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Einleitung

ATa phanta rhei k ai ouden meneid

(Herakilits)

In einer freien Ubersetzung meint diese altgriechische Formel, welche auf den griechischen

Philosophen Heraklit zuriickzufilhrenist AAl | es bewegt si ch Dieseauwch und ni
als Flusslehre bezeichnete Formel symbolisiert fir mich die stetige Veranderung, des

Lebens an sich und eines jeden Menschen. Leben ist permanente Verédnderung und

Entwicklung.

Gleichwonhl vollzieht sich keine grundlegende Veranderung bzw. keine nachhaltige
Entwicklung ohne intensive auf3ere und innere Prozesse.

Fur die zielfihrende Begleitung nachhaltiger Veranderungsprozesse in der professionellen
Zusammenarbeit mit padagogischen Teams bedarf es einem vielfaltigen Wissen und einem
professionellen Gespur fir individuelle und gruppendynamische Prozesse.

Sollen Ver2anderungspr ozesnsRahnehanes AChangemoment s
Changemanagements! nachhaltig wirken und Haltungsanderungen bewirken, so kénnen sie

von aul3en angestol3en, jedoch nicht verordnet werden. Zielrichtungen bzw. Visionen kénnen

formuliert, Wege begleitet, aber endgiiltige Ergebnisse nicht vorformuliert werden.

Vor diesem Hintergrund sind Teamprozesse immer als dynamisch, evolutionar und sich
stetig entwickelnd zu betrachten.

Daher ist eine gelingende und grundlegende Veranderung im Sinne der Inklusion sowohl
abhangig von den Selbstbildungsprozessen eines jeden Einzelnen, als auch von den
gruppendynamischen Prozessen innerhalb der lernenden Gruppe.

Dafir bedarf es einer professionellen Begleitung und Beratung z. Bspl. durch padagogische
Fachberater_innen.

Diese Hausarbeit wirft einen Blick auf die Rolle der padagogischen Fachberatung in der
Begleitung von Teamprozessen in Kitas auf dem Weg zu mehr Inklusion.

Dabei werden zunachst die Aspekte Inklusion, Partizipation und Changemanagement in
Bezug auf Organisationsentwicklung beleuchtet und anschlieRend die Rolle der
padagogischen Fachberatung in der Begleitung von Teamprozessen skizziert.

1 Unter Change-Management, auch als Veranderungsmanagement bezeichnet, versteht man die Koordination einer planvollen
Ubergangsphase von Situation A zu Situation B mit dem Ziel einer nachhaltigen Veranderung innerhalb einer Organisation.
Definition: Onpulson-Wirtschaftslexikon/ www.onpulson.de/lexikon/change-management/augerufen/ 08.07.2016


http://Definition:%20Onpulson-Wirtschaftslexikon
http://www.onpulson.de/lexikon/change-management/augerufen

Inklusion, Partizipation, Changemanagement

Um Teamprozesse auf inhaltlicher Ebene, aber auch als Impuls flr nachhaltige
Haltungsentwicklung anstof3en zu kénnen, benétigt die padagogische Fachberatung ein
sicheres Verstandnis und eine klare innere Haltung wie sie selbst zu Inklusion und
Partizipation steht. Aber auch das Wissen um Verdnderungsprozesse in der lernenden
Gruppe und mogliche Dynamiken sind fur die professionelle Begleitung wichtig.

Um sich als padagogische Fachberatung hier professionell positionieren zu kénnen werden
im Folgenden Definitionen und Aspekte von Inklusion, Partizipation und Changemanagement
naher beleuchtet.

ADiel nkl usi on ist eine Vision der es Schritt fg¢
(Géttinger Positionspapier/Okt.2014)

Inklusion muss in ihrer Gesamtheit und in der Abgrenzung zu Integration, als umfassendes,
allgemeingultiges und uneingeschranktes Menschenrecht verstanden werden.

AAll e Menschen sind frei und gl Jederthdt Arspruchdgfr de und

alle in dieser Erkl2rung verk¢ndeten Rechte und
(Allgemeine Erklarung der Menschenrechte, Art. 1 und 2)

Al nklusion konkretisiert das Recht auf rBgl dung u

im Bildungsbereich auf der @Guzuweaglel agoain der Mensche
Kindertageseinrichtungen /Qualifikationsanforderungen an die Fachkrafte/ WiFF/S.19)

Die Umsetzung von Inklusion ist somit eine gesamtgesellschaftliche Aufgabe.
Padagogischen Fachkraften kommt in ihrem Berufsfeld dabei eine besonders tragende und
wichtige Rolle zur Umsetzung alltaglich gelebter Inklusion zu. Die Kindertageseinrichtung als
erste gesellschaftlich organisierte Betreuungs-und Bildungsinstitution trégt maf3geblich
Verantwortung fur die Vermittlung grundlegender Rechte und Werte einer demokratischen
und inklusiven Gesellschaft.

Dies wird auch in der Ausformulierung des deutschen Grundgesetzes deutlich, welches alle
Menschen in ihrer Individualitat und Einzigartigkeit anerkennt und jedem Menschen das
gleiche Recht an Wirde zuspricht.

AAl | e Meindsar tieen Gesetzt gleich (Deutsches Grundgesetz Artikel 3 Abs. 1). Niemand darf
wegen seines Geschlechtes, seiner Abstammung, seiner Rasse, seiner Sprache, seiner
Heimat und Herkunft, seines Glaubens, seiner religiosen Anschauung benachteiligt oder

bevorzugt werden. Niemand darf wegen seiner Behinderung benachteiligt werden.f(Deutsches
Grundgesetz Artikel 3 Abs.3)

Die Menschenrechte sind somit die normative Grundlage fir eine inklusive Gesellschaft.

Denn mit dem Begriff AMenschierjeden Gesellsehaftyesamt e He
erfasst. Unabhéngig von Geschlecht, Alter, Herkunft, kérperlichen Merkmalen oder

Entwicklungsstand

Im Rahmen der methodischen und inhaltlichen Umsetzung von Inklusion in
Kindertageseinrichtungen, orientiert am Index fur Inklusion (tony Booth u.a/index fiir Inklusion/ 2015) als
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Orientierungs- und Handlungshilfe, wird ebenfalls deutlich, dass es immer um die Beteiligung
aller Menschen geht.

Anklusion in Tageseinrichtungen fur Kinder umfasst die Partizipation der Kinder ebenso wie
diederMi t ar bei t enden u nedInddefir Inkuaion ials @rientieskungstdlfe und
Handreichung regt Erziehungs-, Bildungs- und Betreuungsprozesse fir alle Kinder in allen

Kindertageseinrichtungen mit ihren verschiedenen Facetten an.s(Tony Booth u.a./ Index fir Inklusion/
2015/ S.7)

Im System Kindertageseinrichtungen sollte Inklusion immer auch mit der Partizipation der
padagogischen Fachkrafte selbst verbunden sein. Denn nur wer selbst an Prozessen aktiv
teilhaben kann wird Beteiligung als grundlegend fur jeden Menschen verstehen und auch
konsequent im Kontext seiner taglichen Arbeit umsetzen.

Im Index flr Inklusion wird deutlich, dass Partizipation im Sinne der Inklusion weit mehr ist
als eine verfahrensgestiitzte und strukturell gesicherte Beteiligung und Teilhabe. Sie
bedeutet vor allem eine grundlegende und stetige, vorurteilsbewusste? und
selbstreflektorische Haltung gegeniiber jedem Menschen zu leben, angefangen bei sich
selbst.

"Partizipation heil3t, Entscheidungen, die das eigene Leben und das Leben der
Gemeinschaft betreffen, zu teilen und gemeinsam Lésungen fiir Probleme zu finden"

(Schrdder/1995/S.14)

ADas Wort Partizipation stammt aus dem Lateinisc
Anteil haben< Ubersetzt. In der fachlichen Auseinandersetzung mit dem Begriff bedeutet die

bl oCe Teil habeéaber noch niachparizipidrensPartizipieren Tei | neh
bedeutet mehr, namlich mitwirken, mitgestalten, mitbestimmen zu kénnené .Partizipation als
Mitbesti mmung bezieht sich auf Entscheidungenéso
darauf Einfluss zu nehmen. Grundlegendes Merkmal von Partizipation ist die Mitwirkung von

Subjekten, also von selbstbestimmungsfahigen Personen, an realen und fir den Einzelnen

und die Gemeinschaft bedeutsamen Entscheidungen.fi(Hansen/Knauer/Sturzenhecker/2011/Verlag das
Netz)

Die Definition von Partizipation, hier aus dem fachlichen Diskurs zur Beteiligung von Kindern
in Kindertagesstéatten entnommen, macht deutlich wie grundlegend und elementar das Recht
auf Beteiligung ist und wie weitreichend die konsequente Umsetzung.

Es gibt im Sinne der Partizipation, konsequent gedacht, keinen Unterschied zwischen der
Beteiligung von Erwachsenen und Kindern. Einzig gesellschaftlich bedingte Machtgeflige
und entwicklungsbedingte Abhangigkeitsverhaltnisse bzw. die individuellen Mdglichkeiten
schaffen Partizipationshierarchien. Dies macht umso deutlicher, wie grundlegend wichtig

2 Definition Vorurteilsbewusst: Der Anti-Bias-Ansatz geht davon aus, dass jeder Mensch Vorurteile besitzt und
dieses Verhalten erlernt bzw. institutionalisiert ist. Daher kdnnen Vorurteile auch wieder verlernt, hinterfragt
und verworfen werden. Es geht daher um ein Vorurteilsbewusstsein, welches standig reflektiert wird.
(www.imst.ac.at/app/webroot/files/GD-Handreichungen/handreichung_anti_bias_11_2014.pdf/ 08.07.2016)
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auch die aktive Beteiligung der paddagogischen Fachkréfte, an den fur Inklusion so wichtigen
Veranderungsprozessen ist.

Sollen padagogische Fachkréfte Kinder beteiligen und Inklusion leben, so miissen sie einen
aktiv gestaltenden Part in der Entwicklung, hin zu mehr Inklusion einnehmen.

Die Vielfalt in Kita-Teams erkennen und anerkennen, ist grundlegender Schritt auf dem
Weg zu gelingender Inklusion

Eine Teamentwicklung im Sinne der inklusiven Haltungsfortentwicklung der Fachkrafte setzt
die grundsatzliche Anerkennung von Vielfalt voraus. Péadagogische Fachkrafte missen sich
selbst und ihre Kollgen_innen in ihrer Individualitat, mit inren Starken und Schwéchen und in
i hrer AAn dagChanceturid Géwinin @rkiennen, verstehen und akzeptieren. Die
dafir notwendige Entwicklung, auch innerhalb des Teams, muss als kontinuierliche
Verbesserung, in Form eines professionell begleiteten Prozesses verstanden werden.

In diesem Prozess geht es vor allem darum, Ziele im Sinne von messbaren Outcomes? nicht

detailliert vorzugeben, zu kontrollieren und zu managen. Vielmehr gilt es, eine Richtung im

Sinne einer Vision bzw. eines Zukunftshildes auszuformulieren. Entscheidend ist hier, die

Beteiligten miissenvondenl nhal t en und Vi sionen Ad ®dnggaler t und
Abenteuer Changemanagement/2014/ S.17).

Das Changemanagement kann hierbei als hilfreiche Methode in der Prozessbegleitung
fungieren.

Am Changemanagement geht es um eine Methode der geplanten, bewussten Steuerung von
Veranderungsprozessen. Veranderungsprozesse sind keine mechanischen Prozesse, sie

bedirfen aktiver Unterstiitzung von Menschen, die eigene Vorstellungen, Erfahrungen und
Charaktere haben.Es handelt sich dabei nicht nur um A2ucC
Prozessen, Strategien, Methoden etc., sondern um Veranderungen, die eine innere

Entwicklung der Wertvorstellungen, Ziele und konkreten Verhaltensweisen der

Mitarbeiterinnen sowie gegenseitiges Lernen der Beteiligten bewirken. (index fiir Inklusion/ 2015/ S.

15) Changemanagement ist ein bewusst gestalteter Eingriff in den laufenden Betrieb des
Unternehmens, um den Kurs zu halten, zu korrigieren oder neue Chancen zu ergreifen. Die
Aufgabe des Changemanagement ist es, Chancen und Risiken aus internen und externen
Entwicklungen zu erkennen und erforderliche Veranderungsprozesse zu startené . J e nac h
Ausloser und Ausmal der Verdnderung unterscheiden wir zwischen kontinuierlichen
Verbesserungen i als gesteuert ablaufenden Prozess-und Ar adi kal enf
Veranderungsprojekten.fi(Bodingbauer u.a./ Abenteuer Change Management/ 2014/ S.16)

An der Ausgestaltung des Weges hin zu Inklusion missen mdglichst alle Teammitglieder
beteiligt sein. Diese Sichtweise entspricht damit in ihrer Ausdifferenzierung dem
Grundverstandnis bzw. dem BildeinerAev ol uti on2ren Organisationhf.

3 Ergebnis, Resultat, Ausgang (http://dict.leo.org/englisch-deutsch/outcome.html/aufgerufen 09.07.2016)
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A volutiondre Organisationen kénnen wir so verstehen, dass sie aus sich selbst heraus
lebendig sind und eine Richtung entwickeln. Statt Zukunft vorherzusagen und zu
kontrollieren, werden Mitglieder der Organisation eingeladen, zuzuhdéren und zu verstehen,

was die Organisation werden will und welchem Sinn sie dienen mdéchtefi(Frederic Laloux/
Reinventing Organizations/ 2015/S.55)

Geht man von einer Organisation als standig lernende Organisation aus, so sind die am
Prozess beteiligten Mitarbeitenden Lernende und Entwickler gleichermalf3en. In der
Weiterentwicklung kommt es dann darauf an, vor allem grundlegende Werte- und
Haltungslernprozesse anzuregen und professionell zu begleiten.

Teamprozesse als zentralen Schitssel fir nachhaltige
Veranderung verstehen

ADi e aufregendsten Durchbr¢che im 21. Jahrhun
Technologie entstehen, sondern durch ein in sich erweiterndes Verstandnis unseres

Menschseins. i
(Jonh Naisbitt*/vgl.Reinventing Organizations/S.43)

Durchbriiche bedeuten Veranderung und jede Veranderung ist immer auch mit
Unsicherheiten verbunden. Wichtig ist es von diesen Unsicherheiten zu wissen, sie zu
erkennen, anzuerkennen und Teams wertschéatzend zu begleiten.

Auch bezuglich einer Veranderung hin zu nachhaltig gelebter Inklusion im padagogischen
Alltag geht es vor allem darum, dass padagogische Fachkréfte die fir Inklusion notwendigen
Veranderungen akzeptieren und die Bereitschaft entwickeln, eben diese Veranderungen
mitzutragen. Von den padagogischen Fachkraften erfordert dies vor allem eine
professionelle Haltung.

Hiltrud von Spiegelu nt e r s ¢ h eprotessibnelle Ha I t A n grdfessionellesA ° nn.e n
Wobei eine professionelle Haltung auf charakterliche, motivationale und generell emotionale
Aspekte zuriick zu fiihren ist, welche sich nicht systematisch, etwa durch Erwerb von Wissen
bearbeiten lassen. Fir die reflexive Arbeit an der beruflichen Haltung sind zunachst der Wille

und die Fahigkeit zur biografischen Selbstreflexion gefragt. (vgl. Hiltrud von Spiegel/Methodisches
Handeln in der sozialen Arbeit/ 2013/S.88-89)

Die Bereitschaft bzw. Notwendigkeit einer selbstreflektorischen, beruflichen Haltung wird im
Feld der padagogischen Fachkréfte allgemeinhin, zumeist als solche erkannt und auch
kommuniziert. Das Wissen um diese Notwendigkeit geht aber nicht zwangslaufig auch mit
der personlichen Fahigkeit zur selbstreflektorischen Haltung einher.

4 John Naisbitt (* 15. Januar 1929 in Salt Lake City, Utah) ist ein US-amerikanischer Autor mit dem
Themenschwerpunkt Trend- und Zukunftsforschung. Sein bekanntestes Buch ist Megatrends. Geschrieben
1982, wurde es in 57 Landern publiziert und dominierte monatelang die Bestsellerlisten. Er machte den Begriff
der Globalisierung bekannt.(Wikipedia/aufgerufen 10.07.2016)
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Konkret bedeutet dies, dass padagogische Fachkrafte zwar (theoretisch) um die
professionelle Notwenigkeit der biografischen Selbstreflexion wissen und zumeist auch der
Wille eben hierzu vorhanden ist. In der gelebten, alltaglichen Praxis fehlt es aber haufig an
Raum, Methoden und Begleitung, um eine kontinuierliche, selbstreflektorische Haltung zu
erarbeiten, umzusetzen und zu leben. In der Arbeit mit Teams missen daftir fortwéhrend
Impulse gesetzt und eine beratende Begleitung sichergestellt werden.

Rolle und Aufgabe der padagogischen Fachberatung

ASei sel bst die Ver@anderung die du in der

(Mahatma Ghandi)

Verénderung braucht Motivation

Ma Motivation-unbewusst- durch den Wunsch gesteuert ist, etwas fir andere zu tun, fihrt es
in der Regel zu Demaotivation, wenn Vorgesetzte sich gegeniber ihren Mitarbeitern von
gesetzten Zielen distanzieren.fJoachim Bauer/ Prinzip Menschlichkeit/2008/S.208)

Die padagogische Fachberatung fungiert in der partizipativen Prozessbegleitung nicht als

kl assisch Ahierarchische AVorgesetze _ rfa. Allerdi
Amor al i s c h ®oralische dutdritétInacht sich nicht allein am Handeln fest, sondern

vor allem auch in der persénlichen Ausstrahlung und Haltung. Die authentische Haltung der
padagogischen Fachberatung, ihre Werte und ihre Motivation sind wesentlich fir die

lebendige und stetige Weiterentwicklung. Die Teamprozesse mussen durch die

padagogische Fachberatung aktiv motivierend begleitet werden.

Als Fachberatung Anotivierend zu agierenfimeint, sowohl fachliche Inputs geben zu kénnen,
als auch Impulse zur Veranderung und Entwicklung zu setzten, aber auch Raum, sowohl
inhaltlich als auch zeitlich, fir die Ausgestaltung zu geben.

Mabei kommt es darauf an, padagogische Fachkrafte von der Notwendigkeit und Richtigkeit
notwendiger Veranderungen zu Uberzeugen und sie bei der konkreten Umsetzung eben
dieser Veranderungen zu unterstitzen. Grundlegend hierflr ist zunachst die eigene

Areflexive Arbeit a N(vgl. dilgud von IpiegelMethbdibchies Elalitedh it der bdzadn t U N g i
Arbeit/2013/S.89)

Um motivierend wirken zu kénnen muss die padagogische Fachberatung sich also ihrer
personlichen und beruflichen Motivation und ihrer Ziele bewusst sein und diese auch
transparent machen kénnen.

Sie muss dartber hinaus bereit und in der Lage sein, den padagogischen Fachkréften und
somit den Teamprozessen Raum fir individuelle Entwicklung und zur Erarbeitung eigener
Lésungswege zu lassen. Vorgeplante Programme und Zieldefinitionen sind hier
kontraproduktiv.

Im Rahmen der professionellen Beratung ist es wesentlich, Chancen der Veranderung
aufzuzeigen und gemeinsam mit den padagogischen Fachkraften praktische, handhabbare



und an der Alltagsrealitat der padagogischen Fachkrafte, orientierte
Umsetzungsmoglichkeiten zu erarbeiten.

Aln manchen Organisationen mangelt es nicht am E
werden als so riesig empfunden,dassdi e Handel nden in einer AProbl e
sind, die sie daran hindert, etwas zu dndern. Um die Organisation aus dieser Paralyse zu

befreien und Energie flr Veranderung freizusetzen, ist es empfehlenswert, den Fokus zu

ver sch chﬂir‘bb&Jeﬂufé./ Abenteuer Change Management/ 2014/ S.37)

Die Mitarbeiter_innen der jeweiligen Organisation als selbstverantwortliche Akteure ihrer
eigenen (Weiter-) Bildungsprozesse zu verstehen und sie aktiv zu beteiligen ist fur die
Nachhaltige Umsetzung ein wichtiger Schlissel zur Inklusion. Die nachhaltige Umsetzung
der erarbeitenden Lésungen ist mit diesem Verstandnis von Lernen und Bildung
wahrscheinlicher, da es die Mitarbeitenden als selbstwirksam und grundsétzlich lern- und
entwicklungsbereit versteht und anerkennt.

Um die durch das Lernen angestol3enen Verédnderungen professionell zu begleiten und im
Sinne der Inklusionsentwicklung zu lenken, muss die padagogische Fachberatung um die
Dynamik und die Phasen der Veranderung wissen.

Hier bei hilft das 3-Phansen Modell von Kurt Lewin® weiter, um Teams und Organisationen in
der jeweiligen Phase der Veranderung beratend zu unterstiitzen und aufkommende
Unsicherheiten und Abwehrmechanismen als notwendig zu erkennen.

AKurt Lewin geht rdajveodierauQ@r, g almisssateison ADri ving f
forcesfi gibt, sprich Krafte, die den Wandel antr
entgegenwirken. Damit es zu Veranderungen kommt, missen die Driving forces gestarkt

werdené Da diese Kréafte von den Mitarbeitern ausgehen, ist es wichtig die Mitarbeiter von

Anfang an am Wandel zu beteiligen. Sie missen vom Wandel Giberzeugt werden, um selbst

zur treibenden Kurtéadwin fllrtdie einzaelndneAbséhnitte eines

Veranderungsprozesses im 3-Phasen-Modell auf:

Phase 1: AUnfreezingh

Die erste Phase wird als AUnfreezingi oder AAuf't
Kraftegleichgewicht zugunsten der antreibenden Krafte verlagert werden. Es geht darum,

eine grundsatzliche Bereitschaft fir den Wandel zu schaffen. Dies erfolgt durch offene

Kommunikation, die insbesondere die Frage klart, warum Verdnderungen tberhaupt notig

sind.

Phase 2: AChangingh

In der zweiten Phase kommtes zurimpl ement i erung derDiever@nderungen
Mitarbeiter_innen muissen sich erst einmal den neuen Gegebenheiten anpassen, was eine

gewi sse AEinarbeitungszeitfi ben°t i gWiderstamdlerdi eser
cber zeugt Jewessa @éeMitarbeiter_innen tber den Veranderungsprozess

5 Kurt Lewin war einer der bedeutendsten Psychologen des 20. Jahrhunderts. Er war der Begriinder der
sogenannten Feldtheorie und pragte Begrifflichkeiten wie Gruppendynamik, Fihrungsstil und Erziehungsstil.(
http://www.kurt-lewin.de/aufgerufen 20.08.2016)
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informiert sind, desto weniger Fragen bleiben offen i folglich geht die Annahme der neuen
Gegebenheiten und die Anerkennung als Vorteil umso schneller.

Phase 3: ARefreezinght

In der dritten Phase muss das kontinuierliche Leistungsniveau wieder hergestelltwe r d e n é
Je nachdem was verandert wurde, neigen Mitarbeiter_innen und auch Fuhrungskrafte dazu,

in alte Muster und Arbeitsweisen zurtickzufallen. Damit das nicht passiert ist eine

fortfihrende Ist-Analyse unabdingbar. Letztendlich sind die Veranderungen erst stabil, wenn

sie auch im Unterbewusstsein angenommen werden. Wenn sie Teil des Alltags sind und

keine besondere Beachtung mehr verlangen.ﬁ(vgl. Stefan Bornemann/Beratung &Internetmanagement/.
http://www.lead-conduct.de/2014)

Bei Veranderungen die mit grof3tmoglicher Beteiligung der Beteiligten erarbeitet wurden ist
davon auszugehen, dass insbesonderei n der PRa$ e e easd defnAchhaltigen
Verstetigung der erarbeiteten Inhalte eher eine geringe Gefahr besteht, in alte Muster und
Ablaufe zurick zu fallen.

Hilfreich ist hier im Rahmen der Prozessbegleitung durch die padagogische Fachberatung
auch die aktive Sensibilisierung des Teams fir genau diese Gefahr.

Um der Gefahr des Ruckfalls in alte Verhaltensweisen entgegen zu wirken und die feste
Verankerung neuer bzw. veranderter Arbeitsweisen sicher zu stellen, kénnen beispielsweise
in einem gemeinsam erarbeiteten Handlungsplan AReflektionshaltepunktefiin die
Organisationsstrukturen, wie Dienst- oder Mitarbeiterbesprechungen eingeplant und fest
verankert werden.

Der padagogischen Fachberatung kommt hier auch die Aufgabe der Methodenvermittiung
zu. Denn die Teams sollten Reflektionen in der taglichen Arbeit mdglichst selbstorganisiert
nutzen und umsetzen kénnen.

Die weitere kontinuierliche, thematische Bearbeitung durch regelmafige Workshops aber
auch weiterfiihrende Fort- und Weiterbildungen, lassen die erarbeiteten Veranderungen zu
alltaglichen gelebten, Mustern werden und koénnen sie gleichzeitig fortlaufend optimieren und
weiterentwickeln.

Partizipation und Inklusion ist Auftrag professioneller padagogischer
Arbeit

Inklusive Vielfalt in der padagogischen Arbeit erkennen, respektieren und die tagliche Arbeit
daran auszurichten, erfordert auch die Partizipation der padagogischen Fachkréfte.

Gleichwohl miissen den padagogischen Fachkraften die Grenzen der beruflichen Beteiligung
im Sinne der Entscheidungsfreiheit -ob sie sich mit Inklusion im Rahmen ihrer
padagogischen Arbeit auseinandersetzen méchten oder nicht- aufgezeigt werden.

Das bedeutet konkret, dass padagogische Fachkrafte sich schon allein auf Grund des klar
formulierten gesetzlichen Auftrages im Rahmen ihrer professionellen Arbeit mit der
inhaltlichen Umsetzung von Partizipations-und Beschwerdeverfahren im Sinne der
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Demokratiebildung und des Kinderschutzes, aber auch mit Inklusion auseinandersetzen
mussen. Im Bereich der padagogischen Arbeit gilt es diese Anforderungen fachlich
ausformulieren und in der padagogischen Arbeit umzusetzen.

Inklusion ist Menschenrecht und padagogische Fachkrafte sind daher im Kontext ihrer
professionellen, institutionalisierten Arbeit dazu verpflichtet sich mit der Umsetzung und den
damit einhergehenden Veranderungen fur ihren beruflichen Alltag aktiv
auseinanderzusetzen.

Die padagogischen Fachkrafte kénnen sich nicht entscheiden dies nicht zu tun.

Der padagogischen Fachberatung kommt hier als Beratung und Unterstlitzung eine
wesentliche Rolle zu. Sie muss motivieren, begeistern, hinweisen, anleiten und vorleben.

Aber auch die klare Positionierung bzw. Haltung zur padagogischen Arbeit innerhalb der
Einrichtung ist wichtig. Flr welche persdnlichen und beruflichen Werte steht die
padagogische Fachberatung?

Die methodische Vielfalt zur Ausgestaltung und Begleitung eben dieser Prozesse sind dabei
ebenso entscheidend, wie die professionelle Wissensvermittiung und motivierende Haltung
der Fachberatung.

Wissensmanagement als Basis
Sollen Veranderungen nachhaltig verankert werden, kommt es nicht nur auf das Wissen

Einzelner innerhalb der Organisation/ des Teams an. Bei der Weiterentwicklung einer (Kita)
Organisation kommt es immer auf das gemeinsame Lernen aller am Prozess Beteiligten an.
Erst die Ubertragungen von Wissen und die Erfahrungen jedes Einzelnen in den beruflichen
Alltag, eingebettet in dynamische und wechselseitige Lernprozesse ermdglicht die
Entwicklung und Ubertragung h i n omanisaforischem Wi s s n fi

AVissen ist mehr als die Summe von Erfahrungen und Informationen eines Einzelnen.
Wissen schafft Mehrwerte fur jeden persoénlich, fur Organisationen, Unternehmen, die
Volkswirtschaft und letztlich die Gesellschaft. Damit ist Wissen eine Ressource. Und zwar
die einzige, die sich durch Nutzung vermehren lasst. (Gabler/ Wirtschaftslexikon )

Das Wissensmanagement unterscheidet vielschichtiges Wissen, das es zu erfassen, in
Bezlige zu bringen, zu erhalten und weiterzuentwickeln gilt.

ADie Vielschichtigkeit von Wissen kann durch ein
das so wie Wissen fast allgegenwaértig und lebensnotwendig ist, kommt in den drei
Aggregatzustanden f | ¢ s s@itheRHfsgarpiyisisuynd gasformig vo

6,Die Einbettung der individuellen Kenntnisse und Wissensbestidnde in spezifische ,,organisatorische Settings”
ist Voraussetzung, um aus dem Wissen der einzelnen Organisationsmitglieder organisatorisches Wissen zu
entwickeln (z.B. Hecker 2012; Nonaka 1994)“
(vgl./http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Archiv/55427/wissensmanagement-v8.html/aufgerufen 21.08.2016)
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Mit dem Aeisformigenfi al so fmensierbara, Wi ssen i st hie
niedergeschriebene,k at egori si erbare, zu AdmeimiDer i gebracht e
Anwendung und Nutzbarkeit ist immer auch abhangig vom Anwender bzw. den

Zusammenhang in dem es gebraucht wird. Erst im Zusammenspiel mit der Situation bzw.

dem Kontext, sowie den Erfahrungen und der Umsetzung durch die Person, die dieses

Wissen fir ihre Zwecke nutzt, kann dieses Wissen Nutzen bringen.

Das Afl ¢ssigef WitessndBrfahreses. Galderit und erabbeiteténr
Schulungen, Fortbildungen, Workshops, etc. ist dieses Wissen nur zum Teil dokumentierbar,
da es vor allem durch die aktive Auseinandersetzung des Anwenders mit Inhalten und
Themen im Wissenslernprozess von Lerngruppen abhéngt. Was die einzelne Person dabei
an Wissen fur sich integriert und weiterentwickelt ist sehr individuell und nicht messbar.
Dennoch ist eben dieses Wissen fiur die Organisationsentwicklung grundlegend, da ohne
dieses Wissen keine Umsetzungen bzw. Handlungen erfolgen.

Das Adampf f ° rishschwerrdefiigrbmrsuedreher unbewusst. Es stellt eine
Haltung von Personen dar, die in ihrer Prasenz und ihrer Wissensnutzung
Schlisselpositionen in Organisationen einnehmen. Ihr Wissen wird als Wissensnutzer und
Wissensvernetzer anerkannt und geschatzt.

AWesentlich f¢r das \seaniVissemsmanagement stglie Me hr we r t
Unterscheidung zwischen Daten, Informationen und Wissen. Daten werden hier als kodierte
Beobachtungen’v e r st a n d e n mnation&rn werddn dié for die Person oder

Organisation relevanten Daten bezeichnet. Wissen entsteht durch die Integration von
Informationen in den personlichen Erfahrungskontext und dem Vorwissen, also durch den
Prozess des individuellen und organisatorische n L e r (#rcBeH1Sg.i2014/S.20)

Changemanagement als Methode der professionellen Begleitung
Hilfreich in der Begleitung von Teamprozessen, auch im Sinne des Wissenmanagements,
kénnen Methoden des Changemanagement sein.

AChangeman ag e maelgérichtete, planaofieg umfassende Organisation-,
Koordinations- und Steuerungsaktivitéaten. Diese folgen einer Dreier-Logik:

1. Schaffen eines gemeinsamen Verst2ndnisses der

Warum sollen wir uns ver&@andern?hi
2. Entwickelneinesat traktiven Zukunftsbildes, eines | eb
wollen wir hin? Wohin sollen wir uns ent wi cke
3. Ausarbeiten eines malRgeschneiderten Weges, um die Organisation und ihre
Menschen vom 1| st ZBbbtA.a/Sre@xlfird inklusbrizords.gssh r e n A

Mit dem Verstandnis von Organisationen als grundséatzlich evolutionare Systeme, ist es
allerdings wichtig Teamprozesse im Sinne der Inklusionsentwicklung nicht als linear und
planbar zu betrachten.

7 erfassbar, in Form von Schrift und Zahlen,
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Versteht man Teams bzw. Organisationenalse v o | ut il eerb2rna,i g, sGverstehe me fi
man sie als stetig wandelbar, selbstmotiviert und aus sich selber heraus wachsend.

Zur Erreichung neuer Entwicklungsstufen der Zusammenarbeit, ist somit die Einbeziehung
aller Beteiligten ein besonders wichtiger Erfolgsfaktor. Die padagogischen Fachkrafte
mussen aktiv an der Ausarbeitung zur Umsetzung von Inklusion partizipieren, um die mit der
Entwicklung einhergehenden Verdnderungen als notwendig und chancenreiche fir alle im
System lebenden Menschen anzuerkennen. Nur so kdnnen gemeinsam, individuelle,
vielfaltige und nachhaltige Losungsmaoglichkeiten zur Umsetzung gefunden werden.

Padagogische Fachberatung als Schlisselrolle

Padagogische Fachberatung fungiert in ihrer Rolle als Prozessbegleitung als Schlusselrolle.
Es kommt darauf an Teams so zu begleiten, dass sie Klarheit Giber die Notwendigkeit von
Veranderungen erlangen. Dartiber hinaus muss die padagogische Fachberatung Sorge daftr
tragen, stetig Impulse zu setzen damit die padagogischen Fachkréfte selbstmotivierte und
aktiv beteiligte Akteure der (eignen) Veranderung sind bzw. werden.

Zorbist® formulierte AAnnahmen Uber die Motivation von Mitarbeitendenfivgl. Laloux Frederic /
Reinventing Organizations/ 2015/S.109)

-Wir gehen systematisch davon aus, dass Menschen gut sind. (Verlasslich, selbstmotiviert,
vertrauenswaurdig, intelligent.)

-Ohne Glick keine Leistung

(Um glicklich zu sein, missen wir uns motiviert fiihlen. Um motiviert zu sein, missen wir uns
verantwortlich fihlen. Um verantwortlich zu sein, missen wir uns verantwortlich fihlen. Um
verantwortlich zu sein, miissen wir wissen warum und flr wen wir arbeiten und die Freiheit
haben zu entscheiden, wie wir arbeiten.)

In diesen Annahmen spiegeln sich Chancen zur Entwicklung und Entfaltung von
Synergieeffekten wieder, welchen in der partizipativen Begleitung und Beratung von Teams
auf dem Inklusionsweg elementar sind.

Nimmt die padagogische Fachberatung diese Grundhaltung gegeniber den padagogischen
Fachkraften ein, so nimmt sie eine beratende, unterstiitzende und begleitende Rolle ein. Sie
weist auf Notwendigkeiten und Schwierigkeiten hin und fordert Teams moderierend auf,
gemeinsame Losungen zu entwickeln und eigene Entscheidungen zur Umsetzung zu treffen.

Am Anfang steht die IST-Analyse

Dabei steht am Anfang einer partizipativen Prozessbegleitung immer eine Analyse des IST-
Zustandes. Bei dem detaillierten, gemeinsamen Blick auf die tagliche padagogische Arbeit
wird bereits die Vielfalt innerhalb eines jeden Kita-Teams und jeder Einrichtung sichtbar.

8 Geschéftsfiihrer FAVI —Metallverarbeitung-Frankreich-500 MA-selbstfiihrende Organisation
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Es geht also zunachst darum, im aktiven Austausch aller beteiligten paddagogischen
Fachkrafte bzw. Mitarbeiter_innen der jeweiligen Organisation, einen Abgleich der
Begriffsdefinitionen Inklusion zu finden.

Mit welchem Blick und vor welchem Hintergrund schaut jede einzelne padagogische
Fachkraft bzw. jede_r einzelne Mitarbeiter_in auf Inklusion? Welche Bilder und Definitionen,
welche Haltung verbindet er/sie damit.

Dabei kommt es weniger darauf an, eine allgemein gtiltige Definition zu finden, sondern
vielmehr darum zu erkennen, wie vielfaltig und schwer eingrenzbar Inklusion ist.
Padagogische Fachkrafte mussen daflr sensibilisiert werden, sowohl ihre eigenen
Lebenswelten, als auch die ihrer Kollegen_innen und die der ihnen anvertrauten Kinder und
ihrer Familien vorurteilsbewusst und wertschatzend zu betrachten. Fir Inklusion bedeutet
das, dass es immer auch um die Frage geht: Was kann ich als padagogische Fachkraft bzw.
was kann das System/die Organisation fur gelingende Inklusion tun?

So wird zunéchst eine gemeinsame Basis fur Weiterentwicklung geschaffen an der alle
partizipieren kénnen.

Aln Bezug auf Weiterentwicklung ist es wichtig,

beziehungsweise unverénderbar? Was ist beweglich beziehungsweise veranderbar?
Interessanterweise wird h&aufig mehr als unveranderbar wahrgenommen, als sich bei
genauerer Betrachtung bestatigt. Gerade dies kann eine Reihe neuer Moglichkeiten
schaffenfi(Bodingbauer u.a./ 2014/ S.27)

Der Index fur Inklusion als Definitions- und Visionshilfe
AWer keine Vision hat, vermag weder groRe Hoffnung zu erfillen,

noch groCe Vorhaben zu verwirkIlichent
(Thomas Woodrow Wilson)
Es gi bt keine Auniverselle und international akz

gleichzeitig verweist jeder Versuch von Begriffsbestimmung auf seine hohe Komplexitat (Haug
2008/S. 43f).

Umso wichtiger ist es, dass padagogische Fachkrafte gemeinsam eine Definition von
Inklusion ausformulieren. Was bedeutet Inklusion ganz konkret fiir die eigene tagliche
Arbeit? Woran wird Inklusion festgemacht? Welche Vision von Inklusion hat jede einzelne
Fachkraft und das Team insgesamt?

Mabei ist die Einschatzung der Méglichkeiten und Grenzen von Inklusion abhangig davon,

wie Inklusion interpretiert wird und wie sie sich padagogisch-fachlich verorten kann.fiwgl.
Sulzer /Wagner/ Inklusion in Kindertageseinrichtungen /WiFF/2011)

Der Index fur Inklusion (vgl. Booth u.a./April/ 2015) ist hierbei ein hilfreiches Instrument fir die
Analyse der Kulturen, der Strukturen und der Praxis in einer Einrichtung. In der
Auseinandersetzung mit den vielfaltigen Indikatoren gelingender Inklusionsentwicklung
kénnen individuelle Prozesse gegangen werden.
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Mit Hilfe der klaren Index-Strukturierung kénnen Teams verschiedene Indikatoren fur die
inklusive Arbeit prozesshaft bearbeiten, entwickeln und fur sich und ihre Einrichtung
festschreiben. Dabei werden in 3 verschiedenen Dimensionen mit jeweils zwei Bereichen
vielfaltige Handlungsfelder der padagogischen Arbeit beleuchtet. Sowohl Aspekte der
Haltung und Werte, sowie der Konzepte und Leitlinien aber auch der Umsetzung kénnen mit
Hilfe von ausformulierten Indikatoren und einer Vielzahl dazugehoriger, impulsgebenden
Fragen bearbeitet werden.(vgl. Ubersicht Index fiir Inklusion Uberblick/ Kari Bischof-Schiefelbein/ Sept. 2016)

Die Arbeit mit dem Index fiir Inklusion kann als fortlaufende Konzeptions- und

Teamentwicklung gestaltet werden. So kénnen alle am ProzessBet ei | i gt en den Ar ot
Fadeni i mmer wieder aufnehmen und insbesondere a
aktiven Austausch bleiben. Der padagogische Alltag und die professionelle Haltung werden

stetig reflektiert, konkretisiert und neu orientiert.

Alnklusion ist nie fertigid und ADer Mensch | ernt
inzwischen unumstritten. In der gelebten Praxis bedeutetes,si ch von al ten ALer nn
verabschieden und zu erkennen das Themen und Inhalte nicht einfach (auswendig) gelernt

und Aabgehaktfi werden k°nnen.

Grundlegend daftir ist, nicht nur die Kinder als Lernende zu verstehen, sondern auch sich
selbst. So kann sowohl in der Interaktion mit den Kindern, als auch mit Eltern und
Kollegen_innen eine dialogische, fehlerfreundliche und reflektorische Haltung eingenommen
werden, die es erlaubt immer weiter im Sinne der Vielfalt und Inklusion dazuzulernen.

Die strukturierende Begleitung von auf3en, bei der Arbeit mit dem Index, kann Teams und
Einrichtungen dabei hel fen sich i mmer wieder zu
Auge zu vHne professiopefiefBegleitung mindert aber auch vor der Gefahr, sich zu
Acberfordernii oder auchenken. zu Aengen Grenzend zu

Der I ndex ist somit zwar ei n egauthalisricitigtandwer kzeug
AHandwer kerf f¢r die nachhaltige Nutzung.
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Fazit

Padagogische Fachberatung muss bereit und in der Lage sein Prozesse zielfiihrend und
dennoch mi t der Ber ei t s c huszugestalfeg und Zulbepleiteg. eSie muss
AChangemoment s f siemugks&ammenizierennddss es vor allem Raum und Zeit
fur die nachhaltige Implementierung (d a s rAdRe Z/vgh $9) braucht.

Fir die padagogische Fachberatung als Begleitung und professionelle_r Impulsgebe_in in
der partizipativen Prozessbegleitung ist es wichtig die jeweiligen Organisations- und
Teamstrukturen zu erkennen und in der Begleitung und Beratung zu berlcksichtigen.

Die padagogische Fachberatung sollte bei der konkreten Begleitung der padagogischen
Teams vor allem die Aspekte der Chance durch Vielfalt, der Partizipation und des Vertrauens
auf Prozesse und auf Synergieeffekte thematisieren und dahingehend immer wieder
motivierende Impulse der Entwicklung setzen.

Hierbei kommt es besonders auf die Methodenvielfalt in der Ausgestaltung von
Fortbildungen, Coachings und Workshops an.

Eine Inklusionshaltung entwickeln bedeutet Partizipation aktiv leben und das auf allen
Ebenen. Denn neben professionellen Methoden und Handlungsstrategien ist Inklusion vor
allem eine Haltung. Diese Haltung konkretisiert sich insbesondere im Alltagshandeln.

Somit ist eine partizipative Fortbildungsdidaktik Voraussetzung fur Haltungsentwicklung.
Eben diese Haltungsentwicklung ist wichtiger Baustein fir nachhaltige Veranderung hin zu
mehr Inklusion. Inklusiv zu denken ist ein Schlissel zum inklusiven Handeln. Damit
padagogische Fachkrafte auf eine spezifische (inklusive) Art denken und handeln, brauchen
sie eine spezifische Haltung und spezifisches Wissen und Kénnen.

Hierbei muss die padagogische Fachberatung Begleitung und Lotse sein.
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und Lernen

mobilisieren

gestalten

Index fur Inklusion in Kindertageseinrichtungen

(Quelle:T. Booth u.a./GEW/2015)Uberblick von Kari Bischof Schiefelbein

aEgal wie ein Kind beschaffen i
cber die Welt zu erf ah@uermogsiomses 1d)

es Wichti ge

aAll e Menschen sind frei und gl
Jeder hat Anspruch auf alle in dieser Erklarung verkiindeten Rechte

n geboren.

und Freiheiten, ohne @igeguendied ei ne
Menschenrechte, Art.1&2/Index S.10)

Der Index setzt auf die partizipative Einbindung aller am

Prozess Beteiligten und auf konsensor ientierte Lésungen.

alnklusion kommt in Gang, sobal demiRardteinz iPratziesrs kdeeg o reruenre hwrern

aVollkommene Inklusion ist ein Ideal, nach dem Einrichtungen streben kénnen,

das aber niemals ganz verwirkIlicht werden kanno

3 Dimensionen mit jeweils 2 Bereichen

A Werte und Haltung entfalten:A* Gemeinschaft bilden/Inklusive Werte

verankerné ein Bewusstsein fiir inklusive Werteentwickeln und allen-am/Prozess

Beteiligten vermitteln

Strukturen, Konzepte und Leitlinien etabliere

entwickeln/Vielfalt als Ressource nutzeré .Esgeht um die Veranderung von

Inklusive

Strukturen und die und die: Vereinbarung von Leitlinien fiin die:gemeinsame Arbeit

C Potenziale nutzen, Umsetzung gestalten’ Spielen und Lernen

gestalten/Ressourcen imobilisierens Hacn dokkurnegis-kiomz e fpotenzelr ar bei t ené.
allbrlKiedrr wKiilen dlermit . welrtdiesninnernre kamen Regsourcéhi dieanobiligertt er _i nner

werden kénnen, um Spiel, kernenund ‘Partizipation de ¥ nKedr nidoelrrn.zu f°rderné.

-Jeder Bereichenthéltein Bindelwonlindikatorenn (Hilfsmitteln/Hinweisen) deren Bedeutung durch Fragen
verdeutlicht wird.

-Die Fragen helfen die Bedeutung des Themas herauszufinden; schérfe die Wahrnehmung und liefern Ideen
-Alle Fragen sind wichtig, aber nicht zu jeder Zeit und Situation passend
-Die Fragen sind ein Angebot

-Alle Fragen sind wichtig, aber micht zu jeder Zeit und Situation passend
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Der Index-Prr-o:zie sisus ilemnkaHaus der I

Der Index-Prozess'beschreibtein Verfahren, mit:dem:sich-eine Einrichtung
planmagRig inklusiv weiterentwickeln kann

Schlusselbegriffe/Séaulen

Barrieremabbauen

-aus einer Beeintrachtigung kann eine Behinderung im Sinne einerBarriere! fiir
P-aiiritaioz ieplat i on wer deno

Maglichkeitsraume schaffén:n

-Jede Einrichtung hat Potenziale

-Im Sinne von Inklusion ist ein offenes Konzept chancenreicher
Vielfaltistarkenn

-Angebote so ausrichten, dass siecdie/Partizipation-allerKinder fordern,das
verringert den Bedarf an individueller Unterstuitzung

Der Index - Prozess- Erlauterungen und Anregungen

Der Aufbau und die methodische Arbeit mittdem:Index:vollziehen sich, auf der Grundlage der Schliisselbegriffe
und lehnen sich in ihrem Aufbau an Kompetenzmodelle an, in denen professionelle Kompetenz in vier Kategorien
-immHoasa diewsionl an kibcuvsiccoonzoichria - differ8nziertovidve r ke bezei chnet

-Wissen ((;wissenschaftttheoretisches Wissen/Erfahrungswissen/impuls)

-Analyse (von Situationen und Problemen)

-Handeln (Planen, /Agieren)

-Reflektieren (Evaluation)

Alle Kategorien sind d ucrzcchiizvorg, leanuny alm edsHavkrtelwneg o fewasdtssiovoredermelmiuwe r t ebasi er t ¢
padagogischer Arbeit.

Das daHaus der lien&dckwserkeon o hat v

ERDGESCHOSS

-Beginn des Prozesses durch-einenimpuls bzw: der,grundséatzlichen: Bereitschaft der. Auseinandersetzung
1.STOCKWERK

-Die Ausgangssituation wird sorgféltig analysiert und bewertet

2.STOCKWERK

-Aktivitaten zur Problembewaltigung; es werden Handlungen und Arbeiten geplant

3.STOCKWERK

-auswerten und dokumentieren, was kann fiir zukinftige Verfahren und Abléufe aus dem Prozess gelerntwerden?

ERDGESCHOS®er Beginn

Jeder AusloserkanncderBeginnfur«den IndexProzess-sein. Der index unterscheidet'4 verschiedene Ausloser
-Ausloser aktueller Konflikt oder Alltagsthema

-Ausléser strukturelle Veranderungen

-Ausléser konzeptionelle Veranderungen

-Ausloser generelles lInteresse-an nklusion und Index

Grundlegend ist neben dem Ausléser die Ermittlung der Akteure und Betroffenen. Die Ausgangssituation (der
Ausloser) wird dahingehen betrachtet wer daran beteiligt ist. AuBerdem muss hinterfragt werden, wer im Index-
Prozess welcherRolle und welche Aufgabe hatsiene indexs 3435)

1.STOCKWERKAnNalyse und Bewertung

-Analyse der Ausgangssituation anhand ven Beobachtungen, Dokumentationen und Daten

-Analyse meint auch, dasscdas Einrichtungsteaneine gemeinsame Haltung zu Inklusion entwickelt

-Die Ausgangssituation unter der Perspektive der Inklusion an lHand wvon [Fragen-analysieren und bewertenndexs:sn
Gibt es Barrieren fiir Spiel, lernen und-Rartizipation?
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Wer wird durch die Barrieren gehindert?

Wie kdnnen Barrieren verringert werden? Welche IMoglichkeiten bestehen?

Welche vorhandenen Ressourcen fordern-Spiel| Lernen und’Partizipation? Welche zusatzlichen-Ressourcen kénnen
aktiviert werden?

Wie eonrke® vnrnsencunwior ViedsS'tvéitrekeung von Vielfalto verbessern?
Wie kommen die Schliisselbegriffe im Verédnderungsprozess:zumiTragen?

2.STOCKWERKPIan und Aktion

Die Aktivitaten zur Klarung der Situation, der Losung eines iKonflikts oder einer strukturellen oder konzeptionellen
Veréanderung bedurfen der Planung:

-Wann beginnen wir? Wie viel Zeit ist vorgesehen?

-Welche Absprachen miissencgetroffen werden?

-Welche Ablaufe/Strukturen miissen geéandert werden?

-Welche personellen Ressourcen:sind-erforderlich?

-Miissen spezielle Materialien besorgt werden?

A'Sihe hleionaAkitrilco msipitbramesssd ¢ r den I ndi kator o

3.STOCKWERK-Selbstevaluation als Reflexion

Im ProzessVerlauf muss es immer wieder [Phasen der-Selbstevaluation;geben;/die als Zeiten zur Reflexion:genutzt
werden.

Am Ende werden alle Erfahrungen.zusammengetragen und-ausgewertet.-Folgende Fragen konnen hierbei hilfrich
sein:

-Wie gut hat das Index-Team funktioniert? In Bezug auf Verantwortung und Aufgabenverteilung?

-In welchem Ausmal gab es-eine:steigendes-Engagement firinklusive Arbeitsweisen?

-Inwieweit hat der Prozess des/Arbeitensmit dem lIndex selbst.zuiinklusven Arbeitsweisen beigetragen?
(siehe Index/S.39)
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