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EINLEITUNG

ABBILDUNG 1:INTEGRATIONSMODEL FIER BADEN-WURTTEMBERG

Eine groRe Herausforderung im européaischen Raum
ist die schnelle Integration von Menschen mit Migrations-
hintergrund in die Gesellschaft und die Eingliederung in den
ersten Arbeitsmarkt. Dies stellt sich als besonders heraus-
fordernd dar, da ein groBer Teil der Migrant*innen nur einen
kurzen Bildungsweg durchlaufen hat (vgl. Rudzio, 2019).

Das von der EU geférderte Projekt Fast-Track-Inte-
gration in European Regions (FIER) ermoglicht die Vernet-
zung europaischer Projektpartner aus Regionen mit einem
hohen Zustrom von Gefliichteten, die gemeinsam innovati-
ve MaBBnahmen und Strategien zur nachhaltigen und
schnellen Arbeitsmarktintegration entwickeln, erproben
und evaluieren. Die FIER-Partner aus Osterreich, Belgien,
Deutschland, Norwegen, Schweden und der Tlirkei orien-
tieren sich dabei an den spezifischen Bedlirfnissen ihrer
Region, stehen aber durch das entstandene Netzwerk in
gegenseitigem Kontakt und kdnnen Best Practice Beispiele
und Ideen aus anderen Teilprojekten in ihre Umsetzung
integrieren. Abbildung 1 zeigt die beteiligten Akteure aus
Baden-Wirttemberg sowie in kurzer Darstellung deren
jeweilige MalRnahmen.

FIER- Integrationsmodell Baden-Wiirttemberg

Kultusministerium Baden-Wiirttemberg
Netzwerk durch Digitalen Campus
der nationalen und internationalen Partner

Stuttgart Jobcenter
Akquise der Hotel- & Gastronomiebetrieb
und Praktikanten Coaching

Volkshochschulen Akademie fur
Verband BW & Wissenschaftliche
Volkshochschule Stuttgart Weiterbildung der

Organisation und PH Weingarten

Sprachtraining Entwicklung und Durch-
2 Tage Sprachkurs in fihrung der Weiter-
der Schule bildung zu Sprachmento-
rinnen am Arbeitsplatz

3 Tage im Betrieb
Coaching




Als Schlisselfaktor fiir eine erfolgreiche Integration
in den ersten Arbeitsmarkt gilt die erfolgreiche Bewaltigung
der Zweitsprache, in diesem Fall des Deutschen, denn
,wenn man sich nicht sprachlich ausdriicken kann, kann man
auch keine préaziseren, qualifizierteren Arbeiten ausfithren.”
(Efing, 2014)

Im vorliegenden Manual wird von einem Integrati-
onsbegriff ausgegangen, der ,stabile Beziehungen zwischen
Elementen“ (Heckmann, 2015) oder einen Prozess des auf-
einander Zugehens, Kooperation und Interaktion zweier
Kulturen (Jeuk, 2015) bezeichnet und sich deutlich von der
»Assimilation” abgrenzt, welche eine einseitige Anpassung
umschreibt.

Die Akademie flr wissenschaftliche Weiterbildung
der Padagogischen Hochschule Weingarten (AWW) entwi-
ckelte vor diesem Hintergrund in dem FIER-Teilprojekt
,Language training on the job (LaTJo)“ ein Trainingspro-
gramm zur ,Ausbildung als Sprachmentor*in am Arbeits-
platz“. Das Training befdhigt deutschsprachige Mitarbei-
ter*innen der teilnehmenden Unternehmen ihre neu-
gewonnenen Kolleg*innen bei der betrieblichen Integration,
insbesondere beim berufsbezogenen Spracherwerb zu foér-
dern. Dabei dient der Arbeitsplatz als wertvoller Sprach-
lernort und die im Rahmen der beruflichen Tatigkeit auszu-
fihrenden Handlungen als natirliche Sprachférderanlasse.
Das Sprachmentoring am Arbeitsplatz verfolgt dabei nicht
das Ziel den institutionell organisierten Sprachunterricht
abzuldsen, sondern eine Moglichkeit zu schaffen, diesen zu
erganzen. In der von der AWW ausgebrachten Ausbildung
durchlaufen die angehenden Sprachmentor*innen ein mo-
dularisiertes Trainingsprogramm. Ein Hochschulzertifikat
bescheinigt die erworbenen Kompetenzen. Aufgrund einer
besonders engen Zusammenarbeit mit der Industrie- und
Handelskammer (IHK) Nordschwarzwald besteht fur Teil-
nehmende aus der Hotel- und Gastronomiebranche dieser
Region auBerdem die Moglichkeit, ein Zertifikat der IHK zu
erwerben. Die Moglichkeit zur Teilnahme an der Ausbildung
ist nicht an ein bestimmtes Arbeitsfeld gebunden, erprobt
wurde die Ausbildung bislang in der Hotellerie- und Gastro-
nomie sowie der Industrie. Die vorliegende Handreichung
bietet einen Einblick in das Konzept ,Sprachmentoring am
Arbeitsplatz“ sowie in die inhaltlichen Bausteine der ent-
sprechenden Ausbildung.



WARUM SPRACHEN-
LERNEN AM ARBEITS
PLATZ DURCH
MENTORING?

1 | Hier sei anzumerken, dass die Betriebs-
sprache nicht unbedingt Deutsch sein muss.
Diese Betriebe stehen jedoch nicht im

Fokus dieses Trainingskonzepts.

In vielfaltigen verschiedenen Bildungsinstituten wer-
den heutzutage Kurse fiir Deutsch als Zweitsprache ange-
boten. Die meisten dieser Kurse bereiten die Lernenden auf
Zertifikatsprifungen vor, welche nach Bestehen die Sprach-
kenntnisse anhand von Niveaustufen des Europaischen Re-
ferenzrahmens bescheinigen. Diese Sprachkurse vermitteln
Uberwiegend Alltagssprache. Um sich beruflich erfolgreich
integrieren zu kénnen, ist jedoch die Bewaltigung der beruf-
lichen Fachsprache unerlasslich. Obgleich es mittlerweile
auch berufsbezogene Sprachkurse gibt, ist es nicht allen
Mitarbeitenden mit Migrationshintergrund moéglich, so ei-
nen Sprachkurs zu besuchen. Selbst wenn die Teilnahme an
einem derartigen Kurs erfolgt, so ist die berufliche Ziel-
gruppe eher weit gefasst und bildet ggf. nicht die tatsachlich
im eigenen Betrieb vorherrschende Fachsprache ab. Aus
diesem Grund ist es sinnvoll, sich die Sprache an dem Ort
anzueignen, an dem sie angewendet und verstanden wer-
den soll. Darliber hinaus ist der Arbeitsplatz ein sozialer
Ort. Hier finden Kommunikation, Netzwerkbildung, Kon-
taktaufnahme und Integration statt. Fiir eine umfangreiche
soziale Interaktion sind Kenntnisse in der vorherrschenden
Betriebssprache unerl3sslich’. In den meisten Fillen sind die
Mitarbeitenden bereit, Menschen mit Migrationshinter-
grund in ihre Kolleg*innenschaft aufzunehmen. Jedoch fehlt
ihnen verstandlicherweise das Hintergrundwissen zum
Spracherwerb und zur Sprachférderung. Haufig wird fest-
gestellt, dass sogar Kommunikation zwischen zwei Men-
schen, die die gleiche Sprache sprechen, schwierig sein kann
- umso mehr Schwierigkeiten ergeben sich, wenn eine zwei-
te Sprache und damit einhergehend haufig eine zweite Kul-
tur mit in die Kommunikationssituation hineinspielt.

In den konstruktivistischen Lerntheorien spielt die
soziale Interaktion zwischen Lehrenden und Lernenden
eine grof3e Rolle. Die Lehrenden werden hierbei eher als
Lernbegleiter*innen auf Augenhdhe denn als allwissende
Dozierende gesehen. Fiir den Spracherwerb ist die soziale
Komponente besonders bedeutsam - denn Sprache lernt
sich am besten durch das standige und wiederholte Anwen-
den in vielfaltigen Kommunikationssituationen. Aus diesem
Grund ist das Sprachenlernen, welches durch Mentoring
begleitet wird, besonders sinnvoll: in sozialer Interaktion
ohne Hierarchieunterschiede wird strukturiert am Arbeits-
platz die Sprache gelibt und gelernt, die tatsachlich relevant
fur den Arbeitsalltag ist.



WAS IST SPRACH-
MENTORING AM
ARBEITSPLATZ?

Der Begriff ,Sprachmentoring” ist eine adaptierte
Ableitung des Begriffs Mentoring, weshalb eine kurze allge-
meine Einflihrung in das Prinzip ,Mentoring” an dieser Stel-
le Platz findet. Mentoring beschreibt eine Patenschaft, die
zustande kommt, wenn sich erfahrene Fithrungs- oder Ar-
beitskrafte neuen Mitarbeitenden im Sinne der Férderung
annehmen. Zielgruppe des Mentorings sind demnach jlinge-
re bzw. neue Organisationsmitglieder, die Mentor*innen in
der Regel dltere bzw. erfahrene Organisationsmitglieder.

Anders als ein Coach, der als externe*r und neutra-
le*r Prozessberater*in auftritt, sind Mentor*innen als Ange-
horige der Organisation in der Mentoringsituation nicht un-
abhidngig, sondern in ihrem Wirken stets an die
Organisation gebunden. Auch beraten Mentor*innen - an-
ders als Coaches - primar aus der Perspektive ihrer eigenen
Erfahrungen innerhalb der Organisation. Das Patenschafts-
verhaltnis zwischen Mentor*in und Zielperson, nachfolgend
als Mentee bezeichnet, ist auf langfristige Bestandigkeit
ausgerichtet und sieht kein festes Ende vor, die Beziehungs-
aufnahme und -gestaltung stellen sich vor diesem Hinter-
grund als wichtiger Faktor des Mentorings dar. Die Rolle
des*r Mentors*in ist davon ausgehend unmittelbar mit der
eines*r Zuhorers*in und Gesprachspartners*in verbunden.
(vgl. Rauen, 2014)

Das Sprachmentoring am Arbeitsplatz macht sich
das Konzept des Mentorings, unter Erganzung des Faktors
,Sprache’ zu Eigen und entwickelt es mit dem Ziel der
Sprachférderung als Teil der Integration in die Organisation
weiter. Die ausgebildeten Sprachmentor*innen sind in der
Lage, den Arbeitsplatz als Lernumgebung zu gestalten und
Sprachférderprozesse gezielt zu planen, umzusetzen und zu
reflektieren. Sie nehmen die sprachliche und kulturelle Viel-
falt am Arbeitsplatz wertschatzend wahr und kénnen auch
interkulturellen Herausforderungen sensibel begegnen, in
dieser reflektierten Einstellung sollen sie ihren Kolleg*innen
auch als Vorbild dienen und sensibel Feedback geben.

Das Sprachmentoring findet als sogenannte privile-
gierte Lernsituation statt - Mentor*in und Mentee verste-
hen sich als Team, wobei das Patenschaftsverhaltnis grund-
satzlich freiwillig zustande kommt und sich beide Parteien
zusichern, dass das was im Rahmen der Zusammenarbeit
besprochen oder behandelt wird, im Vertrauen bleibt. Das
Sprachmentoring findet zielgerichtet und theoriegleitet
statt, sowohl die sprachliche als auch die fachliche ebenso
wie die soziale Kompetenz des Mentee sollen durch das
Mentoring geférdert werden.



Die Verknilipfung aus fachlicher, sprachlicher und
sozialer Férderung erreicht das Sprachmentoring am Ar-
beitsplatz unter anderem durch die Methode des hand-
lungsbegleitenden Sprechens.

Die ohnehin vom Mentee zu erlernenden Handlun-
gen werden auf diese Weise synchron sprachlich begleitet.
So lernt der Mentee nicht nur die Handlung auszufihren,
sondern auch die notwendigen Fachbegriffe zu nutzen und
die Handlung durch entsprechende Verben und passende
Satzmuster sprachlich auszudriicken. Handlungen, die re-
gular im Stillen ausgefiihrt werden wirden, werden so als
Kommunikations- und Sprachférderanlasse nutzbar. Der
Mentee erlernt notwendige Ausdriicke, erlangt Sicherheit
im Sprechen und kann sich Gber das, was er*sie tut, mit an-
deren austauschen. Er*Sie lernt Handlungsanweisungen
entsprechend zu verstehen und Fachbegriffe zur Verstan-
digung zu nutzen - kurzum: das Sprachmentoring am Ar-
beitsplatz fordert die fachliche/handwerkliche Kompetenz,
die sprachliche Ausdrucksfahigkeit, die Selbstwirksamkeit
und die soziale Einbindung des Mentee, der*die durch das
handlungsbegleitende Sprechen Routine und Sicherheit in
der Anwendung der deutschen (Fach-)Sprache gewinnt
und in den privilegierten Lernsituationen mit dem*r Men-
tor*in zum Dialog motiviert wird.

Die Sprachmentor*innen kénnen durch ihre in der
Ausbildung erworbenen Kompetenzen eine Doppelfunkti-
on im Betrieb einnehmen. Zum einen kénnen sie als Men-
tor*indirekt mit einem oder mehreren Mentee arbeiten,
zum anderen als interne Ansprechperson auftreten, die in
der Lage ist bei Fragen oder Problemen in der Integration
von Mitarbeitenden mit Flucht- oder Migrationshinter-
grund fachlich fundiert zu beraten und gegebenenfalls
Gbergreifende Forderkonzepte mitzuentwickeln.

Aus diesem Verstindnis heraus ergeben sich die
Zielsetzungen des Trainings.



ZIELE DES
TRAININGS

Zum Selbstverstandnis der Sprachmentor*innen
am Arbeitsplatz:

— Die Sprachmentor*innen fiihlen sich fir die sprachliche
Férderung und betriebliche Integration der Mitarbei-
ter mit Flucht- oder Migrationshintergrund vor Ort
mitverantwortlich

— Die Sprachmentor*innen treten als Vermittler zwi-
schen Betriebsleitung, Mitarbeitenden und Mentee auf
und sind dazu bereit bei Bedarf eine beratende und
unterstitzende Rolle einzunehmen

— Die Sprachmentor*innen verstehen sich selbst als
Vorbild im Bereich Sprache, interkulturelle Sensibilitat,
Arbeitsweise und -Kultur sowie sozialer Interaktion

— Die Sprachmentor*innen verstehen sich selbst, im
Sinne des Mentorings, als Pate des Mentee und sind
sich ihrer besonderen Verantwortung dahingehend
bewusst

— Die Sprachmentor*innen wissen um die Grenzen des
Mentorings. Bei Anliegen, die ihre Handlungskompe-
tenz Gberschreiten (z.B. bei Anliegen, die eine thera-
peutische Behandlung fordern) kénnen Sie an entspre-
chende Stelle vermitteln

Zur fachlichen Kompetenz der Sprachmentor*innen am
Arbeitsplatz:

— Die Sprachmentor*innen kennen die Wichtigkeit der
Sprachstandserhebung fiir eine adaptiv gestaltete
Sprachférderung

— Die Sprachmentor*innen kénnen Sprachdaten des
Mentee erheben, durch die Profilanalyse nach Grief3-
haber auswerten und FérdermafRnahmen ableiten

— Die Sprachmentor*innen kénnen entsprechend des
ermittelnden Sprachstands Sprachférderprozesse
gestalten, durchfiihren, reflektieren und anpassen

— Die Sprachmentor*innen kennen die Methode des
handlungsbegleitenden Sprechens und kénnen sie
anwenden

— Die Sprachmentor*innen kennen die Theorie des
Modelllernens und ihre Bedeutung fiir das videoge-
stlitzte Lernen



Die Sprachmentor*innen kennen Vorteile und Grenzen
des videogestiitzten Lernens in der Sprachférderung
am Arbeitsplatz

Die Sprachmentor*innen kénnen entsprechende
Lernvideos planen, produzieren und reflektieren

Die Sprachmentor*innen kennen Kultur-Definitionen
und kénnen diese im Hinblick auf Chancen und Risiken
reflektieren

Die Sprachmentor*innen kennen Modelle zur Be-
schreibung und Differenzierung verschiedener Kultu-
ren, sie sind sich dabei der Risiken einer unreflektier-
ten Kategorisierung bewusst.

Die Sprachmentor*innen sind mit Grundlagen der
interkulturellen Kommunikation vertraut und kénnen-
vor diesem Hintergrund sprachlich und kulturell
sensibel Kommunikationsanldasse mit dem Mentee
schaffen und nutzen

Die Sprachmentor*innen kennen Grundlagen des kom-
petenzorientierten Trainierens und konnen mithilfe
erlernter Strategien konstruktives Feedback formulieren

Die Sprachmentor*innen kennen das Konzept des
kollegialen Problemldsens und kénnen entsprechende
Sitzungen planen, moderieren und reflektieren

Die Sprachmentor*innen kénnen das Konzept des
Sprachmentorings am Arbeitsplatz unter Bezugnahme
der erlernten Inhalte erklaren und entsprechend
argumentativ vertreten



AUFBAU DES
TRAININGS

TAG1 TAG 2

Interkulturalitat
Kompetenz-
orientierung

Diagnostik und
Forderung

Video gestitztes
Lernen Feedback geben
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Die Ausbildung als Sprachmentor*in am Arbeitsplatz
wird durch Trainer*innen der AWW ausgebracht. In zwei in
Prasenz stattfindenden Modulen von je zwei Tagen werden
die angehenden Sprachmentor*innen in die Erhebung des
Sprachstands durch Profilanalyse, in die Gestaltung von vi-
deogestiitzten Lernarrangements, in die Planung, Durchfiih-
rung und Reflexion von Lernprozessen und in das Thema In-
terkulturalitdt und Kommunikation am Arbeitsplatz
eingefihrt. Im Training werden wissenschaftlich fundierte
Inhalte auf praxisnahe Weise erarbeitet, immer mit dem An-
spruch die Erkenntnisse der Forschung fiir die individuelle
Praxis der angehenden Mentor*innen gewinnbringend nutz-
bar zu machen.

Eine zwischen Modul 1 und 2 gelegene Zwischenpha-
se sichert den Transfer des erworbenen Wissens in die Praxis
und unterstitzt die Etablierung des Konzepts in den betrieb-
lichen Alltag. Das von der AWW herausgegebene Portfolio
flr Sprachmentoring im Beruf ermdéglicht eine inhaltliche
Vertiefung in den aufgefiihrten Themenbereichen, enthalt
entsprechende Transferaufgaben und Anregungen zum Wei-
terdenken, das Portfolio steht den angehenden Sprachmen-
tor*innen unterstitzend fir die Zwischenphase und dartber
hinaus zur Verfligung. Bei Bedarf werden Individualberatun-
gen durch die Trainer*innen vor Ort oder Online angeboten.

Im Laufe des Trainingszeitraums entstandene Materi-
alien, Fragen und Erkenntnisse werden Gber eine Online
Plattform ausgetauscht, sodass die angehenden Sprachmen-
tor*innen von- und miteinander lernen, entstandene Lernma-
terialien miteinander teilen und sich untereinander auch mit
Blick auf die Zeit nach der Ausbildung vernetzen. Das Basis-
konzept der Ausbildung sieht den in Abbildung 2 dargestell-
ten zeitlichen Ablauf vor. In Absprache mit den teilnehmen-
den Betrieben kénnen die Trainingseinheiten auf die
entsprechenden Wiinsche und vor allem zeitlichen Rahmen-
bedingungen hin angepasst werden.

BERATUNG TAG 1
DURCH
TRAINER*
INNEN

TAG 2

rolleals eior Bedarfsorientierte

Kollegiale Beratung Vertiefung

PRAXIS-
PHASE

Transfer Festigung S

ABBILDUNG 2: ABLAUF DES TRAININGS



INHALTLICHE
BAUSTEINE DES
TRAININGS

Das Training wurde branchenunabhangig als Basis-
konzept mit der Maoglichkeit der Adaption an branchen- und
unternehmensspezifische Anforderungen entwickelt, hier-
zu erfolgt vor Trainingsbeginn eine ausfiihrliche Bedarfs-
analyse, deren Ergebnisse die inhaltliche Feingestaltung des
Trainings maf3geblich beeinflussen. Die in diesem Manual zu
findenden Trainingsinhalte werden diesem Prinzip folgend
weitgehend ohne Branchenbezug ausgefihrt.

ERHEBEN DES SPRACHSTANDES -
DIE PROFILANALYSE NACH GRIESSHABER
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Die Sprachforderung am Arbeitsplatz soll gezielt
und bedarfsorientiert erfolgen.

Hierzu erheben die Mentor*innen den Sprachstand
des Mentee zu Beginn des Sprachmentorings und dann in
regelmaRigen Abstanden erneut, um die Entwicklung zu do-
kumentieren und die eingeleiteten FérdermalBnahmen ent-
sprechend anzupassen.

Um eine willkiirliche, rein subjektive Einschatzung
des Sprachstands zu verhindern, ist die Profilanalyse nach
GrieBhaber Bestandteil der Ausbildung als Sprachmen-
tor*in am Arbeitsplatz. Die Profilanalyse nach GrieBhaber
ist ein erprobtes diagnostisches Tool, das von der Stellung
verbaler Elemente, primar des finiten Verbs, Aussagen liber
den Sprachstand der Lernenden und entsprechende For-
derhorizonte ermdglicht. Als Basis dient die Annahme, dass
grundlegende Wortstellungsmuster in bestimmten Reihen-
folgen erworben werden. Die Profilanalyse eignet sich fiir
deutschsprachige und mehrsprachige Lernende. Als Grund-
lage der Analyse kénnen schriftliche und miindliche AuRe-
rungen, die von Lernenden selbst konstruiert wurden, her-
angezogen werden. (vgl. GrieBhaber, 2013)

,Flir eine fundierte Einschdtzung der Sprachkenntnisse
sind zwei Aspekte zu beachten: zum einen sollten ausreichend
viele Auferungen vorliegen und zum anderen bieten sich bei
schriftlichen AufSerungen vor allem erzéihlende Texte an."
(GrieRBhaber, 2013)

Die Analyse erfolgt in drei aufeinanderfolgenden
Schritten.



BEISPIEL

,(a) zundchst werden die Aufierungen in minimale satz-
wertige Einheiten zerlegt, (b) dann wird fiir jede minimale Ein-
heit die syntaktische Struktur bestimmt; die Verteilung der
Strukturen bildet das syntaktische Profil und schliefSlich wird (c)
aus dem Profil der erreichte Sprachstand, die Erwerbsstufe,
ermittelt.” (GrieBhaber, 2013)

GrieBhaber definiert die Stufen O bis 7, wobei O die
Stufe mit der geringsten und 7 die Stufe mit der héchsten
grammatischen Komplexitit beschreibt. Vom erhobenen
Sprachstand des Mentee leiten sich Konsequenzen fiir das
handlungsbegleitende Sprechen ab. So sollte die sprachli-
che Handlungsbegleitung fiir Lernende auf Stufe O nicht auf
Stufe 3, sondern hochstens auf Stufe 1 erfolgen.

An dieser Stelle schauen wir zurlick auf das zu
Beginn formulierte Beispiel.

Frau Miller verwendet in ihrer sprachlichen Handlungsbegleitung wie-
derkehrend dasselbe Satzmuster, die verwendeten Verben stehen bei jeder Au-
Berung an derselben Position. Warum? Durch das Ergebnis der Profilanalyse
stellte Frau Muiller fest, dass Frau Masry sich derzeit auf Stufe O befindet, aller-
dings bereits versucht Konstruktionen der Stufe 1 zu verwenden. Frau Miller
fordert nun also entsprechend der Stufe 1, sie bietet Frau Masry Stufe 1 Konst-
ruktionen zum Nachahmen an. Das finite Verb nach dem Subjekt: ,ich 6ffne/ich
nehme/...“. Frau Masry erkennt diese Struktur, nutzt sie selbst und wird bald
anfangen sie auf eigene Konstruktionen zu tibertragen.
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In der Ausbildung als Sprachmentor*in am Arbeits-
platz erlernen die angehenden Sprachmentor*innen sowohl
Grundlagen des Spracherwerbs Deutsch als Zweitsprache
als auch die theoretischen Hintergriinde der Profilanalyse.
Dabei bleibt der Fokus stets auf der Anwendung des neu
erworbenen Wissens in der Praxis, die Untersuchung von
realen Fallbeispielen und methodische Vielfalt in der
Ubungsgestaltung sichern einen nachhaltigen Theorie-
Praxis-Transfer.

Den angehenden Sprachmentor*innen steht dari-
ber hinaus eine Sammlung konkreter Fordermdglichkeiten
fir unterschiedliche Erwerbsstufen zur dauerhaften Verfi-
gung. Die Sammlung wurde in Kooperation mit Dozieren-
den des Fachs Deutsch der PH Weingarten, mit Expertise
im Bereich Deutsch als Zweitsprache, erstellt und durch ex-
terne Berater aus der Berufspraxis auf ihre Praktikabilitat



Uberprift.

Liegen die Ergebnisse der Sprachstandserhebung
vor, werden, wie im Beispiel dargestellt, FordermalRnahmen
geplant. Eine tragende Saule der Sprachférderung am Ar-
beitsplatz ist das videogestiitzte Lernen.

LERNEN AM MODELL -
VIDEOGESTUTZTES LERNEN

»l---] viel vormachen, nur sagen bringt nichts, man muss
wirklich zeigen: so funktioniert das.”

2 | Weitere Informationen zur Vier Stufen
Methoden sind hier zu finden:
https://ausbilderwelt.de/die-vier-stufen-
methode-in-der-aevo-pruefung/.
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In im Rahmen der Bedarfsanalysen erhobenen Inter-
viewdaten finden sich eine Vielzahl von AuBerungen, die die
hohe Stellung des ,Vor- und Nachmachens” in der Ausbil-
dungspraxis betonen. Das Lernen durch Beobachten und
Nachahmen eines Modells wird auch als Beobachtungs-/
Modell/-Imitationslernen bezeichnet und ist vielfach belegt.

Albert Bandura entdeckte in einem Laborexperi-
ment bereits 1963, dass Kinder, die ein Verhalten bei er-
wachsenen Modellen beobachtet hatten, das beobachtete
Verhalten haufiger zeigten als Kinder der Kontrollgruppe,
die kein Modell zur Verfligung hatten. (vgl. Bandura et al.,
1963). Spatere Studien zeigten, dass Kinder Verhaltenswei-
sen auch alleine durch das Betrachten von Videosequenzen
imitieren (Gerrig/Zimbardo, 2008).

Selbstverstandlich lernen nicht nur Kinder durch Be-
obachtung, sondern auch Erwachsene. So setzt auch die in
der Berufsausbildung hiufig verwendete -Stufen Methode?
auf das Vor- und Nachmachen, primar in synchronen Lern-
settings: Ausbilder*in/Modell und Lerner*in befinden sich
zur selben Zeit am selben Ort und interagieren direkt mitei-
nander. Obwohl die soziale Interaktion an Ort und Stelle
vorteilhaft ist, ist die Fllichtigkeit des gesprochenen, erkla-
renden Wortes und die zeitliche Begrenzung der Lernsitua-
tion ein Nachteil synchroner Lernsettings. Jede modellhafte
Wiederholung der zu erlernenden Handlung durch den*die
Ausbilder*in stellt eine Belastung seiner*ihrer meist ohne-
hin knappen zeitlichen Ressourcen dar. Auch der Mentee ist
in diesen Situationen hiufig Gberlastet - seine kognitiven
Ressourcen reichen moéglicherweise nicht aus, gleichzeitig
auf Handlung und Sprache zu achten. Die Aufmerksamkeit
wird auf einen Fokus gelenkt - andere bedeutende Fakto-
ren werden vernachlassigt. Soll der*die Sprachmentor*in
nun darldber hinaus, in seiner*ihrer Rolle als Modell, die
Handlung auch noch sprachlich, der Spracherwerbsstufe
entsprechend, begleiten und der Mentee die Méglichkeit
erhalten die Handlung sowie die sprachliche Begleitung


https://ausbilderwelt.de/die-vier-stufen-methode-in-der-aevo-pruefung/
https://ausbilderwelt.de/die-vier-stufen-methode-in-der-aevo-pruefung/
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durch Nachahmung zu erlernen, entsteht eine zeitliche und
kognitive Anforderung, die im beruflichen Alltag kaum dau-
erhaft zu stemmen wére. An dieser Stelle zeigt sich der Vor-
teil des Einsatzes audiovisueller Medien, in Form von Video-
Aufzeichnungen, im Sprachmentoring am Arbeitsplatz.
Durch die Videonutzung wird der Fllichtigkeit von Sprache
durch Aufzeichnung und der zeitlichen Begrenzung der
Lernsituation durch die Méglichkeit der unbegrenzten Wie-
dergabe entgegengewirkt. Die Aufmerksamkeit des Mentee
kann so gezielt nacheinander auf die verschiedenen bedeu-
tenden Aspekte gelenkt werden.

In der Ausbildung als Sprachmentor*in am Arbeits-
platz lernen die angehenden Sprachmentor*innen Merkma-
le eines guten Lernvideos kennen und mit Blick auf ihre ei-
genen Videoproduktionen anzuwenden. Dabei sind nicht
nur Faktoren entscheidend, die sich aus der Theorie des
Modelllernens ergeben, sondern auch die Passung von
sprachlicher Handlungsbegleitung durch den*die Mentor*in
und dem Sprachstand des Mentee. ,Damit Beobachtungs-
lernen stattfindet, muf3 der Beobachtende das Modell auf-
merksam beobachten, das beobachtete Verhalten behalten
kénnen, sowie fahig und motiviert sein, es auszufiih-
ren.‘(Langfeldt, 1996)

Auch Aspekte der Filmsprache tragen zur lernfor-
derlichen Gestaltung des Lernvideos bei und werden in der
Ausbildung als Sprachmentor*in in adaptierter Weise erar-
beitet.

Den angehenden Sprachmentor*innenstehen Bei-
spielvideos zur dauerhaften Benutzung zur Verfligung, an-
hand derer sie sich Anregungen fiir eigene Produktionen
holen kénnen. Die notwendigen technischen Vorausset-
zungen fir die Lernvideoproduktion im Sprachmentoring
ist durch jedes handelslbliche Smartphone gegeben, eine
nachtragliche Montage (Schnitt, Hintergrundmusik 0.4.) ist
nicht vorgesehen. Weitere Bearbeitungen wie Untertitel
sind prinzipiell méglich, unterliegen jedoch den individuel-
len Interessen und Fahigkeiten der Teilnehmenden. Sobald
das Lernvideo entsprechend geplant wurde, kann es mit
einfachen Mitteln aufgenommen und zum Lernen beliebig
haufig genutzt werden.



BEISPIEL

Zur Erklarung denken wir uns nun noch einmal zurtick in unser Beispiel:
Frau Masry soll weiterhin lernen den Staubsaugerbeutel zu wechseln. Frau Miil-
ler formuliert das Ziel, Giberlegt sich die Handlungsschritte und wie sie diese an-
gemessen verbalisieren kann. Dann nimmt sie sich oder eine Fachkraft auf Vi-
deo auf, die den Staubsaugerbeutel fachgerecht wechselt und diese Handlung
sprachlich begleitet. Nach der Videoaufzeichnung stellt Frau Mller Frau Masry
das Video zur Verfiigung. Frau Masry kann sowohl die Handlung nachahmen als
auch das begleitende Sprechen eintiben. Dies kann sie selbstorganisiert tun,
Frau Mller muss beim Lernen nicht dauerhaft anwesend sein.

BEISPIEL

Durch kategoriengeleitetes Peer- und Trainer*in-
nenfeedback wird die Qualitat der entstehenden Videos
geprift, gesichert und im Laufe der Ausbildungszeit ver-
bessert.

Die Nutzung von Videos beschrankt sich im Sprach-
mentoring am Arbeitsplatz nicht nur darauf ein Modell zu
zeigen und zu horen, die Videos kénnen auch als diagnosti-
sches Hilfsmittel eingesetzt werden.

In unserem Beispiel nimmt Frau Mdller nun Frau Masry beim Wechseln
des Staubsaugerbeutels auf, einmal am ersten Ubungstag und einmal nach einer
Woche. Anhand dieser Daten kénnen Frau Miller und Frau Masry die Entwick-
lung dokumentieren und reflektieren. Frau Masry hat aul3erdem die Méglichkeit
sich selbst zu horen und ihre mit Frau Miillers Aussprache zu vergleichen.
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Durch kategoriengeleitetes Peer- und Trainer*in-
nenfeedback wird die Qualitidt der entstehenden Videos
gepriift, gesichert und im Laufe der Ausbildungszeit ver-
bessert.

Die Nutzung von Videos beschrankt sich im Sprach-
mentoring am Arbeitsplatz nicht nur darauf ein Modell zu
zeigen und zu hoéren, die Videos kénnen auch als diagnosti-
sches Hilfsmittel eingesetzt werden.



INTERKULTURALITAT UND
KOMMUNIKATION AM ARBEITSPLATZ

3| Einen zusammenfassenden Uberblick der
verschiedenen Dimensionen ist hier zu finden:
https://lehrerfortbildung-bw.de/u_berufsbe
zogen/wahl/fb1/kompcult/culpat/hall.htm

16

Mit dem Ziel die angehenden Sprachmentor*innen
neben dem Bereich Sprache auch fiir den Bereich Interkul-
turalitat zu sensibilisieren, widmet sich das Sprachmen-
tor*innentraining zudem dem Themenbereich ,Interkultur-
alitdat und Kommunikation®. Diese Trainingseinheiten sollen
die angehenden Mentor*innen dabei vor allem zur Reflexi-
on bereits erlebter interkultureller Situationen unter Einbe-
zug der diskutierten Theorien anregen. Aus diesem Grund
wird dem offenen Austausch eine besondere methodische
Rolle zu Teil, die jeden theoretischen Input unmittelbar in
das bereits vorhandene Erfahrungswissen der Sprachmen-
tor*innen projiziert.

In den Inputphasen werden bekannte Kulturdefiniti-
onen und Kulturdimensionsmodelle vorgestellt und disku-
tiert, darunter die Ausfiihrungen von Edward T.Hall und die
Dimension der Machtdistanz von Geert Hofstede (1984).
Halls Kulturdimensionsmodell hat, im Vergleich zu Hofste-
des Ansatz, den Vorteil, dass es nicht strikt an den nationali-
tatsspezifischen Kulturbegriff gebunden ist, sondern sich
auch beispielsweise auf Organisationskulturen anwenden
ldsst und somit einem kulturspezifischen ,,Schubladenden-
ken“ vorgegriffen werden soll. Jedoch ergab die Auswer-
tung der Interviews fir die Bedarfsanalyse, dass viele Un-
ternehmen mit multikultureller Belegschaft mit Konflikten
und Problemen beziiglich Gehorsamkeit, Hierarchienaner-
kennung und Machtstrukturen zu kampfen haben. Aus die-
sem Grund wurde die Dimension der Machtdistanz aus
Hofstedes Kulturdimensionsmodell zu dieser Trainingsein-
heit hinzugenommen. Machtdistanz bezeichnet das Ausmaf3
der Akzeptanz, welche Kulturen dem Umstand entgegen-
bringen, dass Macht in Organisationen ungleich verteilt ist.
Menschen aus Kulturen mit hoher Machtdistanz akzeptie-
ren eher steile Hierarchien, ohne diese zu hinterfragen.

Hall unterscheidet drei Kulturdimensionen:
1. Polychrone vs. Monochrone Zeitorientierung
(Hall, 1984)

2. Raumorientierung (Wunsch nach viel vs. wenig
personlichem Raum) (Hall, 1990)

3. High-Context vs. Low-Context Kommunikation
(Hall, 1976)

Im Training werden alle Dimensionen besprochen, an die-
ser Stelle soll aber beispielhaft lediglich der hier dritte
Punkt Gberblickend beschrieben werden?.


https://lehrerfortbildung-bw.de/u_berufsbezogen/wahl/fb1/kompcult/culpat/hall.htm.  
https://lehrerfortbildung-bw.de/u_berufsbezogen/wahl/fb1/kompcult/culpat/hall.htm.  

BEISPIEL

High-Context Kulturen erschliel3en in der Kommuni-
kation vieles aus dem Kontext, dem Verbalen wird daher
eine geringere Relevanz fiir das gegenseitige Verstehen zu-
gesprochen als dem Nonverbalen. High-Context Kulturen
sehen die indirekte Kommunikation als hohe Kunstform an,
die es fiir ein kultiviertes Miteinander zu beherrschen gilt.
Fir High-Context Kulturen spielt dariber hinaus die per-
sonliche Beziehung der Kommunikationspartner*innen eine
grof3e Rolle, stehen Konflikte im Raum, die den gemeinsa-
men Kontext stéren kdnnten, miissen diese zunachst besei-
tigt werden, erst wenn die gute Beziehung wiederherge-
stellt ist, kann die Zusammenarbeit weitergehen. Anders
bei Low-Context Kulturen. Low-Context Kulturen schitzen
die direkte Kommunikation, brauchen wenig Nonverbales,
um sich zu verstehen und favorisieren das Verbale. Gibt es
Konflikte zwischen den Gesprachspartner*innen kénnen
diese solange auf Klarung warten, bis die zu erledigende
Arbeit ein passendes Zeitfenster erlaubt. Natirlich wirken
sich auch hier Konflikte negativ auf den gemeinsamen Kon-
text aus, allerdings sind die Auswirkungen auf die Kommu-
nikation von geringerem Ausmaf, da ein GrofRteil ohnehin
auf verbaler Ebene ausgetragen wird. Es deutet sich hier be-
reits an: Kommunikation ist mehr als der bloBe Austausch
von Worten.

Folgendes Beispiel soll dies illustrieren: ,ja super gemacht” sagt Frau
Miller zu Frau Masry, die den gebrauchten Staubsaugerbeutel zwar entnom-
men aber durch eine ungeschickte Bewegung den Beutelinhalt auf dem Boden

verstreut hat.

17

Dieselbe Formulierung ,ja super gemacht” kann sich
ausgehend vom Kontext und/oder durch ein Augenverdre-
hen, Kopfschiitteln oder eine Veranderung der Stimme vom
motivierenden Lob zum ironischen Angriff werden. Zumin-
dest dann, wenn die kommunizierenden Partner*innen wis-
sen, was lronie und Angriff von Lob und Freundlichkeit
sprachlich unterscheidet.

Das 4-Ebenen Modell der Kommunikation nach Bol-
ten (1999) zeigt die Vielschichtigkeit von Kommunikations-
prozessen, die flr gelibte Sprecher*innen sowohl in Produk-
tion als auch Rezeption automatisiert ablaufen, von
Sprachenlerner*innen allerdings zunichst verinnerlicht
werden missen. Bolten unterscheidet, wie in Abbildung 3
ersichtlich, zwischen verbalen, nonverbalen, paraverbalen
und extraverbalen Faktoren.



Miindlich (Schwerpunkt des Trainings) Schriftlich

s

ABBILDUNG 3: EBENEN DER KOMMUNIKATION, INANLEHNUNG AN BOLTEN (1999)

- F
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In der Ausbildung als Sprachmentor*in am Arbeits-
platz werden die angehenden Mentor*innen zum einen in-
haltlich mit den von Bolten differenzierten Ebenen der
Kommunikation vertraut und zum anderen durch verschie-
dene erfahrungsbasierte Ubungen zu einer De-Automati-
sierung ihres eigenen sprachlichen Handelns angeregt, um
die Erkenntnisse des Modells fiir ihre Arbeit als Sprachmen-
tor*innen fruchtbar werden zu lassen.

Auch wenn Boltens Modell sprachenunspezifisch auf
Kommunikation blickt, sind seine Aussagen fiir die Sprach-
forderung durch Sprachmentoring relevant. So zeigt es in
einfacher Darstellung, welche Kommunikationsebenen in
der Sprachférderung am Arbeitsplatz implizit mitzudenken
sind und worauf die Mentor*innen als Sprachmodelle so-
wohl in konkreten Férdersituationen als auch in der alltagli-
chen Kommunikation achten sollen

BEISPIEL

Frau Miiller erkennt durch die Auseinandersetzung mit Boltens Modell
in Hinsicht auf das Sprachmentoring, dass sie als Modell nicht nur die richtigen
Worte in der richtigen Reihenfolge anbieten (verbal) sondern auch auf das
Sprechtempo und die Lautstarke (paraverbal), sowie auf ihre Mimik (nonverbal)
und die zeitlichen und rdumlichen Rahmenbedingungen (extraverbal) achten
sollte, wenn sie Frau Masry eine neue Handlung unter sprachlicher Begleitung
zeigen oder ein Mentoringgesprach initileren mochte.
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KOLLEGIALES PROBLEMLOSEN

Waihrend der Ausbildung als Sprachmentor*in am
Arbeitsplatz wird immer wieder auf Methoden der kollegi-
alen Beratung zurlickgegriffen, um gemeinsam Fille aus
der aktuellen Praxis der Teilnehmenden zu besprechen und
anhand der besprochenen Inhalte moégliche Lésungswege
oder Perspektiven zu entwickeln.

Die kollegiale Beratung ,ist ein strukturiertes Bera-
tungsgesprach in einer Gruppe, in dem ein Teilnehmer von
den Ubrigen Teilnehmern nach einem feststehenden Ablauf
mit verteilten Rollen beraten wird mit dem Ziel, L6sungen
fur eine konkrete berufliche Schllsselfrage zu entwickeln.”
(Tietze, 2020)

Vor dem Hintergrund dieser Definition nutzen wir
den Begriff des kollegialen Problemldsens, angelehnt an die
kollegiale Fallberatung. Die kollegiale Probleml6sung ist da-
bei sowohl eine Methode als auch Inhalt des Trainings, da-
mit wird dem Prinzip des didaktischen Doppeldeckers nach
Woahl (2005) entsprochen, welches die Erfahrbarkeit des
Inhalts auf Handlungsebene fordert, um neues Wissen
nachhaltig einsetzbar zu machen.

Durch das Thematisieren und die Selbsterfahrung
der kollegialen Beratung sollen die Teilnehmenden dazu an-
geregt werden, auch langfristig ein Team aus Sprachmen-
tor*innen aufzubauen, das sich in regelmaRigen Abstianden
austauscht und gegenseitig unterstiitzt. Auf diese Weise
soll die stetige Weiterentwicklung und Professionalisierung
der Sprachmentor*innen am Arbeitsplatz gesichert und
das durch die Ausbildung entstandene unternehmensiber-
greifende Netzwerk gestarkt werden.

Im Training lernen die angehenden Sprachmen-
tor*innen Strategien der Planung und Moderation derarti-
ger Beratungsetting kennen und nutzen.



KOMPETENZ-
ORIENTIERT
TRAINIEREN -
KONSTRUKTIV
FEEDBACK GEBEN
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Kompetenzen bezeichnen ,die bei Individuen ver-
fligbaren oder durch sie erlernbaren kognitiven Fahigkeiten
und Fertigkeiten, um bestimmte Probleme zu l6sen, sowie
die damit verbundenen motivationalen, volitionalen und so-
zialen Bereitschaften, damit die Problemldsungen in variab-
len Situationen erfolgreich und verantwortungsvoll genutzt
werden kénnen.” (Weinert, 2001)

Das Sprachmentoring am Arbeitsplatz ebenso wie
die dazu qualifizierende Ausbildung steht unter dem An-
spruch der Kompetenzorientierung. So soll kein ,trages’
Wissen erlernt, sondern ,intelligentes' Wissen, d.h. Wissen,
das zielgerichtete, der Situation optimal angepasste und [6-
sungsorientierte Handlungsansatze ermoglicht, erworben
werden. Im Mittelpunkt steht nicht, was die Lernenden wis-
sen, sondern was sie durch die Férderung kénnen soll. Da-
fir bilden die Lernenden das Zentrum, nicht die Lehrenden.
Fir das Sprachmentoring am Arbeitsplatz bedeutet dies:

— Der Mensch ,Mentee“ steht im Vordergrund, an ihm
setzt die Férderung an

— Der Mentee wird in seinem Vorwissen und seinem
Potenzial ernstgenommen und als Mensch wertge-
schatzt

— Seine Lernprozesse- und Ergebnisse werden beobach-
tet und analysiert

— Die Forderung ist weder (iber- noch unterfordernd zu
gestalten

— FordermalZnahmen orientieren sich an vorab festge-
legten kompetenzorientierten Zielen

— Wissen und Kénnen werden vernetzt in authentischen
Situationen trainiert, dabei ist auf die Gestaltung einer
lernférderlichen Umgebung zu achten

— Die Forderung orientiert sich an den Kompetenzdi-
mensionen des Deutschen Qualifikationsrahmens fiir
lebenslanges Lernen (DQR): Fachkompetenz (Wissen,
Fertigkeiten) und Personale Kompetenz (Sozialkompe-
tenz, Selbststandigkeit) (vgl. AK DQR, 2011)

— Der Mentee wird dazu angeregt, das neu erlernte zu
transferieren, sodass er*sie es in konkreten Anforde-
rungssituationen zur Problemlésung nutzen kann

— Der*die Sprachmentor*in gibt konstruktives Feedback



KOMPETENZORIENTIERTE ZIELE
FORMULIEREN UND ERREICHEN

Fir ein konstruktives Feedback braucht es eine Be-
zugsnorm, anhand derer ein Vergleich zwischen Soll- und Ist-
Zustand des Mentee ausgemacht werden kann. In der Aus-
bildung zum Sprachmentor*in am Arbeitsplatz lernen die als
angehenden Sprachmentor*innen entsprechende Ziele zu
formulieren. Dabei gilt es fir die Mentor*innen, sich bewusst
auf das Wesentliche zu beschranken. Bei der Ausarbeitung
des Ziels sollen u.a. folgende Impulsfragen helfen:

— Was soll der Mentee im Ganzen und im Einzelnen
kénnen?

— Inwieweit sind mit diesem Ziel sowohl Fach- als auch
Personale Kompetenzen zu erwerben?

— Kann der Mentee das Ziel erreichen?

— Biswann soll der Mentee das Ziel erreichen?

Bei der Formulierung von kompetenzorientierten
Zielen kann auch die SMART-Methode helfen.

4| Ein Uberblick zur SMART Methode ist SMART* steht fur
hier zu finden: S:
http:/projektmanagement-manufaktur.de M:
smart-ziele A:
R:
T:

ABBILDUNG 4: SMART-METHODE
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http://projektmanagement-manufaktur.de/smart-ziele
http://projektmanagement-manufaktur.de/smart-ziele

5| Ein Interview von Oettingen zur WOOP
Methode ist hier zu finden:
https://www.tk.de/techniker/magazin/
life-balance/motivation/interview-woop-
gabriele-oettingen-2060220

Um die Zielerreichung zu planen kann sich Frau Mller au-
Berdem an der WOOP Methode® orientieren.

WOORP steht fiir:

v0O0S
ABB. 5:WOOPMETHODE

Die Imaginationsmethode wurde von Gabriele Oet-
tingen entworfen und evaluiert. Die Psychologieprofesso-
rin und Motivationsforscherin geht davon aus, dass Ziele
dann besser erreicht werden, wenn sie im Voraus gut
durchdacht und auf mogliche Hirden Gberprift wurden.
Eine besonders wichtige Stellung haben an dieser Stelle,
;wenn-dann“-Formulierungen.

KONSTRUKTIVES FEEDBACK GEBEN/NEHMEN
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Steht das Ziel fest und wurde der Weg dorthin ge-
plant, kann Frau Miiller ihre FérdermaBBnahme einleiten
und z.B. ein Lernvideo produzieren (s.0.). Wahrend Frau
Masry nun bt soll sie durch konstruktives Feedback in ih-
rem Erwerbsprozess unterstitzt werden. Aus diesem
Grund lernen die angehenden Sprachmentor*innen in der
Ausbildung auch, welche Regeln es dahingehend zu beach-
ten gilt, welcher Methoden sie sich bedienen kénnen und
auch welche Aspekte der Interkulturalitat Auswirkungen
auf die Rezeption und Produktion von gutem Feedback ha-
ben kénnen.

Als Beispiel wird die Burger-Methode eingeiibt und
anhand realer Fallbeispiele praktisch eingelibt. Die Burger
Methode nutzt das vereinfachte Bild eines Burgers (Brot-
chen - Fleisch - Brotchen) und erklart daran, wie konstruk-
tives Feedback aufgebaut sein kann:

Zuerst etwas Positives, dann etwas, was optimiert
werden kann und abschlieBend wieder etwas Positives.


https://www.tk.de/techniker/magazin/life-balance/motivation/interview-woop-gabriele-oettingen-2060220
https://www.tk.de/techniker/magazin/life-balance/motivation/interview-woop-gabriele-oettingen-2060220
https://www.tk.de/techniker/magazin/life-balance/motivation/interview-woop-gabriele-oettingen-2060220
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Wichtig ist: Das Feedback soll motivieren, nicht er-
niedrigen. Dies ist besonders sensibel zu behandeln, wenn
der Mentee den Umgang mit direkter Kritik/Feedback
noch erlernen muss - wir erinnern uns: High Context Kul-
turen schatzen die indirekte Kommunikation, direkte Kom-
munikation, auch direkte Kritik, kbnnen daher ungewohnt
sein und schnell frustrieren.

Kultursensible Tipps zur Konfliktlésung, die sich auf
Feedbacksituationen tibertragen lassen, gibt die Islamwis-
senschaftlerin Gabi Kratochwil. Sie schreibt (mit Blick auf
arabische Kulturen): ,Das Gegenliber darf im Konflikt nie
das Gesicht verlieren [...]. Der Appell an Gemeinsamkeiten,
versohnende Gesten, herzliche und aufwertende Worte
oder eine Vermittlung tber Dritte sind bewahrte Strate-
gien des Konfliktmanagements. Klarung auf der Sachebene
ohne den Bezug zur Beziehungsebene ist im arabischen
Raum in der Regel nicht moglich.” (Kratochwil, 2012)

Es gilt also situationsangepasst sensibel zu kommu-
nizieren und ggf. vorab zu erklaren, wie ein Feedback-Ge-
sprach im jeweiligen Betrieb fiir gewdhnlich ablauft, sodass
fur beide Seiten frustrierende Momente maéglichst erspart
bleiben.

Selbstverstandlich soll das Feedback-Gesprach
nicht einseitig verlaufen, sowohl Mentor*in als auch Men-
tee diirfen Feedback geben und sollen Feedback anneh-
men.



FAZIT - BENEFIT
FUR TEILNEHMENDE
UNTERNEHMEN
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Das Sprachmentor*innentraining ist so konzipiert,
dass die Teilnehmenden praxisnah und im Arbeitsalltag
umsetzbare Methoden an die Hand bekommen, um Kol-
leg*innen mit Migrationshintergrund und geringen
Deutschkenntnissen hinsichtlich ihrer beruflichen Sprach-
und Handlungskompetenz foérdern zu kénnen. Dabei wird
auf die knappen zeitlichen Ressourcen Riicksicht genom-
men, jedoch nicht auf ein solides wissenschaftliches Funda-
ment verzichtet. Das Alleinstellungsmerkmal des darge-
stellten Konzepts liegt darin, dass in erster Linie bei den
Kolleg*innen und nicht bei den Mitarbeitenden mit Migra-
tionshintergrund selbst angesetzt wird. Denn nachhaltig
gelungene Integration kann nicht von au8en ,gemacht”
werden - sie muss aus dem Inneren des Betriebs oder der
Organisation heraus geschehen und erfordert ein Mitein-
ander und gemeinsames Arbeiten daran. Hierfir ist das ge-
samte Kollegium ein unerlasslicher Faktor. Die Ausbildung
als Sprachmentor*in am Arbeitsplatz leistet einen Beitrag,
dass gemeinsam erarbeitete Integration gelingen kann.

Unternehmen, die sich daflir entscheiden, Mitarbei-
ter*innen zu Sprachmentor*innen am Arbeitsplatz ausbil-
den zu lassen, zeigen nicht nur soziales Engagement und
Interesse an der sozialen und beruflichen Integration von
Mitarbeiter*innen mit Migrationshintergrund, sondern vor
allem, dass sie flir eine Unternehmenskultur stehen, in der
alle Mitarbeiter*innen angesprochen, wertgeschatzt und in
ihrem Potenzial geférdert werden.
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FAQ

Welche Vorteile hat das Training fiir den Betrieb?

Unternehmen, die sich dafir entscheiden, Mitarbeiter*in-
nen zu Sprachmentor*innen am Arbeitsplatz ausbilden zu
lassen, zeigen nicht nur soziales Engagement und Interesse
an der sozialen und beruflichen Integration von Mitarbei-
ter*innen mit Migrationshintergrund, sondern vor allem,
dass sie fiir eine Unternehmenskultur stehen, in der alle

Mitarbeiter*innen angesprochen, wertgeschatzt und in
ihrem Potenzial geférdert werden.

Teilnehmende Betriebe profitieren von der neuen Experti-
se ihrer Sprachmentor*innen am Arbeitsplatz in dem sie
diese nutzen, um bestehende Integrations- und Férder-
maBnahmen zu reflektieren und weiterzuentwickeln und
ggf. zuklnftige zu planen und umzusetzen. Die Sprach-
mentor*innen nehmen im Betrieb eine wirkungsvolle
Doppelfunktion als Vorbild und Ansprechpartner*in ein
und setzen damit ein wichtiges Zeichen fiir einen profes-
sionellen und kollegialen Umgang mit kulturellen oder
sprachlichen Herausforderungen am Arbeitsplatz.

Wer kann am Training teilnehmen?

Am Training kénnen alle Personen, die sich flir Sprachmen-
toring interessieren und sich auf diesem Gebiet professio-
nalisieren moéchten, teilnehmen. Da die angehenden
Sprachmentor*innen wihrend der Praxisphase bereits mit
einem Mentee am Arbeitsplatz arbeiten, ist eine Anstel-
lung in einem Betrieb Zulassungsvoraussetzung, empfeh-
lenswert ist auch eine bereits oder in Kiirze abgeschlosse-
ne Ausbildung.

Was muss ich investieren um Sprachmentor*in am
Arbeitspatz zu werden?

Um Sprachmentor*in am Arbeitsplatz zu werden, nehmen
Sie an insgesamt 4 Tagen Schulung in Prasenz teil, eine
Freistellung fiir diese Zeit ist notwendig. Uber die Kosten
des Trainings informieren wir Sie bei Interesse gerne liber
Mail, Ansprechpartner*innen und deren Kontaktdaten
finden Sie auf der Homepage.

Link: https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/
projekt-fier


https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/projekt-fier
https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/projekt-fier
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Was sagen bisherige Teilnehmer*innen zum Training?

»lch habe durch das Training viele Tipps und Tricks an die
Hand bekommen, wie ich sprachsensibler mit Kollegen mit
Migrationshintergrund umgehen kann. Dadurch bekomme
ich einen personlicheren Kontakt zu meinen Kollegen

- eine Win-Win-Situation - der neue Kollege flihlt sich
Wohl und hat Spaf3 an seinem Beruf, was fiir die Gastrono-
mie sehr wichtig ist.” - Glirkan Giir, Hoteldirektor Mercure
Hotel Stuttgart Airport Messe

»ES hat mich personlich weitergebracht und Spal8 gemacht,
mich ndher mit meiner Muttersprache Deutsch auseinan-
der zu setzen. Die Sprache ist wichtig, damit eine berufli-
che Integration stattfinden kann.” - Rune Gramlich, F & B,
Mercure Stuttgart City Center

Wo finde ich weitere Informationen zum Training, wen kann
ich ansprechen?

Weitere Informationen zum Training finden Sie auf der
Homepage der Akademie fiir wissenschaftliche Weiterbil-
dung der PH Weingarten. Die Informationen und An-
sprechpartner*innen werden fortlaufend aktualisiert.

Link: https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/
projekt-fier

Wo finde ich weitere Informationen zum Projekt FIER?

Weitere Informationen finden Sie auf der Homepage
des Projekts.

Link: https://fierprojecteu.com/


https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/projekt-fier
https://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung/projekt-fier
https://fierprojecteu.com/

29

IMPRESSUM

HERAUSGEBER

Akademie fir Wissenschaftliche Weiterbildung
der Padagogischen Hochschule Weingarten
Kirchplatz 2

88250 Weingarten

Telefon: 07515018153

PH Weingarten im Netz

REDAKTION

Roswitha Klepser

Anika Schneider

Esther Dam

Christiane Eiberger

Jun.-Prof. Dr. Phil. Sarah Lukas

GESTALTUNG
Lina Kbnig, Stuttgart


http://aww-phweingarten.de/de/weiterbildung-2/FIER

