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ZIP: Interkulturelle Potenziale nutzen

Interkulturalitdt und informelles Lernen stehen im
Zentrum des seit Januar 2006 laufenden Projektes
“ZIP — Zukunftsorientierte interkulturelle Personal-
entwicklungsstrategien” im Rahmen der Gemein-
schaftsinitiative EQUAL.

Ziel des ZIP-Projektes ist die systematische Er-
schlieBung interkultureller Ressourcen in Unterneh-
men und Organisationen. Dabei beziehen wir uns
auf Konzepte des Diversity Managements und ver-
binden diese mit Konzepten der Bildungsdiskussion
um informelle und selbstgesteuerte Lernformen.

Im Rahmen von “ZIP” unterstutzt IRIS im Teilpro-
jekt “ZIP.Konzepte” Personalverantwortliche bzw.
AusbilderInnen in Bildungseinrichtungen der Kam-
mern, im Bereich der Sozialen Arbeit oder kleineren
und mittleren Unternehmen bei

- der Reflexion interkultureller Dimensionen inner-
halb von Ausbildungs- und Lernzusammenhangen,

- der Begleitung institutioneller Entwicklungsprozes-
se hin zu einer interkulturellen Offnung,

- dem Aufbau systematischer Strategien, um ver-
deckte Kompetenzen zu erkennen, zu fordern, ein-
zusetzen und weiterzuentwickeln,

- der Entwicklung praxisorientierter Konzepte zur
Nutzung informeller Lernprozesse.

Die ErschlieBung interkultureller Potenziale, eine
reflexive Offnung der kooperierenden Einrichtung
wie auch deren strukturelle Weiterentwicklung sind
zentrale Ziele des Projektes.

Interkulturelle Potenziale

In Form von Coaching, Qualifizierung und Beratung
arbeiten wir daran, vorhandene interkulturelle Po-
tenziale bei Beschaftigten aufzudecken, zu erschlie-
Ben und Formen zu entwickeln, Unterschiedlichkeit
anzuerkennen und nutzbar zu machen.

Zentrale Fragen hierbei sind:

- Wie lasst sich die Verschiedenheit von Mitarbeite-
rInnen als Ressource und Starke einer Organisation
erfahrbar machen?

- Wie findet diese Verschiedenheit im Rahmen der
Institution Anerkennung?

- Wie kdnnen vorhandene Potenziale (beispielsweise
von Auszubildenden mit Migrationshintergrund)
besser genutzt werden?

Reflexive Offnung

Gemeinsam mit unseren ProjektpartnerInnen reflek-
tieren wir deren standardisierte Instrumente, Kon-
zepte und Materialien im Kontext von informellem
Lernen. Aktuelle Ergebnisse der europaischen Bil-
dungsdebatte werden aufgegriffen und die Arbeits-
maximen der Einrichtung, ihre Konzepte und Mate-
rialien um interkulturelle Dimensionen erweitert.

Strukturelle Weiterentwicklung

Institutionelle Entwicklungs- und Offnungsprozesse
werden begleitet und reflektiert. Dabei fiihrt die
Einbeziehung aller Ebenen der Organisation zu einer
nachhaltigen Verankerung. Institutionelle Rahmen-
bedingungen werden so weiterentwickelt, Lernset-
tings neu definiert und Entscheidungstrager qualifi-
ziert.

Ein Beispiel fiir einen institutionellen Veran-
derungsprozess

Nun wollen wir beispielhaft einen solchen Verénde-
rungsprozess vorstellen. Es werden Erfolgsfaktoren
fur einen gelingenden Entwicklungsprozess skizziert
und einige Ergebnisse vorgestellt.

Das Praxisbeispiel beschreibt exemplarisch einen
Prozess mit einer groBen Einrichtung der Jugendbe-
rufshilfe mit ca. 45 MitarbeiterInnen. Dieser vollzieht
sich auf zwei parallelen Ebenen, die immer wieder
ineinander verzahnt sind: Zum einen die Begleitung
eines interkulturellen Offnungsprozesses, zum ande-
ren die gemeinsame Weiterentwicklung der institu-
tionell praktizierten Lehr- und Lernbedingungen
(siehe nachfolgende Abbildung).

Haltung der Professionellen

Zentraler Projektansatz ist die Frage nach der Hal-
tung der professionellen AkteurInnen: Wie kdnnen
Haltungen beziiglich des Umgangs mit der Thematik
Interkulturalitét offengelegt und reflektiert werden?
Wie beeinflussen Haltungen Professioneller die
fachliche und padagogische Interaktion mit Jugend-
lichen (mit und ohne Migrationshintergund) und als
Resultat deren Entwicklungspotenzial?

Im Rahmen eines interkulturellen Trainings, das als
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kick-off-Veranstaltung fiir alle Mitarbeitenden der
Einrichtung durchgefiihrt wurde, sowie durch biog-
raphische Interviews, die alle Professionellen mit
jeweils einem/einer Auszubildenden mit Migrations-
hintergrund in ihrer Einrichtung fiihrten, wurden
neue Zugange zur Thematik erschlossen.

Bei teilnehmenden Praxisbeobachtungen der Lehr-
und Lernsituationen wurde deutlich, dass insbeson-
dere Faktoren wie Wertschatzung, ganzheitliches
Interesse und das Zugestehen von Eigenverantwort-
lichkeit gegeniiber den Jugendlichen zu einem posi-
tiven Setting flir persénliche und fachliche Weiter-
entwicklung beitragen. Den PraxisanleiterInnen
kommt hierbei nach unseren Beobachtungen eine
Schlisselrolle zu: Sowohl die Entwicklung einer
(selbst)bewussten Berufsfachlichkeit der Auszubil-
denden wie auch der Umgang der Auszubildenden
untereinander wird wesentlich durch die Haltung
und das Vorbildhandeln der Professionellen gepragt.

Umgang mit Verschiedenheit

Insbesondere eine konsequente Subjektorientierung
garantiert eine differenzierte Wahrnehmung der
Gruppe an Auszubildenden. Hierin kann die Thema-
tik der kulturellen Differenz aufgel6st sein, sie kann
jedoch auch durch deren dezidierte Thematisierung
in den Blick genommen werden. Beiden Ansdtzen,
die in der Einrichtung praktiziert werden — und
durch die gezielten Praxisreflektionen den Mitarbei-
terInnen erstmals deutlich als gezielte Interventi-
onsstrategien bewusst gemacht wurden -, liegt
zugrunde, dass Unterschiedlichkeit als Bereicherung
empfunden wird, jedoch gezielte Unterstiitzung
verlangt. Demgegeniiber zeigt sich, dass (kulturelle)
Verallgemeinerungen der Gruppe und die eigene
Unsicherheit im Umgang mit Jugendlichen mit Mig-
rationshintergrund hinderliche Elemente fir ein
gelingendes Lehr- und Lernsetting sind. Ein wichti-
ger Diskussionsstrang in der Weitentwicklung der
Konzepte ist der Umgang mit muttersprachlichen
Elementen und deren Nutzung als wesentliches
Forderinstrument sowie die Reflektion der Fachspra-
che und -didaktik, um zu vermeiden, dass sprachli-
che Hiirden als mangelnde Fachkompetenz wahrge-
nommen werden. Ebenso zentral war die Weiter-
entwicklung des in der Einrichtung praktizierten
Sprachforderungskonzeptes, das von einer Delega-
tion benachteiligter Jugendlichen in Extra Deutsch-
kurse zu einem integrierten Sprachférderungskon-
zept weiter entwickelt wurde, das im Kern alle Mi-
tarbeiterInnen als SprachlehrerInnen begreift.

Lernklima und Lernerfahrungen

Mdglichkeiten zur Selbstorganisation und Eigen-
strukturierung des Arbeits- und Lernalltages bieten
in hohem MaBe Raum, nicht nur einen eigenen
Arbeitsstil zu entwickeln, sondern dariiber hinaus
auch die Erfahrung zu machen, dass individuelle
Kompetenzen, Praferenzen und Tempi Anerkennung
finden. Ein bestdrkendes Lernklima mit einer Viel-
zahl an Partizipationsmdglichkeiten, z.B. durch das
Einrdumen von Entscheidungsspielrdaumen und das
Mitgestalten von Lernsituationen und Lerninhalten,
tragt dazu bei, Selbststandigkeit einzuiiben und die
Gruppe als Unterstiitzung zu erfahren. Eine Ruick-
bindung der Themen und Inhalte der Lernprozesse
an die eigene Lebens- und Arbeitswelt der Jugendli-
chen leistet einen Beitrag zu einer ganzheitlichen
Wahrnehmung und Anerkennung biographischer
Vorerfahrungen. Starke Kontrolle der Arbeits- und
Lernschritte, enge Aufgabenstellungen sowie die
Negierung biographischer (Vor-)Erfahrungen wirken
sich demgegeniber nicht nur in Form von Verunsi-
cherung, Unselbststandigkeit, Demotivation und
Anspannung aus, sondern darliber hinaus auch in
der Entwicklung von (individuellen) Vermeidungs-
strategien bis hin zur Verweigerung von (berufli-
cher) Entwicklung.

Notwendige Voraussetzungen fiir einen ge-
lingenden Entwicklungsprozess

Aufgrund unserer bisherigen Erfahrungen in der
Begleitung des beschriebenen Entwicklungsprozes-
ses lassen sich folgende Faktoren flir dessen Gelin-
gen benennen:

- Ganz im Sinne einer “top down"-Strategie stellte

sich die Einrichtungsleitung uneingeschrankt hinter
den Entwicklungsprozess und forciert dessen Um-
setzung. In Phasen der Demotivation (v.a. aufgrund
des Gefiihls von Arbeitsiiberlastung) oder ,Durch-
hanger" stellte sie sich dezidiert hinter den Projekt-
auftrag und ermutigte die MitarbeiterInnen ,dran zu
bleiben™ bzw. forderte auch Arbeitsergebnisse ein.

- Fir die Projektlaufzeit standen zwei Mitarbeiterin-
nen als Koordinatorinnen und einrichtungsinterne
Multiplikatorinnen mit ausgewiesenen Zeitressour-
cen zur Verfligung. Sie gewabhrleisteten die Kommu-
nikation der Projektinhalte in die Einrichtung hinein
und trugen durch ihre hohe persdnliche Akzeptanz
dazu bei, potenzielle Widerstande gegen ein solches
Projekt von auBen (sehr) gering zu halten.

- Zu Beginn des Projektes wurden die anstehenden
Themen, Inhalte und Bedarfe gemeinsam mit der
Steuerungsgruppe, bestehend aus einer Gruppe von



MitarbeiterInnen, den Koordinatorinnen und der
Einrichtungsleitung, entwickelt und das weitere
Vorgehen immer unmittelbar mit ihnen abgestimmt.
Auf diese Weise hatte der Entwicklungsprozess
einen hohen unmittelbaren praktischen Nutzen fiir
alle Beteiligten.

- Das interkulturelle Training zu Beginn der Projekt-
laufzeit fiir alle MitarbeiterInnen der Einrichtungen
bildete einen symbolischen Aufbruch und raus:
einen gemeinsamen inhaltlichen Bezugsrahmen, der
in den weiteren Praxisreflektionen immer wieder
aufgegriffen wurde.

Im Laufe des Entwicklungsprozesses raus: ist es
gelang es, die anstehende konzeptionelle Arbeit auf
alle sieben Mitglieder der sich ca. vierteljahrlich
treffenden Steuerungsgruppe zu verteilen. Verein-
barte Arbeitsauftrage wurden eigenverantwortlich
von den Mitgliedern der Steuerungsgruppe erledigt,
die bei Bedarf weitere MitarbeiterInnen der Einrich-
tung an der Planung und fachlichen Weiterentwick-
lung beteiligten. Durch diese breite Basis konnte
vermieden werden, das Thema ,interkulturelle Off-
nung® ausschlieBlich zur Zustandigkeit der beiden
Koordinatorinnen zu erklaren (eine durchaus ubliche
Strategie in Einrichtungen), sondern vielmehr eine
gemeinschaftliche Relevanz des Themas herzustel-
len und dieses von Personen zu entkoppeln.

- Das durch IRIS bereitgestellte Coaching, die Pro-
jektberatung und Moderation von Veranderungspro-
zessen wurde von den beteiligten Akteuren als
hilfreicher Rahmen und Unterstiitzung empfunden,
um Bestehendes Uberpriifen und Neues wagen zu
kdnnen. Dabei erhdhte der ressourcenorientierte
Zugang in der Beratung und Begleitung raus: erhoht
die Bereitschaft, sich auf neue Prozesse einzulassen
und schuf eine hohe Identifikation mit dem Entwick-
lungsprozess.

- Wesentlich fiir das Gelingen des Entwickungspro-
zesses war die Identifizierung relevanter Fragen der
MitarbeiterInnen und AusbilderInnen in ihrem jewei-
ligen Handlungsfeld mit den Jugendlichen (mit und
ohne Migrationshintergrund), zu denen von IRIS
neue fachliche Impulse gesetzt wurden: Was ist
informelles Lernen? Wie schafft Partizipation Motiva-
tion? Wie kdnnen Grenzen deutlich und gleichzeitig
wertschatzend gesetzt werden? Wie kdnnen insbe-
sondere Eltern mit Migrationshintergrund unterstiit-
zend in die Arbeit einbezogen werden? Das Bearbei-
ten dieser Fragen nahm die MitarbeiterInnen in
ihren Handlungsunsicherheiten ernst und vermied
so die Gefahr, ,am griinen Tisch® abstrakte Konzep-
te zu entwickeln, die dann in der Praxis nicht weiter
getragen werden.

- Wichtige fachliche Aufgabe der Mitarbeiterinnen
von IRIS war in solchen fachlichen Reflexionseinhei-
ten, die Themen angesichts der Enge von Hand-
lungsspielrdumen (Zeit, Geld und Personal) immer
wieder weit zu halten: so zum Beispiel das Thema
Sprachfoérderung unter der Hand nicht doch wieder
auf Deutschférderung zu reduzieren, sondern breit
in allen Praxisfeldern zu verankern und gleichzeitig
Mehrsprachigkeit als Ressource bzw. als Anforde-
rung durch die Bereitstellung von DolmetscherInnen
z.B. in der Elternarbeit immer wieder zu fokussieren.
Oder aber Lernsituationen bewusst immer wieder
auf ihre Gestaltbarkeit jenseits formaler Prozesse zu
Uberpriifen.

Aktuell wird mit den Mitgliedern der Steuerungs-
gruppe daran gearbeitet, wie die Ergebnisse des ZIP
Projektes auch zukiinftig in der Einrichtung veran-
kert werden konnen: die Ideen reichen hierbei von
der Aufnahme bestimmter standardisierter Konzepte
in das Qualitatsmanagement (Sprachférderung,
Einsatz von DolmetscherInnen) lber weitere Fort-
bildungseinheiten fiir MitarbeiterInnen bis hin zur
Einrichtung einer festen Arbeitsgruppe Migration,
die sich ein bis zwei mal jahrlich zur Verstetigung
des Themas trifft.



Projektstruktur eines
IRIS e.V.

ZIP-Teilprojektes von

Verankerung in der Einrichtung: Leitungsebene,

Projektkoordinatorinnen, Steuerungsgruppe, punktuelle
inhaltliche Arbeitsgruppen
Gemeinsame Definition von Projektzielen und ers-
ten Arbeitsschritten

Interkulturelle Sensibilisierung und
Offnung

A 4

Interkulturelles Training mit allen
MitarbeiterInnen der Einrichtung

\ 4

Biographische Interviews von
MitarbeiterInnen mit Jugendlichen
mit Migrationshintergrund

l

Analyse von Schliisselprozessen:
Theoretische und praktische Lernsituationen

Aufnahmegesprache
MaBnahmenbeginn
Kompetenzfeststellung
Elterngesprache
Soziale Gruppenarbeit
Hilfeplangesprache

Gestaltung von Lernsituationen

A 4

Teilnehmende Praxisbeobachtung
in den verschiedenen Ausbil-
dungsbereichen

A 4

Gruppeninterviews mit Azubis (3.
Lj) zu ihrer Lern- und Ausbil-
dungssituation

Neue Handlungsspielraume:
Methodik und Didaktik,
Umgang mit Konflikten,

Bildung von Arbeitsgruppen:

- Arbeitsgruppe Sprache
- Netzwerkbildung zu Migran-

Austausch (iber Good Practise
innerhalb der Einrichtung:

Selbstorganisation, lear-

' eer
Cliquen, tInnenorganisationen . o P
Ressourcenorientierung - Erstellen eines Dolmetscher- hing, Partizipation, etc.

Innenpools
Y A 4
Verdnderung von In Form von Weiterbildung und (Neu)definition von Lernset-

institutionellen Strukturen

Coaching: Riickkopplung der
Ergebnisse auf allen
MitarbeiterInnen-Ebenen

tings




