkliste zur sozialen und
beruflichen Integration zu Beginn einer Ausbildung in Deutschland dargestellt.

Tabelle 56: Checkliste soziale und berufliche Integration neuer Auszubildender

(1) | Einfihrungstage/-wochen Empfohlener Ablauf:
zum Ankommen in

Deutschland (inkI. e Abholung vom Flughafen, BegriiBung und Begleitung zur

Unterstiitzung bei Unterkunft.
Behérdengingen und der e Gemeinsame Anmeldung beim Einwohnermeldeamt.
Wohnungssuche) e Kennenlernen des Arbeitgebers: Filhrung, BegriiBungen.

e Einfliihrung zum Leben am Standort: z.B. Stadtrundgang (Wo
befinden sich Supermarkte, Behorden, Banken, Post,..?),
Nutzung 6ffentlicher Verkehrsmittel.

e [nformationen zu Geld, den Preisen, der Kommunikation
(Telefon, Internet), zu arztlicher und gesundheitlicher
Vorsorge.

e Begleitung beim Abschluss wichtiger Versicherungen (v.a.
Krankenversicherung) und bei der Eroffnung eines
Bankkontos.

e Begleitete Freizeitaktivitdten in der Gruppe (z. B. Ausfliige,
Einkaufen und Kochen)

e Treffen mit Angehorigen der Gemeinschaft des
Heimatlandes vor Ort

(2) | Interkulturelle Trainings fir Empfohlene Inhalte:

die Migranten
g e Sensibilisierung  hinsichtlich  kultureller  Unterschiede,

(3) | Interkulturelle Trainings fir insbesondere in Bezug auf das Leben und Arbeiten,
die mit der Kommunikation, die Sach- und Beziehungsebene,
Anleitung/Betreuung der Umgangsformen, Tabus, die Lehr- und Lernkultur sowie den
ausldndischen Pflegekrafte beruflichen Alltag in einem deutschen Pflegeheim.

betrauten Leitungskrafte und

) e Bedeutung des Einflusses eigener und fremder kultureller
Arbeitskollegen

Pragungen auf Wahrnehmung, Einstellungen und
Interaktion.

e Umgang in Konfliktsituationen; Forderung der
Ambiguitatstoleranz (kulturelle Unterschiede wahrnehmen
und unerwartete Reaktionen reflektieren anstatt sie als
Bedrohung zu empfinden).

e Vermittlung von Herausforderungen und Problemen mit
dem Leben und Arbeiten im Ausland (bspw. , Kulturschock”)
sowie Entwicklung und Einsatz von
Bewiltigungsstrategien/persénlichen Ressourcen.
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Als wichtig hat sich herausgestellt, dass

. bei auslandischen Pflegekrdften aus nur einem
Herkunftsland ein Trainertandem eingesetzt wird, bestehend
aus einem deutschen und einem muttersprachlichen Trainer,
damit (A) bei Verstandnisproblemen iibersetzt werden kann
und (B) eine hohe Expertise zu beiden relevanten Zielkulturen
vorhanden ist,

... die Inhalte praxisnah und anschaulich sind und

. auf Angste, Bediirfnisse und Erwartungen der Teilnehmer
moglichst individuell eingegangen wird.

Interkulturelle Trainings fir Migranten werden im besten Fall
bereits im Heimatland durchgefiihrt.

(4)

Betreuungspersonal in
Einrichtungen einsetzen

e Einsatz von (muttersprachlichen) Mentoren fiir auslandische
Azubis im Unternehmen, die auch bei privaten
Angelegenheiten Unterstiitzung bieten.

(5)

Schulungsmaterial und
Schulungen anbieten

e  Bspw. Personal- und Organisationsentwicklung

e Gesundheitsférdernde Mallnahmen

e Schulungen zu bestimmten Themen (bspw. Hygiene,
Pflegedokumentation)

Quelle: eigene Darstellung

6.2.2.2 Ubersicht individueller MaRnahmen zur Begleitung der Schiilerinnen

Weitere zusatzliche, exemplarische MaBBnahmen, die von den Regionalkoordinatorinnen und
Mentorinnen, den Pflegeeinrichtungen und -schulen sowie weiteren Akteuren ergriffen
wurden, um die Schiilerinnen erfolgreich zu begleiten und zu integrieren, zeigt folgende

Tabelle:




-21-

Tabelle 57: Ubersicht individueller MaBnahmen zur Begleitung der Schiilerinnen

MaBnahmen zur Begleitung der

MaBnahmen eingeleitet durch die

Bundesland
Teilnehmerinnen durch die GIZ Pflegeeinrichtungen / Schulen
Ein vietnamesischer sozialpdadagogischer
Betreuer ist Ansprechpartner fiir die
Schiilerinnen.
RegelmaBige Treffen mit den Schiilerinnen,
Einstellung einer um zu erfahren, ,wo der Schuh druckt”.
Regionalkoordinatorin und Teilweise Renovierung angemieteter
Baden- einer Mentorin. Wohnungen und Stellen der Ausstattung
Wirttemberg Enger Austausch mit den hierfiir Fihrung der Schiilerinnen durch die
Pflegeeinrichtungen und den Umgebung ihres Wohnortes; Unterstiitzung
Schulen. im privaten Alltag durch Vertreterinnen der
Einrichtungen.
Gemeinsames Treffen mit allen Mitarbeitern
einer Einrichtung.
Ubernahme von Schiilerpatenschaften (inkl.
. Beratungsstunden mit und fir die
Prlvates' Engagement <':!er Klassenpaten).
ll\'/lt;zlntorlr] Z B. durch person- Ehrenamtliche Unterstiitzung der
¢ eB.eg eitungen z'um.Arzt. vietnamesischen Schiilerlnnen in ihrem
Intensw.e Ko.mmunlkat.|on“der Wohnumfeld  durch  einen  privaten,
Mentorin mit der sozialpéda- vietnamesischsprachigen Kontakt aus dem
gogischen  Betreuerin  des .
Lehrerkollegium.
lSprachkurses und der Schul- Infoabende fiir Angehdorige.
eitung.
Bayern ..I tng Schulungen von Mentorinnen.
Ubersetzungsleistungen  der . . sy
) Kontakt zu vietnamesischen Mitbiirgern
Mentorin von Deutsch auf
) . hergestellt und Infoveranstaltung zum
Vietnamesisch. . . g .
interkulturellen Verstandnis durchgefiihrt.
Anbahnung der Mentorin von . .
i Personalwohnungen wurden eingerichtet.
Kontakten zu Studenten in . .
. o . Versorgung der Schiilerinnen mit
Miinchen mit vietnamesischen . -
Lebensmitteln fiir die ersten Tage.
Wurzeln, um Sprachtandems .
. Begegnungstag zwischen der GlZ-Klasse und
zu bilden. .
einer anderen Altenpflegeklasse.
o Weihnach Teilnahme an Betriebsfeiern.
rganisation von Weihnachts-
.g RegelmaBiger Austausch mit dem Paten und
feiern. . . .
. den begleitende Mitarbeitern.
Berlin

Organisation eines Besuchs
der vietnamesischen Schiile-
rinnen aus Niedersachsen.

Drei Mitarbeiter eines Wohnbereiches
wurden zur Begleitung festgelegt.
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MaBnahmen zur Begleitung der MaBnahmen eingeleitet durch die

Bundesland Teilnehmerlnnen durch die GIZ Pflegeeinrichtungen / Schulen

e In Hannover wurden die Schiilerinnen zum
Teil durch Ehrenamtliche betreut.

e Kontaktaufnahme erfolgte zum deutsch-
vietnamesischen Kulturverein in Braun-

schweig.

e Organisation von Weihnachts- . . . .
e Einbeziehung einer verbandseigenen

. feiern.
Niedersachsen Ausldndersozialberatung.

e  Organisation eines Tagesaus-
& & e Ein in der Einrichtung beschaftigter

flugs nach Berlin.

& vietnamesischer Koch wurde fiir die ersten
Wochen fiir die personliche Begleitung der
Teilnehmerlnnen und Dolmetschertatig-

keiten freigestellt.

Quelle: eigene Darstellung



