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Internationale Qualifikationen werden angesichts von Globalisierung

und internationalen Wirtschaftsverflechtungen zunehmend auch von

Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen der mittleren Qualifikations-

ebene gefordert. Fach- und Fremdsprachenkenntnisse sowie interkul-

turelle Erfahrungen sollten daher bereits in der Berufsausbildung so

vermittelt werden, dass die Auszubildenden in die Lage versetzt wer-

den, in internationalen Dimensionen denken und handeln zu können.

Im Rahmen der vorliegenden Untersuchung wurde mit dem Ausbil-

dungskonzept des Qualifizierungsförderwerks Chemie GmbH in Halle

(QFC) eine Initiative zur Förderung der interkulturellen Kompetenz

und Mobilität von Auszubildenden in den neuen Bundesländern 

analysiert. Die vom QFC organisierte Berufsausbildung ermöglicht 

den Auszubildenden, neben einer fundierten fachpraktischen und 

-theoretischen Ausbildung, den Erwerb internationaler und inter-

kultureller beruflicher Handlungskompetenz. Durch Vernetzung der

Akteure und Institutionen arbeitet das QFC beständig an der Förde-

rung von Lernortpluralität, einer Verbesserung der Lernortkooperation

und an der Qualitätsentwicklung der Ausbildung. Die Qualifizierungs-

aktivitäten fördern zudem leistungsschwächere Jugendliche. Somit

kann diesem Konzept Modellcharakter zugesprochen werden: es ist

beispielhaft für moderne Berufsausbildung und hat das Potenzial,

innovativ auf die Ausgestaltung von Ordnungsmitteln zu wirken.

Der vorliegende Ansatz einer »Best-Practice« beruflicher Qualifizie-

rung bietet Anregungen und übertragbare Ansätze sowohl für die 

Vermittlung von interkultureller Kompetenz und Mobilitätsförderung

als auch für eine effiziente Organisation der Lernprozesse in netzwerk-

förmigen Strukturen.
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V O R W O R T

Die Hans-Böckler-Stiftung und die Gewerkschaften haben die herausragende ge-

sellschaftliche Relevanz interkultureller Verständigung in einer zunehmend globa-

lisierten Welt erkannt und fördern daher Forschungsprojekte, die sich mit Proble-

men und Potenzialen der interkulturellen Kommunikation und Kooperation in ver-

schiedenen Handlungs- und Berufsfeldern befassen. Ziel ist die Bereitstellung wis-

senschaftlicher Erkenntnisse, die Ansatzpunkte für die gewaltfreie Regelung von

interkulturellen Konflikten und die Überwindung von Verständigungsbarrieren lie-

fern oder bestehende Konzepte einer produktiven interkulturellen Praxis fördern.

Die zunehmende Globalisierung und der Strukturwandel hin zu einer Informa-

tions- und Wissensgesellschaft bringen erhebliche Veränderungen in der Arbeits-

welt mit sich. Produktionsabläufe und Arbeitsprozesse wandeln und beschleuni-

gen sich beständig und die Technologisierung schreitet stetig fort. Der Wettbe-

werbsdruck, unter dem die Unternehmen stehen, steigt ebenso wie die Anforde-

rungen, die an die Beschäftigten gestellt werden.

Es ist deshalb eine zentrale Aufgabe von Gewerkschaften und ihren Einrichtun-

gen, den Globalisierungsprozess kritisch zu begleiten und unter sozialen Gesichts-

punkten zu gestalten. Chancen und Risiken der Globalisierung müssen gegeneinan-

der abgewogen werden. Deutschland als Exportnation profitiert in erheblichem

Maße vom Welthandel. Ihm haben auch die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer

in den letzen Jahrzehnten ihren steigenden Wohlstand zu verdanken.

Globalisierung darf jedoch nicht bedeuten, dass es Arbeit und Ausbildung nur

noch für Hochqualifizierte gibt. Auch Menschen mit weniger guter Vorbildung,

Hauptschüler und Schulabbrecher müssen eine Chance auf einen Arbeits- und

Ausbildungsplatz bekommen, damit sich die hohe Arbeitslosenzahl von heute

nicht verstetigt.

Um dies zu erreichen, sind gemeinsame Anstrengungen der Sozialpartner not-

wendig. Ein Beispiel dafür ist die Ausbildungsplatzinitiative des Qualifizierungsför-

derwerks Chemie (QFC), einer Tochterfirma der Industriegewerkschaft Bergbau,

Chemie Energie (IG BCE), deren Qualifizierungsaktivitäten in dieser Expertise un-

tersucht werden. Durch sie konnten seit 1994 mehr als 800 marktbenachteiligte

Jugendliche in den neuen Ländern eine qualifizierte Ausbildung in der chemi-

schen Industrie, der Energiewirtschaft und im Bergbau absolvieren.

Es reicht aber nicht aus, die jungen Menschen überhaupt mit einem Ausbildungs-

platz zu versorgen. Diese Ausbildung muss hohen Qualitätsstandards entsprechen 
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und die Grundlagen für die fachlichen und sozialen Kompetenzen der zukünftigen

Mitarbeiter legen. Die modernen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer müssen

flexibel und teamfähig sein und die Bereitschaft zu lebensbegleitendem Lernen

mitbringen. Auch der Umgang mit modernsten Informations- und Kommunikati-

onstechnologien muss für sie selbstverständlich sein.

In exportorientierten Branchen wie der chemischen Industrie sollten die jun-

gen Menschen insbesondere auf die Zusammenarbeit mit ausländischen Kollegen

und Geschäftspartnern vorbereitet werden. Zu den gefragten Fähigkeiten

gehören mehr als nur Fremdsprachenkenntnisse. Die zukünftigen Arbeitnehme-

rinnen und Arbeitnehmer benötigen Einfühlungsvermögen und Offenheit für

fremde Einstellungen und Arbeitsweisen, um in interkulturellen Situationen adä-

quat handeln zu können.

Die IG BCE hat sich dafür eingesetzt, dass den beschriebenen Entwicklungen in

den Neuordnungen einiger Berufe Rechnung getragen und internationale Kompe-

tenzentwicklung in den Rahmenlehrplänen aufgenommen wurde. Jetzt müssen

Konzepte entwickelt und erprobt werden, um dieses Lernfeld realisieren zu können.

Hier leistet das QFC Pionierarbeit. Mit seinem Qualifizierungskonzept hat es ein

Modell erarbeitet, wie interkulturelle Kompetenzentwicklung in die Ausbildung in-

tegriert werden kann. Es ist darüber hinaus ein Beispiel, wie sich Gewerkschaften

für moderne, international ausgerichtete Ausbildung einsetzen und entsprechen-

de Entwicklungsprojekte fördern.

Die vorliegende Best-Practice-Expertise hat zum Ziel, das Qualifizierungskon-

zept dess QFC zu untersuchen und transparent zu machen. Es werden erfolgreiche

Methoden und Konzepte beschrieben und auf ihre Übertragbarkeit hin unter-

sucht. Wir hoffen, dass die Expertise die Diskussion und den Erfahrungsaustausch

über die Vermittlung internationaler Handlungskompetenz befördert, damit in Zu-

kunft mehr junge Menschen, die eine nichtakademische Ausbildung absolvieren,

das Rüstzeug für unsere moderne, globalisierte Arbeitswelt bekommen.

Veronika Keller-Lauscher Prof. Dr. Heide Pfarr

IG BCE Hans-Böckler-Stiftung
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1 Im Verlauf dieser Arbeit wird aus Gründen der Sprachvereinfachung bzw. flüssigeren Lesbarkeit die
männliche Form von personenbezogenen Substantiven verwendet; nur wenn es sich ausschließlich
um Frauen handelt, steht die weibliche Form.

2 Eine umfassende Darstellung des QFC erfolgt in Abschnitt 4.1.

1 . V O R B E M E R K U N G
U N D  V O R G E H E N

1 . 1 . A U S G A N G S S I T U AT I O N  U N D  Z I E L S E T Z U N G

Internationale berufliche Handlungskompetenz wird angesichts von Globalisie-

rung und internationalen Wirtschaftsverflechtungen zu einer zentralen Qualifika-

tion, die zunehmend auch von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen1 der mitt-

leren Qualifikationsebene gefordert wird. Die Vermittlung von z.B. Fremdspra-

chenkenntnissen und interkulturellen Erfahrungen sollte daher auch in der Be-

rufsausbildung berücksichtigt werden. Im Rahmen dieser Expertise soll vor dem

Hintergrund einiger einführender, grundsätzlicher Überlegungen und der Darstel-

lung übergreifender Trends (Teil A) ein Konzept moderner Berufsausbildung vor-

gestellt (Teil B) und im Hinblick auf Best Practice-Strategien und Transferoptionen

ausgewertet werden (Teil C). Hierbei handelt es sich um das Ausbildungskonzept

des Qualifizierungsförderwerks Chemie (QFC) in Halle/Saale.2

Die Internationalisierung der Märkte stellt insbesondere für die neuen Bundes-

länder eine besondere Herausforderung dar. Nach wie vor haben sie mit einer ver-

gleichsweise schwachen Wirtschaft und hoher Arbeitslosigkeit zu kämpfen. Die

Betriebe, insbesondere KMU, müssen für den wachsenden Wettbewerb innerhalb

der europäischen Wirtschafts- und Währungsunion gerüstet sein. Hierfür ist die

Ausbildung von Fachkräften von zentraler Bedeutung, die neben ihrer fachlichen

auch über überfachliche Kompetenz verfügen und in internationalen Dimensio-

nen denken und handeln können. Außerdem können durch die Existenz entspre-

chend ausgebildeter Fachkräfte Voraussetzungen geschaffen werden, die Region

für international agierende Investoren bzw. die Ansiedlung ausländischer Konzer-

ne attraktiver zu machen.

Weiterhin ist zu konstatieren, dass sich die Strukturen des Ausbildungssystems

in den neuen Bundesländern anders darstellen als in den alten Ländern. Sie sind

geprägt von einem hohen Anteil an außer- und überbetrieblichen bzw. schuli-

schen Ausbildungsplätzen. Konzepte zur Förderung von interkultureller Kompe-
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3 http://www.regiokom.de.

tenz und Mobilität, die sich in dualen Ausbildungsstrukturen bewährt haben, las-

sen sich, sofern überhaupt vorhanden, nicht ohne weiteres auf die neuen Bundes-

länder übertragen. Die große Zahl an überbetrieblichen Ausbildungsstätten bietet

hier jedoch andere und neue Möglichkeiten zur Umsetzung von interkultureller

Qualifizierung im Rahmen der Erstausbildung. Dies soll am Beispiel der Ausbil-

dungsaktivitäten des QFC aufgezeigt werden.

Das QFC bietet im Rahmen einer Ausbildungsplatzinitiative insbesondere markt-

benachteiligten Jugendlichen eine Ausbildung in einem netzwerkförmigen Zusam-

menschluss von Bildungsträgern und regionalen Betrieben an. In diesem Rahmen

wird die Ausbildung durch Zusatzqualifikationen zur Förderung der sozialen Kom-

petenz, Fremdsprachen und Mobilität ergänzt. Die Initiative des QFC ist im Jahr 2000

vom BIBB als Beispiel für »Best Practice« ausgezeichnet worden3, allerdings steht

eine umfassende Dokumentation und Evaluation der vielfältigen Aktivitäten zur För-

derung von Mobilität und interkulturellem Lernen bisher noch aus.

Diese Expertise hat zum Ziel, aus berufs- und wirtschaftspädagogischer Per-

spektive die Qualifizierungsaktivitäten des QFC im Bereich der beruflichen Erst-

ausbildung als Beispiel für »Best Practice« zu beschreiben und ihren modellhaften

Charakter bzw. innovative und transferierbare Elemente herauszuarbeiten. Wir be-

ziehen uns dabei explizit auf diejenigen Aktivitäten, die im Kontext von Mobilität,

interkulturellem Lernen und vernetzten Lernstrukturen durchgeführt werden. An-

hand von Literatur- und Dokumentenanalysen, Experteninterviews und der Se-

kundäranalyse einer Befragung von Auszubildenden wird untersucht, wie das QFC

den Herausforderungen moderner Beruflichkeit und Internationalisierung begeg-

net. Aus dieser Analyse werden Empfehlungen zur curricularen und didaktischen

Ausgestaltung von Ausbildungsabschnitten zum Erwerb von interkultureller Kom-

petenz erarbeitet.

Insofern wird zunächst das Qualifizierungskonzept des QFC beschrieben und

die einzelnen Bausteine werden analysiert. Wir untersuchen, inwieweit das Pro-

gramm zur Förderung von internationaler Handlungskompetenz und Mobilität

von Auszubildenden in kaufmännischen und gewerblich-technischen Berufen der

Chemiebranche Modellcharakter hat. Darüber hinaus betrachten wir auch den

Aspekt der vernetzten Lernstrukturen, d.h. des Zusammenwirkens unterschiedli-

cher Akteure und Institutionen beruflicher Bildung und fragen, inwieweit dieses

Konzept auf andere Regionen und Wirtschaftszweige übertragbar ist. Dabei wird

insbesondere auf folgende Leitfragen eingegangen:
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4 Für die Unterstützung insbesondere im empirischen Teil der Expertise möchten wir uns herzlich bei
Kristin Schreiber, Jena, bedanken. Frau Schreiber hat insbesondere bei der Durchführung, Deskripti-
on und Auswertung der Interviews sowie bei der Überarbeitung des Gesamtmanuskipts mit großem
Engagement mitgewirkt.

Welche Anforderungen werden durch die wachsende Internationalisierung der

Wirtschaft an eine moderne Berufsausbildung in den neuen Bundesländern

gestellt?

Inwieweit sind die bestehenden Ausbildungsstrukturen in den neuen Ländern

in der Lage, internationale Handlungskompetenz und Mobilität zu vermitteln?

Wo sind möglicherweise ihre Potenziale und Grenzen?

Welche Vorteile bieten überbetriebliche und vernetzte Lernstrukturen in Hinblick

auf die Vermittlung von internationaler Kompetenz und Mobilität? Inwieweit stellt

das Modell des QFC eine Struktur dar, die es auch KMU ermöglicht, interkulturelle

Handlungskompetenz mit relativ geringem Aufwand effizient auszubilden?

Wie versucht das Qualifizierungskonzept des QFC, den Herausforderungen

moderner Beruflichkeit und Internationalisierung in der Arbeitswelt zu begeg-

nen? Welche Erkenntnisse lassen sich aus den bisherigen Erfahrungen des

QFCs für die Vermittlung von interkultureller Kompetenz ziehen?

Wo liegen die Stärken gewerkschaftlicher Träger insbesondere bei der Vermitt-

lung von außerfachlichen Qualifikationen wie z.B. Teamfähigkeit, Mobilität und

internationale Kompetenz?

Die Empfehlungen zur curricularen Ausgestaltung der Module zum Erwerb von in-

terkultureller Kompetenz können auch als Argumentationshilfe hinsichtlich der

ordnungspolitischen und inhaltlichen Verankerung der internationalen Ausbil-

dungsdimension gelten. Insofern werden abschließend im Rahmen dieser Studie

auch bildungspolitische Konsequenzen formuliert. U.E. sind internationale Aspek-

te in Ausbildungsordnungen und Rahmenlehrplänen in der Regel nicht hinrei-

chend verankert, sodass sich hier auch die Frage eines Transfers der Erkenntnisse

aus unserer Einzelfallbetrachtung in die Ordnungsmittel stellt.

1 . 2 . M E T H O D I S C H E S  V O R G E H E N

Die Expertise stützt sich im Wesentlichen auf drei Methoden: Literatur- und Doku-

mentenanalyse, qualitative Interviews. Darüber hinaus haben wir ergänzend zwei

Auszubildendenbefragungen, die vom Zentrum für Sozialforschung in Halle e.V.

(ZSH) durchgeführt wurden, im Hinblick auf unsere Fragestellung ausgewertet.4
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1 . 2 . 1 . L i t e r a t u r -  u n d  D o k u m e n t e n a n a l y s e

In einem ersten Bearbeitungsschritt wurde relevante Literatur zum Thema der Ex-

pertise recherchiert, gesichert und ausgewertet. Auf dieser Grundlage werden

zentrale Begriffe, wie z.B. moderne Beruflichkeit, interkulturelle Kompetenz und

Mobilität, näher bestimmt. Die Ergebnisse der Literaturrecherchen sind insbeson-

dere in den Teil A, z.T. auch in Teil C, integriert.

Bei der Dokumentenanalyse, Grundlage des Teils B, wurden unterschiedliche

Dokumente der ausbildungsbegleitenden Qualifizierungsaktivitäten des QFC aus-

gewertet.

Dazu gehören:

Seminarprogramme und -konzepte

Projektberichte von Seminaren, Austauschprojekten und Auslandspraktika sei-

tens der Projektleiter

Berichte von Teilnehmer des Qualifizierungsprogramms und Bewertungen der

Teilnehmer (z.B. durch Fragebögen am Ende eines Seminars)

Statistische Angaben der überbetrieblichen Ausbildungsstätten über den Ver-

bleib der Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung.

Die Dokumente werden unter der Fragestellung analysiert, wie das Qualifizie-

rungskonzept des QFC angelegt ist, in welche Bausteine es sich untergliedern lässt

und wie diese aufeinander aufbauen. Diese Analyse dient neben einer deskripti-

ven Funktion auch als Grundlage der Entwicklung des Fragebogens für die Exper-

teninterviews. Insbesondere soll herausgearbeitet werden, welche – auch implizi-

ten – Hypothesen zur Förderung von Mobilität und interkultureller Kompetenz

dem Qualifizierungsprogramm zu Grunde liegen. Die Grundannahmen und Wert-

haltungen, die konstitutiv für die Arbeit des QFC sind, werden kaum expliziert und

sind bisher nur in geringem Maß schriftlich dokumentiert. Insofern ist hier eine in-

tensive Aufarbeitung und Interpretation der uns zur Verfügung gestellten Mate-

rialien notwendig.

Durch die anschließenden Interviews mit Experten und Auszubildenden sowie

die Sekundäranalyse der ZSH-Befragungen soll die Dokumentenanalyse ergänzt

werden.

1 . 2 . 2 . E x p e r t e n i n t e r v i e w s

Es wurden qualitative, leitfadengestützte Interviews mit neun Experten der beruf-

lichen Bildung geführt, die in die Qualifizierungsaktivitäten des QFC involviert
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5 Die Interviews haben eine durchschnittliche Länge von 30 Minuten und wurden auf Band aufge-
zeichnet und anschließend transkribiert und anonymisiert. Aus Gründen des Daten- und Persönlich-
keitsschutzes sind die Interviewtexte dieser Expertise nicht beigelegt, liegen aber den Verfassern für
eventuelle Rückfragen vor. Die Interviewleitfäden befinden sich im Anhang.

sind.5 Dazu gehören Verantwortliche der Ausbildungsplatzinitiative des QFC, Aus-

bilder, Leiter von überbetrieblichen Ausbildungsstätten, Geschäftsführer bzw. Per-

sonalverantwortliche von Ausbildungs- und Praktikumsbetrieben sowie ehemali-

ge Auszubildende. Sie wurden mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung befragt

zu

der Relevanz von interkultureller Kompetenz und Mobilität in der modernen

Berufsausbildung,

den Anforderungen, die hinsichtlich fortschreitender Internationalisierung an

die Fachkräfte gestellt werden, wobei auch danach gefragt wurde, wie sich aus

ihrer Sicht diese Anforderungen in den nächsten 10 oder 20 Jahren entwickeln

werden,

dem Zusammenhang von Projekten zur interkulturellen Kompetenz (Ausland-

spraktika, Austauschprojekte) und Benachteiligtenförderung,

ihren Erfahrungen mit Auszubildenden, die an dem ausbildungsbegleitenden

Qualifizierungsprogramm des QFC teilgenommen haben,

zukünftigen Mobilitätsanforderungen und ihrer Bedeutung für die Beschäfti-

gungsfähigkeit von Arbeitnehmern,

ihrer Einschätzung und Erfahrung mit der vernetzten Lern- und Ausbildungs-

struktur des QFC,

Empfehlungen zur weiteren Entwicklung des Qualifizierungskonzeptes des

QFC.

Das Ziel der Experteninterviews liegt zum einen in der Vervollständigung und

auch Deutung der Aussagen aus den ausgewerteten schriftlichen Materialien, zum

anderen haben die Expertengespräche auch die Funktion der Veranschaulichung

und Illustration: Die Betrachtung derartiger »Fälle« kann jedoch in dieser Studie

nur exemplarischen Charakter haben, sodass aus den Interviews keine repräsen-

tativen Daten gewonnen werden sollen und können.

1 . 2 . 3 . S e k u n d ä r a n a l y s e  e i n e r  B e f r a g u n g  d u r c h  d a s  Z S H

Das Zentrum für Sozialforschung Halle e.V. (ZSH) hat in den Jahren 2000 und 2002

zwei Befragungen von Auszubildenden des QFC zu den Themen »Einmündung in
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6 Vgl. Steiner/Prein (2002) und Steiner (2000).

Ausbildung und Erwerb« und »Übergang mit Hindernissen« durchgeführt.6 Diese

bereits ausgewerteten »Ereignisdatensätze«, die bei diesen Befragungen erstellt

wurden, werden im Rahmen unserer Expertise auf die Frage hin untersucht, wie

die Qualifizierungsaktivitäten des QFC von den Auszubildenden aufgenommen

und bewertet wurden. Es soll ferner untersucht werden, welche persönliche Ent-

wicklung möglicherweise durch die Seminare und Auslandsaufenthalte ange-

stoßen wurde und ob die jungen Erwachsenen diese Erfahrungen und Qualifika-

tionen als förderlich für ihren beruflichen Werdegang ansehen.

Da bei der Sekundäranalyse noch Fragen offen geblieben sind, wurden ergän-

zend – im Rahmen der o. g. Expertengespräche – (ehemalige) Auszubildende be-

fragt, die an dem Seminarprogramm des QFC teilgenommen haben. Bei der Se-

kundäranalyse und den Interviews interessierte uns besonders, wie Auszubilden-

de Auslandserfahrungen und interkulturelle Kompetenz für ihre persönliche und

berufliche Entwicklung einschätzen. Demzufolge wurden sie zu ihren Erfahrungen

und Bewertungen des Qualifizierungsprogramms befragt, um daraus Handlungs-

empfehlungen für eine Weiterentwicklung des Programms zu entwickeln.

1 . 3 . R E I C H W E I T E  D E R  E R G E B N I S S E

Der Aussagegehalt einer Expertise hängt nicht zuletzt von den eingesetzten Ver-

fahren der Informationsgewinnung, der Analyse und der Bewertung und Ein-

schätzung der erhobenen Daten ab. Zusammenfassend ist festzuhalten, dass sich

die gewählten Methoden u.E. als zweckmäßig für die Zielstellung der Studie, d.h.

die Beschreibung und Bewertung einer Best Practice für moderne Berufsausbil-

dung im Kontext von Mobilität, interkulturellem Lernen und vernetzten Lern-

strukturen, herausgestellt haben. Die formulierten Ergebnisse und Zusammen-

hänge sind jedoch – wie intendiert – stark auf den Einzelfall des QFC bezogen und

haben somit explorativen Charakter. Demzufolge können wir zwar ausgewählte

Aktivitäten des QFC strukturiert darstellen und Zusammenhänge aufzeigen und

so nachahmungswürdige Strategien und Konzepte explizieren, die Frage eines

konkreten Transfers z.B. der Vernetzungsstrategie des QFC auf eine andere Bil-

dungsinstitution ist jedoch für jeden Einzelfall, schon aufgrund der Singularität

von Ausgangs- und Rahmenbedingungen, zu prüfen. Um eine höhere Repräsen-

tanz und auch Absicherung der Datenlage zu erreichen, müsste sowohl die Anzahl
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der Experteninterviews erhöht als auch die Breite und Tiefe der Literatur- und Do-

kumentenananalysen verstärkt werden. Dieses war im Rahmen der vorliegenden

Studie aus forschungsökonomischen Gründen nicht beabsichtigt bzw. möglich,

wobei das empirisch zugängliche Tätigkeitsfeld des QFC durchaus die Durch-

führung weiterer Untersuchungen (z.B. quantitative Befragungen von derzeitigen

und ehemaligen Auszubildenden) mit hohem Erkenntnispotential ermöglichen

würde.

Darüber hinaus könnte u.E. eine Fortführung der Fragestellung im Rahmen

einer breiter angelegten, komparativen empirischen Untersuchung von Bildungs-

institutionen im Tätigkeitsfeld »interkulturelles Lernen« bzw. die Untersuchung

von entsprechenden Netzwerkstrukturen zu differenzierteren Ergebnissen führen.

Hier wäre die Entwicklung einer Typologisierung von Institutionen und korre-

spondierenden bzw. transferierbaren Ausbildungs- und Netzwerkstrategien mög-

lich. Somit könnte ein Beitrag zur Verbesserung der Organisation beruflicher Bil-

dung und somit zur Beschäftigungsfähigkeit junger Menschen ebenso geleistet

werden wie ein Beitrag zur Regionalentwicklung. Die hier im Folgenden vorge-

stellten Befunde können diesbezüglich lediglich einen ersten Schritt darstellen

und am Beispiel des Einzelfalls Best Practice Strategien demonstrieren.
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2 . T H E O R E T I S C H E R  
R E F E R E N Z R A H M E N

In diesem Kapitel werden – neben abgrenzenden Definitionen – unterschiedliche

bildungspolitische und -theoretische Begründungslinien dargestellt, die einen Re-

ferenzrahmen für die vorliegende Untersuchung bilden. Die Aktivitäten des QFC

werden unter Beachtung dieses Rahmens interpretiert und bewertet. Insofern be-

fasst sich dieser Teil mit eher übergreifenden Aspekten, die die Situation der be-

ruflichen Bildung prägen, ohne hier bereits explizit eine Verbindung zu den Akti-

vitäten des QFC herauszuarbeiten. Ausgehend von der Ausbildungssituation in

den neuen Bundesländern wird im Folgenden auf die Anforderungen eingegan-

gen, die unter dem Fokus einer neuen Beruflichkeit an die Ausbildung gestellt

werden. Unter diesen Prämissen wird die Internationalisierung beruflicher Bildung

aus unterschiedlichen Perspektiven diskutiert, bevor mit der Organisation berufli-

chen Lernens in Netzwerken eine innovative Strategie für die Vermittlung über-

greifender Kompetenzen vorgestellt wird. Zusammenfassend werden die Anfor-

derungen an eine moderne Berufsausbildung im Sinne von untersuchungsleiten-

den Kriterien zusammengeführt.

2 . 1 . A U S B I L D U N G S S I T U AT I O N  U N D  A R B E I T S M A R K T  

I N  D E N  N E U E N  B U N D E S L Ä N D E R N

Die Internationalisierung von Märkten, verbunden mit der Zunahme weltweiter

Kooperations- und Kapitalbeziehungen, ist ein wesentliches Merkmal der aktuel-

len gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Situation. Der Konkurrenzdruck durch

ausländische Produzenten, insbesondere auf kleine und mittlere Betriebe, wächst

ebenso wie die Anforderungen an die Beschäftigten.

In den neuen Bundesländern tritt neben den europäischen Integrationsprozess

die immer noch andauernde Umstellung auf das marktwirtschaftliche System

westlicher Wirtschaftsstrukturen hinzu. Die wirtschaftliche Entwicklung ist nach

wie vor deutlich schwächer als prognostiziert, die Arbeitslosigkeit ca. doppelt so

hoch wie im Westen. Vor diesem Hintergrund stellt auch die Ausbildungsplatzsi-

tuation ein erhebliches Problem dar. Ende September 2002 waren in den neuen
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7 Bundesinstitut für Berufsbildung (2002).
8 Nach Angaben der Bundesanstalt für Arbeit.

Ländern noch 8.758 junge Leute ohne Ausbildungsstelle.7 Die höchste Arbeitslo-

sigkeit verzeichnet derzeit Sachsen-Anhalt mit 18,5 %.8 Hier hat das Qualifizie-

rungsförderwerk Chemie (QFC) den Schwerpunkt seiner Tätigkeit. Mehr als die

Hälfte der Auszubildenden der Ausbildungsplatzinitiative kommt aus Sachsen-An-

halt.

Auch in qualitativer Hinsicht sind erhebliche Unterschiede zu verzeichnen: Im

Zuge des Transformationsprozesses der Wiedervereinigung konnten in den neuen

Ländern nicht die Ausbildungsstrukturen des Westens reproduziert werden. Durch

die Ausgründung von Ausbildungsstätten aus den Treuhandunternehmen eta-

blierten sich außerbetriebliche Ausbildungsstätten als »dritte Kraft« im dualen Sy-

stem. Mehr als jeder vierte Jugendliche in den neuen Ländern hat im Jahr 2001

einen öffentlich finanzierten Ausbildungsplatz erhalten.

Allerdings wird sich diese Situation in den nächsten Jahren aus demographi-

schen Gründen verändern: Ab dem Jahr 2005 werden in den neuen Ländern die

geburtenschwächeren Jahrgänge die Schulen verlassen, sodass die Nachfrage

nach Ausbildungsplätzen sinken wird. Damit ist aber mittelfristig zugleich ein

Rückgang des Fachkräftenachwuchses verbunden. Die gleichzeitig zu erwartende

Verrentungswelle wird ab Mitte des Jahrzehntes den bereits heute in Teilberei-

chen spürbaren Fachkräftemangel verstärken. Diese Entwicklung, die sich in der

gesamten Bundesrepublik abzeichnet, betrifft die neuen Länder in besonderem

Maße, nicht zuletzt, weil die Abwanderung qualifizierter Kräfte in den Westen den

Fachkräftemangel zusätzlich verschärft. Um ein weiteres wirtschaftliches Ausein-

anderdriften der neuen und alten Bundesländer zu verhindern, ist es notwendig,

frühzeitig Initiativen zur Sicherung des Fachkräftebedarfs zu ergreifen. Damit die

östlichen Bundesländer für international agierende Investoren attraktiv werden

oder bleiben, müssen u.a. Arbeitskräfte ausgebildet werden, die fachlich kompe-

tent sind und über internationale Handlungskompetenz verfügen.

Mit der bevorstehenden EU-Osterweiterung kommen neue Herausforderun-

gen auf alle Mitgliedsstaaten zu. Hier liegen möglicherweise besondere Chancen

für Betriebe und Beschäftigte aus den neuen Bundesländern, die noch Beziehun-

gen zu den ehemaligen Ostblockstaaten haben. Ein Vorteil könnte darin bestehen,

dass hier z.T. Sprach- und Landeskenntnisse der Mitgliedskandidaten als Ressour-

ce zur Verfügung stehen.

20



9 Vgl. Sauter (2002).
10 Der folgende Textabschnitt ist in wesentlichen Teilen übernommen aus Meyer (2000) und (2003a).

In dieser Studie wird gezeigt werden, dass das QFC diese Entwicklungen bereits

heute in seinen Ausbildungsaktivitäten berücksichtigt, indem z.B. Auslandsaufent-

halte und Praktika sowohl in west- als auch in osteuropäischen Ländern stattfin-

den.

2 . 2 . A U S B I L D U N G  U N T E R  D E N  A N F O R D E R U N G E N  

E I N E R  N E U E N  B E R U F L I C H K E I T

2 . 2 . 1 . A s p e k t e  m o d e r n e r  B e r u f l i c h k e i t

Eine berufliche Erstausausbildung muss junge Menschen darauf vorbereiten, mit

den Bedingungen moderner Gesellschaftsstrukturen, die gerade in Ostdeutsch-

land in hohem Maß durch Unsicherheit gekennzeichnet sind, zurechtzukommen.

Trotz anhaltender Stimmen, die eine Entberuflichung in Deutschland prognosti-

zieren – was eine berufliche Erstausbildung tendenziell überflüssig machen würde

– besteht Konsens darüber, am Konzept der Beruflichkeit in Deutschland festzu-

halten.9 In diesem Kontext sind auch die aktuellen Bestrebungen der Bundesre-

gierung zur Schaffung von Ausbildungsplatzinitiativen zu werten, die insbeson-

dere auch den Einbezug weiterer Institutionen, wie z.B. das QFC, in die duale oder

schulische Ausbildung implizieren.

Aufgrund der Entwicklungen in der sozialen Realität kann konstatiert werden,

dass die traditionelle Berufsform, die als gewünschter Lebensberuf durch eine

hohe Institutionalisierungsdichte, Konstanz und deutlichen Fachbezug gekenn-

zeichnet ist, den modernen technischen, ökonomischen und gesellschaftlichen

Entwicklungen kaum noch angemessen ist. Es ist insofern davon auszugehen, dass

sich Beruflichkeit entlang gesellschaftlicher und betrieblicher Modernisierungs-

prozesse wandeln und sich in ihrer Form verändern muss. Historische Elemente

der traditionellen Berufsform sind faktisch einer Erosion ausgesetzt, während

gleichzeitig neue und moderne Formen von Beruflichkeit an Bedeutung gewin-

nen.10

Als Beispiele für moderne Beruflichkeit können neu entstandene Ausprägun-

gen spezifischer Tätigkeitsmuster gelten, wie sie sich im Bereich der Informations-

und Kommunikationsbranche, im Mediengeschäft sowie in neuen Dienstleis-

tungsbereichen (z.B. der Beratungsbranche und der IT-Branche) und zunehmend
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11 Vgl. Gersterkamp (2000).
12 Vgl. Zander (1999).
13 Diese Merkmale moderner Beruflichkeit treffen in hohem Maß bereits jetzt auf die Beschäftigten in

der IT-Branche zu. Für diesen Bereich ist ein Weiterbildungssystem entwickelt worden, dass spezifi-
sche Elemente moderner Beruflichkeit explizit berücksichtigt (z.B. eine hohe »Durchlässigkeit« in
Bezug auf den Einstieg und die Äquivalenz zum allgemeinen Bildungssystem).

auch branchenübergreifend für junge Existenzgründer andeuten.11 Auch für den

Bereich der Zeitarbeit lassen sich zum Teil Elemente von Beruflichkeit identifizie-

ren.12 Selbst in traditionell handwerklichen und industriellen Beschäftigungsbe-

reichen erfährt die Qualität der Beruflichkeit deutliche Veränderungen. Beein-

flusst wird diese Entwicklung zum einen durch umfassende betriebliche Reorga-

nisationsmaßnahmen und zum anderen durch veränderte Ansprüche und Moti-

vationslagen auf der Seite der Beschäftigten. Als Merkmale moderner Beruflichkeit

deuten sich gegenüber der traditionellen Berufsform folgende Elemente an:

Geringe Institutionalisierung: Es gibt kaum gesetzliche Regelungen hinsichtlich

der Qualifikationsinhalte, der Formen der Ausbildung, der Gratifikations- und

Sozialleistungen sowie bezogen auf die sozialen Abstimmungsprozesse.

Abstrakte Qualifikationen: Fachübergreifende, am Prozess orientierte Quali-

fikationen, die inhaltlich nur schwer zu spezifizieren sind, gewinnen an Bedeu-

tung.

Permanente Veränderung: Es herrscht eine geringe zeitliche Konstanz sowohl

auf inhaltlicher Ebene, z.B. hinsichtlich der Geltung und Verwertbarkeit von

Qualifikationen, als auch auf formaler Ebene, d.h. in Bezug auf die Kontinuität

und Stabilität von Arbeitsverhältnissen und die jeweiligen -anforderungen.

Insofern ist ein hohes Maß an Flexibilität und lebenslanges Lernen gefordert.

Hohe Individualisierung: Eher persönlichkeitsgebundene Qualifikationen wer-

den wichtiger und auch der Prozess des Qualifikationserwerbs vollzieht sich

zunehmend individualisiert und zum Teil selbstfinanziert.

Dekontextualisierung: Es ist eine Entgrenzung beruflicher Lernprozesse aus tra-

ditionellen Lernorten in außerberufliche und private Bereiche zu verzeichnen.

Selbstorganisation: Die Notwendigkeit einer eigenverantwortlichen Steuerung

und Gestaltung von Arbeits- und Qualifizierungsprozessen nimmt zu. Damit

verbindet sich für den Einzelnen ein höheres Maß an Autonomie sowie die

Zunahme der Chance zu individueller Mitgestaltung und Selbstbestimmung.

Geringe Begrenzung: Es kommt zu einer Aufhebung der traditionellen Begren-

zung beruflicher Chancen hinsichtlich der Position und des Einkommens.13

Moderne Formen von Beruflichkeit lassen sich im Gegensatz zu traditionellen Be-

rufsformen weder an Fach- oder Branchengrenzen noch an Landesgrenzen defi-
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14 Vgl. Moldaschl/Voß (2002).
15 Vgl. hierzu auch die derzeitigen Aktivitäten im Projekt »Kooperationsnetz prospektive Arbeitsfor-

schung (KOPRA)« am ISF München. Das Teilprojekt zur Interkulturellen Arbeit behandelt den Wandel
der Arbeit unter den Bedingungen interkultureller Differenz. Arbeit findet, so die zentrale Annahme,
immer häufiger in internationalen Industrieverbünden und komplexen, wenig stabilen Unterneh-
mensorganisationen statt. Durch die neue internationale und kulturübergreifende Dimension von
Arbeitsanforderungen werden die kulturell attribuierten Typen von Arbeitshandeln zunehmend
überformt. Um die weitreichenden Veränderungsprozesse von Arbeit, Qualifikation und Kooperation
im interkulturellen Raum erfassen zu können, werden im Projekt strukturorientierte und soziokultu-
relle Forschungsperspektiven begrifflich und analytisch im Rahmen einer internetbasierten Delphi-
Debatte verknüpft, um dieses innovative Feld »erfassen« zu können, vgl. http://www.kopra-online.de.

16 »Umfassende Forschungs- bzw. Förderprogramme implizieren mit der Konzentration auf den Kom-
petenzbegriff eine Individualisierung beruflichen Lernens, eine starke Verknüpfung von Lern- und Ar-
beitsprozessen und somit eine stärkere Subjektorientierung und wenden sich gleichzeitig gegen for-
malisierte Qualifizierungsprozesse in der beruflichen Bildung bzw. Weiterbildung … Die dieser Per-
spektive zugrundliegende bildungspolitische Diskussion zur Kompetenzentwicklung wird seit Mitte
der 1990er Jahre insbesondere durch die interdisziplinär besetzte Arbeitsgemeinschaft Betriebliche
Weiterbildungsforschung e.V. (ABWF) vorangetrieben«, Diettrich, A./Meyer-Menk, J. (2003), derzeit 
insbesondere durch das aktuelle QUEM-Programm »Lernkultur Kompetenzentwicklung«, vgl.
http://www.abwf.de.

nieren. Während die traditionelle Form des Berufs ein typisch deutsches Phäno-

men war, müssen moderne Formen von Beruflichkeit den Anforderungen der In-

ternationalisierung gerecht werden. Die Ansprüche, die sich daraus sowohl an die

Mobilität als auch an spezifisch internationale und interkulturelle Kompetenzen

ergeben, sind denjenigen Arbeitnehmern, die schon in Strukturen moderner und

entgrenzter Arbeit erwerbstätig sind, bereits vertraut und gehören mit all den

damit verbundenen Unsicherheiten zum Erwerbsalltag.14

Die Bereitschaft zu Mobilität und die Fähigkeit zu internationalem und inter-

kulturellem Handeln sind derjenige Teil moderner Beruflichkeit, der hier näher be-

trachtet werden soll.15 Im Rahmen dieser Expertise ist zu prüfen, inwieweit die 

Aktivitäten des QFC den Anforderungen einer modernen Beruflichkeit an Berufs-

ausbildung in organisatorisch-struktureller und didaktisch-curricularer Hinsicht

gerecht werden und inwieweit sie als Vorbild auch für andere Branchen und Re-

gionen gelten können.

2 . 2 . 2 . K o m p e t e n z e n t w i c k l u n g  a l s  Z i e l  

m o d e r n e r  B e r u f s a u s b i l d u n g

Neben der Veränderung der Form von Beruflichkeit kommt dem Konzept berufli-

cher Kompetenzentwicklung in den letzten Jahren im Kontext wirtschaftlicher

und gesellschaftlicher Modernisierung eine besondere Bedeutung zu.16 Dies gilt

sowohl auf der Ebene des Individuums, von dem erwartet wird, dass es sich ver-
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17 Vgl. Staudt/Kriegesmann (1999).
18 Vgl. Dehnbostel (2001).

änderten Herausforderungen der Arbeitswelt stellt, als auch auf gesellschaftlicher

Ebene, wo Arbeitsbedingungen im Zuge ihrer Modernisierung inhaltlich und for-

mal gestaltet werden müssen.

Gestaltungsbedarf ergibt sich insbesondere vor dem Hintergrund einer struk-

turellen Ungeklärtheit in Bezug auf inhaltliche Qualifikationsanforderungen: An-

gesichts einer rasanten technologischen und ökonomischen Entwicklung ist es

schwer, den Qualifikationsbedarf der Zukunft zu bestimmen. Weder wissen Unter-

nehmen, welche fachspezifischen Qualifikationen zukünftig benötigt werden, um

im globalisierten Wettbewerb mithalten zu können, noch ist dem Einzelnen klar,

was er lernen soll, um die Anforderungen, die in veränderten Arbeitsbeziehungen

an ihn gestellt werden, zu bewältigen. Die zunehmende Forderung nach einer

nicht in erster Linie fachgebundenen und damit formal und inhaltlich eher un-

spezifischen Kategorie wie »Kompetenz« scheint aufgrund des hohen Abstrakti-

onsgrades geeignet, die gegenwärtigen und zukünftigen Qualifizierungsproble-

me, wenn auch nicht zu lösen, so doch zumindest angemessen thematisieren zu

können. Kompetenz als Schlüsselkategorie, die als eine soziale Kategorie auf die

Zusammenarbeit mit anderen Menschen gerichtet ist und als Selbstkompetenz

auf die Entwicklung reflexiver Handlungsfähigkeit des Individuums zielt, wird

daher angesichts einer zunehmenden Entgrenzung von Fachqualifikationen als

eine Universalqualifikation hierarchie- und branchenübergreifend vom Facharbei-

ter bis zum Manager gefordert und als notwendige Zielkategorie beruflicher Wei-

terbildung thematisiert.17

Nach Dehnbostel werden unter dem Begriff der Kompetenz Fähigkeiten, Me-

thoden, Wissen, Einstellungen und Werte verstanden, deren Erwerb, Entwicklung

und Verwendung sich auf die gesamte Lebenszeit eines Menschen bezieht.18 Die

Kompetenzentwicklung wird aus der Perspektive des Subjekts, seiner Fähigkeiten

und Interessen gesehen. Die Herausbildung von Kompetenzen als lebensbeglei-

tender Prozess erfolgt durch individuelle Entwicklungsprozesse und unterschied-

lich strukturierte und verortete Formen des Lernens. Berufliche Kompetenzen be-

ziehen sich besonders auf Fähigkeiten, Fertigkeiten, Wissensbestände und Einstel-

lungen, die das umfassende fachliche und soziale Handeln des Einzelnen in einer

berufsförmig organisierten Arbeit ermöglichen. Kompetenzen schließen insofern

die Fähigkeit und die Bereitschaft zu diesbezüglich relevanten sozialen Interaktio-

nen (wie z.B. hier die Bereitschaft zu interkultureller Kommunikation oder zu re-

gionaler und mentaler Mobilität) ein.
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19 Vgl. Reetz (1999).

In der Auseinandersetzung mit diesem Thema stellt sich auch im Rahmen die-

ser Expertise die Frage nach der inhaltlich-curricularen Ausgestaltung und forma-

len Organisation der angestrebten Kompetenzentwicklungsprozesse. Zu klären ist,

was genau sich z.B. für das QFC hinter dem abstrakten Begriff von interkultureller

Kompetenz verbirgt und wie sich die Aneignungs- und Vermittlungsprozesse die-

ser sehr persönlichkeitsbezogenen Dimension beruflicher Handlungskompetenz

vollziehen.

Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass die Entwicklung von Kompeten-

zen auf die Förderung beruflicher Handlungsfähigkeit zielt und als solche kon-

textabhängig ist.19 Es geht weniger um das Anhäufen von inhaltlichem Wissen, als

um kontextadäquates Verhalten und Handeln, wobei der Kategorie des Erfah-

rungswissens eine besondere Bedeutung zukommt. Demzufolge sind die Lernen-

den beim Aufbau von Erfahrungswissen durch geeignete Lehr-Lern-Arrange-

ments, z.B. didaktisch vor- und nachbereitete Auslandsaufenthalte, zu unterstüt-

zen. Angesichts dieser Anforderungen und Entwicklungen ist zu fragen, wie im

Rahmen der Berufsausbildung des QFC Persönlichkeitsentwicklung ermöglicht

wird, die das Individuum befähigt, sich in unterschiedlichen beruflichen Anforde-

rungskontexten als handlungsfähig zu erweisen.

Aus berufs- und wirtschaftspädagogischer und auch aus gewerkschaftlicher

Perspektive könnten die Aktivitäten des QFC ein Beispiel dafür sein, veränderte In-

halte und neue soziale Formen von Arbeit im Kontext einer modernen Beruflich-

keit zu gestalten und so die Auszubildenden auch auf die Bewältigung zukünfti-

ger beruflicher Handlungssituationen vorzubereiten. Zu fragen ist, inwieweit sich

Strukturelemente der modernen Arbeitswelt, wie steigende Komplexität, zuneh-

mende Prozessorientierung und insbesondere durch Internationalisierung ge-

prägte Aufgabenzuschnitte, in den Maßnahmen der Berufsausbildung des QFC

wiederfinden.

2 . 3 . I N T E R N AT I O N A L I S I E R U N G  B E R U F L I C H E R  B I L D U N G

2 . 3 . 1 . Tr e n d s  u n d  E n t w i c k l u n g e n

Die Auswirkungen des bereits angedeuteten raschen und diskontinuierlich ver-

laufenden Wandels, der nahezu sämtliche Bereiche des Lebens, der Arbeit und der

Kultur im Zeichen der fortschreitenden Internationalisierung der Kommunikati-
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20 Abschnitt 2.3.1 wurde – z.T. wörtlich – entnommen aus Borch/Diettrich/Frommberger/Reinisch/Wor-
delmann (2003), S. 15-16 und 22-24. Die dargestellten Trends und Entwicklungen gehen auf die Er-
gebnisse einer empirischen Studie zurück, die die genannten Autoren von 2000-2002 im Auftrag des
BIBB durchgeführt haben. Neben Literatur-, Internetrecherchen und Dokumentenanalysen zum
Stand der Internationalisierung der Berufsbildung in Deutschland wurden 15 Fallstudien und Exper-
tengespräche mit beteiligten Akteuren durchgeführt. Zum Design dieser Untersuchung vgl. im ein-
zelnen ebd., S. 213 ff.

onsstrukturen und -wege und der Globalisierung des ökonomischen Handelns er-

fasst hat, stehen seit einigen Jahren im Mittelpunkt der sozialwissenschaftlichen

Forschung und der politischen Diskussion und werden dort durchaus kontrovers

eingeschätzt.20 Auch über die politischen Maßnahmen, die zur Gestaltung dieses

Wandels ergriffen werden sollen, herrscht keineswegs Konsens. So finden sich eine

Vielzahl von Stellungnahmen, die mit der Globalisierung weitreichende Hoffnun-

gen im Hinblick auf die Verbesserung der Arbeits- und Lebensbedingungen ver-

binden, aber ebenso eine – gerade in neuerer Zeit – steigende Zahl warnender

Stimmen, die deutlich machen, dass mit diesem Wandel auch tiefgreifende Ängste

verbunden sind. Internationalisierung und Globalisierung des Arbeitens und Le-

bens werden als nachhaltige Bedrohung der tradierten Lebensweise, des Lebens-

standards, der Mitwirkungsmöglichkeiten und der eigenen kulturellen Identität

empfunden.

Angesichts dieser Bedenken rückt auch die Frage der politischen Gestaltungs-

notwendigkeit des ökonomischen und technischen sowie des damit verbundenen

gesellschaftlichen und kulturellen Wandels durch individuelles und kollektives

Handeln in das Zentrum des Interesses. Dies gilt insbesondere für die politische

Gestaltung des Berufsbildungswesens.

In diesem Zusammenhang ist ein gesellschaftlicher Konsens darüber zu ver-

zeichnen, internationale Qualifizierungselemente verstärkt in den Bildungsgän-

gen vorzusehen und auf der didaktisch-curricularen Ebene zu verankern. Diese

Forderung bezieht sich auf sämtliche Stufen und Bildungsgänge des deutschen

Bildungswesens, beginnend mit dem Elementarunterricht in den Grundschulen

der Primarstufe, über den Unterricht in den verschiedenen Schulformen der Se-

kundarstufe I und II unter Einschluss der verschiedenen Formen der beruflichen

Erstausbildung und dem tertiären Bereich des Hochschulstudiums bis hin zum

quartären Sektor der Erwachsenenbildung einschließlich der beruflichen Fortbil-

dung. Begründet werden diese Forderungen damit, dass sich die Unternehmen,

die Erwerbsbevölkerung und die nachwachsenden Generationen durch die Inter-

nationalisierung und Globalisierung des Lebens und der Arbeit mit neuen Anfor-
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derungen konfrontiert sehen und daher neue, auf diese Anforderungen ausge-

richtete Bildungsangebote geschaffen bzw. bereits bestehende entsprechend um-

gestaltet werden müssen. Nur wenn dies umfassend und qualitativ angemessen

gelingt, können einerseits die Unternehmen darauf hoffen, ihrem Bedarf entspre-

chend qualifizierte Mitarbeiter zu erhalten. Andererseits wird nur in diesem Fall

den lernenden und arbeitenden Individuen die Chance gegeben, mittels eigener

Lernprozesse diejenigen Kompetenzen zu erwerben, die sie befähigen, den neuen

Anforderungen nicht nur gerecht zu werden, sondern auch aktiv an der Gestal-

tung des Wandels mitzuwirken.

Zweifellos ist der hier skizzierte gesellschaftliche Konsens als positiver Rahmen

und Rückhalt für entsprechende bildungspolitische Interventionen von erhebli-

cher Bedeutung. In seiner inhaltlichen Dimension erweist er sich jedoch als wenig

aussagekräftig, sodass ihm für die Entwicklung von konkreten Programmen und

Strategien im Zuge einer Reform des Bildungswesens mit Blick auf die Internatio-

nalisierung keine handlungsleitende Funktion zukommt. Diese wird aus didakti-

scher und curriculumtheoretischer Sicht nur dann zu gewinnen sein, wenn der

grundsätzliche Konsens einer differenzierten Betrachtung unterzogen wird. Hier-

zu gehen wir im Folgenden zunächst auf die Frage ein, welche Bildungsziele ei-

gentlich durch eine stärkere Internationalisierung des Bildungswesens erreicht

werden sollen.

In der beruflichen Bildung existiert – im Gegensatz zur Allgemeinbildung – ein

eher funktionales und damit auch verwertungsorientiertes Verständnis. Ziele und

Inhalte entsprechender Bildungsgänge sollen generell aus der konkreten berufli-

chen Arbeitssituation abgeleitet werden, und zwar unter Beachtung funktionaler

und sozial-hierarchischer Differenzierungen der Zuweisung von Arbeitsaufgaben

in vertikaler und horizontaler Hinsicht. Dieses zeigt sich geradezu »klassisch« in der

dualen Berufsausbildung in Deutschland. Im Hinblick auf internationale Qualifika-

tionsanforderungen ist festzustellen, dass diese – gemessen an ihrer Verankerung

in den Ausbildungs- und Fortbildungsordnungen sowie in den Rahmenlehrplänen

bzw. länderspezifischen Lehrplänen für die Berufsschule – in der Berufsausbildung

bis in die 90er Jahre des 20. Jahrhunderts hinein kaum Beachtung gefunden

haben. Offensichtlich waren die an der Ordnungsmittelentwicklung beteiligten

Sachverständigen der verschiedenen »Bänke« in der Vergangenheit der Auffas-

sung, dass auf internationale Qualifikationsanforderungen bezogene Kompeten-

zen für die zukünftigen Gesellen, Facharbeiter und Fachangestellten sowie Mei-

ster, Techniker, Fachkaufleute und Fachwirte in funktionaler Hinsicht weitgehend

entbehrlich sind.
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21 Als neueste Entwicklung lassen sich die Aktivitäten zur Entwicklung einheitlicher europäischer Be-
rufsbilder herausstellen, wie z.B. die Entwicklung des »EU-Kaufmann/-frau für Verkehrsservice« der
Deutschen Bahn im Auftrag der Europäischen Union, vgl. Wiegand (2003).

22 Vgl. dazu Weber (2000), S. 381 ff.

Bei denjenigen Tätigkeitsfeldern, die sich ausnahmsweise durch ständige inter-

nationale Wirtschaftskontakte auszeichnen, wurde entweder auf die Spezialisie-

rung innerhalb eines Ausbildungsberufes durch Schaffung einer entsprechenden

Fachrichtung gesetzt (z.B. die Spezialisierungsrichtung »Außenhandel« des Ausbil-

dungsberufs Kaufmann/-frau im Groß- und Außenhandel) oder es wurde speziell

zur Abdeckung entsprechender Bedarfe durch Ausgliederung der internationalen

Qualifizierungselemente aus bereits bestehenden Berufsbildern ein neuer Ausbil-

dungsberuf geschaffen (z.B. »Fremdsprachenkorrespondent(in)«).21

Allerdings werden Ausbildungen, die dem Prinzip der zweiten Variante folgen,

zumeist nicht innerhalb des Dualen Systems angeboten, auch wenn sie eventuell

mit einer Prüfung vor der zuständigen Stelle nach Berufsbildungsgesetz absch-

ließen. Typisch ist in diesem Bereich jedoch die Verlagerung in vollzeitschulische

Bildungsgänge. Diese werden entweder von staatlichen oder staatlich anerkann-

ten Höheren Berufsfachschulen angeboten und führen zu einem Berufsabschluss

nach Landesrecht (z.B. der kaufmännische Assistentenberuf in der Fachrichtung

Fremdsprachen), oder von privaten Bildungsträgern durchgeführt und enden mit

einem hausinternen Zertifikat (z.B. »Euro-Sekretär/in«). Offensichtlich sehen sich

die Betriebe nicht in der Lage, die entsprechende Ausbildung selbst durchzu-

führen oder sie gehen davon aus, dass systematische und kontinuierliche Lehr-

/Lernprozesse in Schulen für den Erwerb der notwendigen Kenntnisse und Fertig-

keiten im Falle der internationalen Qualifizierung geeigneter sind als das arbeits-

platznahe Lernen im Betrieb.

Falls auf der Facharbeiter- und Fachangestellten-Ebene Bedarf an internationa-

ler Qualifizierung auftritt, etwa weil kurzzeitige Arbeitsaufenthalte im Ausland er-

forderlich werden, dann wird dieser zumeist ad-hoc gedeckt. Hierzu werden häu-

fig interkulturelle Trainingsmaßnahmen eingesetzt. Diese sind von unterschiedli-

cher Dauer – wenige Stunden bis zu einer Woche – und sie konzentrieren sich auf

die Vermittlung von Verhaltensschemata für besonders typisch und kritisch emp-

fundene Situationen im Gastland und auf die Vermittlung der dort herrschenden

zentralen »Kulturstandards«. Derartige Trainings sind in der Regel auf Minimal-

Qualifikationen ausgelegt, deren Beherrschung das »Überleben« des Mitarbeiters

und die Erreichung der Ziele seiner Mission im Ausland sichern sollen.22 Eine Ver-

bindung zur fremdsprachlichen Kommunikation einerseits und zu berufsbezoge-

28



23 Abschnitt 2.3.2. lehnt sich in einzelnen Passagen an Diettrich (2002), S. 18 f. an.

nen internationalen Wissenselementen andererseits wird in derartigen Trainings-

maßnahmen in der Regel nicht hergestellt.

Für kontinuierliche internationale Wirtschaftsbeziehungen, die zudem in

hohem Maße dispositive Fähigkeiten der Mitarbeiter erfordern, setzen die Unter-

nehmen bisher überwiegend auf hochqualifizierte Mitarbeiter mit Hochschul-

oder Fachhochschulabschluss. Diese Strategie der Ausgrenzung von Mitarbeitern,

die über nicht-akademische Berufsabschlüsse verfügen, beruht offensichtlich auf

der Annahme, dass jene durch ihren insgesamt längeren formellen Bildungspro-

zeß über die notwendigen fremdsprachlichen Kompetenzen verfügen (oder diese

in kurzen Trainingsmaßnahmen reaktivieren können) und im Studium entweder

bereits internationale Fachkenntnisse erworben haben oder sich diese schnell und

für das Unternehmen kostengünstig aneignen können. Insofern wird dann davon

ausgegangen, dass für diesen Personenkreis zur Vorbereitung eines beruflich be-

dingten Auslandsaufenthaltes kurze interkulturelle Trainingsmaßnahmen genü-

gen. Unter Umständen werden sogar diese für entbehrlich gehalten, etwa weil

diese Mitarbeiter bereits Auslandserfahrungen aus ihrer Studienzeit mitbringen

oder der Auslandsaufenthalt in einem Land mit westlich-europäischem Hinter-

grund oder einer entsprechend orientierten Elite erfolgen soll.

Die wachsende internationale Verflechtung der Wirtschaft ist mit einer Zunahme

von arbeitsorganisatorischen Modellen verbunden, die sich durch flache Hierarchien

auszeichnen. Dies führt zu einer verstärkten Verlagerung von dispositiven Elementen

des Arbeitshandelns auf die Ebene der kaufmännischen Sachbearbeiter in den Servi-

cebereichen der Unternehmen und auf die Meister,Vorarbeiter und Facharbeiter in der

Produktion. Insofern mehren sich die Zweifel an der Tragfähigkeit der Annahme, dass

es ausreicht, zur Bewältigung internationaler Wirtschaftskontakte nahezu ausschließ-

lich Spezialisten oder akademisch vorgebildete Mitarbeiter einzusetzen. Da zu erwar-

ten ist, dass auch auf der mittleren Qualifikationsebene, d.h. auf Facharbeiterniveau,

zukünftig internationale Qualifikationen notwendig werden, kann den Aktivitäten des

QFC in diesem Rahmen besondere Bedeutung zugemessen werden.

2 . 3 . 2 . I n t e r n a t i o n a l e  Q u a l i f i k a t i o n e n  

u n d  i n t e r k u l t u r e l l e  K o m p e t e n z

Im Folgenden Abschnitt23 soll erläutert werden, was wir unter den bereits mehr-

fach verwendeten Begriffen internationale Qualifikationen und interkulturelle

29



24 Loiselle (1999), S. 424 ff.

Kompetenz verstehen. Vor dem Hintergrund der in der Studie eingenommenen

berufs- und wirtschaftspädagogischen Perspektive ist die Orientierung am Sub-

jekt, d.h. am Lernenden bzw. am Auszubildenden, erforderlich und damit ein Zu-

gang über die individuellen Kompetenzen. Die derzeitige didaktisch-curriculare

Entwicklungsarbeit im Rahmen der beruflichen Bildung in Deutschland ist von der

Vorstellung bestimmt, dass Lernende durch Maßnahmen der beruflichen Bildung

in die Lage versetzt werden, eigenständig Handlungen planen, durchführen und

kontrollieren zu können, um so im beruflichen Kontext sach-, sozial- und selbst-

kompetent zu handeln. In dieser Perspektive ist es angemessen, für den Problem-

komplex internationaler Qualifizierung das anzustrebende Lernzielkonstrukt als

»internationale und interkulturelle berufliche Handlungskompetenz« zu bezeich-

nen. Diese Kompetenz wird jedoch nicht ausschließlich in der Berufsausbildung er-

worben, sondern entwickelt sich auf der Grundlage des Primar- und Sekundarbe-

reichs, d.h. im allgemeinbildenden Schulwesen. Die drei Basiselemente internatio-

naler und beruflicher Handlungskompetenz sollten möglichst bereits vor Eintritt

in berufliche Bildungsgänge erworben werden, während die vier spezifischen Ele-

mente möglichst Bestandteil generell jedes beruflichen Bildungsganges sein soll-

ten, wobei jedoch Differenzierungen im Hinblick auf Umfang und Niveau in Ab-

hängigkeit von funktionalen Erfordernissen des jeweiligen Berufsbildes in Be-

tracht gezogen werden können:

Basiselemente:

Kenntnisse mindestens einer Fremdsprache dergestalt, dass Alltagskommuni-

kationen verbal und schriftlich so geführt werden können, dass der Kommuni-

kationspartner den Inhalt der Mitteilung versteht,

Interkulturelle Kompetenz, die ihrerseits – folgt man der Unterscheidung von

Loiselle – wiederum eher fachbezogene (z.B. Erkennen von Kulturen und Wer-

ten, Wissen um Formen der Interaktion, Wissen über die Wirkungsweise von

Kulturen) und soziale (z.B. Hochachtung vor fremden Kulturen, Empathiefähig-

keit, Toleranz, Offenheit) Kompetenzbereiche sowie den Aspekt der Selbstkom-

petenz erfasst.24 Somit umfasst interkulturelle Kompetenz vielfältige Aspekte

von kultureller Offenheit und Neugier über das Zurechtkommen im Ausland bis

hin zu hoher Verhandlungskompetenz im fremdsprachlichen Ausland.

Medien- und Netzkompetenz im Sinne der Fähigkeit, die neuen elektronischen

Medien und das Internet sachgerecht nutzen zu können.
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25 Vgl. http://www.kmk-fsz-hamburg.de/downloads/Handreichung/hr99-1.pdf.
26 Zu den einzelnen Stufen vgl. http://www.kmk-fsz-hamburg.de/downloads/Handreichung/hr99-1.pdf.
27 Vgl. hierzu Wordelmann (2000).
28 Vgl. Hering/Pförtsch/Wordelmann (2001), S. 15.

Berufsspezifische Elemente:

Berufsbezogene (und somit berufs- und fachspezifische) Fremdsprachenkennt-

nisse dergestalt, dass beruflich veranlasste und bedingte Kommunikationen in

mindestens einer Fremdsprache verbal und schriftlich so geführt werden kön-

nen, dass der Kommunikationspartner den Inhalt der Mitteilung versteht. Die

Bewertung des zu erreichenden Niveaus sollte sich am »Gemeinsamen

Europäischen Referenzrahmen« bzw. an der »KMK-Rahmenvereinbarung zur

Zertifizierung von Fremdsprachenkenntnissen in der Beruflichen Bildung« ori-

entieren25, wobei im Rahmen dualer Ausbildung z.B. eine Orientierung an der

Niveaustufe »A 2-Waystage« erfolgen könnte, d.h. im Bereich der elementaren

Sprachverwendung.26

Berufsspezifische interkulturelle Kompetenz im Sinne der Fähigkeit, beruflich

bedingte und veranlasste kommunikative Situationen unter Beachtung der im

Zielland üblichen Gepflogenheiten bewältigen zu können,

Internationale Fachkompetenz, hierunter sind sowohl Kenntnisse über die Wirt-

schaft, Geographie, Gesellschaft, Kultur und Politik sowie das Recht des Ziellan-

des als auch über spezifische Besonderheiten und gegenüber Deutschland

abweichende beruflich fachliche Regelungen im Zielland zu verstehen (z.B. hin-

sichtlich Liefer-, Zahlungs- und Gewährleistungsbedingungen, Bilanzierungs-

vorschriften und Industrienormen),

Berufsspezifische Medien- und Netzkompetenz, d.h. z.B. die Fähigkeit zu kom-

munikativem Handeln in Netzen, kooperativem und konkurrierendem Handeln

in Netzen, Vertrauensbildung in Netzen.27 Hering, Pförtsch und Wordelmann

haben darauf hingewiesen, welche Rolle die Informations- und Kommunikati-

onsmedien für die interkulturelle Kompetenz spielen. Es geht nicht nur darum,

dass Sprachkenntnisse, insbesondere Englisch, nützlich und notwendig sind,

um die Potenziale des Internets auszuschöpfen. Es ist auch möglich geworden,

mit Menschen aus der ganzen Welt unproblematisch in Kontakt zu treten. Dar-

über hinaus erfordern die neuen Medien die Fähigkeit, vernetzt zu denken und

zu handeln.28

Es ist also bei der Bewertung von im Rahmen der Aus- und Weiterbildung existie-

renden Konzepten bezüglich der Vermittlung internationaler Qualifikationen dar-

auf zu achten, dass eine umfassende internationale und interkulturelle Hand-
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29 Vgl. zur Begriffsbestimmung und -abgrenzung Abschnitt 2.3.2.
30 Vgl. Borch/Diettrich/Frommberger/Reinisch/Wordelmann (2003).
31 Vgl. hierzu den Überblick bei von Behr (2002), der neben dem zentralen Aspekt der Mitarbeiterqua-

lifikation und -qualifizierung auch personalwirtschaftliche und organisatorische Aspekte berücksich-
tigt.

32 Vgl. Hering/Pförtsch/Wordelmann (2001), S. 15.
33 Vgl. exemplarisch die Verordnung über die Berufsausbildung zum Chemikanten/zur Chemikantin

vom 27.02.2001 (BGBl. I S. 350). Im Rahmenlehrplan für den Ausbildungsberuf Chemikant/Chemi-
kantin vom 1.12.2000 ist das Wahlpflicht-Lernfeld Nr. 10 im Umfang von 60 Stunden als »internatio-
nale Kompetenz entwickeln« benannt, hinzu kommen 40 Stunden fremdsprachlicher Qualifizierung,
wobei den Bundesländern die Option einer Erweiterung vorbehalten ist.

lungskompetenz vermittelt wird, die über das reine Lernen einer Fremdsprache

oder isoliertes Training für die Bewältigung abgegrenzter Handlungssituationen

weit hinausreicht. Dieser Anspruch ist, auch wenn die Notwendigkeit einer Diffe-

renzierung besteht, grundsätzlich auch an eine moderne Berufsausbildung zu stel-

len und somit auch hinsichtlich der Qualifizierungsaktivitäten des QFC zu prüfen.

2 . 3 . 3 . Ve r m i t t l u n g  v o n  i n t e r k u l t u r e l l e r  K o m p e t e n z  

u n d  M o b i l i t ä t s b e r e i t s c h a f t  i n  d e r  A u s b i l d u n g

Während bisher Mobilität und internationale und interkulturelle Handlungskom-

petenz29 tendenziell eher Führungskräften zugeschrieben wurden, werden sie zu-

nehmend auch notwendig für Fachkräfte in Industrie und Handwerk – demzufol-

ge muss bereits in der Berufsausbildung auf diese Anforderungen eingegangen

werden. Besonders in mittelständischen Unternehmen ist kompetentes Fachper-

sonal mit interkultureller Erfahrung gefordert, um der wachsenden Internationali-

sierung gerecht zu werden30 und die Globalisierungsfähigkeit zu erhöhen.31

Nicht nur im Umgang mit ausländischen Kunden, Kollegen oder Kooperations-

partnern, sondern auch durch den Einsatz von Informations- und Kommunikati-

onsmedien ist interkulturelle Kompetenz unverzichtbar. Die neuen Medien erfor-

dern zudem die Fähigkeit, vernetzt zu denken und zu handeln (s.o.).32 Durch die

fortschreitende Verbreitung moderner Kommunikationstechniken erhält die An-

forderung grenzüberschreitenden Kommunizierens und Handelns zukünftig für

alle Arbeitnehmer zunehmende Bedeutung. Die Neuordnungen einiger Berufe tra-

gen dieser Entwicklung z.T. bereits Rechnung. Jedoch handelt es sich dabei, wie

beispielsweise in den Verordnungen über die Berufsausbildung zum Chemie-

kant/in und Pharmakant/in, bisher nur um Wahlqualifikationseinheiten bzw. Wahl-

pflicht-Lernfelder. Die Pflichtqualifikationseinheiten beschränken sich hingegen

auf die Vermittlung von Fremdsprachen.33
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34 Hering/Pförtsch/Wordelmann (2001), S. 14.
35 Vgl. zum Erwerb internationaler Qualifikationen in der Berufsausbildung durch Auslandspraktika den

Überblick bei Diettrich/Frommberger (2002).
36 Vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung (2000).
37 Vgl. Bundesinstitut für Berufsbildung (2000).
38 Vgl. Mens (2003).

Interkulturelle Kompetenz umfasst allerdings mehr als nur Fremdsprachen-

kenntnisse. Sie beinhaltet Kenntnisse über fremde Kulturen (Lebensweisen, Sitten,

Gewohnheiten, Mentalitäten) und über ausländische Märkte. Im Idealfall befähigt

sie dazu, mit ausländischen Partnern, Kunden oder Kollegen auf einer Ebene zu

kommunizieren und zu kooperieren. Wichtig ist in diesem Zusammenhang auch

die Fähigkeit, über die eigenen Grenzen hinaus zu denken und zu handeln.34 In-

terkulturelle Kompetenz steht damit im Kontext anderer, häufig geforderter

Schlüsselqualifikationen wie Flexibilität, Eigenständigkeit und Teamfähigkeit. Es

stellt sich jedoch die grundsätzliche Frage der Vermittlung dieser Kompetenz in

der Berufsausbildung: Interkulturelle Kompetenz lässt sich nur bedingt im Rahmen

eines eher auf kognitives Verstehen ausgerichteten Unterrichts vermitteln. Prakti-

sche Erfahrungen und das persönliche Erleben, wie z.B. ein internationaler Aus-

tausch oder Praktika im Ausland, sind hierfür zentral. In diesem Zusammenhang

sollten nicht nur die quantitative Aspekte (Wie häufig? Wie lange? Etc.), sondern

auch qualitative Aspekte (Vor- und Nachbereitung, Didaktisches Konzept etc.), the-

matisiert werden.35 Zu fragen ist hier insbesondere nach der Möglichkeit der Re-

flexion der gemachten Erfahrungen.

Eine Umfrage im Rahmen des Referenz-Betriebs-Systems des BIBB hat ergeben,

dass die Betriebe mit einer wachsenden Bedeutung von Zusatzqualifikationen

und fachübergreifendem Wissen rechnen. Dabei haben Fremdsprachenkenntnis-

se mit 61 % die höchste Priorität, gefolgt von Fähigkeit zur Projekt- und Teamar-

beit (53 %) und IuK-Kompetenz. Als Lernort ziehen die meisten der befragten Aus-

bildungsbetriebe das eigene Unternehmen vor. Aber auch überbetriebliche Be-

rufsbildungsstätten werden von 57 % der Befragten als geeignete Lernorte ge-

nannt.36 In einer weiteren Befragung des BIBB sollten die Betriebe angeben, wo sie

bisher ihre Schwerpunkte bei der Vermittlung von Zusatzqualifikationen gesetzt

haben. Dabei lagen wieder Fremdsprachen vorn (20 %). Schlüsselqualifikationen

wurden von 9 % zusätzlich gefördert, Kompetenzen im Bereich »Internationales«

von 2 %. Auslandsaufenthalte wurden ebenfalls von lediglich 2 % genannt.37 Nach

aktuellen Angaben aus der »ZEIT« sammelt nur 1 % der Auszubildenden in

Deutschland Auslandserfahrung, wobei hier die Auszubildenden mit Pflichtauf-

enthalten im Ausland bereits eingerechnet sind.38
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39 Henze (1991), S. 238.
40 Vgl. Henze (1991), S. 238 und die dort genannte Literatur.

Diese Ergebnisse machen deutlich, dass der Fokus der Betriebe in Bezug auf in-

ternationale Kompetenz nach wie vor auf der Fremdsprachenkompetenz liegt und

andere Fähigkeiten, die für den Umgang mit internationalen Kunden, Kollegen

oder Partnern relevant sind, für die Unternehmen bislang weniger Bedeutung

haben. Im Rahmen moderner Berufsbildungskonzepte ist anzustreben, den Begriff

der internationalen Kompetenz entsprechend weiter zu fassen.

Zudem belegt eine Untersuchung von Infratest Sozialforschung München vom

Frühjahr 2002, ebenfalls im Auftrag des BIBB, dass nach wie vor deutlich weniger

junge Menschen aus den neuen Bundesländern Auslandserfahrungen sammeln

können als Gleichaltrige aus den alten Ländern. Dabei spielt auch das Bildungsni-

veau eine Rolle: Jede/r Dritte mit Abitur verfügt über Auslandserfahrung, während

nur 10 % der jungen Leute mit niedrigerem Bildungsniveau eine solche Erfahrung

haben.Vor diesem Hintergrund gewinnt die Initiative des QFC an Bedeutung, denn

sie ermöglicht Jugendlichen mit mittleren Bildungsabschlüssen im Rahmen einer

kaufmännischen oder gewerblich-technischen Ausbildung u.a. einen Auslandsauf-

enthalt.

Die modernen Wirtschafts- und Arbeitsbedingungen erfordern von den Ar-

beitnehmern zunehmend Mobilität. Mit Mobilität wird in den Sozialwissenschaf-

ten zunächst einmal ganz allgemein »der Platzwechsel (Positionswechsel) von

Menschen innerhalb des Rahmens gesellschaftlichen Geschehens bezeichnet.«39

Die Mobilitätsproblematik kann als sehr komplex bezeichnet werden, so lassen

sich hinsichtlich der Bewegungsvorgänge folgende Unterscheidungen treffen:

Vorgänge, die sich aus Positionswechseln in unterschiedlichen Lebensberei-

chen ergeben (Berufs-, Arbeitsplatz-, Wohnortwechsel etc.)

Vertikale Mobilität (beruflicher Aufstieg)

Horizontale Mobilität (Arbeitsplatzwechsel auf gleicher Hierarchiestufe)

Umfassende individuelle und kollektive Bewegungen (Abwanderungen ganzer

Beschäftigungsgruppen aus einzelnen Berufen).40

In der Regel sind die angedeuteten Bewegungsvorgänge miteinander kombiniert,

sodass auch der Begriff der Mobilität nicht eindeutig definiert ist. In unserem Ver-

ständnis ist mit beruflicher Mobilität die Bereitschaft verbunden, zeitweise oder

dauerhaft den Wohn- und Arbeitsort zu wechseln. Dazu gehört auch die Fähigkeit,

sich in unterschiedliche soziale und regionale Kontexte und Kulturen einordnen zu

können und zu wollen. Voraussetzung dafür ist jedoch zunächst einmal die grund-

legende Bereitschaft zur Mobilität bzw. die Einsicht in die Notwendigkeit betrieblich
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41 Vgl. exemplarisch Zühlke (2000).
42 Bundesinstitut für Berufsbildung/Infratest Sozialforschung (2002), S. 4.
43 Abschnitt 2.3.4. lehnt sich im Wesentlichen an Diettrich (2002), S. 19 f. bzw. S. 22 ff. an und geht in-

haltlich auf die bereits erwähnte Studie von Borch/Diettrich/Frommberger/Reinisch/Wordelmann
(2003) zurück. Vgl. auch FN 19.

bzw. beschäftigungspolitisch induzierter Mobilitätsanforderungen. Insofern umfasst

dieses Mobilitätsverständnis sowohl eine räumliche als auch eine geistige Mobilität.

Auch wenn die Bedeutung von Mobilität als Element der Beschäftigungsfähig-

keit und -sicherheit z.T. kontrovers diskutiert wird41, ist nicht zu bestreiten, dass be-

rufliche Mobilität auch auf der Ebene der Facharbeiter eine zunehmend wichtige

Anforderung an Beschäftigte darstellt und somit bereits in der Ausbildung zu the-

matisieren ist. Dies gilt sowohl in regionaler als auch in länderübergreifender Hin-

sicht. Insofern besteht hier auch eine enge Verknüpfung zur Notwendigkeit des Er-

werbs interkultureller Kompetenz. Diese ist zum einen die Voraussetzung für eine

grundsätzliche Offenheit von z.B. Auszubildenden gegenüber einem Ortswechsel.

Zum anderen kann sie auch als wesentliche Bedingung für das Gelingen des kon-

kreten Mobilitätsschrittes eingeschätzt werden. Die Freizügigkeit innerhalb der EU

erweitert den Radius, in dem die europäischen Bürger arbeiten können und eröff-

net ihnen neue Chancen. Schon während der Ausbildung sollten deshalb Strate-

gien und Kompetenzen erlernt und ausprobiert werden, sich an veränderte Ar-

beitsbedingungen, -orte und -kulturen anzupassen.

Ein Fazit der o. g. Umfrage von Infratest Sozialforschung ist, dass die Bereitschaft

zu grenzüberschreitender Mobilität unter jungen Menschen generell eher groß ist:

»Es bedarf jedoch einer besseren, evtl. mehr individuell zugeschnittenen Informa-

tionsstrategie, unbürokratischer finanzieller Unterstützung und einer gewissen

Zusicherung von zielgruppenorientierter Betreuung vor Ort.«42 Somit besteht u.E.

eine wesentliche Anforderung an eine moderne Berufsausbildung darin, den Er-

werb interkultureller Kompetenz zu ermöglichen, die Bereitschaft zur Mobilität zu

erhöhen und die Jugendlichen auf entsprechende Mobilitätsanforderungen vor-

zubereiten. Inwieweit die Aktivitäten des QFC dafür als ein Beispiel gelten können,

wird hier zu zeigen sein.

2 . 3 . 4 . S t r a t e g i e n  v o n  I n s t i t u t i o n e n  u n d  A k t e u r e n  

i m  K o n t e x t  i n t e r n a t i o n a l e r  Q u a l i f i z i e r u n g

Bei näherer Betrachtung der Ausbildungspraxis43 bestätigt sich die Einschätzung,

dass die Integration internationaler und interkultureller Ausbildungselemente in
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44 Vgl. Wordelmann (1997).
45 Vgl. Ostendorf (1998).
46 Vgl. Borch/Diettrich/Frommberger/Reinisch/Wordelmann (2003).

die Regelausbildung noch am Anfang steht.44 Dennoch lassen sich – in Abhängig-

keit regionaler und betrieblicher Bedingungen, des Ausbildungsganges, der För-

derstruktur usw. – eine Vielzahl von Einzelaktivitäten lokalisieren, in deren Rahmen

Betriebe und Berufsschulen, aber auch Kammern, private Bildungsträger und an-

dere Institutionen beruflicher Bildung innovative Konzepte zur Vermittlung inter-

nationaler Kompetenzen entwickeln und praktizieren. Hierbei wird in der Regel

am existierenden interkulturellen Handlungsfeld der Auszubildenden bzw. auch

an der Internationalisierungsstrategie konkreter Betriebe angesetzt. So finden sich

in der Ausbildungspraxis, insbesondere in Ballungsräumen, sowohl interkulturell

zusammengesetzte Auszubildendengruppen wie auch Berufschulklassen. Auszu-

bildende arbeiten mit ausländischen Mitarbeitern zusammen bzw. haben Kontakt

mit ausländischen Zulieferbetrieben oder Kunden, z.T. nehmen sie an internatio-

nalen Austauschprogrammen teil oder führen Kurzaufenthalte in ausländischen

Werken oder Tochterbetrieben durch.45 Zudem sind Auszubildende – je nach Bran-

che – häufig mit fremdsprachlichen Dokumenten oder einer internationalen Fach-

sprache, z.B. im Bankgewerbe, konfrontiert. Inwieweit jedoch die Auszubildenden

die Möglichkeit erhalten, internationale und interkulturelle berufliche Handlungs-

kompetenz zu erwerben, hängt u.a. von den individuellen Strategien und Verhal-

tensweise der beteiligten Akteure und Institutionen beruflicher Bildung ab, sodass

hier von einem sehr heterogenen Gesamtbild ausgegangen werden kann.

Wie in der genannten empirischen Untersuchung im Auftrag des BIBB festge-

stellt wurde, sind die Strategien der Akteure, die sich mit der Vermittlung interna-

tionaler Kompetenzen im weitesten Sinne befassen, u.a. abhängig von ihrer Her-

kunftsorganisation.46 Die öffentlich-rechtlichen Bildungsanbieter orientieren sich

– soweit internationale Ausbildungsmöglichkeiten vorliegen – relativ stark an

langfristig ausgerichteten Bildungskonzeptionen. Die Ausbildung kann insofern

auch als angebotsorientiert bezeichnet werden. Während im außerakademischen

Bereich die Fremdsprachenschulung dominiert, existieren im Hochschulsektor

umfassende Konzepte, die den systematischen Erwerb von interkulturellen Kom-

petenzen und internationalen Fachkenntnissen für eine zukünftige Tätigkeit und

Karriere der Absolventen fördern. Mobilitätsaspekte und zusätzliche Chancen auf

dem regionalen, überregionalen und auch europäischen Arbeitsmarkt (Employa-

bility) tauchen als Begründungsstränge auf.
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Die Konzepte der privaten Bildungsanbieter zu internationalen Qualifizie-

rungsmaßnahmen sind eher nachfrageorientiert. Entweder als Ad-hoc-Qualifizie-

rung (z.B. Internetschulung) oder als mittelfristig ausgerichtete Anpassungsquali-

fizierung (insbesondere im Bereich des Fremdsprachenerwerbs) reagieren sie – im

Zuge der Notwendigkeit der eigenen Reproduktion – relativ stark auf die Bedürf-

nisse öffentlich-rechtlich geförderter Umschulung/Fortbildung oder privat-be-

trieblicher Nachfrage. Hinzu kommt in der Regel eine zunehmende Professionali-

sierung bei der Akquisition öffentlicher (Förder-)Mittel sowie eine entsprechende

Spezialisierung. Der Bereich der internationalen Qualifizierung im Anschluss an

eine akademische Erstausbildung und beruflicher Erfahrung der Absolventen, ins-

besondere in Kombination mit öffentlich-rechtlichen Abschlüssen (z.B. MBA), er-

scheint einigen privaten Bildungsanbietern, aber auch den Berufsakademien und

Fachhochschulen, sehr attraktiv.

Größere Unternehmen haben in der Regel ein starkes Interesse an internatio-

naler Qualifizierung und setzen diese auch auf allen Ebenen der internen betrieb-

lichen Personalentwicklung um; z.T. liegen dort auch transnationale Ausbildungs-

konzeptionen vor. Die vornehmliche Motivation resultiert aus einer internationa-

len Unternehmensstrategie, nach der ausländische Absatzmärkte und Produkti-

onsmöglichkeiten erschlossen und umgesetzt werden sollen; hier lässt sich auch

eine stark zukunftgerichtete Kompetenzvermittlung i.S. eines Potenzialaufbaus

beobachten. Allerdings qualifizieren größere Betriebe international in der Regel

über ihre Filialen im Ausland und nutzen die Fortbildungsangebote externer Or-

ganisationen, z.B. der Kammern, nur in geringem Umfang und setzen demzufolge

auch weniger auf Kooperations- und Netzwerkstrategien.

Für kleinere und mittlere Unternehmen hängt das Ausmaß internationaler

Qualifizierungsmaßnahmen im Wesentlichen vom Geschäftsfeld einerseits und

von den betrieblich-strukturellen und finanziellen Möglichkeiten andererseits

sowie von den Unterstützungsstrukturen ab. Die Suche nach Partnern (Betriebe,

Innungen, Ausbildungseinrichtungen, Kammern) orientiert sich unmittelbar am

ökonomischen Nutzen (potenzieller Kunde, Kennenlernen und Erlernen von Ge-

wohnheiten und Know-how), vereinzelt kommt es zur Netzwerkbildung. »Europa-

tauglichkeit«, auch in Hinsicht von technischen Standardnormen, taucht vermehrt

auf. Grenznähe bedeutet hingegen nur bedingt (in bestimmten Gewerken und

Branchen) eine höhere Aktivität. Dort führen Befürchtungen, die Nachbarn könn-

ten mit günstigen Produkt- und Dienstleistungsangeboten auf den deutschen

Markt treten, eher zu Abwehrhaltungen gegenüber grenzüberschreitenden Aus-

bildungsmaßnahmen.
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Kammern und wenige mittlere oder kleinere Betriebe nutzen die Möglichkeit

der europäischen und nationalen Fördermaßnahmen, um länderübergreifende,

häufig branchenspezifische, Aktivitäten mit den Teilnehmern zu starten. Hierbei

handelt es sich im Wesentlichen um Austauschprojekte mit Aufenthalten im Aus-

land von 1-3 Wochen. Das Kennenlernen der anderen Umgebung und erste Ori-

entierungen stehen bei diesen kurzzeitigen Angeboten im Vordergrund des Inter-

esses. In wenigen Ausnahmen existieren längerfristige Aufenthalte, die für arbeits-

lose Personen von den regionalen Arbeitsverwaltungen bis zu einem zeitlichen

Umfang von drei Monaten, im Rahmen der normalen Arbeitslosengeldbeträge, ge-

tragen werden. Bei diesen Maßnahmen dominiert die Arbeitserfahrung in ausge-

wählten Betrieben im jeweiligen Ausland.

Berufsbildende Schulen bzw. Oberstufenzentren praktizieren zum Teil Aus-

tauschprogramme mit Schülern und Lehrern aus Partnerschulen in anderen Län-

dern. Diese Programme werden zwar in der Regel öffentlich gefördert, erfordern

aber hohes Engagement und einen gewissen Idealismus der betroffenen Lehr-

kräfte; ein zeitlicher oder finanzieller Ausgleich erfolgt nicht. Ein wesentlicher

Schwerpunkt liegt hier auf der Völkerverständigung und der Vermittlung fremd-

sprachlicher Kompetenz, wobei die Fremdsprachen aufgrund des häufigen Leh-

rermangels nur zum geringeren Teil berufsbezogen unterrichtet werden (können).

Es wird deutlich, dass Auszubildende je nach gewählter Ausbildungsform, aber

auch in Abhängigkeit von den konkreten beteiligten Bildungsinstitutionen (Aus-

bildungsbetrieb, Berufsschule, überbetrieblicher Träger) unterschiedliche Chancen

haben, internationale und interkulturelle Handlungskompetenz zu erwerben. Über

alle Institutionen hinweg sind, entsprechend der o. g. Untersuchung, folgende

Trends bzw. typische Strategien bezüglich des Standes der Vermittlung internatio-

naler Kompetenzen festzustellen:

Herausbildung von Insellösungen mit regionaler oder lokaler Bedeutung

(abhängig vom Engagement und Interesse einzelner Personen, Betriebe oder

Schulen)

Schaffung eigener (informeller) Infrastruktur (aufgrund begrenzter finanzieller

und organisatorischer Unterstützung und »einengender« rechtlicher Rahmen-

bedingungen)

Engagement einzelner Akteure bestimmt Art und Umfang von Maßnahmen

und damit auch die Konstanz und die Qualität eines Angebots

Entstehung vereinzelter lokaler Netzwerke der aktiven Personen und Institutio-

nen über persönliche oder dienstliche Beziehungen mit recht hoher Stabilität,

jedoch ohne stärkere Breitenwirkung
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47 Die vorliegende Studie verfolgt genau diese Strategie der Publikation eines Ausbildungskonzeptes
des QFC, dem bisher auch eher der Charakter einer »Insellösung« innewohnt.

48 Vgl. hierzu den Überblick bei Diettrich/Jäger (2002).

Qualifizierung nur bei konkretem betrieblichen Bedarf (KMU) oder Förderung

durch z.B. EU-Programme; hierdurch keine Chancengleichheit für die Auszubil-

denden

Aktivitäten nur begrenzt strukturell und ordnungspolitisch gestützt, d.h. keine

durchgängige Integration internationaler Elemente in das Berufsbildungssy-

stem.

Zusammenfassend ist zu konstatieren, dass über die Notwendigkeit, internationa-

le Qualifikationen in der beruflichen Ausbildung zu vermitteln, weitgehend Kon-

sens besteht. Allerdings stellt sich aufgrund des derzeitigen Status Quo die Frage,

wie sichergestellt werden kann, dass eine größere Gruppe von Auszubildenden

diese zukunftsgerichteten Kompetenzen erwerben kann. Dies gilt vor allem jen-

seits großindustriell geprägter Ausbildungsstrukturen z.B. für KMU, im Bereich des

Handwerks sowie in strukturschwachen Regionen. Eine Option stellt in diesem Zu-

sammenhang die Nutzung von Netzwerkstrukturen in der beruflichen Bildung dar.

Das QFC kann u.E. als ein gelungenes Beispiel dafür gelten, wie Auszubildende,

ohne dass ein unmittelbarer betrieblicher Verwertungszusammenhang vorliegt,

dennoch mit interkulturellen Themen vertraut gemacht werden können. Aufgrund

der strukturellen Voraussetzungn ist eine netzwerkförmige Organisation der Aus-

bildungsaktivitäten geradezu unerlässlich. Zudem ist es sinnvoll, die Aktivitäten

einzelner Institutionen aus ihrer Existenz als »Insellösung« herauszuführen und z.B.

durch den Transfer von Best Practice-Konzepten die breitere Anwendung erfolg-

reicher Ansätze zu ermöglichen47, wobei auch insbesondere innovative Organisa-

tionsformen beruflicher Bildung eine interessante Gestaltungsoptionen bieten.

2 . 4 . O R G A N I S AT I O N  B E R U F L I C H E N  L E R N E N S  

I N  N E T Z W E R K S T R U K T U R E N

Vernetzte Lernortstrukturen haben sich in der Praxis – und dies gilt insbesondere

für Ostdeutschland – längst durchgesetzt und werden durch förderpolitische

Maßnahmen z.B. der EU oder des BMBF intensiv unterstützt.48 Insbesondere lern-

ortbezogene oder regionale Verbund- und Netzwerkstrukturen gewinnen zuneh-

mend dann an Bedeutung, wenn durch innovative Organisations- und Kooperati-

onsformen beruflicher Bildung neuartige »Querschnittsqualifikationen« lernort-
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49 Vgl. Dehnbostel (2001).
50 Eine weitere, auch für das Lernen zentrale Unterscheidung orientiert sich am Entstehungskontext

bzw. der Zielsetzung des Netzwerks. So kann zwischen Optionsnetzwerken (zieloffene Konzeption,
die auf langfristig gewachsenen Strukturen basiert), Projektnetzwerken (zielorientierte Kooperatio-
nen zur gemeinsamen‚ produktorientierten Bearbeitung definierter (Qualifizierungs-)Aufgaben) und
politischen Aktionsnetzwerken (Bündnisse) unterschieden werden, vgl. Howaldt/Husemann/Mor-
hard u.a. (2002), S. 410 ff. Grundsätzlich laufen in allen genannten Netzwerktypen Lernprozesse in un-
terschiedlicher Intensität und Form ab: Im Rahmen von Netzwerken kann im sozialen Kontext, indi-
viduell und selbstorganisiert, aber auch im Rahmen formalisierter Lernprozesse gelernt werden,
wobei durch pädagogische und didaktische Interventionen das Lernen unterstützt werden kann, vgl.
hierzu im einzelnen Diettrich/Jäger (2003).

51 Vgl. Dehnbostel (2001).

übergreifend vermittelt werden sollen, z.B. internationale und interkulturelle be-

rufliche Handlungskompetenz. Demzufolge stellt sich die Frage nach vernetzten

Lernstrukturen bzw. nach der Organisation von Lern- und Qualifizierungsprozes-

sen auch bezüglich des QFC. Dabei gilt es insbesondere, spezifische Netzwerkstra-

tegien herauszuarbeiten.

Nach Dehnbostel sind für den Bereich der beruflichen Bildung zwei Typen von

Netzwerken zu unterscheiden49: zum einen Netzwerke, die dem vorrangigen Zweck

der Qualifizierung und Kompetenzentwicklung dienen und zum anderen Netz-

werke, in denen die Weiterbildung sozialen und ökonomischen Zielsetzungen deut-

lich nachgeordnet ist oder informell verbleibt.50 Beide Typen von Netzwerken zeich-

nen sich im Vergleich zu traditionellen Organisationsformen von Aus- und Weiter-

bildung durch neuartige Regelungs- und Kooperationsprinzipien aus.So besteht z.B.

in der Regel kein curricular vorgegebener und hierarchisch abgesicherter Lehr- und

Qualifizierungsplan. Die Kompetenzentwicklung erfolgt auf der Grundlage des Ler-

nens in vernetzten Strukturen und gemeinsam getragener Zielvereinbarungen.

Es ist darauf hinzuweisen, dass die Vernetzung von Lernorten strukturell, per-

sonell und didaktisch-methodisch zu organisieren ist. Lernorganisatorisch geht es

z.B. darum, die Abfolge und zeitliche Belegung der beteiligten Lernorte zu planen.

In personaler Hinsicht sind die Qualifikationen des Aus- und Weiterbildungsper-

sonals aufeinander abzustimmen. Eine intensive Kooperation des Bildungsperso-

nals zentraler Lernorte mit ausbildenden Fachkräften an dezentralen Lernorten

und mit dem Personal der jeweiligen Abteilungen ist unerlässlich. Dabei kommt

selbststeuernden und selbstqualifizierenden Kooperationsmodellen eine große

Bedeutung zu, da sie am besten geeignet sind, die Zusammenarbeit und Abstim-

mung langfristig zu sichern.

Die bisher vorliegenden Forschungen zu Netzwerken haben gezeigt, dass eine

effektive Vernetzung vor allem über das Personal, d.h. die Aus- und Weiterbildner

vor Ort, zu leisten ist.51 Deren weitgehende Selbststeuerung hat sich als notwen-
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52 Vgl. auch Dehnbostel/Uhe (2002).
53 Wie z.B. im Rahmen des BMBF-Programms »Lernende Regionen« intendiert, vgl. http://www.lernen-

de-regionen.info.
54 Dobischat (1999), S. 95.

dig erwiesen, um die Kombination und Optimierung von Lernorten als Netzwerk-

modell zu entwickeln. Eine wichtige Voraussetzung dafür war, dass Aus- und Wei-

terbildner die netzwerkartige Zusammenarbeit durchweg als ihre gemeinsame

Aufgabe und ihr gemeinsames Interesse angesehen haben. Die Zusammenarbeit

erfüllt mehrere Kriterien, die für die Netzwerkarbeit charakteristisch sind. Insbe-

sondere hat sich gezeigt, dass

Selbststeuerung und auch Selbstorganisation als grundlegende Organisations-

prinzipien zum Tragen kommen, und zwar sowohl in innerbetrieblichen Koope-

rationen als auch in überbetrieblichen und regionalen Kooperationen

Kooperationsaufgaben und -beziehungen als für die eigene Arbeit nützlich und

voranbringend angesehen werden

Eigenständigkeit und Rahmenbedingungen der Arbeit in den einzelnen Lern-

orten bei vernetzten Strukturen bestehen bleiben, d.h. dass die Netzwerkarbeit

von keinem Netzwerkteilnehmer dominiert oder kontrolliert wird

Arbeits- und Kooperationsaufgaben am Prinzip der Dezentralisierung orientiert

und auf der Konsensebene lernortübergreifend abgestimmt werden

ein gegenseitiges Vertrauen besteht, das sich größtenteils in der Zusammenar-

beit herausgebildet hat und das es ermöglicht, unter Verzicht auf vertragliche

Regelungen und zusätzliche Institutionalisierungen zu arbeiten.52

Die politische Gestaltung von Aus- und Weiterbildung in Netzwerkstrukturen kann

auch als Beitrag zu regionaler Strukturpolitik gelten.53 Darunter versteht Dobischat

»die Aufwertung der Region als aktiver Gestalter, die Mobilisierung des Regional-

prozesses, die Schaffung geeigneter Kommunikationsstrukturen und die Erarbei-

tung eines regionalen Leitbildes für den kooperativen und sozialen Dialog der Ak-

teure«54.

Auffällig ist in diesem Zusammenhang, dass gerade der Trend zur Globalisie-

rung eine Entwicklung zur Regionalisierung erfordert und dass diese Entwicklun-

gen in einem dialektischen Verhältnis stehen. Wie diese dialektische Herausforde-

rung in der Praxis erfolgreich umgesetzt werden kann und welche Probleme in

diesem Prozess auftreten können, soll am Beispiel der Aktivitäten des QFC be-

schrieben werden. Zu fragen ist u.a., inwieweit es gerechtfertigt ist, diese Koope-

rationsbeziehungen als ein »Qualifizierungsnetzwerk« zu bezeichnen.
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55 Dies bedingt auch unterschiedliche Probleme bei der Erfassung und empirischen Untersuchung von
Netzwerken: Zusammenarbeit und Kommunikation verlaufen häufig nicht explizit bzw. den beteilig-
ten Akteuren ist nicht bewusst, welche individuellen Verhaltensweisen den Charakter »ihres« spezi-
ellen Netzwerks ausmachen, sodass die Erforschung von Netzwerken in der Regel nur interpretativen
Charakter haben kann.

56 Vgl. Dobischat (1999), S. 106.
57 Nach Kailer (1994a).
58 Vgl. Dobischat (1999), S. 102.

Bei einem Qualifizierungsnetzwerk handelt es sich um einen Zusammenschluss

von regionalen Einrichtungen (z.B. Betrieben, Bildungsträgern, Kammern u.ä.), die

gemeinsam das Ziel der besseren Ausschöpfung der regionalen Aus- und Weiter-

bildungsressourcen verfolgen und deren Weiterentwicklung betreiben. Das Netz-

werk kann in diesem Rahmen mehr oder weniger formalisiert sein, wobei die

Struktur sich entlang der spezifischen Interessenlagen im Verlauf des Koopera-

tionsprozesses ergibt.55 Langfristig ist jedoch eine Etablierung dieser Netzwerke

anzustreben. In diesem Rahmen kann eine Koordination der Aus- und Weiterbil-

dungsaktivitäten auf verschiedenen Handlungs- und Gestaltungsfeldern ermög-

licht werden: z.B. Bedarfsermittlung, Angebotsplanung und Herstellung von Markt-

transparenz, Curriculumentwicklung, Lern- und Bildungsberatung, Qualitätssiche-

rung, Professionalisierung des Personals und Lernortkooperation. Durch diese

Form der Zusammenarbeit könnten auch die Transaktionskosten auf der Nachfra-

gerseite erheblich gesenkt werden.56 Flankierende Maßnahmen zum Aufbau eines

Kontaktnetzwerkes von Bildungsverantwortlichen und Personalentwicklern könn-

ten regionale Erfahrungsaustauschgruppen mit speziellen Seminar- und Vortrags-

angeboten, Newsletter, Hotline-Beratung, die Installierung einer Kontaktplattform

oder gemeinsame Firmenbesuche sein.57

Im Rahmen der beschriebenen Herausforderungen und tatsächlichen Praxis-

Entwicklungen muss sich auch die Rolle von Bildungsträgern verändern. Denkbar

wäre ein Wandel zu »Lernagenturen«. Dieser Begriff soll hier in Abgrenzung zu

dem traditionell seminaristisch- und angebotsorientierten »Bildungsträger« ste-

hen und kennzeichnet eine institutionelle und organisatorische Neuausrichtung.

Dazu gehört z.B. die Änderung der Geschäftspolitik durch Marketingstrategien

von der Angebotsorientierung zu einer Dienstleistungsorientierung mit Bezug zu

anderen Betrieben in der Region. Dazu gehört auch ein erweitertes und auf die

nachfragenden Betriebe und Personen zugeschnittenes Beratungs- und Weiterbil-

dungsangebot, das sich an modernen Managementtechniken sowie an arbeit-

sprozessorientierten Qualifizierungsformen orientiert.58
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59 Vgl. Kailer (1994b).
60 Vgl. Kailer (1994b).
61 Stahl (1996), S. 32.
62 Vgl. Diettrich (2000), S. 305 ff.
63 Zur grundsätzlichen Bedeutung und Rolle intermediärer Organisationen beim Wandel des Berufsbil-

dungssystems in (Ost-)Deutschland vgl. Johnson (1995).

Notwendig wird damit langfristig ein Wandel von einem Anbieter- zum Käufer-

markt59, d.h. die Bildungseinrichtungen arbeiten nach den spezifischen Bedürfnis-

sen ihrer Kunden und individualisieren ihr Leistungsangebot. Hierzu müssen die

Bildungsträger vor allem ihre Beratungsleistungen, auch im Sinne eines Bil-

dungsmanagements, ausweiten. Dazu gehört z.B.

Qualifizierungs- und Lernberatung

Coaching und Supervision

Begleitung bei der Entwicklung und Einführung von Selbstlernmaterialien

die Beratung im Zuge der Anbahnung, Planung und Durchführung von Weiter-

bildungsmaßnahmen im regionalen Kooperationsverbund 

Unterstützung beim Bildungscontrolling und der Qualitätssicherung berufli-

cher Weiterbildung.60

Bildungsträger können somit z.B. »als regionale Servicezentren für KMU um-

fangreiche Dienstleistungen zur Personal- und Organisationsentwicklung«61 an-

bieten. Somit verschiebt sich das Leistungsspektrum von Bildungsträgern vom

»reinen Qualifizierer« in Richtung Betriebsberatung, d.h. neue, den Qualifizie-

rungsprozess ermöglichende, unterstützende und bewertende Dienstleistungen

werden zukünftig stärker zum Angebot von Bildungseinrichtungen bzw. Lerna-

genturen gehören.

In diesem Prozess entsteht auch die neue Funktion des Bildungsberaters oder

Bildungsmanagers, der zwar originär einzelbetriebliche Funktionen wahrnimmt,

arbeitsorganisatorisch und -rechtlich jedoch beim Bildungsträger eingebunden

wird.62 Eine alternative Herangehensweise ist der Einbezug von vermittelnden, un-

abhängigen Personen und Institutionen, die Aktivitäten zwischen Bildungsanbie-

ter und Unternehmen bzw. Beschäftigten koordinieren, und somit eine interme-

diäre Position einnehmen.63 In diesem Organisationsmodell entspricht die Koordi-

nationsfunktion in etwa der Moderations- und Managementfunktion von (Qualifi-

zierungs-)Netzwerken, die zudem mit der Rolle des regionalen Innovators in Bil-

dungs- und Qualifizierungsfragen konform gehen kann; in der vorliegenden Ex-

pertise wird gezeigt, dass diese Funktion vom QFC wahrgenommen wird. Auch

hier stellt sich die Frage, wie sich die Besetzung dieser Funktion auf die Qualität

der Berufsbildung, auch hinsichtlich der Anforderungen an eine moderne Berufs-
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64 Es ist u.E. darauf hinzuweisen, dass die genannten Kriterien einen eher orientierenden Charakter
haben und demzufolge nicht so trennscharf und im Sinne einer »Messbarkeit« formuliert sind. Der
Charakter der Studie ist – wie vorn erläutert – als explorativ und nur zum Teil als evaluierend einzu-
schätzen, sodass eine inhaltlich-argumentative Aufarbeitung der Fragestellung, an den Ansprüchen
qualitativer Sozialforschung orientiert, durchaus unserer Zielsetzung entspricht.

ausbildung, auswirkt. Letztendlich geht es dabei auch um eine aus pädagogischer

und ökonomischer Sicht günstige Kombination der unterschiedlichen Lernorte in

der Berufsausbildung. Das betrifft auch die Aufgabe eines dritten oder gar vierten

Lernorts in Bezug auf die Vermittlung internationaler und interkultureller berufli-

cher Handlungskompetenz. Für den konkreten Fall ist somit auch die Rolle des

QFC bzw. die Existenz und regionale Ausgestaltung eines Qualifizierungsnetz-

werks im Raum Halle bzw. Sachsen-Anhalt sowie mit ausländischen Kooperations-

partnern ebenso zu untersuchen wie die grundsätzliche Eignung von Netzwerken

zur Vermittlung innovativer Qualifikationen

2 . 5 . A N F O R D E R U N G E N  A N  E I N E  M O D E R N E  

B E R U F S A U S B I L D U N G  I M  KO N T E X T  V O N  M O B I L I T Ä T,

I N T E R K U LT U R E L L E M  L E R N E N  U N D  V E R N E T Z T E N  

L E R N S T R U K T U R E N

Vor dem Hintergrund der bisherigen Ausführungen werden hier zusammenfas-

send (Untersuchungs-)Kriterien und Ansprüche benannt, die wir als zentral für

unser Verständnis einer modernen Berufsausbildung benennen möchten. Zu-

gleich werden wir diese Aspekte als leitend für die Darstellung und Bewertung der

Ausbildungsaktivitäten des QFC heranziehen, d.h. ein Ausbildungskonzept ist u.E.

dann mit dem Prädikat »Best Practice« zu belegen, wenn möglichst alle der ge-

nannten Kriterien – trotz z.T. begrenzter Möglichkeit der Operationalisierung64 –

zumindest ansatzweise erfüllt werden und zudem ein gewisses Transferpotenzial

besteht. Zudem müssen weiterführende Kriterien bezüglich der – aktuell disku-

tierten – Qualitätskategorien beruflicher Bildung erfüllt werden.

Vor dem Hintergrund der hier leitenden Ideen von Mobilität, interkultureller

Kompetenz und vernetzen Lernstrukturen soll festgehalten werden: eine moder-

ne Berufsausbildung …

ermöglicht den zukünftigen Facharbeitern und Fachangestellten neben einer

umfassenden fachtheoretischen und -praktischen Ausbildung auch den Erwerb

überfachlicher Qualifikationen
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führt zur Entwicklung bzw. Ausprägung unterschiedlicher Kompetenzbereiche

mit dem Ziel einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz

gibt den Jugendlichen die Möglichkeit, internationale und interkulturelle beruf-

liche Handlungskompetenz zur Bewältigung aktueller und auch zukünftiger

Arbeitsaufgaben zu erwerben

fördert Mobilität in geistiger und räumlicher Hinsicht und bereitet auch so die

Jugendlichen auf zukünftige Einsatzfelder und -bedingungen vor

bedient sich unterschiedlicher Lernorte je nach inhaltlicher, organisatorischer

und regionaler Eignung und Nähe und versucht, durch Vernetzung der Akteure

und Institutionen, die Lernortkooperation und damit die Qualität der Ausbil-

dung ständig zu verbessern

nutzt außergewöhnliche regionale Besonderheiten und Rahmenbedingungen

kreativ im Sinne einer Verbesserung der Ausbildung; das bedeutet. z.B auch

eine neue Rolle des »dritten Lernorts« in den neuen Bundesländern

ist nachhaltig angelegt und berücksichtigt sowohl die aktuelle Arbeitssituation

in den Betrieben als auch die Ausbildungswünsche der Jugendlichen, zudem

geht sie auf zukünftige demographische Entwicklungen ein

ermöglicht weitgehend individualisiertes Lernverhalten und bezieht auch ver-

meintlich leistungsschwächere Jugendliche in die Ausbildungspraxis ein

wirkt innovativ auf die Ausgestaltung von Ordnungsmitteln bzw. auf die Ent-

scheidungsträger ein im Sinne einer Anhebung von Standards und Vorschriften

gemäß einer »Best Practice«, d.h. ein möglicher Transfer generalisierbarer Erfah-

rungen und Konzepte in die Rechtsgrundlagen beruflicher Bildung ist inten-

diert.

In der Expertise wird nach einer Deskription der Aktivitäten des QFC zu prüfen

sein, inwieweit die hier formulierten Kriterien erfüllt bzw. berücksichtigt werden,

um so eine fundierte Aussage darüber treffen können, ob und warum bzw. auf-

grund welcher, zusätzlich zur Analyse und Bewertung hinzugezogener, Qualitäts-

kriterien die Ausbildung im QFC als »Best Practice« für eine moderne Berufsaus-

bildung im hier dargestellten Sinn gelten kann.
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65 Es gibt noch weitere Qualifizierungsaktivitäten des QFC mit anderen inhaltlichen Schwerpunkten, die
wir hier nicht weiter berücksichtigen werden, vgl. hierzu: http://www.qfc.de.

66 Vgl. Abschnitt 4.1.

3 . Q U A L I F I Z I E R U N G S -
A K T I V I T Ä T E N  D E S  Q F C
Z U R  F Ö R D E R U N G  V O N
I N T E R K U LT U R E L L E R  
KO M P E T E N Z  
U N D  M O B I L I T Ä T

3.1. Einführung in den empirischen Teil

Die nachfolgende Darstellung der Qualifizierungsaktivitäten des QFC zur interkul-

turellen Kompetenz und Mobilität65 erfolgt unter einem berufspädagogischen

Blickwinkel. Wir untersuchen, inwiefern das QFC die Förderung von interkulturel-

ler Kompetenz und Mobilität als Aufgabe der beruflichen Bildung sieht und was es

unter »interkultureller Kompetenz« und »Mobilität« versteht. Wir überprüfen die

These, dass das QFC wichtige Anforderungen an moderne Berufsausbildung vor

dem Hintergrund fortschreitender Internationalisierung frühzeitig erkannt und in-

novative Konzepte zur Förderung der interkulturellen Bildung entwickelt und er-

probt hat. Ferner arbeiten wir Ansätze für eine Vermittlung von interkultureller

Kompetenz in der beruflichen Ausbildung auf einer breiteren Basis heraus.

Ein besonderes Augenmerk legen wir auf die spezifische Situation von Auszu-

bildenden und jungen Arbeitnehmern in den neuen Bundesländern sowie auf die

dortigen Strukturen des Ausbildungssystems. Dabei wird berücksichtigt, welche

interkulturellen Erfahrungen die Jugendlichen mitbringen und welche Vorausset-

zungen ihnen eventuell noch fehlen.

Zu diesem Zweck sichten und analysieren wir Seminarkonzepte des QFC (di-

daktische Konzepte der Seminarleitung), Seminarprogramme (Übersicht über den

zeitlichen Ablauf der Seminare), Sachberichte von Seminarleiter/innen und Pro-

jektleiter/innen, Fachberichte von Praktikant/innen über Auslandspraktika, Schu-

lungsmaterial für die Fortbildung von Seminarleiter/innen, Projektanträge auf öf-

fentliche Förderung sowie Videodokumentationen über Auslandsseminare und

Austauschprojekte. Auf dieser Grundlage beschreiben wir die Qualifizierungsakti-

vitäten des QFC.66
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67 Weitere Dependancen des QFC befinden sich in Premnitz, Senftenberg und Berlin.

Daran anknüpfend analysieren wir die unterschiedlichen Zielsetzungen, die

sich das QFC für seine Aktivitäten gesetzt hat. Diese stellen wir den tatsächlichen

didaktischen Konzepten des QFC gegenüber und geben eine Einschätzung, in-

wieweit die Konzepte des QFC zur Erreichung der Ziele beitragen.

Anschließend beschreiben wir die Kooperationsstrukturen des QFC und disku-

tieren, welche Funktion die Netzwerkstruktur bei der Realisierung der Qualifizie-

rungsaktivitäten hat. Dabei stützen wir uns auf die Experteninterviews mit Vertre-

tern des QFC und seinen Kooperationspartnern. Aus Interviews sowie aus den Er-

fahrungsberichten von Seminarleitern und Auszubildenden und der Sekundär-

analyse der Studie des ZSH lassen sich abschließend die Wirkung und der Erfolg

der Aktivitäten einschätzen.

3 . 2 . D A S  Q UA L I F I Z I E R U N G S F Ö R D E R W E R K  C H E M I E  G M B H  ( Q F C )

Das Qualifizierungsförderwerk Chemie GmbH (QFC) mit Sitz in Halle/ Saale und

Hannover67 wurde 1994 von der damaligen Industriegewerkschaft Chemie-Papier-

Keramik als gemeinnützige GmbH gegründet. Heute ist die Industriegewerkschaft

Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE) alleinige Gesellschafterin des QFC. Die Arbeit

des QFC basiert auf einer gemeinsamen Grundsatzvereinbarung der damaligen IG

Chemie-Papier-Keramik mit der Treuhandanstalt von 1994. Ziel der Vereinbarung

war es, die Umstrukturierung der Chemischen Industrie in Ostdeutschland zu flan-

kieren, die notwendigen Sozialplanmittel zur Verfügung zu stellen und damit Be-

schäftigung und Qualifizierung der von der Umstrukturierung der Chemiekombi-

nate betroffenen Arbeitnehmer zu fördern. Das QFC hatte die Aufgabe, die Arbeit-

nehmerinnen und Arbeitnehmer im Zuge der Sozialpläne bei der beruflichen Neu-

orientierung zu unterstützen und zu beraten.

Als Reaktion auf die Probleme im Bereich der Berufsbildung, die sich im Zuge

des Transformationsprozesses der Wiedervereinigung ergaben, wurde im Jahr

1997 auf Initiative der Industriegewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE)

unter Beteiligung des Arbeitgeberverbandes Nordostchemie und der Bundeslän-

der Sachsen-Anhalt, Brandenburg und Thüringen eine Ausbildungsplatzinitiative

im Verbundsystem gestartet. In netzwerkförmig organisierten Lernstrukturen, die

vor allem von Klein- und Mittelbetrieben getragen werden, organisiert und finan-

ziert das QFC eine Berufsausbildungsstruktur, in der individuelle Kompetenzent-

wicklung, Mobilität und interkulturelle Kompetenz integrativer Bestandteil des

Ausbildungskonzeptes sind.
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68 http://www.regiokom.de. Die Kriterien für die Auszeichnung werden dort allerdings nicht genannt.

Die Organisation und Durchführung der Ausbildungsplatzinitiative erfolgt

unter der Regie des QFC. Das QFC koordiniert das Partnernetzwerk, regelt die fi-

nanzielle Abwicklung und stellt die Qualität der Ausbildung sicher. Die Finanzie-

rung ist einerseits durch die tarifliche Entlohnung der Auszubildenden garantiert.

Andererseits werden die Kosten für überbetriebliche Maßnahmen durch eine

Kombination von Landesmitteln, Eigenmitteln des QFC und Beiträgen der Bil-

dungsträger abgedeckt.

Ausgebildet wird an den Chemie- und Bergwerkstandorten in nahezu allen ge-

werblich-technischen und kaufmännischen Industrieberufen. Dabei wechseln sich

betriebliche Praxisphasen in einem Stammbetrieb oder einem von 30 kleinen bzw.

mittleren Unternehmen und Ausbildungsphasen bei Bildungsträgern mit zusätzli-

chen, ausbildungsbegleitenden Seminaren ab.

Neben der Schaffung zusätzlicher Ausbildungsplätze in modernen Berufen und

dem Erhalt der Bildungseinrichtungen an den regionalen Standorten ist die För-

derung benachteiligter Jugendlicher ein erklärtes Ziel der Ausbildungsplatzinitia-

tive. Erreicht werden soll dies durch eine Zusatzqualifizierung in den Bereichen so-

ziale Kompetenz, Sprachen und Mobilität. Das ausbildungsbegleitende Seminar-

programm ist mit einem Umfang von ca. 2.000 Teilnehmertagen ein wesentliches

Steuerungsinstrument. Es besteht aus Seminaren zur Vermittlung von sozialer

Kompetenz, mehrwöchigen europäischen Auslandsseminaren, ausbildungsbe-

gleitenden Sprachkursen, Praktika und Austauschmaßnahmen im europäischen

Ausland und, flankierend dazu, aus Seminaren für Ausbilder.

Hervorzuheben ist insbesondere die politische Dimension dieses Ausbildungs-

arrangements, da Arbeitgeberverbände wie Arbeitnehmervertretungen gleicher-

maßen die Notwendigkeit von Ergänzungen des dualen Ausbildungssystems und

seiner Lernorte sehen. Die Arbeitgeber machen ihre Unterstützung insbesondere

durch eine kulante Freistellungspolitik deutlich.

Im Jahr 2000 wurde die Ausbildungsplatzinitiative durch das BIBB als »Best

Practice«-Beispiel zur Schaffung von regionalen Ausbildungsverbünden ausge-

zeichnet.68 Insgesamt wurden im Rahmen der Ausbildungsplatzinitiative bisher

815 Jugendliche ausgebildet, und es deutet sich an, dass der überdurchschnittli-

che Prüfungserfolg und die hohe Vermittlungsquote der Absolventen zu einem er-

heblichen Teil auf die in Seminarform vermittelten überfachlichen Qualifikationen,

die Fremdsprachenkurse sowie die Auslandsseminare und -praktika zurückzu-

führen sind.
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69 Träger des EQUAL-Projektes »ARENA« ist die Bildungsvereinigung Arbeit und Leben Sachsen-Anhalt e.V.

Das QFC hat außerdem das Projektmanagement einer Reihe von Projekten in

der Aus- und Weiterbildung übernommen, die aus Mitteln der EU, des Bundes, der

Länder oder der Bundesanstalt für Arbeit gefördert werden. Auch diese Projekte

verfolgen die übergeordneten Ziele des QFC: Schaffung zusätzlicher Ausbildungs-

plätze, Unterstützung junger Arbeitnehmer/innen an der zweiten Schwelle sowie

Förderung von interkultureller Kompetenz und Mobilität. Außerdem arbeitet das

QFC aktiv am Auf- und Ausbau eines Netzwerkes zwischen Bildungsakteuren.

Über die Ausbildungsplatzinitiative hinaus fördert das QFC die Schaffung zu-

sätzlicher Ausbildungsplätze in den Projekten »ARENA«, »Bündnis für junge Che-

miearbeit« sowie in einer Kooperation mit dem Italienischen Konzern Radici Chi-

mica Deutschland GmbH. Im Rahmen des EQUAL-Projektes »ARENA«69 übernimmt

das QFC den Aufbau einer Dienstleistungsagentur, die Unternehmen in allen Fra-

gen der Ausbildung berät und ausbildende Betriebe von Administrations- und Ko-

ordinationsaufwand entlastet. Das »Bündnis für junge Chemiearbeit« geht auf den

Tarifabschluss vom Frühjahr 2002 und eine Vereinbarung mit dem Land Sachsen-

Anhalt sowie mit dem Landesarbeitsamt zurück. Es unterstützt Unternehmen des

Tarifbereichs der chemischen Industrie Ost dabei, zusätzliche Ausbildungsplätze

zu schaffen.

Im Ausbildungsverbund mit der Firma Radici Chimica Deutschland GmbH

übernimmt das QFC das externe Ausbildungsmanagement im Auftrag eines Un-

ternehmens. Das QFC regelt die Formalitäten bezüglich der Ausbildungsverträge,

unterstützt die Firma bei der Auswahl der Auszubildenden und koordiniert die Ko-

operation mit überbetrieblichen Ausbildungsstätten. Die Unterstützung junger

Arbeitnehmer/innen an der zweiten Schwelle ist das Ziel der Projekte »REJAKT« in

Brandenburg und »JOB-ACTION« in Sachsen-Anhalt. Beide Projekte haben den

Aufbau regionaler Agenturen zur Beschäftigungsförderung und -vermittlung

überbetrieblich ausgebildeter Jugendlicher nach Abschluss der Ausbildung zum

Ziel.

Die Projekte »TRANSMOBIL« (Brandenburg) und »TRANS-FER« (Sachsen-Anhalt)

fördern interkulturelle Kompetenz und Mobilität von Auszubildenden und jungen

Arbeitnehmer/innen. »TRANSMOBIL« fördert berufliche Mobilität und Fremdspra-

chenkenntnisse junger Facharbeiter/innen im Anschluss an deren Ausbildung. Das

europäische Modellprojekt »TRANS-FER« ist das Kernprojekt des QFC zur Förde-

rung von überfachlichen Fähigkeiten, insbesondere interkultureller Kompetenz

und Mobilität. Es wird in Kooperation mit der Bildungsvereinigung Arbeit und
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70 Vgl. Abschnitt 4.4.
71 Das QFC ist Träger weiterer öffentlich geförderter Projekte, auf die wir im Rahmen dieser Expertise

nicht weiter eingehen werden, da sie für die Analyse der Aktivitäten zur interkulturellen Kompetenz
keine Rolle spielen. Da die Projekte zeitlich befristet sind, ändert sich das Spektrum der geförderten
Aktivitäten laufend. Die Expertise berücksichtigt die Projekte, die im ersten Halbjahr 2003 existierten.

Leben Sachsen-Anhalt e.V. umgesetzt und über einen Zeitraum von zwei Jahren

durch den Europäischen Sozialfonds sowie das Land Sachsen-Anhalt finanziell ge-

fördert. Kooperationspartner sind Arbeitsämter, Kammern, Bildungsträger, allge-

meine und berufsbildende Schulen, Sozial- und Kultureinrichtungen sowie Stan-

dortentwicklungsgesellschaften. Ziel ist die Förderung von Mobilitätserfahrungen,

die es den Auszubildenden ermöglichen, eigene Denkmuster kritisch zu hinterfra-

gen und Einstellungen und Verhaltensweisen eventuell zu ändern sowie Toleranz

im Umgang mit anderen Kulturen zu erlernen. Die Ziele dieses Projektes werden

durch ein System sich ergänzender Bildungsmodule umgesetzt.70

Das QFC ist darüber hinaus Koordinator des Netzwerkes »MIA – Mitteldeutsche

Industrieregion im Aufbruch«, das durch das Förderprogramm »Lernende Regio-

nen« des Bundesministeriums für Bildung und Forschung gefördert wird. MIA hat

zum Ziel, die Bildungsbeteiligung breiter Bevölkerungsschichten zu erhöhen. Das

Projekt fördert außerdem Partnerschaften zwischen Schulen und Betrieben und

bringt Bildungsanbieter und betriebliche Nachfrager an einen Tisch.71 Die Akti-

vitäten des QFC und seine Projekte sind in Abbildung 1 dargestellt.

Eine Evaluation der vielfältigen Maßnahmen, die im Kontext der Ausbildungs-

initiative und im Rahmen anderer Projekte zu Mobilität und interkulturellem Ler-

nen durchgeführt wurden, steht bisher noch aus. Es ist davon auszugehen, dass die

Aktivitäten des QFC im Bereich der Berufsausbildung in den neuen Bundesländern

als Vorbild für die Gestaltung moderner Lernstrukturen in der beruflichen Bildung

gelten können.
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72 Vgl. Abschnitt 4.1.
73 Chemielaborant/in, Chemiekant/in, Prozessleitelektroniker/in, Industrieschlosser/in, Teilezurichter/in,

Energieelektroniker/in, Koch/ Köchin, Büro-/ Verwaltungskaufmann/-frau, Arzthelfer/in, Touristikkauf-
mann/-frau, Tischler/in, Maler/in, Lackierer/in, KFZ-Mechaniker/in, Restaurantfachmann/-frau, Kinder-
pfleger/in, Kosmetiker/in, Maurer/in..

3 . 3 . A U S G A N G S S I T U AT I O N

Die Qualifizierungsaktivitäten des QFC richten sich an Jugendliche aus den fünf

neuen Bundesländern. Zunächst war das Angebot auf Jugendliche aus der Ausbil-

dungsplatzinitiative72 des QFC beschränkt. Mittlerweile können auch andere Aus-

zubildende sowie junge Arbeitslose und junge Arbeitnehmer/innen, die von Ar-

beitslosigkeit bedroht sind, teilnehmen. Das Qualifizierungsangebot für Auszubil-

dende richtet sich an Jugendliche aus gewerblich-technischen, kaufmännischen

und anderen Dienstleistungsberufen.73

Der Schwerpunkt der Qualifizierungsaktivitäten liegt auf der Zielgruppe der Ju-

gendlichen. Um aber nachhaltig die Themen der interkulturellen Kompetenz und

Mobilität in der Berufsbildung zu verankern, werden auch Ausbilderinnen und
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Abbildung 1: Übersicht über Arbeitsschwerpunkte und Projekte des QFC

Quelle: Eigene Darstellung

Schaffung zusätzlicher
Ausbildungsplätze

•  Ausbildungsplatzinitiative 
(neue Bundesländer)

•  ARENA (Sachsen-Anhalt)
•  Bündnis für junge Chemiearbeit 

(Sachsen, Sa.-An., Brandenb.)
•  Kooperation mit Radici Chimica GmbH

(Sachsen-Anhalt)

Förderung überbetrieblich
ausgebildeter Jugendlicher

an der zweiten Schwelle

•  REJAKT (Brandenburg)
•  JOB-ACTION (Sachsen-Anhalt)
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74 Vgl. Abschnitt 5.1.2, Ausbilder.
75 Vgl. Pein/Steiner (2002), S. 9 ff.

Ausbilder sowie Berufsschullehrer einbezogen. Sie sollen durch ein extra auf sie

zugeschnittenes Seminarangebot befähigt werden, die Vermittlung interkulturel-

ler Kompetenz in ihren Arbeitskontext zu integrieren.74

Die Jugendlichen oder ihre Familien haben fast ausnahmslos Erfahrungen mit

Arbeitslosigkeit gemacht. Alle Jugendlichen, die an der Ausbildungsplatzinitiative

des QFC teilnehmen oder teilgenommen haben, gelten als »marktbenachteiligt«,

da sie bis zum Beginn des Ausbildungsjahres im September keinen Ausbildungs-

platz auf dem ersten Arbeitsmarkt gefunden haben. Der überwiegende Teil der Ju-

gendlichen war zwischen Schulabschluss und Beginn der über das QFC vermittel-

ten Ausbildung vier bis sechs Monate arbeitslos. Eine relativ hohe Zahl von Ju-

gendlichen (19 %) hat vor der Ausbildung beim QFC eine andere Ausbildung oder

einen anderen Bildungsgang begonnen und abgebrochen.75 

Da sie ihre Ausbildung in außerbetrieblichen Ausbildungsstätten absolvieren,

haben die Jugendlichen nach dem Abschluss keine Option auf eine Übernahme

durch den Ausbildungsbetrieb. Damit stehen ihnen besondere Schwierigkeiten

beim Übergang an der »zweiten Schwelle« bevor. Auch Teilnehmer außerhalb der

Ausbildungsplatzinitiative sehen sich einer angespannten Arbeitsmarktsituation

gegenüber.

Angesichts der schwierigen wirtschaftlichen Lage in den neuen Bundesländern

werden zudem erhöhte Anforderungen an die Auszubildenden und jungen Ar-

beitnehmer gestellt. Von ihnen wird sowohl regionale, als auch berufliche Mobi-

lität erwartet: die Bereitschaft, für einen Arbeitsplatz in eine andere Region zu

gehen, oder aber auch möglicherweise einen Arbeitsplatz anzunehmen, der nicht

ihrer Ausbildung entspricht. Die zukünftigen Fachkräfte müssen außerdem in der

Lage sein, in internationalen Unternehmensstrukturen zu agieren. Dies ist auch

unter standortpolitischen Gesichtspunkten wichtig: Um dauerhaft einen Weg aus

der hohen Arbeitslosigkeit zu finden, müssen die neuen Länder für wirtschaftliche

Investoren attraktiv sein. Hierfür benötigen sie Fachkräfte, die nicht nur fachlich,

sondern auch sozial- und interkulturell kompetent sind. Dies bestätigt ein Verant-

wortlicher des QFC in einem Interview:

»Wir haben dann die Situation, dass wir an den Industriestandorten praktisch weit
überwiegend ausländisches Kapital haben […] dort findet dann die kulturelle Be-
gegnung auf einer ganz anderen Ebene statt, nämlich, dass häufig eine Hand voll
Vorgesetzter nicht Deutsche sind oder eben Deutsche sind, die längere Zeit im Aus-
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76 Interview QFC 1.
77 Pein/Steiner (2002), S. 11.
78 TRANS-FER-Antrag, S. 6.
79 Vgl. WIM Werkstatt für Interkulturelle Medienarbeit (2001).
80 Teilnehmer
81 Sachbericht Grundseminar (2002).

land gelebt haben […] das führt dann zu Kommunikationsproblemen, weil die
deutsche Arbeiterschaft […] auf so eine Erfahrung einfach nicht zurückgreifen
kann. »76

Der überwiegende Teil der Auszubildenden und jungen Arbeitnehmer kommt aus

eher ländlichen Regionen und bringt wenig Mobilitätserfahrung mit.77 Sie und

ihre Familien haben kaum Auslandserfahrung und haben auch innerhalb Deutsch-

lands meist keinen direkten Kontakt zu Migranten. Mangelnde Informationen über

die tatsächliche Situation von Ausländern in der Bundesrepublik, in Verbindung

mit einem Gefühl von Machtlosigkeit angesichts der gesellschaftlichen Verhältnis-

se und Strukturen, können ein Nährboden für Fremdenfeindlichkeit unter Ju-

gendlichen sein. Dies wird vom QFC in einem Antrag auf öffentliche Förderung der

Qualifizierungsaktivitäten als Begründung für den Handlungsbedarf angeführt:

»Aufgrund der Bevölkerungszusammensetzung in Sachsen-Anhalt bestehen wenig
Möglichkeiten in der Alltags- als auch in der Berufswelt, mit anderen Kulturzusam-
menhängen konfrontiert zu sein. Fremdenfeindliche Denk- und Handlungsweisen
können in einer solchen Situation zu Deutungsmustern für gesellschaftliche Zu-
sammenhänge werden.«78

Die insbesondere unter ostdeutschen Jugendlichen verbreiteten Vorurteile ge-

genüber Ausländern führt eine Sozialpädagogin aus Schkopau auf einen Mangel

an Informationen über fremde Kulturen zurück. Vieles sei aus Ahnungslosigkeit

und Unwissen aufgeschnappt, ergänzt ihre Kollegin.79

Wie die Seminarberichte zeigen, haben die Jugendlichen generell kaum Erfah-

rungen mit Jugendbildungsarbeit in Seminarform. Sie sind klassischen Frontalun-

terricht und Lehrgespräche gewöhnt. Gruppen- und Projektarbeit ist für die mei-

sten – zumindest am Anfang der Ausbildung – neu. Eine Mitarbeiterin des QFC be-

schreibt dies so: Für die Teilnehmer sei das Grundseminar »eine neue und überra-

schende Lernerfahrung. Die meisten TN80 waren daher skeptisch-neugierig, eher

zurückhaltend und […] schwer zu motivieren. Einige waren auch desinteressiert

oder so sehr schüchtern, dass es als Desinteresse wirkte«.81

Die Jugendlichen haben nur geringe Kenntnisse über die Europäische Union

und europäische Institutionen. So wussten die Teilnehmer eines Austausches mit
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82 Sachbericht Deutsch-Polnisches Jugendseminar (2002)/A.
83 Sachbericht Deutsch-Polnisches Jugendseminar (2002) B, S. 7.

Polen nicht, dass es Wahlen zum Europäischen Parlament gibt. Auch grundlegen-

de historische Zusammenhänge im Verhältnis zu Deutschlands Nachbarländern

sind den meisten nicht geläufig. Denselben Teilnehmern des Austausches war neu,

dass der zweite Weltkrieg in Polen begonnen hat.82 Der EU stehen die Jugendli-

chen ebenfalls skeptisch gegenüber, was häufig mit einem Informationsdefizit ein-

hergeht:

»Deutlich zum Vorschein kam die überwiegend ablehnende Haltung der deutschen
Teilnehmer zur EU […] Die deutschen Teilnehmer brachten ihre Sorge der zuneh-
menden ›Abwanderung dt. Firmen‹ nach Polen und der bevorstehenden ›Flut‹ von
polnischen ›Billigarbeitskräften‹ nach Deutschland und der dadurch hervorgerufe-
nen Verschärfung der inländischen Arbeitsmarktsituation zum Ausdruck[…].«83

Ein Seminarleiter beobachtete, dass die Teilnehmer einer Reise nach Straßburg

Schwierigkeiten hatten, die Freizeit zu gestalten, obwohl der Ort des Seminars

genug Gelegenheit für Aktivitäten geboten hätte: die Freizeit wurde meist in den

Hotelzimmern verbracht. Ähnliche Erfahrungen wurden bei Reisen nach Paris ge-

macht. Dies Verhalten kann in fehlender Eigeninitiative begründet gewesen sein,

oder aber in Ängsten gegenüber der fremden Umgebung. Viele der Teilnehmer

kommen aus ländlichen Regionen oder Kleinstädten. Sie müssen erst lernen, sich

in einer Großstadt zurechtzufinden. Liegt die Großstadt im Ausland, werden sie

durch Sprachbarrieren und kulturelle Unterschiede zusätzlich verunsichert.

Es ist also bei der Zielgruppe zu Beginn der Qualifizierungsaktivitäten in der

Regel ein Informationsdefizit und mangelnde Erfahrung in viererlei Hinsicht zu

verzeichnen:

keine oder geringe Mobilitätserfahrung

geringe interkulturelle Erfahrung/Auslandserfahrung

keine oder wenig Bildungserfahrung jenseits des Ausbildungs- und Schulsy-

stems (z.B. Seminare, Workshops)

Vorbehalte gegenüber Fremden.

Auf diesen engen Erfahrungshorizont ist vermutlich auch das zunächst geringe In-

teresse an anderen Ländern und internationalen Themen zurückzuführen. Darüber

hinaus ist ein Gefühl von Resignation, hervorgerufen durch die prekäre Ausbil-

dungs- und Arbeitsmarktsituation, verbreitet. Die Gefahr besteht, dass sich dieses

Gefühl negativ auf die Motivation und Eigeninitiative auswirkt. Kommt noch hinzu,

dass die Jugendlichen ihre Heimatregion für einen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz
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nicht verlassen wollen, verschlechtern sich die Beschäftigungschancen der Ju-

gendlichen zusätzlich.

An dieser Ausgangslage setzen die Qualifizierungsaktivitäten des QFC an.

3 . 4 . Z I E L E  D E R  Q U A L I F I Z I E R U N G S A K T I V I T Ä T E N

Die Ziele der Qualifizierungsaktivitäten gehen von der unter 4.2. beschriebenen Si-

tuation aus: hohe Arbeitslosigkeit, geringe Mobilitätsbereitschaft der Jugendli-

chen und wenig interkulturelle Erfahrungen. Übergeordnetes Ziel ist es, den be-

schriebenen Entwicklungen entgegenzuwirken. An oberster Stelle steht, die Be-

schäftigungsfähigkeit der jungen Menschen zu fördern und ihnen den Übergang

an der zweiten Schwelle zu erleichtern. Die Ziele beschränken sich jedoch nicht

nur auf die individuelle Qualifizierung, sie setzen auch auf einer übergeordneten,

ordnungspolitischen Ebene an.

3 . 4 . 1 . I n d i v i d u e l l e  D i m e n s i o n  ( L e r n z i e l e )

Das QFC sieht die Ausbildung in fachlicher Hinsicht durch die außerbetriebli-

chen Ausbildungsstätten und -betriebe hinreichend abgedeckt. Es hat jedoch er-

kannt, dass neben den fachlichen auch den überfachlichen Kompetenzen, insbe-

sondere den sozialen Kompetenzen, eine Schlüsselrolle bei der Beschäftigungs-

fähigkeit zukommt. Um die Marktbenachteiligung der Jugendlichen auszuglei-

chen, entwickelten die Verantwortlichen der Ausbildungsplatzinitiative ein ausbil-

dungsbegleitendes Qualifizierungsprogramm, das in den nachfolgenden Kapiteln

näher beschrieben wird.

Die einzelnen Module und Seminare der Qualifizierungsaktivitäten haben zwar

spezifische inhaltliche Schwerpunkte. Die grundsätzlichen Ziele ziehen sich jedoch

als »Roter Faden« durch sämtliche Qualifizierungsaktivitäten. Sie sind, je nach the-

matischem Schwerpunkt, unterschiedlich gewichtet und offen gelegt. Die Akti-

vitäten verfolgen einen ganzheitlichen, übergreifenden Ansatz, der der Tatsache

Rechnung trägt, dass bestimmte soziale Kompetenzen auf andere soziale Kompe-

tenzen aufbauen oder mit diesen in Verbindung stehen. So werden die Teilnehmer

beispielsweise während des Kommunikationstrainings in einem »Grundlagense-

minar« für die Rolle von Sprache allgemein sensibilisiert und mit grundlegenden

kommunikationstheoretischen Modellen vertraut gemacht. Ein bewusster Um-

gang mit der eigenen Muttersprache bereitet so auf die Kommunikation in einer
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84 TRANS-FER-Antrag, S. 7.
85 TRANS-FER-Antrag, S. 5.

Fremdsprache und auf Konversationen mit Menschen anderer Nationalität

während der anschließenden Auslandsaufenthalte vor.

Das QFC will mit seinen Aktivitäten Kompetenzen vermitteln, die über eine

enge fachliche Spezialisierung hinausgehen, z.B. »Interkulturelle Kommunikations-

fähigkeit, Sprachkenntnisse, persönliche Flexibilität, soziale Kompetenzen, Berufs-

wegeplanung und Mobilitätsförderung«84. Die Teilnehmer sollen darin unterstützt

werden, »ihre persönlichen, sozialen und beruflichen Handlungsspielräume zu er-

kennen und zu erweitern«85. In den analysierten Dokumenten werden folgende

Lernziele und Kompetenzen genannt, die wir in Abbildung 2 schematisieren.
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86 Die Quellen beziehen sich auf die Lernziele.

Am Beispiel dieser Aufstellung wird bereits deutlich, dass sich die Lernziele teil-

weise nicht klar gegeneinander abgrenzen lassen. Bei der Lektüre der Dokumente

fällt darüber hinaus auf, dass die Begriffe nicht immer eindeutig definiert werden:
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Abbildung 2: Übersicht über Lernziele der Qualifizierungsaktivitäten des QFC

Quelle: Eigene Darstellung

Kompetenzen/
Quelle86 Lernziele Fähigkeiten

TRANS-FER-Antrag Persönlichkeitsentwicklung Soziale Kompetenzen
S. 19

ebd., S. 12 Stärkung der Ich-Identität, Fähigkeit, Lernkompetenz Kom-
Unterschiede und Widersprüche munikationsfähigkeit
auszuhalten und zu akzeptieren Teamfähigkeit 

Konfliktfähigkeit

ebd., S. 11/12 Reflexion eigener Verhaltensmuster,
Sensibilisierung für eigene kulturelle 
Prägung 

Seminarbeschreibung solidarisches Handeln erleben
»Soziale Kompetenz«,
S. 1

ebd., S. 1 Umgang mit persönlichen und sozialen 
Konflikten verbessern 

TRANS-FER-Antrag, Auseinandersetzen mit fremden Interkulturelle
S. 7 Strukturen Kompetenz

ebd., S. 5 Vorurteile abbauen: Toleranz
lernen, Zuwanderung und das Wahr- Weltoffenheit
nehmen fremder Menschen, Verhaltens- Integrationsfähigkeit
weisen und Strukturen in ihrem Umfeld 
zu akzeptieren 

TRANS-MOBIL-Antrag, Schwellenängste abbauen
S. 4

TRANS-FER-Antrag, Abbau individueller Mobilitätsbarrieren Mobilität
S. 11

ebd., S. 2 Mobilitätserfahrung sammeln und Flexibilität
Fähigkeiten und Kenntnisse ent- Fremdsprachen-
wickeln, die die Bereitschaft zur inhalt- kenntnisse
lichen und räumlichen Mobilität im Interkulturelle
Berufsleben fördern Teamfähigkeit

ebd., S. 5 Auslandserfahrungen/Fremdheits-
erfahrungen sammeln

Sachbericht Kritischer Umgang mit Medien Medienkompetenz
Net@QFC.de, S. 1 Hintergrundinformation über Produk-

tion von Medien 



87 Es handelt sich also nachfolgend um Definitionen des QFC bzw. seiner Mitarbeiter und Referenten
und nicht um die Definitionen der Autoren dieser Studie. Sie sind teilweise nicht explizit als Defini-
tionen ausgewiesen, sondern erschließen sich aus den Dokumenten.

88 Seminarunterlagen »Soziale Kompetenzen«, S. 1.
89 Seminarunterlagen »Soziale Kompetenzen«, S. 1.

teils werden für die (vermutlich) gleiche Sache zwei oder mehrere Begriffe ver-

wendet (z.B. Interkulturelle Kompetenz, Europäische Kompetenz, interkulturelles

Lernen, Europakompetenz), teils wird nicht deutlich, ob unter der gleichen Be-

zeichnung stets dasselbe verstanden wird.

Als zentrale Begriffe, die auch in den Dokumenten häufig verwendet werden,

haben wir Soziale Kompetenz, Interkulturelle Kompetenz und Mobilität aus-

gemacht. Sie werden in den Dokumenten des QFC auch unter dem Begriff »Schlüs-

selkompetenzen« subsumiert. Anhand der Analyse von Textauszügen werden wir

nachfolgend eingrenzen, was das QFC unter diesen Begriffen versteht.87

Soziale Kompetenzen

Als »Soziale Kompetenzen« versteht das QFC die »Kompetenzen und Fähigkei-

ten, das eigene Handeln erfolgreich auf andere Menschen und Situationen abzu-

stimmen«88. Im Auftrag des QFC haben zwei Psychologen, die als Unternehmens-

berater tätig sind, das Basiskonzept für das Grundlagenseminar »Meine Ausbil-

dung – Perspektiven für die Zukunft« entwickelt. Zu den »Sozialen Kompetenzen«

gehören demnach:

»Selbstbewußtsein (›sich über sich selbst bewußt sein‹)

kritisches Denken und Handeln (nicht einfach alles glauben, nur weil es jemand

sagt)

Kritik annehmen und geben können

Konflikte erkennen und lösen (nicht unter den Teppich kehren)

sich mit anderen austauschen (Kommunikative Kompetenz)

Einfühlungsvermögen (sich in den anderen hineinversetzen)

Verantwortungsbewußtsein (für die eigenen Handlungen geradestehen)

Entscheidungen treffen und begründen 

sich durchsetzen, ohne jemanden zu beleidigen oder zu verletzen.«89

Die beiden Psychologen, die auch selbst Grundlagenseminare nach diesem Kon-

zept geleitet haben, weisen darauf hin, dass Soziale Kompetenz angesichts tech-

nologischen Fortschritts und Medienentwicklung und den dadurch veränderten

Berufsstrukturen an Bedeutung gewonnen hat, da die modernen Menschen

schneller und einfacher mit anderen in Kontakt treten können und auch einer
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90 Seminarunterlagen »Soziale Kompetenzen«, S. 2.
91 TRANS-FER-Antrag, S. 5.
92 Seminarkonzept »Baustein – interkulturelles und Identitäts-Lernen«, S. 2.
93 TRANS-FER-Antrag, S. 5.
94 TRANS-FER-Antrag, S. 11.

größeren Zahl von Mitmenschen begegnen als früher. Außerdem sind sie einem

erhöhten Konkurrenzdruck in der Arbeitswelt ausgesetzt.90

Interkulturelle Kompetenz

In dem Antrag zum Projekt »TRANS-FER« stellen die Mitarbeiter des QFC fest,

dass Interkulturelle Kompetenz soziale und sprachliche Kompetenzen beinhaltet.

»Interkulturelles Lernen« soll Einstellungs- und Verhaltensänderungen bewirken,

»Indem auf der kognitiven Ebene eigene und fremde kulturelle Zusammenhänge
und der jeweilige Umgang damit bewusst gemacht werden. Eine Öffnung gegenü-
ber fremden Denk- und Handlungsmustern soll auf der affektiven Ebene die Bereit-
schaft fördern, eigene Denkmuster kritisch zu hinterfragen.«91

Ein Seminarleiter des QFC, der ausgebildeter Diplom-Pädagoge ist, schreibt in sei-

nem Konzept für ein Seminar zu interkulturellem Lernen im Auftrag des QFC, es

gehe um die »Entwicklung akzeptierenden und adäquaten Handelns in interkul-

turellen Kontexten«92.

Um Toleranz und Weltoffenheit zu fördern, sollen die Teilnehmer zunächst für

ihre eigene »kulturelle Prägung« sensibilisiert werden. Dies sei die Grundlage für

eine konstruktive Auseinandersetzung mit kulturellen Unterschieden. Die Teilneh-

mer sollen lernen, die »Vielfalt innerhalb der eigenen Gruppe wahrzunehmen und

schätzen zu können […] Sensibilität für fremde/ unbekannte Lebens- und Ar-

beitszusammenhänge […] Empathie und ein konstruktiver Umgang mit kulturel-

ler Differenz soll[en] unterstützt werden«93. Ziel ist es, Interesse für andere Kulturen

zu wecken und Ängste und Vorbehalte gegenüber Neuem und Unbekannten ab-

zubauen.94

Medienkompetenz und Internetkompetenz werden in den Dokumenten zwar

nicht explizit mit der Definition von interkultureller Kompetenz in Verbindung ge-

bracht. Beide spielen jedoch in den Seminaren eine wichtige Rolle. Ohne dass es

also einen theoretischen Diskurs über die Verknüpfung von Medien- und interkul-

tureller Kompetenz gibt, wird dieser Zusammenhang vom QFC – eher implizit – er-

kannt und umgesetzt.
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95 TRANS-FER-Antrag, S. 6.
96 TRANS-FER-Antrag, S. 7.
97 Seminarprogramm »Mobilität – Anforderungen an den Arbeitnehmern im neuen Jahrtausend«

(1999).
98 Vgl. auch Abschnitt 6.3.2. über die Ergebnisse der zsh-Studie.

Mobilität und Flexibilität

In den Dokumenten wird unterschieden zwischen beruflicher, mentaler und

geographischer Mobilität. Eine Unschärfe der Begrifflichkeit besteht zwischen

»Flexibilität« und »Mobilität«: Es gehe bei den Aktivitäten um »berufliche und

mentale Mobilität und Flexibilität«95. Vermutlich ist Flexibilität synonym gebraucht

mit mentaler Mobilität und bezeichnet eine persönliche offene Haltung gegenü-

ber Fremdem und Neuem.

Das QFC geht davon aus, dass regionale Mobilität nicht ohne mentale Flexibi-

lität funktioniert: »Geographische und berufliche Mobilität setzt die Fähigkeit zur

Auseinandersetzung mit fremden Strukturen und eine grundsätzliche Bereitschaft

voraus, sich auf Neues einzulassen.«96 Auch der Begriff der »Soziale[n] Mobilität«

wird verwendet, unter der in dem entsprechenden Kontext die Bereitschaft und

Fähigkeit zu lebenslangem Lernen verstanden wird.97

Die geographische Mobilität wird nicht näher definiert oder differenziert. So

stellt sich die Frage, ob die Bereitschaft, täglich eine lange Strecke zum Arbeits-

platz zu pendeln, ein Indiz für Mobilität, oder eher für Immobilität ist, da die be-

treffende Person nicht zum Umzug bereit ist. Auch eine Problematisierung des Be-

griffs und seiner Anforderungen steht in den Unterlagen aus.98 Auf der Website

des Projektes TRANS-FER ist außerdem von »Bildungsmobilität« die Rede, ein u.E.

nach eher unklarer Begriff.

Zusammenfassend stellen wir fest, dass sich die Begriffe, die das QFC von in-

terkultureller und sozialer Kompetenzen hat, schwer abgrenzen und definieren

lassen. Dies liegt daran, dass die Kompetenzen faktisch ineinander greifen: In einer

zunehmend internationalisierten Arbeits- und Lebenswelt gehört interkulturelle

Kompetenz, wie z.B. Kenntnisse über kulturelle Unterschiede und kulturelle Ge-

pflogenheiten, auch zu den sozialen Kompetenzen. Andererseits sind soziale Ba-

siskompetenzen eine Grundlage für interkulturelle Kompetenz: Die Gruppenarbeit

in einer multikulturellen Gruppe erweist sich als problematisch, wenn Teamarbeit

schon zwischen Teilnehmern des gleichen Kulturkreises nicht funktioniert. Die

Grenzen verschwimmen zudem, wenn man in Betracht zieht, dass sich der Kultur-

begriff nicht nur auf Merkmale bezieht, die durch nationalstaatliche Grenzen defi-

niert werden. Auch zwischen Regionen innerhalb desselben Staates bestehen kul-
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99 TRANS-FER-Antrag, S. 7.
100 TRANSMOBIL-Antrag, S. 2.

turelle Unterschiede, es gibt Kulturen von gesellschaftlichen Gruppen und schließ-

lich auch verschiedene Unternehmenskulturen. Somit wird interkulturelle Kompe-

tenz zu einem Teil der Sozialen Kompetenz. Damit verbunden ist außerdem die

Medienkompetenz, die Schnittmengen mit sozialen und interkulturellen Kompe-

tenzen bildet.

Das QFC geht davon aus, dass Mobilitätsbereitschaft die Beschäftigungsfähig-

keit der jungen Menschen erhöht.99 Von der Beschäftigungsfähigkeit hänge wie-

derum die Integration in die Gesellschaft ab: »Integration junger Menschen in die

Gesellschaft wird von Integration in den Arbeitsmarkt bestimmt.«100 Damit verste-

hen sich die Aktivitäten des QFC auch als Beitrag zu Stabilisierung der Gesellschaft

und zur Stärkung der Demokratie. In Abbildung 3 strukturieren wir die Kompe-

tenzen, die das QFC mit seinen Aktivitäten fördern will.
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Abbildung 3: Soziale Kompetenz, interkulturelle Kompetenz, Mobilität aus Sicht des QFC

Quelle: Eigene Darstellung

Medienkompetenz
Internetkompetenten

kritischer Umgang mit Medien

Kommunikative Kompetenzen

Fähigkeit, sich an neue
Lebensverhältnisse und

Arbeitsbedingungen anzupassen
Strategien, um Schwellenängste

zu überwinden
Toleranz, Weltoffenheit

Teamfähigkeit in int. Teams.

Soziale Kompetenz
Teamfähigkeit/

Kooperationsfähigkeit
Konfliktfähigkeit
Verantwortungs-

bewusstsein
Selbstständigkeit

Solidarisches Handeln

Flexibilität
Lernbereitschaft

Interkult. Kompetenz
Kenntnisse über andere

Länder/Kulturen
»Europakompetenz« –

Kenntnisse über
Institutionen der EU

Fremdsprachen-
kenntnisse

Fachliche Kenntnisse
(EU-Normen, etc.)

Mobilität
Geographische Mobilität

(Bereitschaft, für Arbeitsplatz umzuziehen)

Mentale Mobilität
(Bereitschaft, eine Arbeitsstelle anzunehmen und Arbeit auszuüben,

die nicht dem erlernten Berufsbild entspricht, Bereitschaft zu
lebensbegleitendem Lernen)

xx



101 TRANS-FER-Antrag, S. 5.
102 Vgl. hierzu z.B. den Rahmenlehrplan für den Ausbildungsberuf Chemikant/in, Beschluss der Kultus-

ministerkonferenz vom 1. Dezember 2000. Dort wird als Ausbildungsziel die »Personalkompetenz«
genannt, unter der »die Bereitschaft und Fähigkeit, als individuelle Persönlichkeit die Entwick-
lungschancen, Anforderungen und Einschränkungen in Familie, Beruf und öffentlichem Leben zu
klären, zu durchdenken und zu beurteilen, eigene Begabungen zu entfalten sowie Lebenspläne zu
fassen und fortzuentwickeln« verstanden wird. In: Bundesinstitut für Berufsbildung u.a. (2001).

103 Hierauf werden wir im Abschnitt 5.2. näher eingehen.
104 Vgl. Abschnitt 5.2.
105 TRANS-FER-Antrag, S. 19.

3 . 4 . 2 . O r d n u n g s p o l i t i s c h e  D i m e n s i o n

Das QFC fördert nicht nur individuelle Auszubildende oder junge Beschäftigte. Es

setzt sich zum Ziel, einen »Beitrag zur Internationalisierung von Bildung«101 zu lei-

sten und die Themen interkulturelle Kompetenz und Mobilität in der Berufsaus-

bildung zu verankern.

Die »Persönlichkeitsentwicklung«, die ebenfalls durch die Ausbildung gefördert

werden sollte, kommt, nach Ansicht des QFC, in der Ausbildungspraxis bisher zu

kurz.102 Möglicherweise liegt das auch daran, dass die Ausbildungsstrukturen der

betrieblichen Ausbildung nicht genügend Raum und nicht den Rahmen für die

Vermittlung dieser Schlüsselkompetenzen bieten.103

Das QFC sieht seine Aktivitäten als einen Weg, diese Ausbildungsziele – soziale

Kompetenz und insbesondere interkulturelle Kompetenz und Mobilität – umzu-

setzen. Durch seine vernetzten Lernstrukturen arbeitet es daran, diese Inhalte

nicht nur vereinzelt, sondern auf einer breiteren Basis in die berufliche Erstausbil-

dung zu implementieren.104 Dabei sieht es auch die Ausbildungsstätten und Un-

ternehmen sowie die Kammern und Arbeitgeberverbände in der Pflicht: »Die Be-

reitschaft, neben der fachlichen Qualifikation den Zusammenhang von Ausbil-

dung und Persönlichkeitsentwicklung zu begreifen und umzusetzen«105, sei eine

Voraussetzung für das Gelingen der Projekte. Das QFC hat es erreicht, dass die

Lernziele der Praktika im Ausland den Ausbildungsverordnungen des jeweiligen

Berufsbildes entsprechen und von Kammern, Ausbildungsbetrieben und Ausbil-

dungseinrichtungen anerkannt werden.

Mit dem »Europass Berufsbildung« nutzt das QFC ein Instrument, das bisher

von Seiten der Europäischen Union zur Anerkennung von Teilen der Berufsausbil-

dung, die im Ausland absolviert wurden, entwickelt wurde. Darin werden die Aus-

landsaufenthalte der Auszubildenden und jungen Arbeitnehmer nach vorgege-

benen Standards zweisprachig dokumentiert. De facto gibt es kaum Schwierig-

keiten bei der Freistellung und Anerkennung der Auslandsaufenthalte. Dennoch
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106 Quelle: Interviewpartner des Interviews QFC 2.
107 Unter Qualifizierungsaktivitäten verstehen wir: Seminare, Studienreisen, Praktika im In- und Ausland,

internationalen Austausch und internationale Begegnungen.

ist es bis zu einer Institutionalisierung dieses Reglements noch ein weiter Weg. Die

Freistellung und die Anerkennung der im Ausland absolvierten Ausbildungsteile

erfolgt bisher auf der Grundlage informeller Regelungen, die durch die guten Ko-

operationsbeziehungen möglich sind. Eine Initiative zur Verankerung von Modu-

len zur Förderung der interkulturellen Kompetenz auf ordnungspolitischer Ebene

hat das QFC mit einem Antrag für ein LEONARDO-Pilotprojekt angestoßen. In die-

sem Projekt sollte ein »Qualifizierungsbaustein Europakompetenz« für die Ausbil-

dung zum Chemiekanten entwickelt und erprobt werden. Allerdings wurde dieses

Projekt von der Europäischen Kommission im Auswahljahr 2002 nicht genehmigt.

Seitens eines von der Kommission beauftragten Gutachters gab es Bedenken be-

züglich des Innovationsgehalts des Ansatzes. Die Konstruktion des Projektes

wurde als zu aufwendig und das Budget aus diesem Grund als überhöht einge-

schätzt.106 Diese Begründung ist für uns angesichts der aktuellen Debatte über in-

terkulturelle Kompetenz schwer nachvollziehbar.

3 . 5 . S T R U K T U R  D E R  Q U A L I F I Z I E R U N G S M O D U L E  

Das Angebot an Qualifizierungsaktivitäten107 des QFC zur interkulturellen Bildung

und Mobilität ist vielfältig und heterogen. Das QFC ordnet die einzelnen Aktivitä-

ten verschiedenen »Modulen« zu. »Modul« wird vom QFC als Kategorie von Quali-

fizierungsaktivitäten verstanden. So sind z.B. im Modul 3 alle sozio-kulturellen Aus-

landsreisen mit integriertem Sprachkurs subsumiert. Es besteht allerdings kein klar

umrissenes Curriculum für die verschiedenen Module. Ein Modul gilt als erfüllt,

wenn mindestens ein Seminar des Moduls besucht worden ist. Es ist aber durch-

aus möglich und gewünscht, mehrere Seminare eines Moduls zu belegen. Die ein-

zelnen Module werden nicht zertifiziert, die Teilnehmer erhalten jedoch eine Teil-

nahmebescheinigung des QFC, auf der die Seminarinhalte und die Stundenzahl

des Seminars dokumentiert sind. Aus den Bescheinigungen geht auch hervor, dass

das Seminar im Rahmen eines von der EU und des Landes Sachsen-Anhalt geför-

derten Projektes stattfand. Die Auszubildenden, die ein Praktikum im Ausland ab-

solvieren, erhalten eine Bescheinigung ihres Praktikumsbetriebs. Ausbildungsab-

schnitte, die im Ausland stattfinden, werden im »Europass Berufsbildung« doku-

mentiert.
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108 TRANS-FER-Antrag, S. 13.

Hinter der Einteilung in »Module« steht einerseits der Wunsch, Bausteine für in-

terkulturelles Lernen zu entwickeln und in die Berufsausbildung zu integrieren.

Außerdem ist damit die Idee verbunden, die Anforderungen an soziale und inter-

kulturelle Fähigkeiten schrittweise zu steigern und sukzessive auf einen längeren

Auslandaufenthalt vorzubereiten. Die »Module« bauen allerdings nicht streng

hierarchisch aufeinander auf. So sind die Seminare aus Modul 1 und Modul 2 ge-

gebenenfalls austauschbar. Außerdem ist die Teilnahme an weiterführenden Mo-

dulen nicht verpflichtend. Sie können gegebenenfalls sogar übersprungen wer-

den. Dem Konzept liegt die Idee zu Grunde, dass die Jugendlichen zunächst Se-

minarerfahrung im Inland sammeln, bevor sie ins Ausland gehen.

Das Qualifizierungskonzept besteht aus sechs Modulen. Modul 1 beinhaltet die

»Grundlagenseminare«, Modul 2 die »Aufbauseminare«. Modul 1 und 2 finden in

Deutschland statt und dienen der »mentalen und praktischen Vorbereitung«108

der Auslandsaufenthalte, die im Rahmen der Module 3 und 4 stattfinden. Modul 3

umfasst alle sozio-kulturellen Seminare im europäischen Ausland, und im Modul 4

absolvieren die Teilnehmer ein Praktikum im Ausland. Die Module 5 und 6 umfas-

sen flankierende Seminare, die parallel zur Ausbildung stattfinden, wobei Modul 5

ausbildungsbegleitende Sprachkurse in den Sprachen Englisch, Französisch und

Italienisch beinhaltet. Die Seminare aus Modul 6 richten sich dagegen an Multipli-

katoren, d.h. an Ausbilder/innen und Berufsschullehrer/innen.
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Abbildung 4: Modulare Struktur der Qualifizierungsaktivitäten

Quelle: QFC: TRANS-FER-Antrag, S. 8
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Darüber hinaus gibt es weitere flankierende Seminare zu den Themen Persönlich-

keitstraining, Bewerbungstraining und Umgang mit Prüfungsangst und Drogen-

konsum, die zwar nicht unmittelbar mit dem Thema »Interkulturelle Kompetenz«

zu tun haben, dennoch aber auch auf die Vermittlung von Schlüsselqualifikationen

abzielen und im Kontext einer ganzheitlichen Förderung der Auszubildenden ste-

hen. Es würde im Rahmen dieser Analyse allerdings zu weit führen, diese Semina-

re weiter auszuführen.

Das QFC übernimmt die Gesamtkoordination und das Finanzmanagement

sämtlicher Module. Die einzelnen Seminare werden teils vom QFC selbst durchge-

führt, teils in Kooperation mit Partnerorganisationen im In- und Ausland. Die Mo-

dule 1, 2, und 3 organisiert das QFC in Zusammenarbeit mit der Bildungsvereini-

gung Arbeit und Leben Sachsen-Anhalt e.V. und engagiert für die Leitung der Se-

minare Honorarkräfte. Die Seminare im Ausland (Modul 3) finden darüber hinaus

in Kooperation mit ausländischen Partnerorganisationen statt, die in der Regel

einen Referenten und den/ die Sprachlehrer für die Seminare stellen. Die deut-

schen Gruppen werden während der Auslandsseminare von Seminarleitern des

QFC und teilweise von Ausbildern oder Berufsschullehrern begleitet. Die Sprach-

kurse in Modul 5 werden vom QFC organisiert. Die außerbetrieblichen Ausbil-

dungsstätten stellen teilweise Sprachlehrer und Unterrichtsräume zur Verfügung.

Die Organisation der Module 4 und 6 liegt beim QFC.

Alle Module verfolgen das übergeordnete Ziel, die Auszubildenden auf den

Übergang an der zweiten Schwelle in den Arbeitsmarkt vorzubereiten. Sämtliche

Seminare sollen überfachliche Qualifikationen und soziale Kompetenzen vermit-

teln. So kann zwar einerseits jedes einzelne Seminar als abgeschlossene Einheit

betrachtet werden. Andererseits arbeiten alle Seminare auf eine optimale Vorbe-

reitung für einen längeren Auslandsaufenthalt in Form eines Praktikums im Rah-

men von Modul 4 hin.

3 . 5 . 1 . M o d u l  1 : G r u n d l a g e n s e m i n a r e

Die Seminare aus Modul 1 nennen sich »Grundlagenseminare« und beschäftigen

sich mit Themen, die die aktuelle Lebenswelt der Jugendlichen betreffen. Die Semi-

nare heißen z.B.: »Meine Ausbildung – Perspektiven für die Zukunft«, »Flexibilität in

der Arbeitsgesellschaft«, »Beschäftigungsfähigkeit, Schlüsselqualifikationen«. Die

Grundlagenseminare dauern 5 Tage und finden in Seminarhäusern in Deutschland

statt. Sie sollen die Auszubildenden grundsätzlich mit dem Lernen in Seminarform

und den Methoden vertraut machen, die auch in den folgenden Modulen/ Semina-
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109 Vgl. Abschnitt 4.6.

ren eingesetzt werden (Gruppenarbeit, Projektarbeit, Rollenspiele, Metaplanmetho-

de, Diskussionen).109 Die Teilnehmer setzen sich damit auseinander, was überfachli-

che Kompetenzen, insbesondere soziale Kompetenz, sind, und welche Bedeutung

diese für sie selbst, die Ausbildung und das Arbeitsleben haben.

Die Grundlagenseminare sollen möglichst zu Beginn der Ausbildung stattfin-

den, um die Jugendlichen schon früh für den schwierigen Übergang an der zwei-

ten Schwelle, also nach Abschluss der Ausbildung, zu sensibilisieren und über die

Möglichkeit zu informieren, an einem Auslandsseminar teilzunehmen.

3 . 5 . 2 . M o d u l  2 : A u f b a u s e m i n a r e

Die »Aufbauseminare« aus Modul 2 gehen verstärkt auf die Thematik der kulturel-

len Identität und die Anforderungen einer globalisierten Welt ein. Das Themen-

spektrum der Seminare (»Informations- und Kommunikationsgesellschaft«, »Wirt-

schaftsraum Europa«, »Kultur und Gesellschaft«, »Ökologie«) ist sehr breit, alle Se-

minare beschäftigen sich jedoch mit internationalen Themen: der kulturellen Iden-

tität, den Chancen und Konsequenzen durch den europäischen Binnenmarkt, dem

erhöhten und internationalisierten Informationsaustausch durch die neuen Medi-

en. Die Teilnehmer sollen lernen, kulturelle Unterschiede und Identitäten differen-

ziert wahrzunehmen. Ziel der Seminare aus Modul 2 ist es ferner, Arbeitsmarkt-

strukturen und -bedingungen in Deutschland und Europa transparent zu machen

und individuelle Mobilitätsbarrieren abzubauen.

Die Aufbauseminare aus Modul 2 dauern je nach Thema drei oder fünf Tage

und finden in Seminarhäusern im Inland statt, in denen die Teilnehmer während

des Seminars untergebracht sind. Hierdurch entsteht eine intensive Gruppendy-

namik, die für die Vermittlung sozialer Kompetenz, insbesondere von Teamarbeit,

genutzt werden kann. Die Gruppenerfahrung ist eine wichtige Vorbereitung für

die späteren Auslandsseminare in Modul 3. Für viele Auszubildende ist dies die

erste Auslandsreise überhaupt. Fast keiner von ihnen hat vorher an einer Reise die-

ser Art teilgenommen, die außerhalb von touristischen Zentren stattfindet und

den direkten Kontakt zur Bevölkerung durch Austausch mit Gleichaltrigen oder

Unterbringung in Gastfamilien herstellt. In einer Situation, in der die Jugendlichen

häufig mit Unsicherheit, Ängsten und Ablehnung gegenüber dem Fremden rea-

gieren, erhält die Gruppe eine wichtige Funktion, um Ängste und Verunsicherung

zu überwinden.
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Aber auch das Zusammenleben und -arbeiten in einer Gruppe will gelernt sein.

Wie unter 4.2. dargestellt, bringen die meisten Jugendlichen wenig bis keine Se-

minarerfahrung mit. Obwohl Team- und Gruppenarbeit zunehmend in die Ausbil-

dung integriert wird, zeigen sich immer wieder Defizite im Gruppenleben. Die

Fähigkeit, innerhalb einer Gruppe zu agieren und die Potenziale der Gruppe für

sich zu nutzen, sollen in den Seminaren der Module 1 und 2 geübt werden.

3 . 5 . 3 . M o d u l  3 : S e m i n a r e  i m  A u s l a n d  f ü r  J u g e n d l i c h e

Im Rahmen des Moduls 3 finden Qualifizierungsaktivitäten im Ausland statt. Die

Fahrten gehen sowohl in EU-Mitgliedsstaaten, als auch in Beitrittsländer der EU

sowie in die Türkei. Auch die Aktivitäten aus Modul 3 sind sehr heterogen. Ge-

meinsam ist allen eine Verbindung von Sprachunterricht mit einem inhaltlichen

Seminarprogramm.

Im Wesentlichen lassen sich zwei unterschiedliche Arten von Aktivitäten im

Modul 3 unterscheiden: Seminare im Ausland, die wir hier als »Studienreise« be-

zeichnen werden, und »Austausch« mit Jugendlichen aus dem Gastland. Studien-

reise bedeutet: ein ein- bis zweiwöchiger Aufenthalt im europäischen Ausland mit

Sprachkurs in der Landessprache (zumeist an den Vormittagen) und landeskund-

lichem und sozio-kulturellem Seminarprogramm. Dieses beinhaltet Exkursionen,

Betriebsbesichtungen und Diskussionen mit Vertretern von gesellschaftlichen Ver-

bänden und Initiativen. Nach Möglichkeit wird an ein oder zwei Tagen ein Treffen

mit gleichaltrigen Jugendlichen organisiert. Die Studienreisen dauern zwischen 8

und 14 Tagen und fanden bisher in Frankreich, England, Irland und Italien statt.

Unter Austausch verstehen wir hingegen ein gemeinsames Seminar mit Ju-

gendlichen eines anderen europäischen Landes. Er beinhaltet einen Besuch im

Gastland sowie im Idealfall einen Gegenbesuch der Partnerorganisation in

Deutschland. Auch hier gehört Sprachunterricht zum Programm, teils in getrenn-

ten Gruppen, teils in gemischt-sprachlichen Gruppen. Kern der Austauschprojekte

ist ein gemeinsames Projekt der Jugendlichen, z.B. zu einem gesellschaftspoliti-

schen oder ökologischen Thema, bei dem die Teilnehmer in binationalen Gruppen

zusammenarbeiten. Das Ergebnis dieser Projekte wird in Berichten, Wandzeitun-

gen oder Videofilmen festgehalten. Austauschprojekte wurden bisher mit Italien,

Polen und der Türkei organisiert.

Ein Gegenbesuch der jeweiligen Partnerorganisation, der den Austausch erst

inhaltlich abrunden würde, ist nicht immer möglich. Dies hat meistens finanzielle

Gründe. So werden eine Reihe der Fahrten von deutschen Jugendlichen in ande-
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110 Projekt, das über den Europäischen Sozialfonds finanziell gefördert wird.

re Länder der EU oder Beitrittskandidatenländern über das ESF-Projekt110 TRANS-

FER gefördert. Dieses Projekt finanziert jedoch nicht den Besuch ausländischer

Gastschüler in Deutschland. Die Partnerorganisationen sind darauf angewiesen, ei-

gene finanzielle Mittel (z.B. über EU-Förderprogramme SOKRATES, LEONARDO,

DPJW) zu akquirieren. Aus pädagogischer Sicht sind diese Gegenbesuche sinnvoll,

da sich die deutschen Jugendlichen für die Gastfreundschaft ihrer Austauschpart-

ner revanchieren können und selbst in der Rolle des Gastgebers wären.

Die Auslandsaufenthalte werden jeweils in Kooperation mit einer Partnerorga-

nisation im Gastland organisiert. Dabei handelt es sich um sehr unterschiedliche

Organisationen. Teils sind es berufsbildende Schulen, teils Vereine zur Förderung

der interkulturellen Arbeit, teils Sprachschulen. Die Unterbringung ist je nach Se-

minartyp und Partnerorganisation unterschiedlich, entweder in Gastfamilien (Eng-

land, Irland, Italien, Türkei) oder in Seminarhäusern (Frankreich, Polen, Italien).

Die Studienreisen und Austauschprojekte werden in der Regel durch ein Vor-

bereitungsseminar flankiert, das meistens zwei bis drei Tage dauert. Auch ein

Nachbereitungstreffen sieht das QFC als wünschenswert an. Nicht selten wird die-

ses auf Initiative der Teilnehmer und in Eigenregie organisiert, wobei die Ausbil-

dungsstätten meistens Räume zur Verfügung stellen. Eine gründliche Vorberei-

tung und Aufbereitung der Auslandsaufenthalte ist wichtig, damit der »Kultur-

schock«, den viele Jugendliche erleben, nicht zu einer kontraproduktiven Erfah-

rung wird, der die Vorbehalte gegenüber Fremden bestätigt, anstatt sie abzubau-

en. Vor- und Nachbereitungstreffen lassen sich aus finanziellen, organisatorischen

oder administrativen Gründen jedoch nicht immer realisieren, auch wenn ihr

pädagogischer Nutzen vom QFC erkannt und gewünscht wird. Ursprünglich

waren regelmäßige Vorbereitungsseminare im Konzept des TRANS-FER-Projektes

vorgesehen. Die Mittelgeber erkannten allerdings anscheinend nicht den pädago-

gischen Nutzen dieser Seminare und stellten dafür keine Förderung zur Verfü-

gung. Jetzt müssen hierfür andere Finanzierungsmöglichkeiten gefunden werden.

Die Vorbereitungsseminare bestehen aus sprachlicher und landeskundlicher

Vorbereitung. Darüber hinaus sind sie für die Konstituierung der Gruppen von ent-

scheidender Bedeutung. Wie bereits in Abschnitt 4.4.2. beschrieben, hat die Grup-

pe eine wichtige Funktion bei den Auslandsaufenthalten. Sie bildet das schützen-

de Umfeld, aus dem heraus das Fremde erkundet werden kann. Daher ist es wich-

tig, dass die Seminarleitungen Prozesse in der Gruppe anstoßen, die zu einem Ge-
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111 Sachbericht zum »Sprache und Politik-Seminar« in Paris (2001), S. 1.

fühl von Zusammenhalt und Solidarität führen. Dies bestätigt auch die Teamerin

des Seminars »Sprache und Politik« in ihrem Seminarbericht:

»[…] die gute Verständigung und das Vertrauen innerhalb der Gruppe gaben den
Teilnehmern im Seminar Sicherheit und einen gewissen Rückhalt […] Die Flut an
Erlebnissen und unzähligen neuen Eindrücken können durch gegenseitigen Aus-
tauschen (sic) besser verarbeitet werden.«111

Ziel der Qualifizierungsaktivitäten aus Modul 3 ist es, die sozio-ökonomische Si-

tuation des Gastlandes kennen zu lernen. Insbesondere die Reisen in den Bei-

trittsländern sollen zur Reflexion über die gesellschaftlichen Transformationspro-

zesse im Heimat- und im Gastland anregen.

Darüber hinaus sollen die Seminare die kommunikative, fachliche und soziale

Kompetenz der Jugendlichen fördern und zu höherer Mobilitätsbereitschaft anre-

gen. Nicht zuletzt bieten die Aufenthalte Gelegenheit, die Fremdsprachenkennt-

nisse anzuwenden und zu vertiefen. Die Studienreisen und Austauschprojekte

haben auch die Funktion, auf einen längeren Auslandsaufenthalt vorzubereiten.

Dieser findet dann in Modul 4 als Praktikum statt.

3 . 5 . 4 . M o d u l  4 : P r a k t i k a  i m  A u s l a n d

Modul 4 beinhaltet Praktika im Ausland, durch die die Jugendlichen neue Lebens-

und Arbeitswelten sowie Kulturen kennen lernen. Die Praktika dauern zwischen 4

und 8 Wochen. Modul 4 kann auch individuell oder in kleinen Gruppen durchge-

führt werden.

Die fachlichen Lernziele der Praktika entsprechen den Ausbildungsverordnun-

gen und werden von Kammern, Ausbildungsbetrieben und Ausbildungseinrich-

tungen als Teil der Ausbildung anerkannt. Auch sie werden im »Europass Berufs-

bildung« dokumentiert. Die Praktikanten sollen neue Lebens- und Arbeitwelten

kennen lernen und für weltoffenes Denken und Handeln sensibilisiert werden. Sie

entwickeln während des Praktikums ihre Kommunikations- und Kooperations-

fähigkeit und verbessern ihre Fremdsprachenkenntnisse. Außerdem lernen sie an-

dere Arbeitsabläufe und -kulturen kennen. Die Erfahrung, allein im Ausland zu-

rechtzukommen, stärkt das Selbstbewusstsein. Durch einen längeren Ausland-

saufenthalt sollen ihre berufliche Mobilität und mentale Flexibilität gefördert wer-

den. Das QFC verspricht sich dadurch eine deutliche Verbesserung der Beschäfti-

gungsfähigkeit dieser jungen Arbeitnehmer.
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112 Sachbericht TRANS-FER – Modellprojekt zur Förderung von Bildungsmobilität von Auszubildenden,
vom 01.01. bis 31.12. 2002, S. 8.

Die Praktikanten schreiben nach ihrem Auslandseinsatz einen Erfahrungsbe-

richt. Dieser hilft den Jugendlichen, sich ihre Erfahrungen und Lernerfolge bewus-

st zu machen. Er dient ferner auch den Organisatoren als Mittel, den Verlauf des

Praktikums nachzuvollziehen. Schließlich können diese Berichte zukünftigen Prak-

tikanten zur Information und Vorbereitung dienen. Bis auf wenige Ausnahmen

gibt es keine Probleme bei der Freistellung der Auszubildenden und Anerkennung

der Praktika.

3 . 5 . 5 . M o d u l  5 : A u s b i l d u n g s b e g l e i t e n d e  S p r a c h k u r s e

Modul 5 besteht in flankierenden Sprachkursen, wahlweise in Englisch, Franzö-

sisch oder Italienisch, die parallel zur Ausbildung über die drei Ausbildungsjahre

verteilt stattfinden. Sie werden in Kooperation mit den Bildungsträgern organi-

siert, bei denen die überbetriebliche Ausbildung stattfindet. Das QFC finanziert die

Kurse, die Ausbildungsstätten stellen Sprachlehrer und Unterrichtsräume zur Ver-

fügung. Die Empfehlung des QFC ist es, dass der Sprachkurs 3 – 4 Unterrichts-

stunden pro Woche umfassen soll. Ob und in welchem Umfang ein Kurs zustande

kommt, hängt jedoch häufig von den organisatorischen Umständen ab, z.B. ob

eine ausreichende Zahl von Auszubildenden Interesse hat und zum gleichen Zeit-

punkt an dem Kurs teilnehmen kann. Der Unterricht findet nicht in der Ausbil-

dungszeit, sondern in der Freizeit der Jugendlichen statt.

Die Sprachkurse sind auf die Verständigung in Alltagssituationen ausgerichtet,

beziehen aber auch das Vokabular des jeweiligen Berufsfeldes mit ein. Ziel ist es,

die kommunikativen Voraussetzungen für die Auslandsaufenthalte, insbesondere

die Praktika, zu schaffen. Das QFC geht davon aus, dass Fremdsprachenkenntnisse

die Chancen auf Beschäftigung fördern. Beschäftigten aus gewerblich – techni-

schen Berufen verschaffen sich mit guten Englisch- oder Französischkenntnissen

einen Wettbewerbsvorteil vor Mitbewerbern.Wer eher seltenere Sprachen, wie Ita-

lienisch oder Polnisch, spricht, erschließt sich damit eine Nische.

Das QFC hat festgestellt, dass sich die Motivation, eine Fremdsprache zu erler-

nen, erhöht hat, nachdem die Auszubildenden an einem Auslandsseminar (Modul

3) teilgenommen haben.112
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113 Vgl. TRANS-FER-Antrag, S. 16 ff.

3 . 5 . 6 . M o d u l  6 : M u l t i p l i k a t o r e n f o r t b i l d u n g

Modul 6 richtet sich explizit an Ausbilder und Ausbilderinnen sowie an Berufs-

schullehrer/innen in ihrer Funktion als Multiplikatoren. Das QFC geht davon aus,

dass interkulturelle Kompetenz erst dann den Auszubildenden erfolgreich vermit-

telt werden kann, wenn sie durch ihre Ausbilder unterstützt und motiviert werden.

Das setzt voraus, dass die Multiplikatoren die Notwendigkeit der Vermittlung in-

terkultureller Kompetenz in der beruflichen Bildung erkennen und verstehen, wel-

che Rolle Auslandsaufenthalte dabei spielen. Um die Jugendlichen effektiv auf

einen solchen Auslandsaufenthalt vorzubereiten oder dabei zu begleiten, müssen

die Ausbilder selbst über interkulturelle Erfahrung verfügen. Dies ist jedoch in der

Regel nicht der Fall. Am besten eignen sich für den Erwerb dieser Kompetenz

ebenfalls Auslandsaufenthalte, da viele der Ausbilder selbst kaum über interkultu-

relle Erfahrungen verfügen. Daher bindet das QFC das Ausbildungspersonal in die

interkulturellen Aktivitäten ein.

Ursprüngliches Ziel des QFC war es, ein Seminarkonzept zur Schulung der Ausbil-

der zu entwickeln, um deren Auseinandersetzung mit interkultureller Kompetenz zu

fördern. Dem stehen jedoch teilweise administrative und finanzielle Hindernisse ent-

gegen. So ist es nicht immer möglich, Ausbilder für mehrere Tage freizustellen. Aus

Gründen, die nicht unmittelbar nachvollziehbar sind, stellt es sich manchmal als

schwierig dar, Mittel für die Schulung des Ausbildungspersonals zu akquirieren.

Im Rahmen von Modul 6 wurden bisher »Anbahnungstreffen« mit Mitarbeitern

der Partnereinrichtungen organisiert, bei denen internationaler Austausch von Ju-

gendlichen vorbereitet wird. Diese Treffen sind sehr wichtig, da sie eine Begeg-

nung mit Ausbildern oder Lehrern des Partnerlandes ermöglichen. Auf diese Weise

sammeln die deutschen Ausbilder eigene interkulturelle Erfahrung und sollen

langfristig in die Lage versetzt werden, selbstständig internationalen Austausch zu

organisieren und Kontakte zu Partnereinrichtungen zu pflegen. Anbahnungstref-

fen haben bisher in Italien, Polen, Irland und Deutschland stattgefunden.

Während eines Multiplikatorentreffens in Italien hatten deutsche Ausbilder bei-

spielsweise Gelegenheit, die Auszubildenden zu treffen, die vor Ort ein Praktikum

absolvierten. Dadurch konnten sie sich ein Bild von der Situation der Praktikanten

machen und konnten nun die Anforderungen besser einschätzen, die an Prakti-

kant/innen im Ausland gestellt werden.

In der nachfolgenden Übersicht sind die Module und die dazugehörigen Semi-

nare sowie deren Inhalte aufgeführt.113
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Titel/ Thema Inhalt

(Aus-)Bildung – Perspek- •  Berufswege- und Lebensplanung
tiven für die Zukunft? •  Rechte und Pflichten während der Ausbildung

Flexibilität in der Arbeits- •  Partizipations- und Mitbestimmungsmöglichkeiten
gesellschaft •  persönliche Handlungsstrategien 

•  lebenslanges Lernen

»Aktuelles« •  Presseecho 
•  Jugendstile 
•  Das Eigene und das Fremde 
•  Kulturelle und gesellschaftliche Identitäten

Beschäftigungsfähigkeit •  Kooperations- und Konfliktfähigkeit
Schlüsselqualifikationen •  Teamfähigkeit/Selbständigkeit 

•  Kritik- und Urteilsfähigkeit 
•  Sozialkompetenz

Modul 2: Aufbauseminare

3 Maßnahmen à 40 Stunden mit je 15 TeilnehmerInnen
12 Maßnahmen à 24 Stunden mit je 15 TeilnehmerInnen
Insgesamt 15 Maßnahmen mit 765 Teilnehmertagen

Abbildung 5: Übersicht über die Module des QFC und die dazugehörigen Seminare

Modul 1: Grundlagenseminare

Insgesamt 20 Maßnahmen à 40 Stunden mit je 15 TeilnehmerInnen

Titel/ Thema Inhalt

Informations- und Kom- •  Rolle der Medien in der Gesellschaft
munikationsgesellschaft •  Medienkompetenz (Zeitung, TV, Radio, Internet) 

•  Internetkompetenz 
•  Internationale Verflechtung

Wirtschaftsraum Europa •  Anforderungsprofile an Beschäftigung im Europäischen
Vergleich 

•  aktuelle Reformdiskussionen 
•  Rentensystem/soziale Sicherheit und Solidarität 
•  wirtschaftliche Umstrukturierungs- und 

Modernisierungsprozesse

Kultur und Gesellschaft •  Leben und Arbeiten in Vielfalt 
•  Kultureller Lebensalltag in Europa 
•  Lebensplanung junger Frauen in Europa 
•  Sprache und Verständigung

Ökologie •  Umweltbewusstsein in Europa 
•  umweltverträgliche und nachhaltige Entwicklungs-

prozesse 
•  kommunales Umweltmanagement
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Modul 3: Seminare im Ausland für Jugendliche

21 Maßnahmen à 64 Stunden mit je 20 TeilnehmerInnen
4 Maßnahmen à 112 Stunden mit je 20 TeilnehmerInnen
11 Maßnahmen à 64 Stunden mit je 15 TeilnehmerInnen
Insgesamt 36 Maßnahmen mit 5.800 Teilnehmertagen

Titel/ Thema Inhalt

in EU-Mitgliedsstaaten •  Europäische Kompetenz 
•  Sprache und Politik 
•  Landeskunde

in EU-Beitrittsstaaten •  Europäische Kompetenz 
•  sozio-ökonomische Gegebenheiten 
•  Seminare unter Berücksichtigung gesellschaftlicher 

Transformationsprozesse

Modul 4: Praktika

in EU-Mitgliedsstaaten: 20 Maßnahmen à 448 Stunden je TeilnehmerIn
in EU-Beitrittsstaaten: 15 Maßnahmen à 224 Stunden je TeilnehmerIn
im Inland: 15 Maßnahmen à 224 Stunden je TeilnehmerIn
Insgesamt 15.680 Teilnehmerstunden

Titel/ Thema Inhalt

in EU-Mitgliedsstaaten •  erfahrungsorientiertes Tätigsein im fremden
in EU-Beitrittsstaaten •  Kulturzusammenhang

im Inland •  interkulturelles Arbeitsklima bei Unternehmen 
in Deutschland

Modul 5: Ausbildungsbegleitende Sprachkurse

2 Maßnahmen à 120 TeilnehmerInnen à 80 Stunden, dies entspricht 2.400 Teilnehmertagen

Titel/ Thema Inhalt

Ausbildungsbegleitende, •  Englisch
berufsfeldbezogene Sprach- •  Italienisch
kurse im Inland •  Französisch

Modul 6: Multiplikatorenfortbildung

Anbahnungstreffen: 6 Maßnahmen à 40 Stunden mit je 7 MultiplikatorInnen
Direktkontakt: 12 Maßnahmen à 24 Stunden mit je 3 MultiplikatorInnen
Insgesamt 18 Maßnahmen 2544 Teilnehmerstunden

Quelle: QFC: TRANS-FER-Antrag, S. 16 ff. Die Angaben beziehen sich auf einen Zeitraum von zwei Jahren
(Sept. 2001 – Sept.2003).

Titel/ Thema Inhalt

Anbahnungstreffen •   Integration interkulturellen Lernens in die Berufs-
ausbildung

Direktkontakt •  Sozio-ökonomische Gegebenheiten und
Berufsausbildung in den Gastgeberländern
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114 ARENA-Antrag, Anhang.
115 ARENA-Antrag, Anhang: Beschreibung Seminar »Soziale Kompetenz – Meine Ausbildung und Per-

spektiven für die Zukunft«.
116 Vgl. Seminarunterlagen »Soziale Kompetenzen«, S. 1.

3 . 6 . U M S E T Z U N G  D E R  L E R N Z I E L E  

Als Ziele der Qualifizierungsaktivitäten haben wir in Abschnitt 4.3. die Förderung

von Sozialen Kompetenzen, interkultureller Kompetenz und Mobilität festgehal-

ten. Im Folgenden werden wir darstellen, wie diese Ziele inhaltlich umgesetzt wer-

den. Ein weiterer Inhalt, der in vielen Aktivitäten eine Rolle spielt und dem auch ei-

gene Seminare gewidmet werden, ist die Medienkompetenz.

3 . 6 . 1 . S o z i a l e  K o m p e t e n z

Wie beschrieben, befassen sich sämtliche Qualifizierungsaktivitäten des QFC mit

dieser Zielsetzung, insbesondere aber die Seminare aus Modul 1 und 2. In den

Grundlagenseminaren (Modul 1) geht es zunächst um die Reflexion über persön-

liche und berufliche Ziele und die Berufswegeplanung: »[…] es sollen konkrete

Möglichkeiten erarbeitet werden, wie der Einzelne seine Lebens- und Arbeitssi-

tuation aktiv gestalten kann.«114 Der Begriff der »sozialen Kompetenz« selbst wird

thematisiert und die Relevanz von sozialen Kompetenzen in der Arbeitswelt mit

den Teilnehmern diskutiert. Ferner gibt es Themenblöcke zu Kommunikationstrai-

ning, in denen Grundregeln für Feedback und Diskussionen (»Ich-Botschaften«) er-

lernt werden. Weitere Schwerpunkte sind Konfliktmanagement und Strategien zur

Lösung von Problemen.

»Die Jugendlichen sollen die Reflexion eigener Verhaltensmuster erlernen. Grundla-
ge dafür ist der Erwerb von Grundkenntnissen der Kommunikation, das Erlernen
von Konflikten und der erfolgreiche Umgang damit. Die Auszubildenden sollen Un-
sicherheiten und Belastungen erkennen und den Umgang damit erlernen.«115

Um in der Arbeitswelt »das eigene Handeln erfolgreich auf andere Menschen und

Situationen abzustimmen«116 ist auch Faktenwissen notwendig. Die Seminarteil-

nehmer werden über ihre Rechte und Pflichten als Arbeitnehmer aufgeklärt,

indem ihnen Grundlagen aus dem Betriebsverfassungsgesetz und dem Berufsbil-

dungsgesetz vermittelt werden. Die Teilnehmer erarbeiten sich ein Verständnis

über das Zusammenspiel der Sozialpartner und anderer Interessensgruppen in-

nerhalb und außerhalb des Betriebs. Sie lernen, welche Rolle Betriebsrat und Ju-
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117 Vgl. Abschnitte 4.4.1 bis 4.4.3.
118 Seminarkonzept England-Seminar B (2003), S. 4.
119 Seminarkonzept »Baustein – interkulturelles und Identitäts-Lernen«, S. 1, 2. Das Seminarkonzept fällt

auf, weil es sich auf wissenschaftliche Literatur bezieht.

gendvertretung spielen und erhalten darüber hinaus wichtige Informationen über

die aktuelle Situation auf dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt.

In den Seminaren aus den Modulen 1 – 3 werden die Teilnehmer mit grundle-

genden Arbeitstechniken und Seminarmethoden vertraut gemacht.117 Ein Schwer-

punkt liegt auf der Gruppen- und Teamarbeit. Diese wird nicht nur in Übungen

praktiziert. Die bedeutenden Faktoren für eine funktionierende Teamarbeit wer-

den auch explizit thematisiert und diskutiert.

3 . 6 . 2 . I n t e r k u l t u r e l l e  K o m p e t e n z

Die Inhalte der interkulturellen Kompetenz lassen sich, gemäß QFC, unterteilen in

Auslandserfahrung (Lernen durch Erfahrung), Faktenwissen über die Länder (Lan-

deskunde, Geschichte, Wissen über Institutionen der EU) und Fremdsprachen-

kenntnisse.

Auslandser fahrung

Vor allem Module 3 und 4 sind auf die Vermittlung von interkultureller Kompe-

tenz ausgerichtet und legen den Schwerpunkt auf das Lernen durch Erfahrung im

Ausland. Dies erläutert eine Praktikantin der Hans-Böckler-Stiftung, die für das QFC

eine Seminarkonzeption für ein England-Seminar erarbeitete, wie folgt:

»Für das Erwerben der interkulturellen Kommunikationskompetenz ist es notwen-
dig, kulturelle Unterschiede nicht nur auf der theoretischen Ebene zu thematisieren,
sondern sie zu ›erleben‹. Es geht darum, Sprache und ihre kulturelle und soziale
Funktion mit Blick auf die vermittelnde Funktion von Sprache in der sozialen Ge-
staltung von Kultur in eine Einheit zu bringen.« 118

Ein Diplompädagoge, der als Seminarleiter für das QFC arbeitet, betont in seinem

Konzept für einen Baustein »Interkulturelles und Identitäts-Lernen«, dass das »Wis-

sen des Interkulturellen« erlebt werden muss. Er weist jedoch auf den Aspekt hin,

dass das Erleben allein nicht ausreicht. Das Wissen vom Interkulturellen »konstitu-

iert sich als ›gelernte‹ und verfügbare Erfahrung erst im Nachhinein, nach der in-

dividuellen Erfahrung des Neuen – als eine Offenbahrung des ›Nicht-Wissens‹.«119

Der Seminarleiter macht außerdem darauf aufmerksam, dass die Begegnung

mit dem Fremden eine – durchaus beabsichtigte – Irritation bei den Jugendlichen
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120 Seminarkonzept »Baustein – interkulturelles und Identitäts-Lernen«, S. 2.
121 Seminarkonzept »Baustein – interkulturelles und Identitäts-Lernen«, S. 2.
122 Seminarkonzept »Baustein – interkulturelles und Identitäts-Lernen«, S. 2.
123 Vgl. Abschnitt 5.1.

auslöst. Ziel der Seminare müsse es sein, dass die Teilnehmer diese Irritation nicht

ausschließlich als Gefährdung der eigenen Identität wahrzunehmen lernen. Viel-

mehr solle sie als »Form produktiver Verunsicherung erlebt und Anstoß zu einer

bewußteren Selbstwahrnehmung werden«120. Am Ende des interkulturellen Lern-

prozesses stehe die »Entwicklung akzeptierenden und adäquaten Handelns in in-

terkulturellen Kontexten. Eine gewisse Ambiguitätstoleranz und die Bereitschaft

und das Vertrauen zu partiellem Nicht-Verstehen sind dabei notwendig«121. Bei der

Vermittlung des interkulturellen Lernens dürfe »nicht nur die kognitive Dimension

des Lernens« einbezogen werden. »Ebenso müssen emotionale Aspekte berück-

sichtigt werden – stets geht es bei dieser Form des Lernens auch um Gefühle, Be-

wertungen und Akzeptanzschwellen.«122

Es ist erstaunlich, wie intensiv sich die zitierten Seminarkonzepte mit der The-

matik der interkulturellen Kompetenz auseinandersetzen. Zu betonen ist aller-

dings, dass diese Konzepte die Position einzelner Seminarleiter widerspiegeln und

nicht ohne weiteres als verbindliche Grundlage sämtlicher Auslandsseminare an-

genommen werden können.123

Wichtig ist, dass diese Erfahrungen verarbeitet und im Prozess reflektiert wer-

den. Die Vorbereitung geschieht z.T. schon in den Grund- und Aufbauseminaren,

intensiver dann in den Vorbereitungsseminaren vor einem Auslandsaufenthalt.

Durch die Auseinandersetzung mit Stereotypen sowohl über das Gastland als

auch über das eigene Land erfolgt eine Annäherung an das Thema der »kulturel-

len Identität«. Um die kulturellen Unterschiede zu verstehen, benötigen die Ju-

gendlichen aber auch Hintergrundinformationen über das Gastland.

Landeskunde, »Europakunde«

Die praktische Erfahrung im Ausland, die auf die affektive Ebene zielt, geht

Hand in Hand mit der Vermittlung von Faktenwissen über die Gastländer. Dies be-

ginnt mit der Vermittlung von Umgangsformen des Alltags und »Benimmregeln«:

Begrüßung, Verabschiedung, Rolle der Höflichkeit, kulinarische Gepflogenheiten.

Diese Themen werden auch im Sprachunterricht behandelt.

Weitere Themen der Landeskunde sind:

Geschichte des Gastlandes

Politische Strukturen (Verfassung, Parteienlandschaft), aktuelle politische Situa-

tion



80

124 Sachbericht »Sprache und Politik-Seminar« in Paris (2001), S. 6.

Jugendkultur

Ausländerpolitik und Situation von Ausländern im Land

(Aus-)Bildungssystem, Arbeitswelt/ Arbeitsmarkt des Gastlandes

Verhältnis des Gastlandes zur EU

Mitbestimmungsmöglichkeiten der Arbeitnehmer/ Gewerkschaftsstrukturen.

Das Seminarprogramm wird außerdem ergänzt durch einen kulturellen Teil, bei

dem Konzertbesuche, Besichtigung von Baudenkmälern oder Ausflüge in die Um-

gebung angeboten werden.

Das Thema »Europäische Union« steht ebenfalls auf dem Programm. Es wird in

allen Auslandsseminaren thematisiert. Darüber hinaus gibt es »Europaseminare«,

die sich explizit mit der Europäischen Union beschäftigen. Sie finden in Straßburg

oder Brüssel statt und beinhalten Exkursionen in Institutionen der EU sowie Dis-

kussionen mit Abgeordneten des Europäischen Parlamentes. In diesen Seminaren

lernen die Teilnehmer, wie die EU funktioniert, welche Institutionen es gibt (Mini-

sterrat, Parlament, Gerichtshof, Europa-Rat, Europäische Kommission) und welche

Aufgaben und Befugnisse diese haben. Weitere Themen sind:

Geschichte der EU

EU-Osterweiterung, ihre Vor- oder Nachteile – Perspektiven, die sich daraus für

Deutschland ergeben

Fördermöglichkeiten durch die EU bei der Suche nach einem Arbeitsplatz.

Sprachunterricht

Bei den Sprachkursen ist zu unterscheiden zwischen denen, die während eines

Auslandsaufenthaltes (Studienreise oder Austausch) stattfinden, und denen, die

flankierend zur Ausbildung angeboten werden.

In den Seminarunterlagen und -konzepten heißt es, dass der Sprachunterricht

praxisorientiert sein soll und vor allem das Hörverständnis und den mündlichen

Ausdruck in Alltagssituationen fördern soll. »Trockene« Theorie und Grammatik

sollten auf das Notwendigste reduziert werden. Das Ziel, den Jugendlichen ein Er-

folgserlebnis zu verschaffen, weil sie sich im Gastland verständigen konnten, wird

nach Ansicht einer Seminarleiterin erreicht:

»Die Sprachblockade konnte abgebaut werden, indem den Jugendlichen vermittelt
wurde, dass man die Fremdsprachen nicht perfekt sprechen muss, um kommuni-
zieren zu können. Selbstverständlich war dabei der Kontext des Auslandsaufent-
haltes sehr förderlich, um die Sprache als Kommunikationsmittel zu erleben.«124
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125 ARENA-Antrag, Anhang, Beschreibung Seminar »Arbeiten mit neuen Medien«.

Die Sprachlehrer/innen, die den flankierenden Unterricht in Deutschland gestal-

ten, konnten außerdem eine deutliche Motivationssteigerung bei den Jugendli-

chen verzeichnen, die im Ausland gewesen waren. Für eine detailliertere Beschrei-

bung des Sprachunterrichts lagen leider zu wenig Informationen vor.

3 . 6 . 3 . M e d i e n k o m p e t e n z

Medienkompetenz wird in verschiedenen Seminaren berücksichtigt. Darüber hin-

aus gibt es Seminare, die die Medienkompetenz explizit zum Thema haben. Die

Teilnehmer werden mit den aktuellen technischen Möglichkeiten von Video, Zei-

tung und Internet vertraut gemacht. Sie werden an einen kritischen und kreativen

Umgang mit den neuen Medien herangeführt und sollen lernen, »die tägliche In-

formationsflut zukünftig verantwortungsbewusster zu bewältigen«125 und die Me-

dien kritisch zu hinterfragen. Während der Seminare zum Thema Medienkompe-

tenz erhalten sie Hintergrundinformationen über die Produktion von Medien und

Einblicke in die Wechselwirkung von Medien und Politik. Auch in den nicht expli-

zit als Medienseminaren ausgewiesenen Veranstaltungen spielen Medien häufig

eine wichtige Rolle. Als Projektarbeit erstellen die Teilnehmer oftmals eine Pro-

jektzeitung, eine Wandzeitung oder drehen einen Videofilm.

Hervorzuheben ist auch, dass bei der Anbahnung von Austauschprojekten häu-

fig das Internet eingesetzt wurde. Die deutschen Teilnehmer nahmen über E-Mail

Kontakt zu Austauschpartnern auf. Für die Teilnehmer eines deutsch-polnischen

Austauschs wurde ein Chat-Room auf der Homepage des QFC eingerichtet. Auch

das Instrument der Videokonferenz wurde genutzt, um die Jugendlichen eines

Austausches mit Italien vor Beginn der Ausbildung miteinander bekannt zu ma-

chen und erste Absprachen für die gemeinsame Projektarbeit zu treffen. So wer-

den die Jugendlichen mit dem Gebrauch der neuen Medien vertraut gemacht und

erleben deren internationale Dimension.

3 . 6 . 4 . M o b i l i t ä t

Von den modernen Arbeitnehmern wird Mobilität in regionaler und beruflicher

Hinsicht verlangt. Die Teilnehmer werden mit den Anforderungen konfrontiert, die

moderne Unternehmen, vor allem internationale Konzerne, von ihren Beschäftig-
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ten fordern: die Bereitschaft, den Einsatzort zu wechseln oder sich in ein neues

Fachgebiet einzuarbeiten.

»Die Jugendlichen sollen sich mit ihrer eigenen Lebenssituation, mit ihrer bisheri-
gen Sozialisation und ihren zukünftigen Lebensplanungen auseinandersetzen, ihre
Ansprüche und Erwartungen an das Erwerbsleben formulieren und sich mit zu er-
wartenden Problemen befassen.«126

In den Seminaren wird über die beruflichen Perspektiven nach der Ausbildung

und die schwierige Arbeitsmarktlage, insbesondere in Ostdeutschland, diskutiert.

Es soll vermittelt werden, dass die Bereitschaft zu geografischer Mobilität die

Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessert. Daran anknüpfend erhalten die Ju-

gendlichen Informationen über Beschäftigungsmöglichkeiten in Deutschland und

im europäischen Ausland.

Neben der geografischen Mobilität wird auch die soziale Mobilität durch Bil-

dung thematisiert, worunter die Bereitschaft zu lebenslangem Lernen verstanden

wird. Die Jugendlichen werden mit dem Gedanken vertraut gemacht, dass sie mit

Abschluss der Ausbildung nicht »ausgelernt« haben, sondern sich beständig um

den Erhalt und die Entwicklung ihrer Kompetenzen kümmern müssen, um ihre Be-

schäftigungsfähigkeit zu erhalten und sich persönlich weiterzuentwickeln.

3 . 7 . M E T H O D E N  Z U R  F Ö R D E R U N G  V O N  I N T E R K U LT U R E L L E R  

KO M P E T E N Z  U N D  M O B I L I T Ä T

Bei der Untersuchung der Methoden werden wir unterscheiden zwischen einem

pädagogischen Gesamtkonzept, einzelnen Lehrmethoden, die sowohl bei der Ver-

mittlung der landeskundlichen Inhalte, als auch im Sprachunterricht zum Einsatz

kommen, sowie einem Beispiel für einen Ansatz zur gezielten Auseinandersetzung

mit kultureller Identität.

3 . 7 . 1 . P ä d a g o g i s c h e s  G e s a m t k o n z e p t  

Das Gesamtkonzept zur Förderung der interkulturellen Kompetenz und Mobilität

verfolgt einen »ganzheitliche[n] Ansatz«127. Dies geschieht vor dem Hintergrund,

dass sich interkulturelle Kompetenz nicht isoliert vermitteln lässt. »Lernerfahrun-
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gen sollen in ganzheitlicher, interdisziplinärer und multiperspektivischer Weise er-

schlossen werden«128, denn man kann sie sich nicht kognitiv aneignen wie Voka-

beln oder ein mathematisches Gesetz. Interkulturelle Kompetenz setzt sich aus

einer Vielzahl von Fähigkeiten zusammen, die mit anderen überfachlichen Kom-

petenzen (z.B. Sozialer Kompetenz, Medienkompetenz) in Verbindung stehen.

Zudem lässt sich interkulturelle Kompetenz nicht ausschließlich theoretisch ver-

mitteln, sondern muss durch Erfahrung und entsprechende Reflexion erlernt wer-

den.

Für die Umsetzung dieses Ansatzes lässt sich aus den Dokumenten allerdings

keine einheitliche Methode feststellen. Die Konzepte formulieren Ziele und ma-

chen inhaltliche Vorgaben, überlassen es aber weitestgehend den (meist exter-

nen) Seminarleiter/innen oder den ausländischen Partnerorganisationen, wie die

Seminare konkret ausgestaltet werden. Dementsprechend unterschiedlich fallen

die einzelnen Seminare aus. Hier stellt sich die Frage nach der Qualitätssicherung

der Aktivitäten: Wie gewährleisten die Organisatoren, dass ihre Ziele erreicht wer-

den und die Seminare zu einem positiven Erlebnis für die Jugendliche werden?

Sicherlich ist eine starre methodische Vorgabe problematisch, gerade weil es

sich nicht um ein klar abgrenzbares fachliches Thema handelt. Die Qualifizie-

rungsaktivitäten müssen thematisch und didaktisch flexibel sein, um auf die un-

terschiedlichen Bedürfnisse der einzelnen Seminarteilnehmer, der Gruppe und der

Seminarleiter eingehen zu können. Auch hängt es von den Rahmenbedingungen

ab, die im Gastland vorgefunden werden: Schon die Art der Unterbringungen – in

Gastfamilien oder in einem Seminarhaus – beeinflusst den Ablauf des Seminars

und die Gruppendynamik.

Dennoch wäre es u.E. sinnvoll, den Dozenten eine Reihe von verschiedenen Me-

thoden zur Auswahl zu stellen und für die einzelnen Seminartypen didaktische

Strukturen vorzugeben.. Mit einem Referentenarbeitskreis zum Thema »Interkul-

turelle Kompetenz« hat das QFC bereits begonnen, eine systematische Auseinan-

dersetzung mit dem Thema bei den Seminarleiter/innen zu initiieren.129 Auf die-

sem Referentenarbeitskreis hat eine Seminarleiterin eine Methode zur systemati-

schen Auseinandersetzung mit kultureller Identität vorgestellt, die wir im Ab-

schnitt 4.6.4 darstellen werden.
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3 . 7 . 2 . L e h r -  u n d  U n t e r r i c h t s m e t h o d e n

Als Lehrmethoden, die in den Qualifizierungsaktivitäten zur Anwendung kom-

men, werden in den Unterlagen folgende Methoden genannt:

Bei den aufgezählten Methoden handelt es sich um klassische Seminarmethoden,

die für sich allein genommen jedoch noch nichts über die Qualität der Seminare

Abbildung 6: Lehrmethoden der Qualifizierungsaktivitäten des QFC

Quelle: Eigene Darstellung

Sozialformen •  Gruppenarbeit 
•  Diskussionen im Plenum und in Kleingruppen

Moderationsmethoden •  Brainstorming 
•  Mind-mapping 
•  Metaplan-Methode

Spiele/Übungen •  Kennenlern-Spiele 
•  Spiele zur Förderung der Gruppendynamik
•  Rollenspiel 
•  Planspiel z.B. Redaktionskonferenz im Medienseminar 
•  Spiel/Übung, um ein bestimmtes Thema zu verdeutlichen,

z.B. Spiel zum Thema Kommunikation (abgewandelte
»Stille Post«) 

Gespräche/Referate •  Lehrgespräch: z.B. Was ist eigentlich Kommunikation? 
Vorstellung des Grundmodells der Kommunikation 
(Sender/Empfänger-Modell nach Watzlawick).

•  Expertenreferate: z.B. mit Vertretern der Antirassismus-
Organisation SOS-Rassisme in Paris, Treffen mit Gewerk-
schaftsvertretern, Vertretern des Deutsch-Französischen
Jugendwerks in Paris

Exkursionen •  z.B. Besuch von Restaurants und Agrotourismus in Italien
mit einer Gruppe von Auszubildenden aus der Hotel- und
Gaststätten-Branche 

•  Stadtrundgang, oft in Form einer Rallye 
•  Betriebsbesichtigung, z.B. in einer Produktionsstätte der

chemischen Industrie in Novara, Norditalien, mit Auszubil-
denden aus der Chemiebranche

•  Besuch einer Ausbildungsstätte Kulturelle Veranstaltun-
gen (Konzerte, Ausstellung)

Projektarbeit •  Erstellen einer Zeitung, eines Videofilms 
•  Ökologische Projekte, z.B. vergleichende Wasseranalysen

in Norditalien/Raum Bitterfeld 
•  Collagen 
•  Erstellung einer persönlichen Mobiltätslandkarte, auf der

die Auszubildenden ihre eigene Mobilität – Umzüge,
Reisen – einzeichnen130



aussagen. Auch wäre interessant zu erfahren, warum sich spezifische Methoden

für die Vermittlung von interkultureller Kompetenz besonders gut eignen.

Auszubildende als Lehrende/ Multiplikatoren

In vielen Veranstaltungen werden die Erfahrungen der Jugendlichen genutzt,

indem die Jugendlichen als Multiplikatoren eingesetzt werden. Teilnehmer der

Praktika berichten in Seminaren der Module 1 und 2 von ihren Erfahrungen und

können hierzu von den Seminarteilnehmenden befragt werden. Erfahrungsbe-

richte von Jugendlichen, die an Praktika oder Auslandsseminaren teilgenommen

haben, und die Produkte der Auslandsseminare (Zeitungen, Wandzeitungen, Vi-

deofilme) dienen außerdem der Verbreitung der Erfahrungen und der Vorberei-

tung nachfolgender Jahrgänge.

Diese Methode hat einen doppelten Effekt: zum einen bildet es bei den Auszu-

bildenden die Fähigkeit zur Weitergabe von Kenntnissen aus. Zum anderen erhal-

ten die Jugendlichen Informationen aus erster Hand und aus der Perspektive der

Auszubildenden.

Der Einsatz von Auszubildenden als Multiplikatoren ist außergewöhnlich, weil

er den Auszubildenden eine große Verantwortung zukommen lässt. Erst durch

eine intensive Reflexion wird es den Auszubildenden möglich, eine distanzierte

Selbstbeschreibung anzufertigen. Dadurch wird den Auszubildenden bewusst,

welche wichtige Erfahrung sie im Ausland gesammelt haben. Der Auslandsauf-

enthalt – von Eltern und Ausbildern manchmal fälschlich als »Urlaub« und »Spaß«

belächelt – wird hier als ernsthafter persönlicher Gewinn und als Erfahrungsvor-

sprung deutlich.

Einsatz von Filmen

Besonders hervorzuheben ist die Verwendung des Mediums Video-Film in den

Qualifizierungsaktivitäten des QFC, das sowohl aktiv als auch passiv zum Einsatz

kommt. Die Teilnehmer der Seminare erstellen teilweise selbstständig kleine Vi-

deofilme. Der kreative Umgang mit dem Medium Film ist in der Berufsbildungsar-

beit etwas Besonderes und trägt der Visualisierung und Medialisierung der Le-

bens- und Arbeitswelt Rechnung. Außerdem hat das QFC von mehreren Aus-

landsreisen und Austauschprojekten professionelle Videodokumentationen pro-

duziert. Diese Dokumentationen erfüllen wichtige Funktionen. Sie dienen der Öf-

fentlichkeitsarbeit des QFC und machen die Aktivitäten zur Förderung der inter-

kulturellen Kompetenz anschaulich. Ferner werden sie zur Vorbereitung neuer

Gruppen von Auszubildenden, die ins Ausland fahren werden, eingesetzt. Die
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Filme über einen Austausch oder ein Auslandsseminar geben die Atmosphäre, die

während einer solchen Reise herrscht, plastisch wieder.

In den Dokumentationsfilmen wird der Ablauf der Reise von der Abfahrt bis zur

Heimkehr wiedergegeben. Die einzelnen Stationen der Reise – Sprachkurs, Be-

triebsbesichtigungen, kulturelle Aktivitäten – werden dokumentiert. Sie geben

auch vermeintlich unwichtige Details wieder, wie z.B. das Erstaunen über die

hohen Preise in Irland, die Schwierigkeit, mit der fremden Währung zurechtzu-

kommen (vor der Euro-Umstellung) oder die Tatsache, dass einige Jugendliche

zum ersten Mal im Leben einen Espresso trinken. Auch gruppendynamische Pro-

zesse kommen zur Sprache: Bei dem Austausch mit der Türkei merkt der Betrach-

ter, wie die anfängliche Unsicherheit zwischen den beiden Gruppen am Ende des

Seminars Vertrautheit und Freundschaft gewichen ist.

3 . 7 . 3 . S p r a c h u n t e r r i c h t

Es finden sehr unterschiedliche Formen von Sprachunterricht statt. Zu unterschei-

den ist zwischen Sprachunterricht, der ausbildungsbegleitend stattfindet (Modul

5), und Sprachunterricht während der Studienreisen und Austausche. Über den

ausbildungsbegleitenden Unterricht lag uns kein weiteres Material vor. Der Unter-

richt während der Studienreisen und Austausche findet in unterschiedlicher In-

tensität statt. Unter »Sprachanimation« wird eine flexible Form von kleineren Un-

terrichtseinheiten verstanden, die sehr praxisorientiert ist. Unterricht, der in einer

Sprachschule stattfindet (England, Irland), ist meist intensiver. Auch beim Sprach-

unterricht werden teilweise die unter 4.6.2. beschriebenen Lehrmethoden einge-

setzt: z.B. Spiele zum Einüben oder Wiederholen von Vokabeln sowie Gruppenar-

beit.

Bei der Lektüre der Seminarkonzepte fällt auf, dass sie wenige Vorgaben be-

züglich des Sprachunterrichts enthalten. Das heißt, es wird in den Aktivitäten aus

Modul 3 und 5 zwar Wert darauf gelegt, dass Sprachunterricht stattfindet. Wie er

gestaltet wird, ist weitestgehend den Sprachlehrern überlassen.

3 . 7 . 4 . M e t h o d e n b e i s p i e l  z u m  i n t e r k u l t u r e l l e n  Tr a i n i n g

Die Methode »Bedeutungsanalytische Praxisforschung« hat eine Seminarleiterin

gemeinsam mit einer anderen Mitarbeiterin während einer Studienreise mit Aus-

zubildenden in Italien erprobt. Es handelt sich um eine speziell für das interkultu-

relle Training entwickelte Methode an der Schnittstelle zwischen Linguistik,
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Sprachpädagogik und Kommunikationsforschung. Die Methode und die Erfah-

rungen bei ihrer Umsetzung während der Reise werden im Folgenden beschrie-

ben:

»Mithilfe der Methode der teilnehmenden Beobachtung/ Bedeutungsanalyti-
schen Praxisforschung wird die zumeist knappe Interpretationskette von Wahr-
nehmen – und spontanem hypothetischen Erklären der Beobachtung aufgelöst. Im
Vordergrund steht im ersten Schritt die Schulung der Wahrnehmung. Auf deren
Basis kann dann der eigentliche Interpretationsvorgang der Fremdheitserfahrung
erfolgen. Die Beobachtung und deren gemeinsame Besprechung dienen der Er-
kenntnis, dass die beobachteten fremdkulturellen Verhaltensweisen eine verborge-
ne Tiefenstruktur besitzen, d.h. ihnen ein zu entschlüsselndes Vorstellungssystem
zugrunde liegt. […] Dies nun neu entstandene differenzierte Bild der Fremde hilft,
innerhalb dieses Verstehensprozesses Stereotype abzubauen und Zugangsblocka-
den zu mildern. Der Austausch in der Gruppe und die Vorstellung der Beobach-
tungsergebnisse ermutigen die Teilnehmer zur Selbstpräsentation.«131

Die Methode hat Feldforschungscharakter, auch wenn sie bei der Umsetzung

während der Studienreise keinen wissenschaftlichen Anspruch erhebt, sondern als

Methode verstanden wird, sich mit fremden Verhaltensweisen oder gesellschaftli-

chen Regeln auseinanderzusetzen:

»Die Grundlage für die Arbeit stellt eine Gruppenexkursion ins Ausland dar, wo Ar-
beitsgruppen die Bedeutung eines gewählten Begriffs der Zielkultur über einen [de-
finierten] Zeitraum […] erarbeiten. Fremde Bedeutungen werden als Resultate von
Abstraktionen kulturspezifischen Umgehens mit Konkreta, Abstrakta, Institutionen
oder Handlungen angesehen. Praxis deutet darauf hin, dass Primärerfahrungen in
relevanten Kontexten der Recherche-Begriffe gesucht werden und dass das Bedeu-
tungsspektrum von Begriffen die gesellschaftliche Praxis bezüglich dieser Recher-
che-Gegenstände widerspiegelt. Analysieren heißt, gegenstandsadäquate Strategi-
en der Erfassung und Dokumentation fremder Bedeutung zu erarbeiten. Diese letz-
teren sowie die erfassten Aspekte fremdkultureller Bedeutung werden unter For-
schen auf einer Metaebene bewusst gemacht.«132

Den Teilnehmern wurden Aufgaben zur »bedeutungsanalytischen Praxisfor-

schung« gestellt. Sie sollten in Gruppen oder alleine Beobachtungen zu bestimm-

ten Themen sammeln: »Italiener in der Öffentlichkeit«, »Strandleben«, »Italiener

und ihre Kinder«, »Verhalten im Straßenverkehr«, »Gastfreundschaft«. Die Beob-



achtungen wurden in zwei aufeinander folgenden Präsentationen den anderen

Teilnehmern vorgestellt. Die erste Präsentation bezog sich auf die Punkte:

Beobachtete Situation/ Mensch

Eigene Vermutung über Gründe, Motivationen und Befindlichkeit der Agieren-

den

Eigene Emotionen bei der Beobachtung

Die zweite Präsentation konzentrierte sich auf:

Transfer auf eigenkulturelle Bedeutung

Rekonstruktion der eigenen Erwartungen/ Vorurteile vor dem Auslandsaufent-

halt

Hypothesen über Verhaltensnormen oder Kulturstandards, die handlungslei-

tend in der Kultur sein könnten

Durch diese Übungen sollten die Teilnehmer die Normen und Werte hinter dem

visuell Sichtbarem erkennen. Die Beobachtungen warfen Fragen zur italienischen

Gesellschaft und Kultur auf (z.B.: »Warum hat die Familie hier [in Italien] so einen

hohen Stellenwert?«). Das Erlebte wurde kontrastiv dem Eigenkulturellen gegenü-

bergestellt. Daran schloss sich teilweise eine kritische Reflexion der Teilnehmer

über ihre eigenen Landsleute an (z.B. die Aussage eines Teilnehmers: »Die Deut-

schen denken, sie müssen den Status ihres Landes im Ausland darstellen«).

Die Methode der Bedeutungsanalytischen Praxiserforschung ist eine Möglich-

keit, die Prozesse zu strukturieren und zu steuern, die durch die Fremdheitserfah-

rung bei den Jugendlichen ausgelöst werden. Sie kann ein Instrument sein, die Un-

sicherheit und Ängste der Jugendlichen zu mindern, denn das Erleben des Frem-

den wird zum eigentlichen Thema der Reise, zum Forschungsobjekt der Gruppen-

arbeit. Dadurch erhalten die Jugendlichen eine Rolle (die des Forschers), die ihnen

ein Gefühl von Sicherheit und Selbstvergewisserung verleiht. Diese Metaposition

der Forschenden und Beobachtenden kann andererseits auch problematisch sein,

weil die Teilnehmer sich auf eine Position außerhalb des Geschehens zurückzie-

hen.

Es soll hier nicht der Versuch unternommen werden, eine ultimative Methode

für die Auslandsseminare des QFC vorzuschlagen. Dennoch sollte ein Diskussions-

prozess unter den Seminarleitern und Multiplikatoren über Methoden und Inhal-

te geführt werden. Gruppendynamische und inhaltliche Prozesse sollten bewusst

gemacht und erörtert werden, um die Potenziale der Auslandsseminare optimal

zu nutzen. Sinnvoll wäre, dass alle Seminarleiter über ein breites Methodenreper-

toire verfügen, aus dem sie das für die Bedürfnisse der jeweiligen Gruppe passen-

de Instrument auswählen können.
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4 . A K T E U R E , KO O P E R AT I O N S -
U N D  N E T Z W E R K S T R U K T U R E N

Um Aktivitäten zur Förderung der interkulturellen Kompetenz und Mobilität er-

folgreich durchzuführen, sind, neben pädagogischen Konzepten und Methoden,

bestimmte Rahmenbedingungen notwendig, die in diesem Kapitel näher be-

trachtet werden. Eine wichtige Rolle dabei spielt das Personal, das für die Qualifi-

zierungsaktivitäten verantwortlich ist und sie umsetzt. In die Qualifizierungsakti-

vitäten des QFC ist außerdem eine Vielzahl von verschiedenen Institutionen ein-

gebunden, die unterschiedliche Funktionen übernehmen. Besonders interessieren

uns die Kooperationsbeziehungen zwischen diesen verschiedenen Akteuren und

die Struktur des Netzwerkes. Die Analyse des Netzwerkes ist auf Grund seiner

Komplexität und nur indirekt zu erschließender Strukturen und Prozesse sehr auf-

wändig und kann hier nur in Ansätzen erfolgen. Das Netzwerk ist auch deshalb

schwer zu fassen, weil es sich um gewachsene Kooperationsbeziehungen handelt,

die in ständiger Veränderung begriffen sind. Zudem umfasst das Netzwerk weit

mehr, als nur die Qualifizierungsaktivitäten zur interkulturellen Kompetenz. Wir

werden uns daher darauf beschränken, diejenigen Aspekte des Netzwerkes her-

auszuarbeiten, die für die Umsetzung dieser Qualifizierungsaktivitäten relevant

sind.

4 . 1 . P Ä D A G O G I S C H E S  P E R S O N A L

Im Folgenden beschreiben wir die einzelnen Gruppen von Akteuren, die in die Ak-

tivitäten zur Förderung der interkulturellen Kompetenz und Mobilität eingebun-

den sind, und gehen auf deren Erfahrung und qualifikatorische Voraussetzung ein.

Es handelt sich um die Mitarbeiter des QFC, die wir als »Organisatoren und Initia-

toren« der Aktivitäten bezeichnen. Darüber hinaus sind die Ausbilder und Berufs-

schullehrer zu nennen, ferner die Seminarleiter und die Sprachlehrer.

4 . 1 . 1 . O r g a n i s a t o r e n  u n d  I n i t i a t o r e n

Zu den Initiatoren zählen wir die Mitarbeiter des QFC, die die Qualifizierungsakti-

vitäten entwickelt haben und sie koordinieren. Die Initiatoren der Qualifizierungs-
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aktivitäten sind stark von ihren persönlichen interkulturellen Erfahrungen ge-

prägt. Sie haben selbst längere Aufenthalte im Ausland verbracht oder regelmäßig

an internationalen Seminaren teilgenommen. Diese Aufenthalte und Begegnun-

gen mit Kollegen anderer Länder haben die Initiatoren nachhaltig beeindruckt. Ein

Verantwortlicher des QFC formuliert das folgendermaßen:

»Die Stärken liegen umgekehrt genauso in dem, wo ich die Schwächen ansiedle,
das ist, dass ich bei vielen der hier Arbeitenden eine intrinsische Motivation sehe,
eine persönliche Erfahrung auch an Jugendliche weiterzugeben und daraus eben
auch wächst ein persönliches besonderes Engagement in diesem Bereich.«133

Die Erfahrung, dass eigene Denkweisen durch die Konfrontation mit einem ande-

ren Kulturkreis zunächst überhaupt bewusst gemacht und im zweiten Schritt hin-

terfragt werden, haben sie als persönliche Bereicherung empfunden. Gerade für

junge Menschen bietet ein solcher Aufenthalt die Möglichkeit, sich selbst auszu-

probieren, sich von der eigenen Familie abzunabeln und Selbstständigkeit zu er-

langen.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Mitarbeiter des QFC selbst eine große Be-

reitschaft zur Mobilität haben. Viele von ihnen kommen ursprünglich aus anderen

Städten, teils aus anderen Bundesländern, und sind für die Arbeit beim QFC nach

Halle gezogen oder pendeln zwischen Halle und ihrem Ursprungswohnort. Darü-

ber hinaus erfordert ihre Arbeit oft längere Dienstreisen.

Die Initiatoren sind also selbst von den Anforderungen der modernen Berufs-

welt betroffen, die ihnen interkulturelle Erfahrung und die Bereitschaft zu Mobi-

lität abverlangt. Ihre Erfahrungen sind in die Konzepte der Qualifizierungsaktivitä-

ten eingeflossen. Das macht die Konzepte und die Positionen des QFC nicht nur

praxisnah, sondern auch authentisch.

Auf der Koordinationsebene sind ferner die Leiter der außerbetrieblichen Aus-

bildungsstätten, die Berufsschulleiter/innen und die Personalverantwortlichen in

den Ausbildungsbetrieben in die Qualifizierungsaktivitäten eingebunden. Im Rah-

men dieser Expertise haben wir je ein Interview mit einem Ausbildungsleiter und

mit einem Berufsschulleiter geführt, deren Einstellungen und Erfahrung sich nicht

ohne weiteres auf alle Personen in ähnlichen Positionen übertragen lassen. Sie do-

kumentieren jedoch, dass die Beteiligung an den internationalen Qualifizierungs-

aktivitäten auch auf der Leitungsebene eine Auseinandersetzung mit dem Thema

»interkulturelle Kompetenz« befördert. Der Ausbildungsleiter einer überbetriebli-
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134 Interview Ausbildungsleiter.
135 Interview Berufsschulleiter.
136 Interview QFC 2.

chen Ausbildungsstätte betont die wichtige Funktion, die er als Multiplikator inne

hat, und berichtet, dass ein Besuch bei einer Partnereinrichtung in Italien auch für

ihn neue Erkenntnisse über das Nachbarland gebracht hat.

»Ich selbst bin Multiplikator gewesen, war mit in Italien, hatte die Möglichkeit, vor
zwei Jahren an diesem Projekt mit teilzunehmen. Ich habe mir die Unternehmen
angesehen, die die Praktikumsplätze zur Verfügung gestellt haben. Habe mir die
anspruchsvollen Arbeiten angesehen und war beeindruckt: einmal, was ich selbst
in Italien erlebt habe, das ist ja nicht nur der betriebliche Teil, es ist das ganze Um-
feld, die ganze Gesellschaft.«134

Der Leiter einer Berufsschule räumt dem Thema interkulturelle Kompetenz eben-

falls einen wichtigen Stellenwert ein:

»Ja, ich stehe auf dem Standpunkt, wir müssten soweit in der dualen Berufsausbil-
dung [kommen], in den [Ausbildungs-] Berufen genauso wie in den Vollzeitformen,
dass [während] der Ausbildung ein Auslandeinsatz mit integriert werden muss.«135

4 . 1 . 2 . A u s b i l d e r  u n d  B e r u f s s c h u l l e h r e r

Die Ausbilder haben die Ausbildereignungsprüfung absolviert oder eine Ausbil-

dung zum Ingenieurpädagogen in der DDR gemacht. Die meisten von ihnen brin-

gen selbst wenig interkulturelle Erfahrungen mit. Außerdem setzen sie einen

Schwerpunkt auf den berufsfachlichen Teil der Ausbildung und haben teilweise

die überfachlichen Kompetenzen weniger im Blick:

»für die meisten unserer Partner ist diese interkulturelle Kompetenz sozusagen ein
Sahnehäubchen auf der Ausbildung, aber nicht notwendiger Bestandteil, also die
Herkunft und auch die Perspektive vieler Partner ist eine sehr stark berufsfachlich
orientierte, also allein deswegen, weil sie das eben auch als Ausbildung haben, sind
Meister, Ausbilder, Ingenieurpädagogen, die ganz klar die fachliche berufliche Kom-
petenz in den Vordergrund stellen. […] Der Bereich interkulturelle Kompetenz, da
denk ich, ist eben auch noch teilweise fehlende Erfahrung auf Seiten der Ausbil-
der.[…] auch den Ausbildern selber fehlt ein Zugang zu dem Thema« 136

In der Videodokumentation über ein Antirassismus-Seminar »Wie knackt man eine

Kokosnuss?« berichten Ausbilder, dass sie sich teilweise angesichts rechtsextremi-

stischer Tendenzen unter Auszubildenden überfordert fühlen. Sie erklären, dass

auf diesem Gebiet ein Bedarf an Weiterbildung für Multiplikatoren herrscht, z.B.
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137 WIM Werkstatt für Interkulturelle Medienarbeit (2001).
138 Interview Ausbilder 2.
139 Interview QFC 1.

über Symbole der rechtsextremen Jugendkultur und psychologische Schulung im

Umgang mit rechtsextremen Jugendlichen.

In diesem Zusammenhang betonen die Ausbilder, wie wichtig der Kontakt der

Auszubildenden zu ausländischen Jugendlichen sei, denn wenn man sich kennen

lerne, ändere sich die Einstellung gegenüber Fremden. Ein internationaler Austausch

könne hier viel bewirken:Die Jugendlichen würden ein anderes Land kennen lernen,

die Mentalität der Leute, die Arbeitswelt und die Probleme der anderen. Vor allem

würden sie lernen, über die »eigene Tischkante hinauszugucken«137. Allerdings

haben viele Ausbilder/innen ihrerseits kaum Auslandserfahrung und verfügen teils

nur über geringe Kenntnisse über die europäischen Nachbarländer. Die Einschät-

zung eines Ausbilders macht deutlich, dass auch er sich durch einen Aufenthalt in

Italien verändert und seine Meinung über das Nachbarland revidiert hat:

»Also, ich bin zurückgekommen: sehr, sehr positiv. Das hab ich mit unseren Auszu-
bildenden, richtig heiß gemacht, was es dort [an] Technik gab, dass es hervorragend
war – von der Technik – traumhaft. Und wenn es hier in der Nähe so eine Firma
geben würde, würde ich dort arbeiten. Wirklich sehr gut. Weil man immer sagt, von
den Italienern – die Meinung hab ich aber dann über Bord geschmissen – na ja, es
wird nichts.«138

Manche Ausbilder haben zunächst ebenso große Vorbehalte wie die Auszubil-

denden und mussten sogar zu einer Teilnahme an einem Austausch »zwangsver-

pflichtet« werden. Es mag zunächst zweifelhaft sein, ob ein solches direktives Vor-

gehen sinnvoll ist, doch der Einstellungswandel des Ausbilders zeigt, dass es die

richtige Entscheidung war:

»Ausbilder […] hatten sich nur auf Druck und auf Dienstanweisung bereit erklärt,
da [i.e. die Reise nach Polen] mitzumachen. Auch da der Effekt: nach einer guten
Woche in Polen sind die ersten Jugendlichen 14 Tage [später] wieder dort hin ge-
fahren, obwohl es das östliche Ende von Polen war und schon mehrere hundert Ki-
lometer weg von hier und auch der Ausbilder einen privaten Besuch gemacht hat,
weil er so hin und weg war von der Gastfreundschaft, die er dort erlebt hat, auch
von dem, was er dort an Berufsausbildung erlebt hat und auch seine ganzen Vor-
behalte, die er gegenüber den Polen als Menschen hatte, sich ins Gegenteil kehrten
– und das wirklich innerhalb von einer Woche.« 139
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140 Interview Ausbildungsleiter.
141 Interview Berufsschulleiter.

Die beiden Zitate verdeutlichen, wie wichtig die Einbeziehung von Ausbildern in

die interkulturellen Aktivitäten ist. Die Ausbilder übernehmen es auch, die Erfah-

rungen, die die Jugendlichen im Ausland machen, nach deren Rückkehr zu Hause

mit ihnen gemeinsam aufzuarbeiten. Dies können sie nur, wenn sie selbst einen Er-

fahrungsvorsprung hinsichtlich interkultureller Kompetenz haben, wie der Ausbil-

dungsleiter im Interview bestätigt:

»hier haben wir wieder, dass es gerade die Ausbilder gewesen sind, die auch in der
Nachbereitung solcher Praktika als Multiplikatoren wirken, um auch Inhalte und
Gedanken, die man während des Praktikums im Ausland erleben konnte, in die Aus-
bildung zu überführen […] wir führen ja auch gemeinsam mit dem QFC ein Wei-
terbildungsprojekt für die Ausbilder durch, und das ist ja auch eine Form der Aus-
bildung der Multiplikatoren.«140

Ähnliches trifft für die Berufsschullehrer zu, die ebenfalls in die Aktivitäten des QFC

einbezogen werden. Sie müssen der Einschätzung eines Berufsschulleiters zufolge

für die Begleitung von Auslandsseminaren vorbereitet und qualifiziert werden:

»aber hier müssen auch die Lehrer befähigt werden, dass sie reif sind für Europa.
Das ist das Modell. Wenn der Lehrer nicht davon überzeugt ist und nicht einsieht:
›hier muss ich einen Menge tun und das ist mit viel Arbeit verbunden‹, das ist natür-
lich klar. Das ist für den Lehrer kein Urlaub. Wenn er davon überzeugt ist, dann
springt der Funke auch über zu den Jugendlichen. Und die Schüler danken es
ihm.«141

Mit dem Modul 6 hat das QFC ein Konzept zur Schulung der Ausbilder und Be-

rufsschullehrer entwickelt. Es ermöglicht ihnen, für vorbereitende Besuche zu Part-

nereinrichtungen ins Ausland zu fahren. In der Praxis stellt es allerdings öfter ein

Problem dar, die Ausbilder für die entsprechende Zeit freizustellen. Die Organisa-

toren des QFC konstatieren außerdem, dass einige Ausbilder ihre Vorbildfunktion

in Bezug auf interkulturelle Kompetenz nicht ausreichend erkennen und selbst

nicht motiviert sind, z.B. eine Fremdsprache zu erlernen. Das erschwert es manch-

mal, den Jugendlichen die Notwendigkeit des Fremdsprachenlernens glaubhaft

zu machen.
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142 Die Begriffe Teamer, Referent und Seminarleiter werden synonym gebraucht. Die Bezeichnung »Tea-
mer« stammt aus der gewerkschaftlichen Seminararbeit und verweist darauf, dass der »Teamer« das
Seminar nicht isoliert, sondern im Team mit anderen Referenten und in Kooperation mit den Teil-
nehmern gestaltet. Neben den Teamern, die ein Seminar leiten, können externe Referenten, z.B. Ver-
treter von Bürgerinitiativen, Journalisten, Gewerkschaftssekretäre, eingeladen werden.

143 Die Sprachlehrer/innen, die den Unterricht aus Modul 5 übernehmen, sind ausgebildete Sprachleh-
rer oder diplomierte Dolmetscher. Einige von ihnen sind Muttersprachler. Sie verfügen über mehr-
jährige Erfahrung im Unterrichten von Fremdsprachen.

144 Interview Seminarleiterin.

4 . 1 . 3 . S e m i n a r l e i t e r

Die Seminarleiter und »Teamer«142 spielen eine zentrale Rolle bei den Qualifizie-

rungsaktivitäten des QFC, denn sie setzen die pädagogischen Ziele und Konzepte

um. Die Seminarleiter und Teamer sind Honorarkräfte, die vom QFC beauftragt

werden. Sie haben sehr heterogene qualifikatorische Voraussetzungen und Aus-

bildungen. Einige sind diplomierte Pädagogen oder Lehrer, andere haben

langjährige Erfahrung in außerschulischer Bildungsarbeit, oftmals im gewerk-

schaftlichen Kontext.143 Bringen potenzielle Seminarleiter diese Voraussetzung

nicht mit, verpflichtet das QFC sie, zunächst an ca. zwei Seminaren als Hospitanten

teilzunehmen, bevor sie selbst die Leitung eines Seminars übernehmen. Auf diese

Weise werden die zukünftigen Seminarleiter mit den Zielen, Inhalten und Metho-

den der Seminare vertraut gemacht.

Auch die Erfahrungen und Auseinandersetzung mit dem Thema »Interkulturel-

le Kompetenz« ist sehr unterschiedlich. Daher lässt sich auch keine einheitliche Po-

sition der Seminarleiter zu interkulturellen Kompetenzen und zur Mobilität aus-

machen. Einige Seminarleiter/innen bringen umfangreiche interkulturelle Erfah-

rungen mit. Manche von ihnen sind selbst in einem anderen Land oder Kulturkreis

aufgewachsen und sind dadurch interkulturell geprägt. Andere haben im Ausland

gelebt, dort studiert oder gearbeitet.Wieder andere haben ihre interkulturellen Er-

fahrungen bei Auslandsreisen und Seminaren gesammelt. Die Intensität der Aus-

landserfahrungen ist entsprechend unterschiedlich. Eine Seminarleiterin gibt

selbst die Einschätzung, dass die Teamer über umfangreiche Auslandserfahrung

verfügen sollten:

»Also bei Auslandsseminaren finde ich ganz wichtig, dass der Teamer selbst schon
Auslandserfahrung hat, heißt aber nicht jetzt 14 Tage Urlaub, sondern dass er doch
mal ne gewisse Zeit im Land selbst verbracht hat und auch wirklich die Mentalität
vor Ort selbst kennt.«144
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145 Themenzentrierter Bericht Europaseminar, Straßburg (2002), S. 1.
146 Prozessorientierter Bericht Europaseminar, Straßburg (2002), S. 1.

Uns lagen unterschiedliche Seminarkonzepte und Seminarberichte von verschie-

denen Seminarleitern vor. Es ist jedoch unserer Einschätzung nach nicht gewähr-

leistet, dass diese Dokumente für alle Auslandsseminare verbindlich sind. Sie spre-

chen vielmehr lediglich für die Auffassung des jeweiligen Seminarleiters/-leiterin.

Die eigene Erfahrung ist sicherlich eine wichtige Voraussetzung für die Vermitt-

lung von interkulturellen Kompetenzen. Sie ersetzt aber nicht eine theoretische

Auseinandersetzung mit Konzepten zur pädagogischen Vermittlung von interkul-

tureller Kompetenz. Hier scheint die Vorbildung der Seminarleiter sehr unter-

schiedlich zu sein, wie das folgende Beispiel zeigt.

Ein Seminarleiter spricht in seinem Seminarbericht davon, dass die Seminare

dazu dienen, die Auszubildenden mit »abweichenden kultur-geschichtlichen Zu-

sammenhängen des Gastlandes zu konfrontieren«145. Diese Beschreibung mag

eine ungeschickte Formulierung sein. Gerade in der Auseinandersetzung mit der

Thematik der kulturellen Identität kommt es aber auf einen präzisen Umgang mit

Sprache an – denn auf ihr beruhen kulturelle Missverständnisse zu einem Großteil.

»Abweichende kultur-geschichtliche Zusammenhänge« ist ein unverständlicher

Ausdruck, und lässt auf einen verschwommen Kulturbegriff des Teamers selbst

schließen. »Abweichend« suggeriert eine Norm und ein Abweichen von dieser.

Wer sich einer ihm fremden Kultur gegenüber sieht, mag diese als eine von seinen

individuellen kulturellen Prägungen unterschiedliche empfinden. Im Kontext von

Interkulturalität kann es jedoch keine Abweichung geben, da es keine für die ge-

samte Menschheit einheitliche kulturelle Norm gibt. Unklar bleibt auch, was der

Teamer unter »kultur-geschichtlichen Zusammenhängen« versteht.

Der gleiche Teamer berichtet, dass sich die Teilnehmer über »die hohe Zahl von

Ausländern, die in Straßburg leben« wunderten, eine Bemerkung, die Teilnehmer

auch während anderer Seminare, z.B. in Paris, machten. Der Teamer zieht daraus die

Schlussfolgerung, den Jugendlichen werde durch diese Erfahrung bewusst, dass

sie Ressentiments gegen Ausländer hätten, obwohl der Ausländeranteil in den

neuen Ländern vergleichsweise gering sei.146 Er scheint nicht in Betracht zu ziehen,

dass die Vorurteile gerade deshalb groß sind, weil die Jugendlichen kaum Erfah-

rung mit Ausländern gemacht haben. Auch scheint er nicht problematisiert zu

haben, dass die Jugendlichen in dem Moment, indem sie in Straßburg einen

hohen Anteil an Migranten registrieren, selbst Ausländer sind. Dies wäre ein idea-

ler Anlass für eine Diskussion gewesen, wer wann und wo als Ausländer gilt. Leider

geht aus dem Bericht nicht hervor, ob es zu einer derartigen Diskussion kam. Die
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147 Vgl. Abschnitt 4.6.4.

Art der Darstellung dieser Ereignisse und ihre Deutung zeugen vielmehr von

einem geringen Reflexionsgrad des Referenten und stellen seine Professionalität

in Frage.

Aus den unterschiedlichen Seminarberichten spricht außerdem auch ein unter-

schiedliches Problembewusstsein für gruppendynamische Prozesse und die Ausein-

andersetzung der Teilnehmer mit den neuen Erfahrungen. Einige Seminarleiter be-

schreiben sehr detailliert, wie das Seminar verlief und welche Probleme es in der

Gruppe oder auch zwischen den Seminarleitern und der Gruppe gab. Andere gehen

über solche Schwierigkeiten hinweg und bleiben sehr an der Oberfläche.

Das QFC hat den pädagogischen Schulungsbedarf der Seminarleiter bereits er-

kannt. Seit Beginn der Ausbildungsplatzinitiative organisiert es Referentenarbeits-

kreise, die zwei- bis dreimal jährlich stattfinden und dem Erfahrungsaustausch

sowie der Schulung der Seminarleiter und Teamer dienen. Im Februar 2003 fand

erstmalig ein Referentenarbeitskreis zum Thema »Interkulturelle Kompetenz«

statt. Eine Referentin, die selbst mehrere Seminare im Ausland begleitet hatte,

stellte die Methode der »Bedeutungsanalytischen Praxisforschung« vor. Sie hat

selbst einige Seminare und Auslandsreisen des QFC nach dieser Methode gelei-

tet.147 Die Seminarleiterin brachte zum Referentenarbeitskreis sowohl theoretische

Texte zum Thema, als auch praktische Übungen mit, die sich in Seminaren mit Aus-

zubildenden einsetzen lassen.

Dieser Referentenarbeitskreis hat vermutlich viele Impulse und Anregungen

gegeben. Zugleich hat er nach Aussagen der Organisatoren auch noch Hand-

lungsbedarf aufgedeckt. Bei einer Übung für die Teilnehmer des Referentenar-

beitskreises wurde ihnen ein Video über eine Unterrichtssituation auf Italienisch

(ohne Untertitel) gezeigt. Ziel der Übung war es, sie in eine ähnliche Situation zu

versetzen, wie sie die Auszubildenden während eines Auslandsaufenthaltes erle-

ben. Die meisten Referenten reagierten irritiert und befremdet. Dass dies eine

Übung war, die verdeutlichen sollte, welche Verunsicherung durch den Mangel an

Fremdsprachenkompetenz entsteht, wurde nicht von allen Teilnehmern verstan-

den. Sie empfanden die Übung als überflüssig. Offen bleibt, ob dieses Problem

darin begründet war, dass die Übung nicht ausreichend erklärt wurde, oder ob es

an dem mangelnden Problembewusstsein der Teamer lag. Als Ergebnis wurde

festgehalten, dass in jedem Fall diese Metadiskussion fortgesetzt werden sollte. Ein

einheitlicher Wissensstand über die Diskussion um interkulturelle Kompetenz und

ein abgestimmtes Vorgehen im Umgang mit Reaktionen der Teilnehmer sollte ein

Ziel sein.
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4 . 2 . KO O P E R AT I O N E N  U N D  V E R N E T Z U N G

Unsere These ist, dass die Netzwerkstruktur, die das QFC im Rahmen der Ausbil-

dungsplatzinitiative und seiner Beratungstätigkeit aufgebaut hat, eine geeigne-

te Basis für die Entwicklung und die Umsetzung der Aktivitäten zur Förderung

der interkulturellen Kompetenz und Mobilität ist. Derartige Aktivitäten können

u.E. besser von einem Verbund oder Netzwerk realisiert werden, als von einzel-

nen Institutionen, zumal, wenn sie einer breiteren Gruppe von Jugendlichen zu-

gänglich sein sollen. Sicherlich gibt es auch Beispiele für gelungene bilaterale in-

ternationale Partnerschaften. Jedoch erfordert die Organisation von internatio-

nalem Austausch und Auslandspraktika in der Berufsbildung spezifische finanzi-

elle und zeitliche Ressourcen, die in einzelnen Ausbildungsstätten und Betrieben

oftmals nicht vorhanden sind: Es müssen Ausschreibungen von Förderprogram-

men recherchiert, Anträge auf öffentliche Förderung geschrieben und die be-

willigten Gelder verwaltet werden. Hierfür sind ein spezifisches Know-how, Er-

fahrungen und auch ein Kontaktnetz zu Beratungsstellen und Mittelgebern er-

forderlich. Ferner müssen internationale Partner gefunden und die Partner-

schaften gepflegt werden. Dafür benötigen die Verantwortlichen sehr gute

Sprachkenntnisse und selbst umfangreiche interkulturelle Erfahrungen. Werden

die einzelnen Seminare und Auslandsaufenthalte, wie im Fall des QFC, in ein

komplexeres, modulares Konzept eingebettet, was, wie wir in den vorangegan-

genen Kapiteln gezeigt haben, pädagogisch sinnvoll ist, bedeutet dies ebenfalls

einen hohen zeitlichen und koordinatorischen Aufwand. In einem Netzwerk kön-

nen all diese Aufgaben und Tätigkeiten gebündelt werden, sodass sich die Ko-

sten reduzieren und eine deutlich größere Zahl von Jugendlichen an den Akti-

vitäten teilnehmen kann. Unsere Untersuchungen stützen sich im Folgenden auf

die Interviews mit zwei Verantwortlichen des QFC sowie einem Leiter einer Aus-

bildungsstätte und einem Berufsschulleiter.

4 . 2 . 1 . N e t z w e r k p a r t n e r  

Das QFC verfügt schon bereits durch seine anderen Aktivitäten und Aufgaben

über ein ausgedehntes Netzwerk, auf dem die Qualifizierungsaktivitäten zur inter-

kulturellen Kompetenzentwicklung aufbauen können. Durch den Aufbau der Aus-

bildungsplatzinitiative hat das QFC ein Netzwerk zwischen überbetrieblichen Aus-

bildungsstätten und Betrieben geknüpft, das sich über die neuen Bundesländer

erstreckt. Auch in anderen Projekten übernimmt das QFC inzwischen das externe
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148 Vgl. Abschnitt 4.1.
149 ARENA-Antrag, S.1.
150 Vgl. Interview QFC 1.
151 Vgl. Interview QFC 2.

Ausbildungsmanagement.148 Es regelt die Administration und Koordination der

Ausbildung, die Auswahl der Bewerber, die Anmeldung bei Kammern und Berufs-

schulen, die Personalverwaltung und organisiert die ausbildungsbegleitenden

Qualifizierungsangebote.149 In Hinblick auf die interkulturelle Kompetenzentwick-

lung übernimmt das QFC im Netzwerk die Aufgaben, die entsprechenden Qualifi-

zierungsaktivitäten zu entwickeln und zu organisieren und Fördermittel hierfür zu

akquirieren. Sowohl die Vertreter des QFC, als auch die Ausbildungsverantwortli-

chen bestätigten, dass für die Organisation von internationalem Austausch und

Auslandspraktika ein erhebliches Know-how und zeitliche Ressourcen notwendig

sind, über die Ausbildungsstätten, Betriebe und Berufsschulen in der Regel nicht

verfügen. Das QFC war hingegen Mitte der 90er Jahre in der Lage, in die institu-

tionellen Kompetenzen investieren zu können, mit denen die ausbildungsbeglei-

tenden Qualifizierungsaktivitäten aufgebaut werden und Gelder für weiterführen-

de Projekte akquiriert werden konnten.150

Aus den Interviews mit den Vertretern des QFC lassen sich folgende Netzwerk-

partner definieren:

Nach Einschätzung eines Verantwortlichen des QFC fehlen freie Jugendorganisa-

tionen oder Vereine.151 Sie sind nicht beteiligt, da sie nicht in Prozesse der Berufs-

bildung einbezogen sind.
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Abbildung 7: Netzwerkpartner des QFC 

Quelle: Vgl. Interviews QFC 1 und 2.

öffentliche Verwaltung; •  Landesregierungen, Ministerien
Mittelgeber •  Nationale Agenturen für Europäische Förderprogramme 

•  Arbeitsämter

Sozialpartner •  Gewerkschaften, insbesondere IG BCE 
•  Arbeitgeberverbände gewerkschaftliche Jugend-

organisationen 

Partner der Verbund- •  Außerbetriebliche Ausbildungsstätten/Bildungsträger
ausbildung •  Berufsschulen 

•  Betriebe

Internationale Partner •  Bildungsträger, insbesondere Sprachschulen, Berufs-
schulen 

•  Kulturvereine 
•  Betriebe 
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152 Vgl. Interview QFC 2.
153 Vgl. Interview QFC 2.
154 Siehe Abschnitt 4.3.2.
155 Interview QFC 1.
156 Interview QFC 1.

Öffentliche Ver waltung

Das QFC hat über seine vielfältigen Arbeitsschwerpunkte Kontakte zu Ent-

scheidungsträgern in den Ministerien der Landesregierungen, der Verwaltung der

Landesarbeitsämter und zu Einrichtungen für die Verwaltung von Förderpro-

grammen der EU (Nationale Agenturen, Strukturen der Technischen Hilfe) aufge-

baut. Die Aktivitäten zur Förderung der interkulturellen Kompetenz und Mobilität

stießen insbesondere bei der Landesregierung von Sachsen-Anhalt auf großes In-

teresse, weil sie von der EU-Kommission aufgefordert worden war, verstärkt Pro-

jekte mit europäischer Dimension zu fördern.152 Vor diesem Hintergrund entstand

das ESF-Projekt TRANS-FER.

Mit den Fachreferenten der Landesarbeitsämter regelte das QFC z.B. die Moda-

litäten für die Teilnahme an Auslandspraktika nach Abschluss der Ausbildung. Der-

artige Gespräche sind einerseits zeitaufwendig und erfordern andererseits eine

umfangreiche Kenntnis der Gesetzgebung. Auch hier übernimmt das QFC Aufga-

ben, die von den anderen Netzwerkpartnern nicht geleistet werden können. Das

Arbeitsamt profitiert seinerseits von der Kooperation, denn die Praktikanten, die

im Ausland waren, wurden im Anschluss an ihren Auslandsaufenthalt bisher zu

100 % vermittelt. 153

Sozialpar tner

Die Einbindung in die Gewerkschaft kann hilfreich sein, um Entscheidungspro-

zesse im Arbeitsamt oder auf landes- und bundespolitischer Ebene zu befördern.

Das Leonardo-Pilotprojekt, das die Entwicklung und Erprobung von Bausteinen

zur »Europakompetenz« im Berufsbild Chemikant zum Ziel hatte, war ein gemein-

samer Versuch von QFC und IG BCE, interkulturelle Kompetenz stärker ordnungs-

politisch zu verankern. Leider ist dieses Projekt bislang von der Kommission nicht

genehmigt worden.154 Da die Europakompetenz bisher nur ein Wahlbaustein ist,

sei auch niemand dazu verpflichtet, diese Berufsbildposition zu vermitteln, so ein

Vertreter des QFC. Dennoch ist das QFC der Meinung, dass seine Aktivitäten bei-

spielgebend für die Formulierung eines Umsetzungsvorschlages sein können.155 In

ordnungspolitischer Hinsicht könnte es nach Auffassung eines QFC-Repräsentan-

ten daher Aufgabe des QFC sein, »den Standard [zu] definieren, zu zeigen, dass es

geht«156. Gewerkschaften und Arbeitgeberverbände seien sich 
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157 Interview QFC 1.
158 Vgl. Interview QFC 1.
159 Interview QFC 1.
160 Vgl. Interview QFC 1.
161 Interview QFC 1.
162 Interview Ausbildungsleiter.

»… ganz schnell einig, dass interkulturelle Kompetenz, was da Europakompetenz
im Berufsbild heißt, dass das wichtige Qualifikationen sind, die es zu vermitteln gilt,
aber keiner hat ein Konzept wie«157.

In der Vergangenheit habe man sich mit dem Arbeitgeberverband Nordostchemie

immer wieder über Verfahren zur Umsetzung von Ausbildungsinhalten verstän-

digt. In diesem Punkt gäbe es zwischen den Sozialpartnern weitaus weniger Dif-

ferenzen als im Tarifbereich. Bestimmte Ausbildungsinhalte, für deren Vermittlung

in den Betrieben oder Ausbildungsstätten keine Kapazitäten vorhanden seien, wie

interkulturelle Kompetenz, aber auch spezifische berufsfachliche Inhalte, könnten

sehr gut in einer Verbundstruktur organisiert werden. 158

Auch die internationalen Kontakte der IG BCE sind für das QFC nützlich:

»die Gewerkschaften oder gewerkschaftsnahe Träger [verfügen] zudem über den
Vorteil […], über die internationalen Gewerkschaftsstrukturen auch betriebliche
Zugänge in anderen Ländern organisieren zu können.« 159

Allerdings sind Gewerkschaften in den anderen europäischen Staaten sehr viel

weniger in Prozesse der Berufsausbildung involviert und verfügen nicht über Ju-

gendstrukturen, wie in Deutschland. Dennoch lassen sich über das internationale

Netz der Gewerkschaften Kontakte zu Betrieben und Berufsschulen herstellen, da

in Polen z.B. viele Positionen mit Leitungsfunktion in staatlichen oder vormals

staatlichen Einrichtungen (Schulen, Berufsbildungseinrichtungen) mit Personen

besetzt seien, die der Solidarnocz nahe stehen.160

Ausbildungsstätten

Die Ausbildung der Jugendlichen erfolgt in Ausbildungsverbünden, die für sich

genommen bereits kleine Netzwerke darstellen.161 Die Ausbildungsstätten reali-

sieren dabei im Auftrag der Betriebe »Teile, Ausbildungsinhalte, die das Unterneh-

men aus Kostengründen oder aus personellen Gründen selbst nicht realisieren

kann«.162 Das Verhältnis zum QFC ist dadurch geprägt, dass das QFC als Auftrag-

geber auftritt und im Auftrag der Landesregierung Mittel für zusätzliche Ausbil-

dungsplätze an die Ausbildungsstätten weiterreicht. Diese Position des Mittelge-

bers bringt das QFC in eine besondere Situation, nämlich die, »gestaltend Einfluss
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164 Vgl. Interview QFC 1.
165 Interview Ausbildungsleiter.
166 Interview QFC 1.
167 Interview QFC 1.

zu nehmen […], eine besonders positive Situation modellhaft […] auszuprobie-

ren.«163

Die Kooperation zwischen Ausbildungsstätten und QFC werden durch Verträ-

ge abgesichert. Das QFC ist bemüht, diese Kontakte zu vertiefen, indem es den

Ausbildungsstätten Weiterbildungsangebote für das Ausbildungspersonal unter-

breitet und die Verantwortlichen zu Veranstaltungen und Tagungen einlädt.164 Das

Verhältnis ist geprägt von einem »gegenseitigen Geben und Nehmen«165, so der

interviewte Ausbildungsleiter: Das QFC habe das »Insiderwissen« für die Umset-

zung der ausbildungsbegleitenden Seminare und für das Einwerben der öffentli-

chen Mittel. Ohne die aktive Unterstützung der Ausbildungsstätten ließen sich die

Qualifizierungsaktivitäten jedoch nicht realisieren. Die Ausbilder spielen beispiels-

weise eine entscheidende Rolle dabei, die Jugendlichen zu einer Teilnahme an den

Seminaren zu motivieren:

»es war auch sehr schwierig, überhaupt potenzielle Teilnehmer für so eine Maß-
nahme zu finden. […] und auch ohne die Unterstützung der Ausbilder in den Bil-
dungseinrichtungen, die die Jugendlichen schon gedrängt haben, das auch zu ma-
chen, oder ihnen als eine Belohnung angeboten haben – wäre es nicht zustande ge-
kommen.«166

Darüber hinaus kooperiert das QFC mit Bildungsträgern im In- und Ausland bei

der Umsetzung der Seminare, Auslandsreisen und Praktika. Die Kooperation mit

einem gewerkschaftsnahen Bildungsträger beschreibt ein Verantwortlicher des

QFC wie folgt:

»Das sind so enge Beziehungen, dass die inhaltliche Gestaltung dessen, was in die-
sen Seminaren passiert, bei uns liegt und wir auch erheblichen Einfluss darauf neh-
men, mit welchen Referenten das passiert und in welcher Form.«167

Betriebe

Zunächst waren die Treuhandnachfolgegesellschaften und deren Bildungs-

partner an der Ausbildungsplatzinitiative beteiligt. Nach der Privatisierung haben

die Ausbildungsstätten auch begonnen, die ortsansässigen Betriebe mit einzube-

ziehen. In Sachsen-Anhalt waren es zunächst drei Betriebe, mittlerweile sind es ca.

42 Betriebe, die sich seit dem Jahr 2000 an der Ausbildungsplatzinitiative beteili-

gen. Das QFC organisiert jedes Jahr um die 50 zusätzliche Ausbildungsplätze allein
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168 Vgl. Interview QFC 1.
169 Interview QFC 2.
170 Interview Berufsschulleiter.

in diesem Bundesland. Da die Förderung dem Kriterium der Zusätzlichkeit unter-

liegt, scheiden einige Betriebe wieder aus. Das Angebot, ihre Auszubildenden an

ausbildungsbegleitenden Qualifizierungsaktivitäten teilnehmen zu lassen, bleibt

allerdings bestehen. Auf diese Weise wird der Kontakt zu den Betrieben erhal-

ten.168

Allerdings muss bei den Personalverantwortlichen häufig noch Überzeugungs-

arbeit für die Seminare zur interkulturellen Kompetenz und Mobilität geleistet

werden:

»Betriebe sind in vielen Fällen eigentlich die zu Überzeugenden, also ich denke, dass
die Teilnahme von Jugendlichen, die wirklich einen klassisch dualen Ausbildungs-
vertrag haben, immer noch […] eine relativ kleine Gruppe innerhalb der Teilnehmer
an den QFC-Seminaren sind. Und es ist eher so, dass, wenn Betriebe eingebettet sind
in solch ein Netzwerk, was ich beschrieben habe aus Ausbildungsstätten, Beruf-
schulen und Verbänden, dann ist die Wahrscheinlichkeit relativ hoch, dass sie sich
daran beteiligen.« 169

Ausnahmen seien allerdings Konzerne mit internationalen Kapitalverflechtungen,

bei denen in der Regel große Offenheit für internationalen Austausch herrsche.

Der Leiter einer Berufsschule bestätigt dies:

»Ich muss sagen, da sind gerade die industriellen Betriebe sehr kooperativ und
haben das erkannt. Wir haben auch ein paar Unternehmen wo ein Anruf genügt
und die sagen ›jawohl, das ist so wichtig, dass unsere späteren Facharbeiter schon
während der Ausbildung im Ausland waren‹.«170

Netzwerke befördern es demnach, dass sich Betriebe an interkulturellen Projekten

beteiligen. Zum einen können sie sich weniger entziehen, wenn alle anderen Part-

ner diese Projekte befürworten, zum anderen haben sie über die bisherige Zu-

sammenarbeit Vertrauen zu den Kooperationspartnern aufgebaut, die diese Pro-

jekte umsetzen. Zudem entsteht ihnen kein zusätzlicher administrativer Aufwand

für die Organisation der Seminare und der Auslandsaufenthalte.

Berufsschulen

Die Berufsschulen sind ebenfalls in die Aktivitäten zur Förderung von interkul-

tureller Kompetenz und Mobilität eingebunden. Der Leiter einer Berufsschule be-

stätigt, dass die Beantragung und Organisation von Austauschprojekten einen
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173 Interview QFC 2.

sehr großen Aufwand erfordern, und sieht für sich und seine Einrichtung den Vor-

teil, dies im Verbund zu tun:

»Der Aufwand um so ein Programm durchzuführen, von den schriftlichen Vorberei-
tungen, ist unwahrscheinlich hoch, und hier ist natürlich die Gewandtheit und auch
der Kenntnisstand vom QFC ein großer Vorteil […] Es ist aber auch so das wir mit
bestimmten Ideen kommen und sagen ›auf diesem oder jenen Gebiet könnte man
noch was machen‹ und holen den Rat ein, Konsultation nehmen wir in Anspruch
beim QFC, da haben wir immer offene Ohren gefunden.«171

Der interviewte Schulleiter wurde von den Aktivitäten des QFC dazu angeregt,

selbst Austauschprojekte zu organisieren. Dabei beriet ihn das QFC bei der Bean-

tragung von Fördermitteln. Der Schulleiter betont, wie wichtig Zuverlässigkeit und

Vertrauen in einer solch komplexen Kooperation sind:

»Es ist wie im wirklichen Berufsleben, wenn jemand da eine Firma gründet, neu be-
ginnt, ist es schön, wenn man da einen Partner hat, der verlässlich ist […] Und da
haben wir einen sehr zuverlässigen und vertrauensvollen Partner durch das QFC
gefunden.«172

4 . 2 . 2 . S t r u k t u r  d e s  N e t z w e r k e s

Ein Vertreter des QFC sieht das Netzwerk im Spannungsfeld zwischen zwei Polen

angesiedelt: zwischen einer hierarchisch und einer nichthierarchisch organisierten

Struktur.173 Zum einen ist die Kooperation geleitet von Partnerschaftlichkeit und

dem Gedanken der Arbeitsteilung: So übernehmen z.B. die Ausbildungseinrich-

tungen die berufspraktische Ausbildung, wohingegen das QFC zuständig ist für

die Inhalte, die darüber hinausgehen, wie z.B. die Europakompetenz, die Bestand-

teil der neu geordneten Berufe ist. Zum anderen ist die Motivation, sich zu vernet-

zen, bei allen Beteiligten eindeutig auch von materiellen Interessen geleitet, aus

denen Abhängigkeiten resultieren. Allen Beteiligten gehe es um zusätzliche finan-

zielle Ressourcen und das Aufteilen dieser Mittel. Da das QFC zumeist die Institu-

tion sei, die diese Mittel akquiriert und an die Partner weiterreicht, werde seine Po-

sition des Auftraggebers gestärkt. Die Teilnahme an Modellprojekten bringe aller-

dings auch Reputation und Referenzen für alle Netzwerkpartner. Der Nutzen für

die Bildungsträger sei darüber hinaus, dass ihr Angebot an die Betriebe breiter
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174 Vgl. Interview QFC 2.
175 Interview QFC 2.
176 Interview QFC 2.
177 Interview QFC 1.
178 Interview QFC 2.
179 Interview QFC 2.

und attraktiver wird, wenn sie sich an Modellprojekten des QFC beteiligen.174 Seine

Rolle des Auftraggebers erlaubt es dem QFC, Einfluss auf die Gestaltung der Aus-

bildung zu nehmen:

»… weil wir eben wieder aus dieser Position des Auftraggebers heraus, also […] un-
serem Kooperationspartner deutlich vermitteln konnten, wir wünschen dass die Ju-
gendlichen an diesen Seminaren teilnehmen, und das war etwas jenseits des Netz-
werkes, das war schon fast hierarchisch.«175

Diese direktive Vorgehensweise war jedoch nur am Anfang der ausbildungsbe-

gleitenden Seminare notwendig. Inzwischen sind auch die Ausbildungsstätten

vom Nutzen der interkulturellen Qualifizierungsaktivitäten überzeugt, zumal sich

die Seminare und Auslandsaufenthalte positiv auf die berufsfachlichen Leistungen

ausgewirkt haben.

»… dass also auf Seiten der Bildungsanbieter, wo die Jugendlichen in der berufs-
fachlichen Ausbildung sind, eine Rückmeldung kam, dass wir einen motivations-
steigernden Effekt beobachten und auch aus deren Wahrnehmung das positiv ist,
weil dadurch auch die berufsfachlichen Leistungen gesteigert wurden.« 176

Das Netzwerk ist nach Einschätzung der Verantwortlichen des QFC stark auf das

QFC zentriert. Es ist »sternförmig« im Gegensatz zu einem dezentral strukturierten

Netzwerk. Das QFC sei der »Netzwerkbetreiber«177, der »Motor und Initiator«178,

von dem die meisten Impulse und Initiativen ausgehen:

»Ich denke, dass das Netzwerk, das wir betreiben, schon, also wenn ich in Bildern
spreche, ist es eher zentriert auf das QFC, also es ist eher sternförmig als tatsächlich
eine eigene Netzwerkstruktur zu sein. Also es ist weniger der Fall, dass die innerhalb
des Netzwerks befindlichen Partnern auch untereinander stark kooperieren und
teilweise auch ohne QFC kooperieren, sondern es ist immer bezogen auf den Akteur
QFC, der dann wiederum das Netzwerk aktiviert, um bestimmte Projekte durchzu-
führen.« 179

Während der Interviews war außerdem zu beobachten, dass sich nur die beiden

Vertreter des QFC intensiv mit der Thematik des Netzwerkes auseinandergesetzt

hatten und in der Lage waren, die Netzwerkstrukturen zu beschreiben. Es wurde
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180 Vgl. Interview QFC 1.
181 Interview QFC 2.
182 Vgl. Interview QFC 1 und 2; Interview Ausbilder 2.
183 Interview QFC 1.

deutlich, dass sie Strategien zum Aufbau und zur Pflege des Netzwerkes besaßen.

Die anderen Partner sahen sich zwar als Kooperationspartner des QFC, nicht so

sehr jedoch als aktiver Teil eines komplexen Netzwerkes. Es kommt durchaus vor,

dass die Initiative von einem anderen Netzwerkpartner ausgeht, doch wendet er

sich dann meistens an das QFC als »Netzwerkzentrale«. Seltener kommt es vor,

dass die Netzwerkpartner untereinander kooperieren, es sei denn im Rahmen der

beschriebenen Verbundausbildung. Die Zurückhaltung bei der Kooperation ist

darin begründet, dass das Verhältnis der Ausbildungsstätten stark von Konkurren-

zängsten geprägt ist. Alle bisher gemachten Vorschläge seitens des QFC, sich in

einem größeren Kontext als Verbund zusammenzuschließen, seien bislang nicht

gelungen. Das QFC hält es allerdings angesichts des Rückgangs an Auszubilden-

den und sinkender Investitionsmittel für sinnvoll, dass die Bildungsträger stärker

als bisher miteinander kooperieren. 180

Da es selbst in keinem Konkurrenzverhältnis zu seinen Netzwerkpartnern steht,

habe das QFC im Netzwerk eine Art »Liberorolle«181. Wir hatten den Eindruck, dass

diese zentrale Stellung des QFC von den Netzwerkpartnern akzeptiert wird. Alle

Vertreter der Netzwerkpartner betonten darüber hinaus in den Interviews, dass

das Funktionieren des Netzwerkes sehr von einzelnen Personen und von deren

persönlichem Engagement abhänge sowie von den Beziehungen zwischen ein-

zelnen Entscheidungsträgern.182

»… diese Strukturen, die jetzt unter bestimmten Bedingungen auch ein Stück selbst
tragend sind, hängen meiner Erfahrung nach, immer von der Beziehung einzelner
Personen, von einzelnen Menschen ab.« 183

4 . 2 . 3 . N e t w o r k i n g  d e s  Q F C

Wie wir bereits festgestellt haben, sind sich die Verantwortlichen des QFC ihrer Po-

sition im Netzwerk bewusst und bauen das Netzwerk systematisch aus. Dabei nut-

zen sie die bereits aus anderen Zusammenhängen bestehenden Kontakte.

»… wir [das QFC] hatten Mittel der Treuhandanstalt zur Verfügung gestellt bekom-
men, um Weiterbildung zu finanzieren und wir waren in dem Sinne ein großer Auf-
traggeber in der Region, dass also eine Vielzahl von Bildungsträgern von verschie-
denen Bereichen Nutznießer von Aufträgen des QFC waren, und um eine Größen-
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184 Interview QFC 2.
185 Interview QFC 2.
186 Vgl. Interview QFC 2.
187 Vgl. Interview QFC 1.
188 Interview QFC 1.

ordnung zu geben, es sind annähernd 9000 Beschäftigte, die durch den Förderfond
Chemie gefördert wurden.« 184

»Und das hat natürlich zu einer Struktur geführt die einerseits uns Wissen darüber
vermittelt hat, welche Kompetenzen welcher Bildungsträger in der Region hat 
und auf der anderen Seite hat es natürlich auch die Kooperationsbereitschaft ge-
stärkt.« 185

Sie haben darüber hinaus früh erkannt, dass diese Kontakte regelmäßig gepflegt

werden müssen. Hierfür haben sie verschiedene Instrumente entwickelt, die den

Informationsaustausch zwischen den Netzwerkpartnern befördern. Insbesondere

laden sie die Netzwerkpartner regelmäßig zu einer Reihe von Veranstaltungen ein,

auf denen »sich ähnlich agierende Partner treffen.« 186 Es handelt sich zum einen

um Öffentlichkeitsveranstaltungen zur Verbreitung von Projektergebnissen und

zum anderen um Veranstaltung zur Präsentation des QFC als Institution. Darüber

hinaus nehmen die Bildungs- oder Fachreferenten des QFC selbst an Konferenzen

und Tagungen anderer Veranstalter teil.

Viermal jährlich lädt das QFC die Geschäftsführer und Leiter der Ausbildungs-

stätten und -betriebe oder deren Vertreter zu den »Quartalsgesprächen« ein. Hier

wird über den Verlauf der Ausbildung und eventuelle Schwierigkeiten bei der Um-

setzung gesprochen. An den Quartalsgesprächen sind ca. 25 Ausbildungsverant-

wortliche aus den Ausbildungsbetrieben und Ausbildungsstätten beteiligt.187 Die

Gespräche bieten außerdem den Rahmen, das ausbildungsbegleitende Seminar-

programm vorzustellen und zu diskutieren. Auf diese Weise werden die Verant-

wortlichen der Ausbildungsstätten und -betriebe in die Aktivitäten eingebunden.

Die Quartalsgespräche umfassen neben dem »geschäftlichen« Teil immer auch ein

Begleitprogramm, das es ermöglicht, sich »über den formalen Rahmen der Tagung

hinaus […] kennen zu lernen«188, z.B. bei einem gemeinsamer Theaterbesuch. Dies

ist deshalb von Bedeutung, da gerade diese vermeintlich »nebensächlichen« Pro-

grammpunkte die zwischenmenschlichen Kontakte stärken, die für das Funktio-

nieren der Kooperationen unerlässlich sind. Wichtig ist auch, dass die Quartalsge-

spräche regelmäßig und über einen langen Zeitraum hinweg stattfinden.
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»… die Kontinuität der Teilnahme jetzt über 6 Jahre hinweg zeigt eigentlich, dass es
auch für die beteiligten betrieblichen Vertreter eine Veranstaltung war, die sie für
sich als für so wichtig einschätzen, dass sie sich jetzt, wie gesagt- teilweise über 6
Jahre hinweg, viermal im Jahr an den Veranstaltungen beteiligen, sich auch ein-
bringen und sich mittlerweile, also zumindest die, die schon länger dabei sind, auch
privater kennen gelernt haben.« 189

Den Quartalsgesprächen ist es zu einem wesentlichen Teil zu verdanken, dass viele

organisatorische Dinge, wie z.B. die Freistellung der Auszubildenden für die Quali-

fizierungsaktivitäten, informell und unproblematisch geregelt werden können.

Sind erst einmal einige Projekte erfolgreich verlaufen, nutzt das QFC die beste-

henden Kontakte, um weitere Projekte zu entwickeln und umzusetzen: »[Es wird]

häufig dasselbe Partnernetzwerk mit einer anderen Thematik wiederum bespielt

[…], sodass es immer wieder Anknüpfungspunkte gibt.« 190

Dies war auch bei dem Projekt MIA – Mitteldeutsche Industrieregion im Auf-

bruch der Fall, das über das Bundesprogramm »Lernende Regionen« vom BMBF

und dem Land Sachsen-Anhalt gefördert wird. Mit diesem Projekt beschreitet das

QFC neue Wege beim Auf- und Ausbau seines Netzwerkes. Das Innovative des Pro-

jektes ist, dass hier das Netzwerk selbst im Mittelpunkt steht, wohingegen bis

dahin das Networking eher »Mittel zum Zweck« war und sich eher beiläufig voll-

zog. MIA hingegen geht den Aufbau des Netzwerkes bewusst und strategisch an.

Dabei baut auch MIA auf bereits vorhandene, »gewachsene« Kooperationsbezie-

hungen auf. MIA hat zum Ziel, die Bildungsbeteiligung breiter Bevölkerungs-

schichten zu erhöhen, fördert Partnerschaften zwischen Schulen und Betrieben

und bringt Bildungsanbieter und betriebliche Nachfrager an einen Tisch.

4 . 2 . 4 . N u t z e n  u n d  Ü b e r t r a g b a r k e i t

Wie wir gezeigt haben, liegt ein wesentlicher Vorteil des Netzwerkes in der Ar-

beitsteilung und der jeweiligen Spezialisierung der Netzwerkpartner. Das QFC

nimmt den Kooperationspartnern den Aufwand der Mitteleinwerbung und der

Koordination der Auslandsseminare und -praktika ab. Die Chancen, Fördermittel

zu erhalten, erhöhen sich der Erfahrung nach, wenn mehrere Partner an den Pro-

jekten beteiligt sind:
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193 Interview QFC 2.
194 Interview QFC 2.

»… auf Seiten der Mitteleinwerbung, denke ich, ist es ebenfalls ein Vorteil, weil
durch die Darstellung einer entsprechenden Referenz oder einer Unterstützerliste
die Wahrscheinlichkeit steigt, dass man Mittel bewilligt bekommt, die man bean-
tragt hat.« 191

Eine einzelne Institution oder ein Unternehmen wäre darüber hinaus nicht in der

Lage, ein ausbildungsbegleitendes Seminarprogramm in diesem Umfang und in

dieser Vielfalt zu organisieren. Die schrittweise Heranführung der Jugendlichen an

die Auslandsaufenthalte hat sich jedoch als pädagogisch sinnvoll und in der Pra-

xis erfolgreich erwiesen. Auch ist es für alle Beteiligten von Vorteil, dass es Part-

nerschaften mit einer Vielzahl europäischer Länder gibt:

»Einen Vorteil der Netzwerkstruktur sehe ich natürlich darin, dass es die Bandbreite
der Zielländer sehr stark erweitern kann, weil normalerweise eine Einzelinstitution
einen Kontakt mit einem europäischen Partner, der meistens sehr aufwendig ist,
meistens nur ein oder maximal zwei Kontakte hat.« 192 

Das QFC zieht aus dem Netzwerk den Nutzen, dass ihm eine aufwendige Teilneh-

merakquisition erspart bleibt:

»… in dem klassisch dualen Modell [ist] es sehr schwierig, Gruppengrößen zusam-
menzubekommen, die für ein Seminar sinnvoll handhabbar sind, also man muss
viele Einzelverhandlungen mit Betrieben führen, nur hingegen wenn Jugendliche in
einer Verbundausbildung oder in einer öffentlich geförderten Ausbildung bei Bil-
dungsträgern sind, dann hat man normalerweise Gruppenzusammensetzungen,
die so um die 15 bis 20 Teilnehmer sind.«193

Auf die Übertragbarkeit der Aktivitäten auf andere Regionen angesprochen, sagte

einer der Vertreter des QFC, dass die Ausbildungsverbünde an und für sich eine

»Notstruktur« in Ermangelung an einer ausreichenden Zahl betrieblicher Ausbil-

dungsplätzen sei.

»Deswegen glaube ich, dass es also […] in der Notsituation gut funktioniert hat,
sich aber die Frage der Finanzierung stellt. Also solange […] am Grundmodell der
betrieblichen Finanzierung von Erstausbildung festgehalten wird, glaube ich, dass
diese triale Struktur bundesweit eher ein Nischendasein führen wird« 194
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Bestimmte Ausbildungsinhalte, für die eine spezifische technische Ausstattung,

spezialisiertes Personal und spezifisches Know-how erforderlich seien, würden

sich hingegen für eine Ausbildung im Verbund eignen, so z.B. hoch spezialisierte

technische Fertigkeiten, oder eben auch soziale und interkulturelle Kompetenz.

Dies könnte insbesondere für kleine und mittlere Unternehmen interessant sein,

»… wenn interkulturelle Kompetenz immer stärker in die Berufsbilder reinrutscht,
also gesetzlich letztlich vorgeschrieben ist für den Auszubildenden, dann nehme ich
an, dass ein Verbundmodell auf so einer interkulturellen Kompetenzvermittlungse-
bene, dass das sehr viel Zukunft hat.«195

Diese Erfahrungen ließen sich auch auf Teile der beruflichen Weiterbildung aus-

weiten, die durch den neuen Tarifabschluss in der Chemiebranche auf eine neue

Basis gestellt wurde. Hierfür müssten nun »Strukturen entwickelt werden […], wie

denn diese Weiterbildungen, diese betrieblich formierten Weiterbildungsziele,

dann in praktische Bildungsmaßnahmen umgesetzt werden.«196 Auch hier könne

man auf bereits bestehenden Verbundstrukturen aufbauen.

4 . 2 . 5 . E i n s c h ä t z u n g  d e r  K o o p e r a t i o n  u n d  Ve r n e t z u n g

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Netzwerk des QFC auf bereits vor-

handene, gewachsene Strukturen aufbaut und ein von Vertrauen geprägtes Ko-

operationsverhältnis zwischen den Netzwerkpartnern vorhanden ist. Das Engage-

ment einzelner Personen und die zwischenmenschlichen Beziehungen unterein-

ander sind für den Kommunikationsfluss und die reibungslose Zusammenarbeit

von zentraler Bedeutung. Dennoch ist das Netzwerk kein Selbstzweck, sondern die

Motivation, sich zu vernetzen, ist wesentlich materiell begründet. Da hierbei auch

materielle Abhängigkeiten eine Rolle spielen, handelt es sich nicht um ein dezen-

tral strukturiertes Netzwerk aus vollkommen gleichberechtigten Partnern. Der Im-

puls für gemeinsame Netzwerkaktivitäten geht vielmehr zumeist vom QFC aus,

oder aber er wird über das QFC geleitet, sodass dem QFC die zentrale Funktion des

»Netzwerkmanagers« zugeschrieben werden kann. Diese Rolle des QFC wird von

den anderen Netzwerkpartnern anerkannt. Das QFC hat erkannt, dass die Pflege

des Netzwerkes und der Kooperationsbeziehungen zu den Aufgaben des Netz-

werkmanagers gehört, und tut dies durch die beschriebenen Veranstaltungen.
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5 . E R FA H R U N G E N  U N D  
W I R K U N G E N  A U S  
D E R  S I C H T  D E R  A K T E U R E

In diesem Kapitel gehen wir der Frage nach, welche Erfahrungen das QFC bislang

bei der Umsetzung seiner Qualifizierungsaktivitäten gemacht hat. Zum einen geht

es um die Lernprozesse und Veränderungen, die die Auszubildenden durch die Ak-

tivitäten durchlaufen, zum anderen um den beschäftigungspolitischen Aspekt. Die

Untersuchung stützt sich dabei auf schriftliche Berichte von Seminarleitern und

Auszubildenden sowie auf die Interviews mit Experten und Auszubildenden. An-

hand eines Austausches mit Italien und der Kooperation des QFC mit der Firma Ra-

dici wird außerdem beschrieben, zu welchen Ergebnissen der modulare Aufbau

des Qualifizierungskonzeptes führen kann. An diesem Beispiel lassen sich darüber

hinaus die Annahmen des QFCs hinsichtlich der Korrelation zwischen interkultu-

reller Kompetenz und Beschäftigungsfähigkeit überprüfen. Über die Auswirkun-

gen auf die Beschäftigungsfähigkeit der Jugendlichen gibt die Sekundäranalyse

zweier Befragungen von Auszubildenden durch das Zentrum für Sozialforschung

Halle (ZSH) Aufschluss.

5 . 1 . B E W E R T U N G  D U R C H  B E T E I L I G T E

Zu den Beteiligten zählen diejenigen, die unmittelbar in die Qualifizierungsakti-

vitäten involviert sind: zum einen die Seminarleiter, zum anderen die Auszubil-

denden. Die Seminarleiter schreiben nach jedem Seminar einen Sachbericht, in

dem sie eine Einschätzung des Seminargeschehens geben. Diese Berichte liegen

für die Module 1, 2 und 3 vor. Die Auszubildenden, die ein Praktikum im Ausland

absolvieren (Modul 4), werden ebenfalls gebeten, einen Fachbericht zu schreiben.

Über die Module 5 und 6 lagen keine Berichte vor.

5 . 1 . 1 . E i n s c h ä t z u n g  d u r c h  Ve r a n t w o r t l i c h e  d e s  Q F C

Das QFC machte anfangs die Erfahrung, dass die Jugendlichen schwer für Aus-

landsaufenthalte zu motivieren waren. Während die ersten Teilnehmer erst noch
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197 Interview QFC 2.
198 Interview QFC 1.
199 Interview QFC 1.

mit Unterstützung der Ausbilder zu diesem Schritt überzeugt werden mussten,

äußern sie inzwischen von sich aus den Wunsch, mitfahren zu dürfen:

»… so dass also auch mittlerweile die Situation ist, dass die Jugendlichen selber
nachfragen. Anfangs war aber diese autoritäre Heranführung möglicherweise eine
Strategie, die zumindest erfolgreich war, ob die sinnvoll und richtig war ist vielleicht
eine andere Diskussion.«197

Der Vertreter des QFC beschreibt die Vorbehalte der Jugendlichen:

»Wir haben auch dann angefangen, mit Polen, als Beitrittskandidaten in die EU,
Kontakte aufzubauen und hatten dann hier, auch gegenüber Polen, noch größere,
aber anders gelagerte, Vorbehalte vorgefunden als gegenüber z.B. […] Frankreich
oder Italien, denn hier herrscht eine gewisse Angst vor, dass mit dem freien Güter-
verkehr und vor allem mit der Freizügigkeit der Arbeitnehmer hier natürlich eine
Konkurrenz um die Arbeitsplätze stattfindet und zudem auch erhebliche Vorurteile
gegenüber Polen, was Eigentumsdelikte u.Ä. angeht, vorherrschen und es für die
deutschen Jugendlichen alles andere attraktiver war, als für eine Woche oder zwei
nach Polen zu fahren und dort auch Polen kennen zu lernen. Und die Vorstellung, in
einem polnischen Betrieb ein Betriebspraktikum zu machen, haben alle als völlig
absurd abgetan.« 198

Oftmals erweisen sich während eines internationalen Austausches oder einer Be-

gegnung die berufsfachlichen Kenntnisse als Gemeinsamkeit zwischen den Deut-

schen und den ausländischen Partnern. Deshalb ist es auch sinnvoll, ein gemein-

sames berufsspezifisches Projekt durchzuführen:

»Die Überraschung unserer Jugendlichen ist sehr groß, auch der Ausbilder, wenn sie
den gleichen Geräte, die hier stehen, auch in Italien sehen, weil sie das nie vermutet
hätten und […] dass sie über den Umgang mit der Technologie auch den Umgang
mit Fachbegriffen miteinander kommunizieren, ohne die Sprache zu können. Das
ist eine Erfahrung, die, denke ich auch, in dieser globalisierten Welt oder auf diesem
gemeinsamen Markt in der EU zunehmen wird und mit eine der Schlüsselqualifika-
tionen sein wird, um überhaupt seinen erlernten Beruf ausüben zu können.« 199

Das QFC ist außerdem davon überzeugt, dass die Qualifizierungsaktivitäten der

Förderung von »benachteiligten« Jugendlichen dienen, weil die Seminare und Rei-

sen ein anderes Lernumfeld schaffen und andere Lehrmethoden zum Einsatz kom-

men als in der (Berufs-) Schule, mit der die meisten eher negative Erfahrungen ver-
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200 Interview QFC 2.
201 Interview QFC 2.
202 Die Leitfragen befinden sich im Anhang.

binden. Bei den Auslandsaufenthalten gehe es um das Lernen durch Erfahrung,

dass die soziale Kompetenz der Jugendlichen fördere und zu ihrer Persönlichkeit-

sentwicklung beitrage. So könnten ihre vielleicht ursprünglich schlechten Start-

chancen kompensiert werden. 200

Besonders erfolgreich seien die Auslandspraktika, denn alle Praktikanten fan-

den nach ihrer Rückkehr einen Arbeitplatz in Deutschland:

»[Die Jugendlichen], die an solchen Praktikumsprogrammen teilgenommen haben,
[haben] eigentlich soweit ich das im Blick habe oder soweit mein Kenntnisstand ist
ohne Ausnahme hinterher einen Job gefunden […], und das vor dem Hintergrund
der schwierigen Einstiegssituation an der zweiten Schwelle hier in der Region.« 201

5 . 1 . 2 . E i n s c h ä t z u n g  d e r  S e m i n a r l e i t e r

Alle Seminarleiter/innen schreiben nach Abschluss einer Qualifizierungsaktivität

(Seminar, Studienreise oder Austausch) einen Sachbericht. Diese Berichte dienen

zum einen den Seminarleitern zu einer Reflexion und Auswertung des Seminars.

Zum anderen erhalten die Organisatoren des QFC wichtige Informationen über

den Verlauf der Aktivitäten. Die Sachberichte gliedern sich zumeist in einen »the-

menzentrierten« und einen »prozessorientierten« Bericht. Diese Aufteilung geht

auf eine Vorgabe seitens des QFCs zurück. Der themenzentrierte Bericht be-

schreibt die Umsetzung des Seminarprogramms. Der prozessorientierte Bericht

geht auf gruppendynamische Prozesse während des Seminars ein. Die »themen-

zentrierten« Berichte gelten als »offizielle« Berichte, die auch nach außen weiter-

gegeben werden, z.B. an Mittelgeber. Der »prozessoriente« Bericht dient als »inter-

ner« Bericht und verbleibt im QFC. Er soll den Referenten die Möglichkeit geben,

auch über Ereignisse oder gruppeninterne Probleme zu berichten, die sie im »of-

fiziellen«, themenzentrierten Bericht aus Gründen der Diskretion oder des Daten-

schutzes nicht schreiben würden.

Das QFC hat Leitfragen entwickelt202, an denen sich die Berichte orientieren sol-

len. Danach soll der Bericht die Zielsetzung, die Programmpunkte und den Teil-

nehmerkreis beschreiben. Auch die didaktisch-methodische Umsetzung und die

Seminarkritik soll dokumentiert werden. Abschließend soll der Seminarleiter eine

Einschätzung und Vorschläge für weitere Seminare geben. Darüber hinaus gibt es

Fragen, die auf die unterschiedlichen Module abgestimmt sind. Der prozessorien-
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203 Leitfragen für Sachberichte (siehe Anhang).

tierte Bericht soll auf Auseinandersetzungen und Konflikte in der Gruppe einge-

hen. Hier soll auch berichtet werden, ob es seitens der Teilnehmer Ressentiments

gegenüber Andersdenkenden gab und wie damit umgegangen wurde.203 Diese

Leitfragen sind im Prinzip ein sinnvoller Ansatz für eine Standardisierung der Se-

minarberichte und gewährleisten – wenn sie gewissenhaft beantwortet werden –

dass die Verantwortlichen des QFC über Ablauf, Lernerfolg und etwaige Schwie-

rigkeiten während der Seminare informiert werden.

Allerdings sind einige der Fragen u.E. zu abstrakt und verwenden teilweise Be-

grifflichkeiten, die einer näheren Definition und eventuell einer theoretischen Dis-

kussion innerhalb des Mitarbeiter- und Referentenkreises erfordern. So bleibt in

der Frage zu Modul 1: »Wie wurden die Jugendlichen in Hinblick auf ihre indivi-

duelle Verortung angeleitet und eingestimmt?« unklar, was mit der »individuellen

Verortung« gemeint ist. Auch die Frage Nr. 3: »Wie wurden Jugendliche für kultu-

relle Reize aus anderen Zusammenhängen sensibilisiert?« ist etwas unglücklich

formuliert und lässt offen, was unter »kulturellen Reizen aus anderen Zusammen-

hängen« zu verstehen ist. Es wäre eventuell auch sinnvoll, die Fragen durch Bei-

spiele zu erläutern oder durch Unterfragen weiter aufzufächern, um die Seminar-

leiter zu einer differenzierteren Darstellung zu animieren. Die Frage Nr. 3 könnte

z.B. lauten: »Wie wurde mit dem Thema kulturelle Identität/ kulturelle Unterschie-

de umgegangen?« Diese Frage könnte durch weitere ergänzt werden, z.B.: Wurde

über Jugendkultur gesprochen? Wurden Stereotypen und Vorurteile thematisiert?

Wurde über das Thema Migranten in Deutschland diskutiert? Wurden hierbei

Musik oder typische Landesgerichte oder andere Besonderheiten anderer Länder

einbezogen? usw.

Die Leitfragen sollten außerdem zu einer Verknüpfung der Seminarthemen mit

den eingesetzten Methoden und den Diskussions- und Lernprozessen der Teil-

nehmer führen. Es ist außerdem zu überdenken, ob eine Aufteilung in einen »the-

menzentrierten« und einen »prozessorientierten« Bericht wirklich Sinn macht. Si-

cher sind die Überlegungen zum Datenschutz berechtigt. Eine Alternative könnte

sein, die Berichte zu anonymisieren (oder von den Seminarleitern anonymisieren

zu lassen), bevor sie an offizielle Stellen weitergegeben werden.

Die Sachberichte sind von sehr unterschiedlicher Qualität und Intensität. Eini-

ge Seminarleiter beschreiben sehr ausführlich den Verlauf des Seminars und

gehen auch auf Konflikte in der Gruppe ein. Andere Berichte bleiben hingegen

eher oberflächlich. Aus den Sachberichten der Seminarleiter geht hervor, dass in
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204 Sachbericht Deutsch-Polnisches Jugendseminar (2002) B, S. 5.
205 Interview Seminarleiterin.

der Regel der überwiegende Teil der Seminarteilnehmer mit den Seminaren zu-

frieden ist. Die Seminare werden als persönliche Bereicherung empfunden. Zufrie-

denheit äußern die Teilnehmer auch in Bezug auf den Sprachkurs. Die Projektar-

beit wird häufig anfänglich mit großer Skepsis betrachtet. Am Ende der Seminare

bewerten die Teilnehmer sie hingegen meist als gewinnbringende Erfahrung. Al-

lerdings wurde deutlich, dass genügend Zeit für die Projektarbeit gelassen werden

sollte. Unklar bleibt allerdings, mit welchen Methoden die Seminareinsschätzun-

gen der Auszubildenden erhoben wurden.

Anhand dieser Berichte lässt sich z.B. auch feststellen, dass bei Seminarleitern

oder Referenten teilweise noch Schulungsbedarf besteht:

»Die Teilnehmer (einschließlich mir [i.e. die Teamerin]) haben, zumindest nach der
Erklärung von [der Seminarleiterin] nicht verstanden, was ein Vorurteil ist und was
ein Stereotyp ist. Sie führte an, dass ein typisches Stereotyp z.B. die Pünktlichkeit der
Deutschen und die Unpünktlichkeit und die Gastfreundschaft der Polen sei, dass ein
polnischer Gastgeber völlig beleidigt ist, wenn man das Angebotene nicht an-
nimmt. M.E. werden bei solchen Beispielen kulturelle Besonderheiten und Stereoty-
pe vermischt.«204

Eine Seminarleiterin macht den Vorschlag, nicht so viele »langatmige Vorträge«

von Referenten zu halten, sondern lieber Aktionen anzubieten, in die die Jugend-

lichen aktiv eingebunden werden. Teilnehmer der Studienreisen äußerten den

Wunsch, in zukünftigen Seminaren noch stärker mit Jugendlichen des Gastlandes

in Kontakt treten zu können.

Eine Seminarleiterin meinte im Interview, die Seminare des QFC sollten nicht

vollkommen kostenfrei für die Teilnehmer sein:

»… dass man einen gewissen Teil der Reise bezahlen lässt, es muss nicht viel sein,
also die wissen auch dass Auszubildende nicht sehr viel Geld verdienen und dass die
auch nicht soviel bezahlen können, aber dass sie zumindest einen kleinen Teil be-
zahlen um ne Motivation zu kriegen […] . Das wir eben oftmals auch den Fall
haben, ja kostet nichts – ist nichts wert.«205

Aus den Seminarberichten geht hervor, dass sich die Teilnehmer häufig mehr Frei-

zeit wünschen. Dies hängt möglicherweise mit falschen Erwartungen der Teilneh-

mer zusammen, die eher auf Urlaub denn auf ein Seminar eingestellt sind. Die Teil-

nehmer, die wenig Seminarerfahrung mitbringen, sind dann offensichtlich über-

rascht, wie anstrengend eine solche Zeit sein kann.
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206 Interview Ausbildungsleiter.
207 Interview Ausbilder 2.
208 Interview Ausbilder 1.

5 . 1 . 3 . E i n d r ü c k e  d e r  A u s b i l d e r

Im Rahmen dieser Expertise wurden zwei Ausbilder und ein Ausbildungsleiter zu

ihren Erfahrungen mit den Aktivitäten zur interkulturellen Kompetenzentwicklung

und zur Kooperation mit dem QFC befragt. Die Ausbilder bestätigen in ihren Aussa-

gen die Notwendigkeit für Aktivitäten zur Förderung der interkulturellen Kompe-

tenz und Mobilität. Sie sind selbst teilweise überwältigt von den Veränderungen, die

die Jugendlichen gemacht haben.Der Leiter einer Ausbildungsstätte beobachtet bei

den Jugendlichen zu Beginn der Ausbildung Schwierigkeiten im sozialen Verhalten,

insbesondere in der Konfliktfähigkeit. Die Methoden, die das QFC bei seinen Semi-

naren einsetzt, hält er für geeignet, soziale Kompetenz zu entwickeln:

»… die Jugendlichen sind nicht in der Lage, ohne irgendwo abseits zu fallen, sich
mit Konflikten auseinander zu setzen, und solche Situationen wurden in Rollen-
spielen u.Ä. vorgelebt.«206

Ein Ausbilder hält insbesondere die Auslandsaufenthalte für ein geeignetes In-

strument zur Förderung von »benachteiligten« Jugendlichen, da sie dadurch einen

Vorteil gegenüber betrieblich ausgebildeten Jugendlichen, die nicht im Ausland

waren, hätten:

»Gerade diese benachteiligten Jugendlichen haben ja irgendwo Defizite und diese
Defizite können sie ja, wenn sie wollen, ausgleichen, sie können das kompensieren,
was sie im Ausland gesehen und kennen gelernt haben. […]. Das hat einen Vorteil
[…] gegenüber anderen Auszubildenden, die in der Firma oder in einem kleinen Be-
trieb ausgebildet werden […].«207

Ein besonderer Stellenwert wird seitens der Ausbilder der Begleitung von Aus-

landsseminaren bzw. bei Arbeitseinsätzen und Praktika im Ausland beigemessen.

Ein Ausbilder berichtet darüber, dass extra ein Ausbilder für die Begleitung einer

kleinen Gruppe von Köchen, die ein Praktikum in Österreich absolviert haben, ab-

gestellt wurde:

»… grad für die Benachteiligten ist es schon sinnvoll, die kriegen Heimweh, die sind
mitunter das allererste Mal im Ausland, das allererste Mal von zu Hause weg, und
dort muss dann irgendwie `ne Mutti oder Vati da sein, `ne vertraute Person, man
glaubt ja nicht, wie an sich robuste Kerle, überaus robust, dann plötzlich in sich zu-
sammenbrechen und […] zu Kindern werden, zu Kleinkindern, ja es ist schon so. Ja,
Heimweh und ein bisschen heulen, da sitz der da und flennt.«208
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212 Interview Ausbilder 2.

Die Praktika seien aber für eben diese Jugendlichen sehr positiv und erfolgreich

verlaufen. Die Effekte der Auslandsaufenthalte auf die Jugendlichen haben die

Ausbilder tief beeindruckt. Dazu gehören die Steigerung des Selbstwertgefühls

und die Ausbildung von Kritikfähigkeit:

»Die Lehrlinge sind kritischer geworden. Sie sind pfiffiger in zweierlei Hinsicht. Sie
sind fordernder im Unterricht und stellen aber auch selber hohe Anforderung an
sich selber. Das ist an und für sich der positive Effekt von solchen Seminaren im Aus-
land.«209

Ein anderer Ausbilder konstatiert ähnliche Veränderungen und plädiert dafür, die

Belohnungsfunktion von Auslandsaufenthalten zu nutzen:

»… sie kommen wieder mit einem Selbstwertgefühl, das ist Wahnsinn. Vielleicht ein
bisschen überzogen dann manchmal, ja, aber damit muss man leben. Die schwe-
ben so hoch über der Erde, ›ja ich war im Ausland‹- ›ich war dort‹… .«210

Die Ausbilder sehen auch die Vorteile der Verbundstruktur, die das Netzwerk er-

möglicht. Einen »Dritten Lernort« hält einer der beiden interviewten Ausbilder für

sehr sinnvoll:

»Für die Erfahrung der Auszubildenden ist ein dritter Lernort nicht schlecht. Denn
jeder Ort hat seine Vor- und Nachteile. Und die Lehrlinge merken doch sehr schnell
was funktioniert und was nicht funktioniert. Da finde ich es schon gut, wenn sie
auch mal woanders sind.«211

Schließlich erkennen die Ausbilder auch den strukturpolitischen Standortvorteil,

den die Qualifizierungsaktivitäten und die Netzwerkarbeit des QFC bringen:

»Denn irgendwann werden die ausgebildeten Leute auch gebraucht. Auch hier. Und
ich sehe das ganze System vom QFC auch dazu, dass nicht nur die gut Ausgebilde-
ten weggehen, sondern auch die gut Ausgebildeten in unserer Region bleiben. Und
da müssen wir noch ein bisschen was tun.«212

An diesen Eindrücken wird die wichtige Funktion deutlich, die die Ausbilder bei der

Begleitung der Auslandsreisen und Praktika im Ausland einnehmen. Ihnen fällt im We-

sentlichen die Aufgabe zu, die Erfahrungen, die die Jugendlichen im Ausland machen,
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nach deren Rückkehr mit ihnen zusammen aufzuarbeiten. Aus den Kommentaren der

Ausbilder sprechen Begeisterung und auch ein bisschen Stolz.Dies zeigt,dass die Aus-

landsaufenthalte für die Ausbilder selbst nicht nur zusätzliche Arbeitsbelastung mit

sich bringen, sondern auch Motivation und Erfolgserlebnis bedeuten.

5 . 1 . 4 . B e r i c h t e  d e r  A u s z u b i l d e n d e n  

Im Rahmen dieser Expertise wurden vier Praktikumsberichte untersucht, die alle

von Frauen geschrieben wurden. Außerdem stützen wir unsere Untersuchung auf

zwei Interviews mit einem Auszubildenden und einem ehemaligen Auszubilden-

den (beides Männer). Die Praktikumsberichte sind sehr ausführlich und geben

einen guten Eindruck von dem Verlauf und den Erfahrungen, die die Jugendlichen

im Ausland gemacht haben. Die Praktikantinnen formulieren anfangs ihre Ängste

und Vorbehalte, die sie vor Antritt des Praktikums hatten: Wie wird meine Position

als Ausländerin sein, sowohl im privaten Kontext (in der Gastfamilie) als auch im

beruflichen Umfeld (im Praktikumsbetrieb) und wie werde ich mit den eventuell

anderen betrieblichen Abläufen und Gepflogenheiten zurechtkommen? Das

größte Kopfzerbrechen machte den meisten die (vermeintlich) mangelnden

Fremdsprachenkenntnisse. Aus allen vier Praktikumsberichten, die uns vorlagen,

ging hervor, dass die Ängste und Vorbehalte unbegründet waren. Alle Praktikan-

ten machten ausnahmslos positive Erfahrungen mit ihren Gastfamilien und wur-

den auch in den Praktikumsbetrieben freundlich aufgenommen. Die Einschätzun-

gen, ob sie durch das Praktikum fachlich profitieren konnten, gehen bei den ein-

zelnen Praktikantinnen auseinander. Während eine Praktikantin aus London be-

klagt, dass die Tätigkeit nicht ihrer Ausbildung entsprach und sie überwiegend zu

Hilfsarbeiten (Kopieren, Ablage, Unterlagen sortieren) herangezogen wurde, be-

richtet eine Zahnarzthelferin, die ihr Praktikum in Dublin absolvierte, dass sie so-

wohl neue Therapiemethoden erlernt hat, als dem irischen Praxisteam auch ihrer-

seits neue Techniken vermitteln konnte, die sie in ihrer Ausbildung in Deutschland

gelernt hatte. Auch ein anderer Praktikumsbericht macht deutlich, wie prägend

eine solche Auslandserfahrung ist. Die Praktikantin habe gelernt 

»… dass sich Vorurteile in den Köpfen der Menschen befinden und nur deshalb be-
stehen, weil man nicht darüber spricht. Ich habe mich entschlossen, ein Studium im
Bereich Wirtschaft und Fremdsprachen zu machen. Dabei wird mir dieser Monat
immer in Erinnerung bleiben.«213

118



119

214 Praktikumsbericht 2, S. 5.
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Die Unterbringung in Gastfamilien ist ein wichtiges Element, um den Alltag des

Gastlandes kennen zu lernen. Eine Praktikantin machte die Erfahrung, dass ihr be-

sonders der Umgang mit den kleinen Kindern der Gastfamilie geholfen hat: »Ich

nutzte den Kontakt zu den Kindern auch, um mein Englisch zu verbessern, denn

die Kinder machten sich einen Spaß daraus, meine Fehler zu verbessern […]«214.

Auch einer der interviewten Auszubildenden war von seiner Gastfamilie beein-

druckt. Er erlebte Gastfreundschaft, bekam einen intensiven Eindruck vom All-

tagsleben in Italien und erzielte schnelle Erfolge in der fremden Sprache:

»In dieser Familie da, einen Monat lang teilen die ihr Haus mit dir, man isst dann
immer mit denen, man hat dann natürlich auch mitgeholfen, aber nach einer
Woche, dann konnte man auch, in Anführungszeichen, richtig gut Italienisch spre-
chen und dann konnte man sich richtig gut mit denen unterhalten. Die haben mir
dann richtig tolle Sachen gezeigt, also da bei der Gastfamilie, [das] war das
Beste.«215

Mehrere der Praktikantinnen schreiben in ihren Berichten, dass sie sich vorstellen

könnten, später in ihrem Gastland zu arbeiten. Allein, dass diese Möglichkeit be-

steht, die den persönlichen Aktionsradius erweitert, empfindet eine Praktikantin

als Gewinn: »[…] ich weiß, dass ich die Möglichkeit habe, im Ausland arbeiten zu

können. Ob ich diesen Schritt einmal wagen werde, ist eine andere Frage, aber es

ist für mich persönlich wichtig zu wissen, dass ich es könnte«216. Dieselbe Prakti-

kantin ist auch der Meinung, dass sich durch das Praktikum ihr Selbstvertrauen ge-

stärkt hat. Die beiden Auszubildenden, mit denen Interviews geführt wurden, kon-

statierten ebenfalls, dass sie sich verändert haben: »Ich bin offener, offener der Welt

gegenüber«217, stellt einer der beiden fest. Mehr als an sich selbst fallen ihnen die

Persönlichkeitsentwicklung und der Kompetenzzuwachs ihrer Kollegen auf, die

ebenfalls an den Seminaren teilgenommen haben:

»Na, also mit anderen Leuten ins Gespräch zu kommen, das ist mir dadurch viel ein-
facher gefallen und dass man nicht mehr so zurückhaltend ist. Extrem hab ich es
bei meinem Kumpel gemerkt, der mit war. Der war immer ein ganz Schüchterner,
wenn er Leute nicht kannte, hat er kein Wort gesagt. Genauso war es in der Lehre,
da hat er auch kein Wort gesagt, und dann ist er richtig aufgeblüht. Durch die Se-
minare ist er richtig gesprächig geworden. War absolut der Hammer.«218

119



120

219 Interview Auszubildender 1.
220 Praktikumsbericht 1, S. 3.
221 Praktikumsbericht 2, S. 7.
222 Interview Auszubildender 2.

Dass die Auszubildenden durch diese Erfahrungen motiviert und mutig geworden

sind, zeigt auch die spontane Reaktion eines Auszubildenden auf die Frage, ob er

bereit wäre, an einem Praktikum in Italien teilzunehmen, wenn es ihm angeboten

werden würde:

»Wir haben jetzt […] ein Italienischseminar, was alle 2 Wochen einen Tag stattfin-
det für 3, 4 Stunden, wo wir Italienisch lernen. Und die Grundbegriffe sitzen soweit.
Und ich könnte mir vorstellen: morgen ins Flugzeug und weg.« 219

Aus den schriftlichen Berichten der Praktikanten spricht allerdings auch die Angst,

als Ausländer/in diskriminiert zu werden. Keine der Praktikantinnen machte je-

doch derart negative Erfahrungen, im Gegenteil:

»In Dublin hatte ich selten mit Vorurteilen zu kämpfen. Es war eher so, dass viele
Leute offen über ihre Erfahrungen gesprochen haben, um Vorurteile gar nicht erst
aufkommen zu lassen. Es war interessant festzustellen, welche positiven und nega-
tiven Erfahrungen mit uns Deutschen gemacht wurden. Andererseits war es auch
spannend, die bei uns herrschenden Vorurteile gegenüber anderen Kulturen be-
stätigt oder unbestätigt zu sehen.«220

Die anfängliche Skepsis und Unsicherheit verwandelt sich bei einigen in Begeiste-

rung für das Gastland:

»In den ersten Wochen meines Auslandsaufenthaltes in Irland verglich ich fast alles
mit Deutschland, und ich muß gestehen, Irland schnitt fast immer besser ab. Die
Menschen sind vielleicht unpünktlicher als wir deutschen (sic), strahlen aber auch
in Stresssituationen mehr Ruhe aus. Es existieren eine höhere Toleranz als in
Deutschland, und die Iren sind zugänglicher […].«221

Einer der interviewten Auszubildenden kritisiert allerdings, dass er und seine Kol-

legen sich während eines Praktikums in Italien ein bisschen alleingelassen gefühlt

haben. Die Rahmenbedingungen, wie Unterbringung und der Praktikumsplatz im

Betrieb, wurden zwar organisiert, doch darüber hinaus war kein Betreuer aus

Deutschland vor Ort:

»… das fand ich ein bisschen schade, [dass], als wir den Monat unten waren, uns
keiner betreut hat. Also, da sind wir mit dem Auto selber runter gefahren. Natürlich
Hotel und alles hatten sie super organisiert, da gab es keine Probleme. Dann sind
wir auf Arbeit gekommen. Es war halt nur blöd, dass wir alleine runter fahren mus-
sten mit dem Auto und uns keiner so richtig geholfen hat.«222
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Dennoch hat dieser Auszubildende von dem Praktikum profitiert, denn er hat auf

Grund seiner Auslandserfahrungen und den Kontakten, die er zu dem italieni-

schen Praktikumsbetrieb geknüpft hat, seinen späteren Arbeitsplatz in Deutsch-

land gefunden. Daher ist er auch überzeugt, dass die Seminare, der internationale

Austausch und das Praktikum seine Chancen auf dem Arbeitsmarkt verbessert

haben:

»Ich denke mal, wer kann das schon in seine Bewerbung rein schreiben, dass man
an einem Auslandspraktikum teilgenommen hat oder diese ganzen Lehrgänge, die
das QFC gemacht hat. Wenn ich da bei anderen Leuten die Bewerbungen sehe, die
haben vielleicht ein Drittel davon drin stehen, was ich drin stehen habe. Und die
ganzen Seminare, die ich besucht habe, das ist doch was, was man mit reinschrei-
ben kann, was nicht jeder hat. Also, ich denke mal, das ist ein großer Vorteil, wenn
man so was mitgemacht hat.«223

Auch die Zahnarzthelferin ist der Meinung, dass die gute schriftliche Beurteilung,

die sie aus der irischen Praxis bekam, ihre Berufschancen verbessern wird.

Die Auszubildenden haben eine sehr rationale Einschätzung der Arbeitsmarkt-

situation in den Neuen Ländern. Auf die Frage, ob die Qualifizierungsaktivitäten

des QFC sinnvoll sind und die Mobilitätsbereitschaft fördern, antwortete einer der

interviewten Jugendlichen:

»Gerade hier in Sachsen-Anhalt ist es ja so, dass wir das Schlusslicht sind in Sachen
Arbeitslosenzahlen […], und [es] wird früher oder später auf uns zukommen, den
Standort zu wechseln. Also ich denke nicht, dass in naher Zukunft was passieren
wird in der Politik, [das] uns ermöglichen wird, hier zubleiben. Und gerade deswe-
gen: Man übt sozusagen die Flexibilität. Man lernt andere Leute kennen und hat es
später einfacher.«224

Die Berichte der Praktikantinnen und die Interviews sprechen dafür, dass die Ziele

der Auslandsaufenthalte erreicht wurden: Die Jugendlichen haben sich intensiv

mit der Situation, fremd in einem Land zu sein, auseinandergesetzt. Ihre Ängste vor

Diskriminierung haben sich dabei nicht bestätigt, im Gegenteil: die Gastfreund-

schaft der Kollegen und Gastfamilien hat sie tief beeindruckt. Die Berichte lassen

vermuten, dass sich diese Erfahrung auf ihre eigene Einstellung und ihren Um-

gang mit ausländischen Kollegen im eigenen Land auswirkt. Die ausführlichen

Praktikumsberichte zeugen von einer großen Motivation und einem hohen Re-

flektionsgrad der Jugendlichen. Auch die Eindrücke und Kommentare der inter-
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viewten Jugendlichen dokumentieren, dass sie vielfältige und in der Mehrzahl po-

sitive Erfahrungen im Ausland gesammelt und diese in neue Erkenntnisse über-

führt haben. Sie stellen selbst fest, dass sie selbstbewusster und offener gegenü-

ber Neuem geworden sind. Die Jugendlichen sind kritischer gegenüber sich selbst

und anderen geworden, sind motiviert und übernehmen Verantwortung.

5 . 2 . KO O P E R AT I O N  M I T  R A D I C I  –  B E I S P I E L  

F Ü R  D I E  E R F O L G R E I C H E  U M S E T Z U N G  D E R  

Q U A L I F I Z I E R U N G S A K T I V I T Ä T E N  

Im Rahmen des SOKRATES-Programms der Europäischen Union führte das QFC

1999 ein Austauschprojekt mit einer italienischen Partnereinrichtung, einer be-

rufsbildenden Schule, durch. Der Austausch wurde durch ein fünftägiges Seminar

vorbereitet, das aus einem Sprachkurs und Länderkunde bestand. Außerdem sam-

melten die Auszubildenden Material für das gemeinsame Umweltschutzprojekt

zum Thema Gewässerschutz in den Regionen Lombardei und Bitterfeld. Über eine

Videokonferenz nahmen die Jugendlichen Kontakt mit den italienischen Aus-

tauschpartnern auf. Der Austausch selbst bestand aus einem zweiwöchigen Auf-

enthalt in Italien und einem ebenso langen Gegenbesuch der italienischen Be-

rufsschüler in Halle. Sowohl im Raum Bitterfeld, als auch in der Lombardei bear-

beiteten die Jugendlichen das Projekt »Mensch und Wasser« und drehten dazu

einen Videofilm. Der gesamte Austausch wurde darüber hinaus von der Werkstatt

für interkulturelle Medienarbeit in einem Video dokumentiert.

Während einer Betriebsbesichtigung bei dem italienischen Chemiekonzern Ra-

dici im italienischen Novara hatten einige Jugendliche die Idee, dort ein Praktikum

zu absolvieren. Mit Hilfe seiner internationalen Kooperationspartner konnte das

QFC noch im gleichen Jahr acht Jugendlichen der Ausbildungsplatzinitiative einen

vierwöchigen Sprachkurs in Florenz und daran anschließend ein zweimonatiges

Betriebspraktikum in Novara ermöglichen. Ein Vertreter des QFC fasst die Entwick-

lung folgendermaßen zusammen:

»Der Aufenthalt in Italien sollte gar nicht bedeuten, sich zu irgendetwas Längerfri-
stigem zu verpflichten, sondern nur, sich vorzustellen, für 14 Tage nach Italien zu
gehen. Es war schon schwierig genug, dafür die Bereitschaft zu finden, und auch
ohne die Unterstützung der Ausbilder in den Bildungseinrichtungen, die die Ju-
gendlichen schon gedrängt haben, das auch zu machen, oder ihnen als eine Be-
lohnung angeboten haben, wäre es nicht zustande gekommen. […] Das Ganze hat
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225 Interview QFC 1.
226 Steiner (2000).

sich innerhalb weniger Wochen abgespielt, die Deutschen waren vierzehn Tage in
Italien, dann waren die Italiener 14 Tage hier. Noch im gleichen Jahr sind sieben von
den vierzehn auf eigene Initiative wieder in das Land gefahren, um ein Betrieb-
spraktikum zu machen. Das war für uns alle auch überraschend, was da dann in-
nerhalb von so kurzer Zeit alles passierte.« 225

Inzwischen hat der internationale Konzern Radici einen Standort auf dem ehema-

ligen Hydrierwerk in Zeitz angesiedelt. Die ehemaligen Praktikant/innen und an-

dere Absolventen der Ausbildungsplatzinitiative haben dort eine Beschäftigung

gefunden. Das Unternehmen hat sich zudem dazu entschlossen, selbst in der Be-

rufsausbildung tätig zu werden. Da die Zahl der geplanten Ausbildungsplätze die

Kapazität und Leistungsfähigkeit des italienischen Unternehmens überfordert,

wurde das QFC beauftragt, die Ausbildung im Verbund mit anderen Betrieben und

Bildungsträgern nach dem Vorbild der Ausbildungsplatzinitiative zu koordinieren.

Auch für diese Auszubildenden sind Seminare zur Vermittlung von sozialer und in-

terkultureller Kompetenz sowie Auslandspraktika obligatorisch.

Diese Entwicklung ist ein Beispiel für den Erfolg der Aktivitäten des QFC und

für die Schlüssigkeit des Konzeptes: Die Auszubildenden wurden schrittweise an

interkulturelle Erfahrung herangeführt, bauten durch ein Praktikum Kontakt zu

einem internationalen Investor auf, bei dem sie auf Grund ihrer Auslandserfahrung

und Fremdsprachenkenntnisse einen Arbeitsplatz erhielten. Dass der Konzern eine

weiterführende Kooperation mit dem QFC einging, spricht ebenfalls für die Qua-

lität der Verbundausbildung und des Ausbildungsmanagements durch das QFC.

5 . 3 . W I R K U N G  A U F  D I E  B E S C H Ä F T I G U N G S S I T U AT I O N  

D E R  A U S Z U B I L D E N D E N  –  B E W E R T U N G  D U R C H  D A S  

Z E N T R U M  F Ü R  S O Z I A L F O R S C H U N G  H A L L E  ( Z S H )

Um den Verbleib der Auszubildenden nach dem Abschluss festzustellen und Indi-

katoren für ihre Beschäftigungsfähigkeit zu ermitteln, beauftragte das QFC das

Zentrum für Sozialforschung in Halle e.V. (ZSH) mit der Befragung von Auszubil-

denden und Ausbildungsabsolventinnen der Ausbildungsplatzinitiative. Das ZSH

führte zwei unterschiedliche Befragungen durch: Zum einen eine schriftliche Be-

fragung im Jahr 2000 (»Übergang mit Hindernissen«226), in der 119 Auszubildende
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aus kaufmännischen und gewerblichen Berufen per Fragebogen befragt wurden,

die kurz vor der Abschlussprüfung standen. Zum anderen eine telefonische Befra-

gung im Jahr 2002 (»Einmündung in Ausbildung und Erwerb«227) von 210 Auszu-

bildenden und Ausbildungsabsolvent/innen.228 Beide Befragungen wurden ano-

nym durchgeführt. Inwieweit es eine Schnittmenge zwischen den beiden Grup-

pen von Befragten gab, ist nicht bekannt.

In der schriftlichen Befragung wurden die Auszubildenden zur Einschätzungen

ihrer Chancen auf dem Arbeitsmarkt befragt. Dabei wurde erhoben, wer bereits

einen Arbeitsvertrag oder eine Zusage für einen Arbeitsplatz nach der Abschlus-

sprüfung hatte und zu welchen Zugeständnissen die Jugendlichen bereit wären,

um einen Arbeitsplatz zu erhalten. Ziel der telefonischen Befragung war es, die Bil-

dungs- und Erwerbsverläufe der Jugendlichen zu erfassen und dadurch Auf-

schluss über die der Ausbildung vorgängigen Bildungs- und Erwerbsbiographien

sowie den Verbleib der Ausbildungsabsolvent/innen zu erhalten.

Bezüglich der Bildungsverläufe kommt die telefonische Befragung zu dem Er-

gebnis, dass der überwiegende Teil der Auszubildenden einen Realschulabschluss

(74 %) hat, 14 % haben Abitur, 11 % Hauptschulabschluss. Eine Reihe von Auszu-

bildenden hatte vor Beginn der durch das QFC vermittelten Ausbildung eine an-

dere Ausbildung begonnen, diese aber abgebrochen. Die Autoren der Studie

führen das auf ein »Ausbildungsmismatch« zurück, also darauf, dass sich die Ju-

gendlichen für eine unpassende Ausbildung entschieden hatten.229

5 . 3 . 1 . Z u m  Ve r b l e i b  d e r  A b s o l v e n t / i n n e n

Die Telefonbefragung untersucht vornehmlich die ersten sechs Monate nach Aus-

bildungsende. Insgesamt kommt die Studie zu dem Ergebnis, dass sich der Ver-

bleib der Absolvent/innen kaum von dem durchschnittlichen Verbleib von Auszu-

bildenden in den neuen Bundesländern unterscheidet.

Unmittelbar nach Abschluss der Ausbildung waren 55 % der Absolvent/innen

zunächst arbeitslos gemeldet. Diese vergleichsweise hohe Arbeitslosigkeit baut

sich aber im ersten halben Jahr nach Ausbildungsende rasch ab. Sechs Monate

nach Abschluss der Ausbildung waren 36 % der Absolvent/innen in Arbeit, 34 %

waren arbeitslos. Das restliche Drittel befand sich in weiteren Bildungsgängen

(Studium, weitere Ausbildung), im Wehr- oder Zivildienst oder in Mutterschaft. Die
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Autoren der Telefonbefragung kommen daher zu der Einschätzung, dass die Er-

werbssituation der Absolvent/innen »eher von Normalität denn Prekarität«230 ge-

kennzeichnet ist. Im Vergleich zu ihren Altersgenossen in den neuen Bundeslän-

dern entspräche die Situation der Absolvent/innen der Ausbildungsplatzinitiative

dem Durchschnitt. Den Ergebnissen des Sozioökonomischen Panels (SOEP) zufol-

ge seien 29 % der 17-25-jährigen Jugendlichen in den neuen Ländern erwerb-

stätig.231

»Unterschiede zeigten sich vor allem hinsichtlich der Berufszugehörigkeit: So

gelang es v.a. Absolvent/innen der Chemieberufe im Vergleich zu den Angehöri-

gen der anderen Berufsgruppen deutlich häufiger, in Beschäftigung zu gelan-

gen.«232 Maurer, Maler und Lackierer/innen sowie Köche/innen hatten demge-

genüber schlechtere Startchancen. Unterschiede in Bezug auf das Geschlecht

waren nicht zu verzeichnen: »Mit 47 % […] sind nahezu genauso viele Frauen wie

Männer unter den Erwerbstätigen zu finden.«233 Allerdings zeichnen sich Frauen

durch eine höhere Investitionsbereitschaft in weitere Bildung aus. Sie verfügen

nicht nur häufiger über Abitur, es waren auch in erster Linie Frauen, die im An-

schluss an ihre Ausbildung ein Studium aufnahmen.234

Im Gegensatz zu den Autoren der ZSH-Studie ist hier u.E. streng genommen

doch eine Benachteiligung der Frauen zu verzeichnen. Die Ergebnisse der Studie

zeigen nämlich, dass Frauen zwar besser ausgebildet sind und auch eine höhere

Bereitschaft zur Weiterbildung haben und dennoch mit 47 % eine – wenn auch

vergleichsweise geringfügig – niedrigere Erwerbsquote als die Männer aufweisen.

Dabei ist die Bereitschaft, ins Ausland zu gehen, bei weiblichen Auszubildenden

des QFC deutlich höher als bei den Männern: von insgesamt 32 Auslandsprakti-

kanten waren 24 Frauen.235 Die Beteiligung an Auslandspraktika und Austausch-

projekten und ihr Effekt auf die Beschäftigungsfähigkeit könnten in einer erneu-

ten Befragung von Auszubildenden berücksichtigt werden.

Die Ausbildung wurde von den Befragten der Telefonbefragung als »gut« be-

wertet: Auf einer Skala von 1 (sehr gut) bis 6 (sehr schlecht), wurde die theoreti-

sche Vermittlung von Ausbildungsinhalten mit durchschnittlich 2,4 bewertet, die

praktische Vermittlung mit 2,06, das Ausbildungsklima mit 1,9. Ihre Chancen auf

dem Arbeitsmarkt bewerteten die Jugendlichen mit 3,79 als eher schlecht, wobei
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die noch in Ausbildung begriffenen Jugendlichen etwas optimistischer waren

(3,19).236

Die Telefonbefragung geht nicht auf das ausbildungsbegleitende Seminarpro-

gramm und auf die Auslandserfahrung der Jugendlichen ein. Daher sind nur sehr

bedingt Schlüsse auf deren Auswirkung auf die Erwerbschancen der Absolventin-

nen möglich.

In der schriftlichen Befragung von außerbetrieblichen Auszubildenden gaben

die Auszubildenden an, dass sie relativ frühzeitig für die Schwierigkeiten an der

zweiten Schwelle sensibilisiert wurden. Das ausbildungsbegleitende Angebot zur

Bewältigung dieser Schwierigkeit bewerteten sie als gut. Die Untersuchung diffe-

renziert bei diesen Angeboten nach Informationsveranstaltungen des Arbeitsam-

tes, Bewerbungstraining und »zusätzlichen Angeboten«. Diese zusätzlichen Ange-

bote umfassen Fremdsprachenunterricht und berufsspezifische Zusatzqualifika-

tionen. Nicht deutlich ist, um welche ausbildungsbegleitenden Angebote es sich

hierbei genau handelte. Auf das modulare Angebot zur Förderung der Mobilität

und interkulturellen Kompetenz geht die Studie nicht ein, was damit zu erklären

ist, dass das modulare Modell in seiner jetzigen Form noch nicht bestand. Die Er-

gebnisse der Befragung zeigen, dass Praktika eine erhebliche Rolle bei der erfolg-

reichen Suche nach Arbeit spielen: »ein nennenswerter Teil derjenigen, die bereits

eine Zusage [für einen Arbeitsplatz] aufweisen konnten, hatten ihren künftigen Ar-

beitgeber über ein Praktikum gefunden«237. Das »zusätzliche Bildungsangebot«

bewertet die Autorin als zu unspezifisch und daher eher wirkungslos, obwohl es

von den Jugendlichen als gut eingeschätzt wird. Hier ist zu bedenken, dass nicht

klar ist, welche Informationen und Materialien der Autorin bezüglich der Qualifi-

zierungsaktivitäten des QFC vorlagen. Ihre Kritik, das begleitende Angebot sei

möglicherweise nicht fachspezifisch genug238, ist jedoch u.E. unbegründet, da sich

Schlüsselkompetenzen und »fachübergreifende« Kompetenzen dadurch aus-

zeichnen, eben gerade nicht fachspezifisch zu sein!

In der schriftlichen Befragung wird deutlich, welche Rolle Eigeninitiative bei der

erfolgreichen Arbeitsplatzsuche spielt: Diejenigen, die breiter suchten und sich

nicht nur auf das institutionelle Angebot des Arbeitsamtes verließen, sondern sich

gezielt bewarben, waren erfolgreicher. Aus den Antworten auf den Fragebögen

ergab sich, dass Frauen in der Regel anders suchten als Männer, sie nutzten ande-
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re Kombinationen von Aktivitäten und »setzten in starkem Maße auf gezielte Be-

werbung. […] Demgegenüber favorisierten Männer die Unterstützungs- und Ver-

mittlungsleistung […] durch die Familie, von Freunden und Bekannten«239. Die

schriftliche Befragung kommt zu dem Ergebnis, dass die befragten Frauen erfolg-

reicher bei der Suche nach einem Arbeitsplatz waren, als die Männer: 69 % der be-

fragten Frauen hatten einen Arbeitsplatz in Aussicht, während 70 % der Männer

noch auf der Suche waren.240

5 . 3 . 2 . M o b i l i t ä t  

Zur Mobilität der Auszubildenden bietet die Telefonbefragung nur wenig Anhalts-

punkte. Bemerkenswert ist allerdings der Aspekt, dass auch hier bestätigt wird,

dass die Jugendlichen vor Beginn der Ausbildung äußerst geringe Mobilitätser-

fahrung mitbringen:

»Aufgrund der mehrheitlich direkten Übergänge [von allgemein bildender Schule]
in Ausbildung waren kaum weitreichende regionalen (sic) Wanderungsbewegun-
gen erwartbar, und von Einzelfällen abgesehen auch nicht festzustellen. Soweit er-
kennbar kamen die meisten Jugendlichen mehr oder weniger aus dem mittelbaren
regionalen Umfeld der Ausbildungsorte der QFC-Initiative, bezogen auf die Ort-
schaften, in denen die Jugendlichen unmittelbar vor der Aufnahme der Ausbildung
ansässig waren.«241

Die Bereitschaft, für den Ausbildungs- oder Arbeitsplatz den Wohnort zu wech-

seln, war also beim überwiegenden Teil der Jugendlichen vor Beginn der Ausbil-

dung gering. Hingegen nehmen viele in Kauf, täglich weite Strecken zu ihrem Aus-

bildungsplatz zu pendeln:

»Nur 20 % der Befragten wohnten bzw. wohnen während der Ausbildung am Aus-
bildungsort. Der überwiegende Teil, nämlich 80 %, pendelt(e) zwischen Wohn- und
Ausbildungsort(en). Allerdings scheint dies von den Befragten nicht als Belastungs-
moment wahrgenommen zu werden. Die Wege zur Ausbildungseinrichtung wur-
den im Durchschnitt als wenig belastend empfunden.«242

Nach Abschluss der Ausbildung gingen 13 % der Jugendlichen in die alten Bun-

desländer, allerdings nicht nur, um eine Arbeit aufzunehmen, sondern auch für ein

Praktikum oder den Wehr- oder Zivildienst. Da es sich nur um eine geringe Zahl
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von Personen handelt, sind Aussagen über die Berufsgruppen, die vornehmlich in

die alten Länder abwanderten, nicht aussagekräftig.

Die Autoren der Telefonbefragung stellen fest, dass sich nach Abschluss der

Ausbildung die Bereitschaft zur Mobilität etwas erhöht hat: »Ein knappes Viertel

[der Befragten] gab an, zu diesem Zeitpunkt in den alten Bundesländern ansässig

gewesen zu sein.«243 Die Studie kommt zu dem Ergebnis, dass Abiturient/innen

und diejenigen, die über »West-Erfahrung« verfügten (also z.B. ein Praktikum in

den alten Ländern absolviert hatten), ein deutlich geringeres Risiko haben, von Ar-

beitslosigkeit betroffen zu sein.244 Hinsichtlich der beruflichen (mentalen) Mobi-

lität kommt die Telefonbefragung zu dem Ergebniss, dass 6 Monate nach Ausbil-

dungsabschluss die meisten Absolvent/innen in ihren erlernten Berufen tätig

waren.

In der schriftlichen Befragung durch das ZSH von Auszubildenden kurz vor der

Abschlussprüfung wurden diese dazu befragt, welche Zugeständnisse sie machen

würden, um einen Arbeitsplatz zu erhalten. Nur jeder fünfte gab an, sich auf eine

befristete Stelle einzulassen, ein Drittel würde im Notfall auch eine Teilzeitstelle an-

nehmen, ebenfalls ein Drittel wäre bereit, den erlernten Beruf aufzugeben. »Am

ehesten kommt für die jungen Fachkräfte noch regionale Mobilität als Ausweich-

strategie […] in Frage.«245

Gut die Hälfte der Befragten gab an, bereit zu sein für einen Arbeitsplatz den

Heimatort zu verlassen. Jedoch wird bei näherer Betrachtung deutlich, dass »Re-

gionale Mobilität […] eher als Pendeln, denn als Wohnortswechsel vorgestellt«246

wird.

Außerdem weist die Autorin darauf hin, dass »zwischen der angezeigten

[hohen] Mobilitätsbereitschaft und der ernsthaften Auseinandersetzung mit den

Anforderungen von Mobilität eine deutliche Diskrepanz besteht.«247 Dies werde an

den Antworten auf Fragen zu Mobilitätshemmnissen deutlich. Die Jugendlichen

geben an, dass ihnen vor allem die Bindung an Freunde und Familie den Wegzug

erschweren würden. Die Autorin gibt zu bedenken, dass diese Bindungen auch

nicht bloß als Hemmnis abgetan werden sollten, sondern auch die Funktion eines

Kontaktnetzes erfüllen würden, über das die Jugendlichen teilweise erfolgreich

Ausbildungs- und Arbeitsplätze akquiriert hätten.
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248 Steiner (2000), S. 10.

Mit der regionalen Mobilität gehen darüber hinaus weitere Probleme einher,

die von den Jugendlichen teilweise unterschätzt würden:

»Regionale Mobilität, insbesondere das Pendeln zwischen zwei Wohnorten, ist
teuer. Dies hat zur Konsequenz, dass kaum befristete und/oder Teilzeitstellen ge-
sucht werden, weil damit die Gefahr wächst, dass die finanziellen Lasten zu groß
werden. Andererseits ist oft nicht klar, […] in welches Verhältnis Kosten und Nutzen
[…] zu bringen sind. Kurz: Die Organisation von Mobilität ist ein Problem und kann
schnell zum Hemmnis werden.«248

Die Autorin weist zu Recht darauf hin, dass an diesem Punkt Hilfestellung nötig ist.

Damit unterstützt sie die These des QFC, dass eine Auseinandersetzung mit Mobi-

lität notwendig ist und Techniken erlernt und geübt werden müssen, um mobil zu

werden. …

5 . 4 . E I N S C H Ä T Z U N G  D E R  E R FA H R U N G E N  U N D  W I R K U N G E N  

Die Berichte der Seminarleiter und die Experteninterviews ziehen im Großen und

Ganzen ein positives Fazit. Das Ziel, den Jugendlichen neben den Seminarinhalten

auch eine positive Gruppenerfahrung zu ermöglichen, bei der sie alternative Lern-

situationen kennen lernen und sich neuen Erfahrungen öffnen, wird in der Regel

erreicht. Allerdings sind die Seminarberichte von sehr unterschiedlicher Intensität

und enthalten daher nicht immer die Informationen über das Seminargeschehen,

die für eine abschließende Bewertung nötig wären. Einige Seminarberichte lassen

darüber hinaus noch Qualfizierungsbedarf auf Seiten der Referenten erkennen.

Die Praktikumsberichte und Interviews mit Auszubildenden zeigen, dass die

Auslandsaufenthalte nicht nur die Fremdsprachenkompetenz verbessern und lan-

deskundliches Wissen vermitteln, sondern auch die Persönlichkeitsentwicklung

der Jugendlichen befördern. Die Jugendlichen sind selbstbewusster und sowohl

in geistiger wie regionaler Hinsicht mobiler geworden. Das zeigt sich auch daran,

dass sie neue berufliche Möglichkeiten für sich in Betracht ziehen. Der modulare

Aufbau des Qualifizierungskonzeptes, durch den die Jugendlichen schrittweise an

die neuen Erfahrungen herangeführt werden, hat sich bewährt.

Das Ergebnis der ZSH-Studie bietet deutliche Anhaltspunkte dafür, dass das

Konzept des QFC die Beschäftigungsfähigkeit fördert. Die Auszubildenden der

Ausbildungsplatzinitiative galten vor Beginn der Ausbildung als marktbenachtei-
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ligt, da sie keinen Ausbildungsplatz auf dem ersten Arbeitsmarkt gefunden haben.

Das ZSH kommt zu dem Ergebnis, dass die Beschäftigungsquote der Jugendlichen

nach Abschluss der Ausbildung der Quote sämtlicher Personen dieser Altersgrup-

pe in den neuen Ländern entspricht. Die Marktbenachteilung wurde also während

der Ausbildung ausgeglichen, was sowohl für die Qualität der Ausbildung im All-

gemeinen, als auch für die ausbildungsbegleitenden Qualifizierungsaktivitäten im

Besonderen spricht.

Die Beschäftigungsfähigkeit kann außerdem durch Praktika erhöht werden, wie

das Beispiel der Kooperation mit Radici zeigt. Die Jugendlichen gewinnen hierbei

berufspraktische Erfahrungen und stellen Kontakte zu potenziellen Arbeitgebern

her. Durch ihre Italienischkenntnisse und den Auslandsaufenthalt in Italien haben

sich die Jugendlichen sehr spezielle Kenntnisse erschlossen, die für den italieni-

schen Konzern von Interesse waren. Solche Kenntnisse sind unter kaufmännischen

und gewerblich-technischen Arbeitnehmern die Ausnahme und stellen einen

Wettbewerbsvorteil gegenüber anderen Bewerbern dar. Dieses Erfolgserlebnis

und das Wissen, etwas Besonderes zu können, stärkt wiederum das Selbstbewus-

stsein der Jugendlichen.
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6 . A B S C H L I E S S E N D E  
B E M E R K U N G E N  U N D
A U S B L I C K

Bereits während der Deskription und der Analyse der Qualifizierungsaktivitäten

des QFC im Teil B dieser Expertise wurde zu einzelnen Aspekten kommentierend

Stellung genommen und es wurden z.T. Handlungsempfehlungen formuliert. In

diesem abschließenden Teil sollen die Ergebnisse zusammengeführt und unter

drei wesentlichen, allerdings nicht ganz redundanzfreien, Perspektiven im Sinne

einer Einschätzung und Bewertung zusammengeführt werden: So erfolgt die Be-

wertung in einem ersten Schritt unter dem aktuell diskutierten Begriff der Qualität

beruflicher Bildung. In einem zweiten Schritt orientieren wir uns an der Frage der

Transferierbarkeit der Aktivitäten des QFC, sowohl nach »Innen« unter dem Fokus

der Organisationsentwicklung des QFC als auch nach »Außen« in das Berufsbil-

dungssystem. In einem abschließenden dritten Schritt greifen wir die in Abschnitt

2.5. entwickelten Anforderungen an eine moderne Berufsausbildung wieder auf

und begründen anhand der vorliegenden Kriterien, inwieweit die Ausbildungs-

praxis des QFC als Best Practice eingeschätzt werden kann und insofern über Mo-

dellcharakter verfügt.

6 . 1 . E I N S C H Ä T Z U N G  U N T E R  D E M  Q U A L I T Ä T S A S P E K T  

In der beruflichen Bildung wird die Forderung nach einer nachhaltigen Qualitäts-

sicherung immer häufiger gestellt. Ein Ausdruck dafür ist u.a. die zunehmende

Zahl an Preisen, die für Best Practice Strategien und Qualitätsmanagement in der

Aus- und Weiterbildung ausgelobt werden. Die Kriterien für die Vergabe dieser

Preise bleiben jedoch meist unklar. Eine klare Definition für Qualität in der berufli-

chen Bildung ist auch nur äußerst schwer zu bestimmen, da es sich hier um ein

hochkomplexes Bedingungsgefüge mit einer Vielzahl von sich wechselseitig be-

einflussenden Faktoren handelt. Im Folgenden soll kurz der Versuch unternom-

men werden, Qualitätsanforderungen in der beruflichen Bildung näher zu bestim-

men und dann die Aktivitäten des QFC entsprechend einzuschätzen.

Um einem Qualitätsverständnis zu entsprechen, das die Sicherung von Qualität

als einen ständigen Prozess der Weiterentwicklung und kontinuierlichen Verbes-
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249 Vgl. Rützel (2000), S. 10.

serung versteht, nennt Rützel acht verschiedene Faktoren, die es zu berücksichti-

gen gilt:249

Hierzu zählen – wie in der obenstehenden Abbildung dargestellt – zunächst die

Ordnungspolitik, u.a. mit ihren Gesetzen und Regelungen der Zertifizierung, und

die Standards, wie z.B. ISO 9000 ff. oder ESQF. Weiter werden die Organisationen

selbst, die Akteure, Zielgruppen und Produkte genannt. Schließlich sind auch die

Prozesse und Elemente wie Methoden, Personen oder Ausstattung zu berücksich-

tigen.

Auf der Grundlage der bereits 1969 im Berufsbildungsgesetz (BBiG) festgeleg-

ten Normen eines Qualitätsniveaus und der daraus resultierenden Qualitätsfakto-

ren Input und Output, die das Erreichen sowie die Kontrolle und Sicherung des im

BBiG festgelegten Niveaus garantieren sollten, erarbeitete Rützel ein Modell, wel-

ches darüber hinaus auch den Prozesscharakter von Lernen sowie die Auswirkun-

gen beruflichen Lernens berücksichtigt. Dazu ordnet er die dargestellten Qua-

litätsfaktoren vier Qualitätsdimensionen zu: Inputqualität, Outputqualität, Prozess-

Durchführungsqualität sowie Transferqualität.
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Abbildung 8: Qualitätsfaktoren

Quelle: Rützel (2000), S. 10
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Inputqualität stellt Qualitätsfaktoren dar, die in den Bildungsprozess einfließen,

d.h. die die Rahmenbedingungen für Bildung definieren (Ausstattung, Qualifikati-

on des Personals usw.). Die Prozess- und Durchführungsqualität bildet einen Rah-

men für die professionelle Durchführung, dazu gehören Methoden, Zielgerichtet-

heit u.ä. Die dritte »Säule der Qualität« ist die Qualität der Ergebnisse, also das, was

am Ende der Ausbildung z.B. hinsichtlich des Erwerbs von Kompetenzen erreicht

wird. Dabei ist auch zu berücksichtigen, dass der Output nicht nur aus einem for-

mellen Abschluss bestehen darf, sondern z.B. auch Einsatz- und Leistungsbereit-

schaft der beteiligten Akteure beinhaltet. Die letzte Qualitätsdimension ist die

Transferqualität. Sie stellt sozusagen eine höhere Ebene der Outputqualität dar.

Hier wird thematisiert, wie der weitere Nutzen der Ausbildungsmaßnahme zu be-

trachten ist, z.B., inwieweit Kompetenzen, die erlernt wurden, auch angewendet

werden können.

Legt man nun diese Qualitätselemente, -kriterien und -indikatoren für die Be-

urteilung der Ausbildungsqualität des QFC zugrunde, lassen sich in Bezug auf die

einzelnen Dimensionen folgende Aussagen und Einschätzungen treffen.

6 . 1 . 1 . I n p u t q u a l i t ä t

Wie wir dargestellt haben, folgt das pädagogische Konzept des QFC einem »ganz-

heitlichen« Ansatz, d.h. durch das ausbildungsbegleitende Qualifizierungsangebot

wird die fachtheoretische und fachpraktische Handlungskompetenz durch die
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Abbildung 9: Qualitätselemente, -kriterien und -indikatoren für die berufliche Bildung

Quelle: Rützel (2000), S. 11
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250 Vgl. Abschnitt 2.3.2. Vgl. auch Hering/Pförtsch/Wordelmann (2001), S. 15.

Vermittlung überfachlicher Qualifikationen, insbesondere sozialer und interkultu-

reller Kompetenz, ergänzt. Dabei geht es dem QFC auch darum, die Persönlich-

keitsentwicklung der Jugendlichen, ihre Selbstständigkeit sowie ihre Kritikfähig-

keit, zu fördern. Den Aktivitäten liegt dabei die implizite Annahme zugrunde, dass

z.B. Auslandsaufenthalte mehr bewirken, als nur die Fremdsprachenkompetenz zu

verbessern und die Kenntnisse über andere Länder zu erhöhen. Die Aufenthalte

stoßen Entwicklungen bei den Jugendlichen an, öffnen sie für neue Perspektiven

und stärken ihr Selbstbewusstsein. Die Praktikumsberichte und Interviews mit

Auszubildenden belegen, dass diese überfachlichen Ziele des Qualifizierungskon-

zeptes offensichtlich bei vielen Jugendlichen erreicht werden.

Der ganzheitliche Ansatz wird auch daran deutlich, dass das QFC die Zusam-

menhänge der verschiedenen überfachlichen Kompetenzen berücksichtigt. Aller-

dings repräsentieren die Unterlagen keinen expliziten theoretischen Diskurs und

auch keine dokumentierte Diskussion, die diese Verknüpfung thematisiert. Es ist,

von wenigen Seminarkonzepten einzelner Referenten abgesehen, nicht zu erken-

nen, wie intensiv sich die beteiligten Akteure mit der theoretischen Debatte über

pädagogische Konzepte zur interkulturellen Kompetenz beschäftigt haben. Es

scheint, dass das Konzept des QFC der Intuition und dem Wissen aus Erfahrung

Einzelner, insbesondere der Initiatoren, folgt. Auch das Fehlen eines explizit aus-

gewiesenen Curriculums legt den Schluss nahe, dass die Realisierung der Maß-

nahmen eher durch ein von Zufälligkeiten geprägtes Vorgehen bzw. von infor-

mellen Absprachen gekennzeichnet ist.

Die Initiatoren des QFC gehen davon aus, dass bestimmte Soziale Kompeten-

zen die Voraussetzung sind, um interkulturelle Kompetenz auszubilden und haben

ihr Konzept dementsprechend ausgerichtet. Besonders bemerkenswert ist die Ein-

beziehung der Medienkompetenz in das Qualifizierungskonzept des QFC. Hering,

Pförtsch und Wordelmann haben darauf hingewiesen, welche Rolle die Informati-

ons- und Kommunikationsmedien für die interkulturelle Kompetenz spielen.250

Das QFC hat erkannt, dass die modernen Kommunikationstechnologien eine

wesentliche Rolle bei der fortschreitenden Globalisierung spielen und dass die

Förderung von Medienkompetenz daher auch in den Kontext der interkulturellen

Bildung gehört. Die Medienkompetenz wird nicht nur in speziellen Seminaren ge-

zielt geschult. Moderne Medien werden auch regelmäßig in andere Seminarkon-

texte einbezogen und z.B. zur Kontaktaufnahme zwischen den Jugendlichen und

ihren ausländischen Austauschpartnern genutzt.
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Eine weitere wichtige Erkenntnis, die das QFC in seinen Qualifizierungsaktivitä-

ten berücksichtigt, ist, dass die Jugendlichen, die in der Regel kaum Mobilitäts-

und interkulturelle Erfahrungen mitbringen, schrittweise an die Auslandsaufent-

halte herangeführt werden müssen. Viele von ihnen erleben im Ausland einen

»Kulturschock« und reagieren zunächst mit Ablehnung auf das Fremde. Dies kann

durch eine gute Vorbereitung, in der die Potenziale einer positiven Gruppendyna-

mik ausgenutzt werden, abgefedert oder vermieden werden. Das »modulare«

Qualifizierungskonzept des QFC trägt dieser Tatsache Rechnung. In den ersten bei-

den Modulen lernen die Jugendlichen zunächst Seminarsituationen kennen.

Außerdem werden sie angeregt, sich mit ihrer persönlichen Situation auseinander

zu setzen. Erleben sie die Seminare als neue und gewinnbringende Erfahrung, wer-

den sie neugierig auf die weiteren Angebote des QFC. Neugier kann verstanden

werden als ein erster Schritt heraus aus starren, durch Angst und Unwissen ge-

prägte Strukturen, hin zu einer Öffnung gegenüber neuen Erfahrungen.

Die zitierten Berichte und Interviews der Jugendlichen dokumentieren, dass

genau diese Entwicklung ausgelöst wird. Neben Fremdsprachenkenntnissen sind

die Jugendlichen offener geworden, sind sowohl in geistiger wie regionaler Hin-

sicht mobil und beziehen neue berufliche Möglichkeiten für sich ein (z.B. Aufnah-

me eines Studiums im Anschluss an die Ausbildung, dauerhafter Arbeitsplatz im

Ausland).

Das Baukastensystem des QFC erweist sich demnach in der Praxis als sinnvoll

und richtig. Allerdings ist anzumerken, dass es sich nicht um »Module« im stren-

gen Sinne handelt, sondern eher um eine Klassifizierung verschiedener Seminar-

kategorien. Um tatsächlich als Module zu gelten, müssten diese einem klar umris-

senen Curriculum folgen. Hinsichtlich der curricularen und der didaktischen Aus-

gestaltung der Module besteht somit ein gewisser Handlungsbedarf im Sinne

einer Setzung von Mindeststandards, ohne jedoch die Gestaltungsfreiheit der je-

weiligen Seminarleiter massiv zu beschränken.

In den Seminarkonzepten und Sachberichten, die uns vorlagen, werden die

Ziele und Methoden der Qualifizierungsaktivitäten genannt. Zu überdenken wäre

die Entwicklung von Kriterien und Instrumenten, die eine Überprüfung der Zieler-

reichung ermöglichen und dauerhaft die Qualität der Seminare sichern. Ein be-

deutender Aspekt für die Qualitätssicherung ist die Ausbildung des Personals. Den

Schulungsbedarf des Personals – sowohl der Ausbilder, als auch der Seminarleiter

– hat das QFC bereits erkannt und mit den Qualifizierungskonzepten aus Modul 6

(für Ausbilder) und dem Referentenarbeitskreis (für Seminarleiter) Ansätze zur

Schulung von Multiplikatoren entwickelt.
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251 Vgl. auch die analogen Entwicklungen im IT-Weiterbildungssystem, das stellvertretend für umfas-
sende Innovationen in der beruflichen Weiterbildung steht, vgl. einführend Bundesministerium für
Bildung und Forschung (2002). Zu entsprechenden bildungspolitischen Implikationen vgl. Meyer
(2003b).

252 Vgl. zum Aspekt der Beratung und Vermittlung auf den einzelnen Gestaltungs- und Organisationse-
benen beruflicher Bildung Diettrich/Gillen (2003).

Die Qualität des Inputs wird aber auch wesentlich determiniert durch die aktiv

genutzten Netzwerk- und Kooperationsstrukturen. Den Kriterien zur Folge, die wir

in Abschnitt 2.5. aufgestellt haben, zeichnet sich moderne Berufsausbildung da-

durch aus, dass sie regionale Besonderheiten kreativ nutzt. In den neuen Bundes-

ländern ist der »dritte Lernort« eine solche regionale Besonderheit. Das QFC nutzt

für seine Aktivitäten zur Förderung der interkulturellen Kompetenz und Mobilität

die Ausbildungsverbünde, die im Umfeld der Standorte ehemaliger Kombinate

entstanden sind. Es macht sich dabei die Vorteile der Strukturen außerbetriebli-

cher Ausbildung zu Nutze, die ursprünglich eine Notlösung zur Schaffung zusätz-

licher Ausbildungsplätze war bzw. nach wie vor ist. Im Verbund mit den Netzwerk-

partnern können (internationale) Projekte realisiert werden, die keiner der Koope-

rationspartner allein umsetzen könnte. Für einen einzelnen Bildungsträger oder

Betrieb wäre es z.B. ein zu großer Aufwand, die Auslandsreisen und -praktika für

die Auszubildenden zu organisieren.

Das QFC übernimmt in dieser vernetzten Struktur eine wichtige Funktion, denn

es koordiniert die Kooperationen, organisiert den Informationsfluss, initiiert Pro-

jekte, akquiriert finanzielle Mittel und übernimmt die Administration der gemein-

samen Projekte. Somit übernimmt das QFC die Rolle des Managements, der Mo-

deration und zugleich der Beratung im Netzwerk. Es ist zu erwarten, dass die Be-

deutung von intermediären Institutionen im Bildungssystem, die auf unterschied-

lichen Ebenen Vernetzungs- und Beratungsstrukturen etablieren und inhaltlich-

organisatorisch betreuen, weiter zunehmen wird. Auf der Mikroebene betrifft die-

ses das Verhältnis Individuum-Individuum, z.B. im Sinne einer Lernprozessbeglei-

tung.251 Auf der Mesoebene wird die Verbindung Individuum-Organisation rele-

vant, also z.B. das Heranführen von Jugendlichen an den Mobilitätsgedanken und

interkulturelles Lernen ermöglichende Ausbildungsgänge bzw. eine Ausbildungs-

platzinitiative. Auf der Makroebene geht es um die Vermittlung zwischen Institu-

tionen, z.B. zur Vernetzung regionaler Akteure der Berufsbildung.252 Es ist zu kon-

statieren, dass das QFC auf allen drei Ebenen in Form unterschiedlicher Personen

aktiv ist und grundsätzlich als ein »Prototyp« für eine neue Akteursform im Bereich

der beruflichen Bildung angesehen werden kann. Allerdings besteht u.E. hier wei-

teres Professionalisierungspozential, da viele Strukturen und Kontakte auf der Ak-
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253 So zeigen erste wissenschaftliche Analysen von Qualifizierungsnetzwerken in Brandenburg, dass
Netzwerke mit langfristig gewachsenen Strukturen deutlich erfolgreicher arbeiten als kurzfristig ins-
zenierte, vgl. http://www.kooperationsnetze.brandenburg.de/content/downloads/vortragqualifizie-
rungsnetzwerke.pdf.

tivität einzelner Akteure des QFC beruhen und durch ihre jeweiligen Interessens-

lagen und zeitlichen und materiellen Ressourcen bestimmt werden. Es wäre zu

prüfen, welche Ressourcen auch die Netzwerkpartner noch in das Netzwerk ein-

bringen könnten, um das Gefälle an Einfluss und Aktivität zwischen ihnen und

dem QFC zu verringern. Vorstellbar wäre in diesem Rahmen z.B. die Qualifizierung

von QFC-Mitarbeitern durch Bildungsträger und Betriebe.

Das Netzwerk des QFC ist historisch gewachsen und um den organisatorischen

Kern des QFC entstanden. Demzufolge konnten sich zentrale, für das Funktionie-

ren von Netzwerken existentielle Bedingungen wie die Existenz von Vertrauen, Of-

fenheit und Verbindlichkeit in einem kontinuierlichen Prozess entwickeln. Sicher-

lich kann aufgrund der Dominanz des QFC nicht von einem klassischen bottom-

up-Prozess gesprochen werden, der Erfolg des Netzwerks ist jedoch auch auf die

kontinuierlichen Aktivitäten des QFC zur qualitativen und quantitativen Verbesse-

rung des Netzwerks zurückzuführen. Diese gewachsenen Strukturen sind von

großer Bedeutung auch für zukünftige Aktivitäten in der Berufsbildung und lassen

vermuten, dass ein Scheitern zukünftiger institutionsübergreifender Projekte – an-

ders als bei »künstlichen«, durch aktuelle Förderprogramme zeitpunktbezogen in-

itiierten, top-down-Netzwerken – eher unwahrscheinlich ist.253 Für die Jugendli-

chen bietet die im Netzwerk mögliche Lernortkooperation den Vorteil, dass sie

vielfältige Arbeitssituationen kennen lernen, in den Seminaren neue Lernformen

erleben und Auslandserfahrung sammeln können.

Zusammenfassend ist bezogen auf die Inputqualität festzustellen, dass die Or-

ganisation der Ausbildung in Zusammenarbeit mit den Netzwerkpartnern profes-

sionell und erfolgreich durchgeführt wird und dass die oben noch einmal doku-

mentierten Bestandteile des Qualifizierungskonzeptes im Wesentlichen den An-

forderungen einer modernen Berufsausbildung mit einem entsprechenden Ver-

ständnis von Beruflichkeit entsprechen. Die Auszubildenden können im Rahmen

eines reichhaltigen Angebots ihren individuellen Qualifizierungsbedürfnissen

nachkommen. Ausstattung und Technik, dies wird im Rahmen des Schwerpunktes

Medienkompetenz deutlich, sind auf dem aktuellsten Stand.

Bezogen auf die Qualifikation des Personals und die Curricula bestehen jedoch

noch Verbesserungsmöglichkeiten. Das Defizit eines einheitlichen Curriculums

führt in der Praxis dazu, dass die Seminarleiter Inhalte und Methoden nach ihren
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eigenen Maßstäben gestalten. Dies kann insbesondere zu Problemen führen, da

nicht alle Seminarleiter bisher eine pädagogische bzw. psychologische Qualifikati-

on, die sie zu professionellem Handeln im Lehr-Lernprozess befähigt, vorweisen

können. Anzustreben ist insofern, dass alle Seminarleiter pädagogische Grund-

kenntnisse und Erfahrung in der Bildungsarbeit mitbringen. Auch die Diskussio-

nen über interkulturelle Kompetenz und Mobilität sollte ihnen stärker vertraut

sein und sie sollten darüber hinaus selbst über interkulturelle Erfahrung verfügen,

die über Urlaubserfahrungen hinausgeht.

6 . 1 . 2 . P r o z e s s -  u n d  D u r c h f ü h r u n g s q u a l i t ä t

Die Zielgerichtetheit des Handelns, der Einsatz professioneller Ausbildungsme-

thoden, die auch die Teilnehmerinteressen berücksichtigen, sowie eine angemes-

sene Prozessreflexion sind in den Aktivitäten des QFC deutlich erkennbar. Aller-

dings ist festzustellen, dass die Seminarqualität stark vom jeweiligen Seminarleiter

geprägt ist. Diese Offenheit und Flexibilität ist einerseits ein Vorteil und trägt zur

Dynamik der Seminare bei. Sie ist ein konstituierendes Merkmal gewerkschaftli-

cher Bildungsarbeit und es empfiehlt sich nicht, sie perspektivisch durch starre

Vorgaben zu ersticken. Andererseits scheint es jedoch angeraten, einen Erfah-

rungsaustausch zwischen den Seminarleitern gerade in Hinblick auf die Vermitt-

lung von interkultureller Kompetenz und Umgang mit Schwierigkeiten und Res-

sentiments gegenüber Fremden zu ermöglichen. Dabei könnte auf dem Erfah-

rungsschatz der bisherigen Seminare aufgebaut werden. Die bestehenden Refe-

rentenarbeitskreise bieten bereits ein geeignetes Forum für die Prozessreflexion

und den Wissenstransfer und sollten unter diesem Aspekt ausgebaut und als In-

strument der internen Referentenweiterbildung institutionalisiert werden.

Zur Zielüberprüfung sollten Evaluationsinstrumente genutzt werden, die lang-

fristig auch der weiteren Organisationsentwicklung des QFC dienen könnten. Hier-

zu sind im Einzelnen Evaluationskriterien zu entwickeln, nach denen die Arbeit der

einzelnen Seminarleiter beurteilt wird. Kriterien könnten in diesem Rahmen z.B.

sein:

Vorliegen von Seminarkonzepten und -planungen

Methodenvielfalt und adäquater Methodeneinsatz 

Methoden zur Thematisierung der kulturellen Identität/ kultureller Unter-

schiede

Problembewusstsein in Bezug auf gruppendynamische Prozesse

Problembewusstsein in Bezug auf Ressentiments gegenüber Andersdenkenden.
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Ein weiteres Instrument der Qualitätssicherung wäre ein einheitliches Auswer-

tungsverfahren der einzelnen Qualifizierungsaktivitäten (z.B. in Form eines stan-

dardisierten Fragebogens, den die Teilnehmenden am Ende eines Seminars aus-

füllen), dessen Ergebnisse unter bestimmten Gesichtspunkten von den Mitarbei-

tern des QFC analysiert werden. Die Seminare werden zwar durch die Seminarlei-

ter gemeinsam mit den Teilnehmern bewertet, allerdings konnte uns in diesem

Zusammenhang kein dokumentiertes Material zur Verfügung gestellt werden. Die

Auswertung und die dabei verwendeten Methoden sind also von dem jeweiligen

Seminarleiter abhängig und dementsprechend unterschiedlich. Grundsätzlich

muss sichergestellt werden, dass die Seminarberichte und -evaluationen regel-

mäßig offengelegt und in geeigneten Foren, z. B. in den regelmäßigen Zusam-

menkünften der Seminarleiter, diskutiert und für die Verbesserung des Angebots

genutzt werden (können).

Problematisch ist auch die Qualitätssicherung der Praktika im Ausland, da das

QFC als Organisator nur bedingt Einfluss darauf hat, wie der Praktikant vom aus-

ländischen Betrieb eingesetzt wird. Es wird sich nicht immer vermeiden lassen,

dass Praktikanten zu Hilfstätigkeiten herangezogen werden, die nicht ihrer Ausbil-

dung entsprechen, so wie es eine Praktikantin von ihrem Praktikum in London be-

schreibt. Dennoch sollten auch hier Qualitätsstandards entwickelt werden, die bei-

spielsweise die Betreuung der Praktikanten im Betrieb gewährleisten oder ein

Tätigkeitsprofil für die Praktikanten festlegen, z.B. in Form von verbindlichen

Checklisten.

Über die Qualitätssicherung der Sprachkurse lagen uns kaum Informationen

vor. Die Kurse im Ausland scheinen schwierig zu beeinflussen zu sein, da sie durch

ausländische Partner organisiert werden. Dennoch wäre hier zu überlegen, ob sich

Kriterien entwickeln lassen, die mit den Partnerorganisationen abzustimmen sind.

Es könnten auch hier bestimmte Methoden, Themen und Lernziele im Sinne von

Mindeststandards vereinbart werden.

6 . 1 . 3 . O u t p u t q u a l i t ä t  u n d  Tr a n s f e r q u a l i t ä t

Das Qualifizierungskonzept des QFC scheint sich in der Praxis zu bewähren. Die

These des QFC, dass sich durch die Aktivitäten zur Förderung von Mobilität und in-

terkultureller Kompetenz die Beschäftigungsfähigkeit verbessert, ist allerdings nur

schwer durch Zahlen und Fakten zu belegen, da in Ermangelung einer adäquaten

Vergleichsgruppe nicht zu ermitteln ist, was aus den Jugendlichen ohne entspre-

chende Aktivitäten geworden wäre. Das Ergebnis der ZSH-Studie bietet jedoch
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deutliche Anhaltspunkte dafür, dass das Konzept des QFC die Beschäftigungs-

fähigkeit der ostdeutschen Jugendlichen fördert. Die Auszubildenden der Ausbil-

dungsplatzinitiative galten vor Beginn der Ausbildung als marktbenachteiligt.

Zieht man in Betracht, dass die Ergebnisse der Abschlussprüfungen nach Auskunft

der Ausbildungsleiter ebenfalls dem Durchschnitt entsprachen und teilweise

sogar darüber lagen, so lässt sich feststellen, dass das Ausbildungskonzept der

Ausbildungsplatzinitiative mit all seinen Komponenten offensichtlich den anfäng-

lichen »Rückstand« der Auszubildenden ausgeglichen hat. Das Beispiel der Ko-

operation mit dem italienischen Unternehmen Radici zeigt außerdem, dass Aus-

landspraktika ein wirkungsvolles Instrument sind, die Jugendlichen in Beschäfti-

gung zu bringen, da sie Kontakte zu Unternehmen knüpfen, ihre interkulturellen

Kompetenzen einbringen und damit insgesamt ihre Leistungsfähigkeit unter Be-

weis stellen können. Welche Rolle die Seminare zur sozialen Kompetenz und Mo-

bilität sowie Auslandsaufenthalte hier im einzelnen gespielt haben, ist auf der

Grundlage unserer Ergebnisse allerdings nur schwer zu quantifizieren und müsste

gegebenenfalls näher untersucht werden.

Ebenso offen muss die Frage nach dem konkreten Lerntransfer, d. h. der An-

wendung von im Lernfeld erworbenen Kompetenzen im beruflichen Funktions-

feld, bleiben. Zwar deuten die ausgewerteten Materialien an, dass die Teilnahme

an unterschiedlichen Modulen die Einstellung zur Mobilität und Fähigkeit zu in-

terkulturellem Handeln verbessert, aber auch hier könnte lediglich eine biogra-

phische Studie über Lern- und Berufskarrieren ehemaliger Teilnehmer zu validen

Erkenntnissen führen.

6 . 2 . E I N S C H Ä T Z U N G  D E R  T R A N S F E R I E R B A R K E I T  

N A C H  » I N N E N «  U N D  » A U ß E N «

Das gewachsene und auf dem Prinzip der Kooperation und Vernetzung basieren-

de Ausbildungskonzept wirkt auch in das QFC hinein (nach »innen«) und be-

stimmt dort Arbeitsablauf und -organisation und umgekehrt. Somit bietet es sich

an, z. B. die Durchführung von Projekten oder neue »Phasen« im Rahmen des hier

beschriebenen Ausbildungskonzepts zur (Selbst-)Reflexion und Metakommunika-

tion, z.B. im Rahmen des Referentenarbeitskreises, zu nutzen. Ebenso kann diese

Studie auch zur internen Auseinandersetzung und weiteren Verbesserung von

QFC- bzw. netzwerkinternen Strukturen und Prozessen im Verständnis einer Orga-

nisationsentwicklung beitragen. Anliegen der Organisationsentwicklung ist eine
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254 Vgl. einführend zur Organisationsentwicklung den zusammenfassenden Überblick von Euler/Sloane
(1989).

255 Vgl. von Sassen (1991), S. 55 f.

(zielgerichtete) Veränderung der Organisation unter besonderer Berücksichtigung

der Organisationsstruktur (formelle Regelungen des Aufbaus und von Abläufen)

und der Organisationskultur in Form von Leitbildern und Leitsätzen, gemeinsa-

men Werten und Riten, d. h. von verhaltenssteuernden Merkmalen einer Organi-

sation.254 Die zentralen Prinzipien sind dabei: Prozesscharakter der Bewusstseins-

und Strukturveränderungs- oder Strukturbildungsprozesse, Ganzheitlichkeit auf-

grund Vernetzung der Systemelemente und Partizipation im Sinne von »Betroffe-

ne zu Beteiligten machen.«255 In dieser Perspektive gibt es durchaus weiteren Ver-

besserungs- und Optimierungsbedarf. Deutlich erhöht werden könnte aus unse-

rer Sicht die interne Transferqualität der einzelnen Maßnahmen innerhalb des

QFC. Dazu gehört der Ausbau der Kooperations- und Kommunikationsstrukturen

zwischen den Referenten, die bisher eher individualisiert ihre Veranstaltungen

durchführen. Wünschenswert wäre z.B., dass die Seminarleiter ihre Arbeitsweisen

und Methoden, auch durch Nutzung neuer Kommunikationsmedien, austauschen

und dass sie darüber hinaus in eine fortlaufende Diskussion über die gruppendy-

namischen Prozesse während der Seminare eingebunden werden. Hierzu könnte

zum einen der bestehende Referentenarbeitskreis genutzt werden. Allerdings set-

zen derartige Transferbestrebungen mit dem Ziel der Synergieerzeugung eine ge-

wissenhafte und detaillierte Dokumentation der Seminare seitens der Seminarlei-

ter voraus. Aber auch auf der Ebene des Netzwerks wäre es zweckmäßig, beste-

hende Kontakte und Strukturen durch vermehrte interne Kommunikation und

entsprechende Dokumentation und Visualisierung zu verdeutlichen und so fest-

zuhalten, dass das »Organisationswissen« des QFC nicht ausschließlich bei den

derzeit aktiven Personen verbleibt. Bisher »lebt« und funktioniert das interne und

externe Netzwerk des QFC mit einem geringen Maß explizierter Regeln und Nor-

men und ist geprägt durch die Aktivität und Präsenz von Schlüsselpersonen. Die

Frage nach fundierten Maßnahmen der Organisationsentwicklung stellt sich spä-

testens bei intendierter Verstetigung oder gar Ausweitung der Netzwerke bzw.

Wachstum der Organisation »QFC« und bei personellen Wechsel. Hierbei geht es

auch um die Explikation bisher eher informeller Normen,Wertesysteme und Struk-

turen, d. h. Aufgaben der organisationsinternen Verstetigung, für die in drittmittel-

finanzierten Projekten in der Regel keine Ressourcen eingestellt werden (können).

Zugleich erscheint es aber auch zweckmäßig, innovative und erfolgreiche Aus-

bildungskonzepte für die Entwicklung beruflicher Handlungskompetenz dahinge-
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256 Vgl. Laur-Ernst (2000), S. 107.
257 Vgl. auch die Forderungen von Borch/Diettrich/Frommberger/Reinisch/Wordelmann. (2003), S. 157 ff.

hend zu interpretieren und zu nutzen, inwieweit von ihnen auch Impulse für das

Berufsbildungssystem (nach »außen«) ausgehen können. Um einen Transfer zu er-

möglichen, sollte angestrebt werden, die einzelnen strukturellen Ansätze zur Ver-

mittlung von Mobilität und interkulturellem Lernen in der Berufsausbildung in

einer modernen Berufsbildungspolitik fortzusetzen. Davon ausgehend, dass der

zukünftige Fokus der Berufsbildung auf einem Kontinuum, d.h. dem Prozess der

Gestaltung liegen muss256, sollten erfolgreiche Umsetzungsbeispiele daraufhin ge-

prüft werden, welche Elemente der Aktivitäten des QFC im Rahmen politischer

Maßnahmen Eingang in die Ordnungsmittel der Berufsbildung finden können.

Grundsätzlich ist zu fordern, dass aufgrund der zunehmenden Bedeutung inter-

nationaler und kultureller Handlungskompetenz sowohl für die Beschäftigungs-

fähigkeit des Einzelnen als auch für die Wettbewerbsfähigkeit der Betriebe, inter-

nationale Elemente stärker in die Regelausbildung integriert werden.257 Zwar sind

diese Aspekte in einigen neuen oder neugeordneten Berufen berücksichtigt, es

besteht hier aber u.E. weiterer Bedarf in quantitativer und qualitativer Hinsicht. Das

Modell des QFC für eine Kooperation unterschiedlicher Lernorte und Institutionen

belegt, dass die Vermittlung von internationalen Qualifikationen auch trägerüber-

greifend effizient und erfolgreich organisiert werden kann, sodass eine Anreiche-

rung der Ordnungsmittel beruflicher Bildung nicht unbedingt zu einer Mehrbela-

stung von Betrieben im Sinne »ausbildungshemmender Vorschriften« interpretiert

werden muss. Allerdings stellt sich hier die Frage, inwieweit ein »dritter Lernort«

i.S. von Lernortpluralität regelmäßig in die Ausbildung integriert werden kann und

soll bzw. inwieweit der duale Charakter beruflicher Ausbildung zugunsten einer

stärker vernetzten Organisationsstruktur mehrerer Partner zur Verwirklichung in-

novativer Qualifizierungsansätze weichen darf.

Damit verbinden sich nicht nur neue Anforderungen und Chancen für Arbeit-

nehmer und Arbeitnehmerinnen, sondern auch neue Anforderungen an gewerk-

schaftliche Bildungspolitik. Gewerkschaftliche Bildungspolitik im Rahmen der Be-

rufsausbildung ist bisher stark an der traditionellen Berufsform ausgerichtet und

drückt sich in dem Versuch aus, im Rahmen von Neuordnungsverfahren formali-

sierte Aus- und Weiterbildungsberufe an modernisierte Arbeitsbeziehungen an-

zupassen. Die konkrete inhaltliche Gestaltung von Berufsbildung, insbesondere

der beruflichen Erstausbildung, kann bisher nur sehr begrenzt als Aktionsfeld ge-

werkschaftlicher Bildungspolitik gelten. Insbesondere die Frage, wie neue Qualifi-

zierungsinhalte und Qualifizierungsformen im Rahmen modernisierter Arbeitsbe-
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ziehungen und im Kontext moderner Beruflichkeit gestaltet werden können, muss

als ein zukünftiges gewerkschaftliches Handlungsfeld definiert werden. Das QFC

als gewerkschaftsnahe Institution kann mit seinen Aktivitäten im Rahmen der be-

ruflichen Erstausbildung als beispielhaft für eine gelungene Gestaltung moderner

Ausbildungsorganisation in einer strukturschwachen Region gelten.

6 . 3 . G E S A M T E I N S C H Ä T Z U N G  Z U M  A U S B I L D U N G S KO N Z E P T  

D E S  Q F C  A L S  B E S T  P R A C T I C E  E I N E R  M O D E R N E N  B E R U F S -

A U S B I L D U N G  

Das QFC erfüllt mit seinen Aktivitäten zur Mobilitätssteigerung und interkulturel-

lem Lernen im Wesentlichen die Kriterien moderner Qualitätsanforderungen und

die, die eine moderne Berufsausbildung über die fachtheoretische und fachprak-

tische Ausbildung hinaus auszeichnen sollte. Wir haben Verbesserungsmöglich-

keiten der Qualitätsentwicklung aufgezeigt und auf die Notwendigkeit der Ausar-

beitung eines Curriculums im Rahmen des Modulkonzeptes hingewiesen.

Im ersten Teil dieser Expertise haben wir Kriterien formuliert, die eine moderne

Berufsausbildung erfüllen soll. Dazu gehört u.a. die Vermittlung überfachlicher

Qualifikationen, die Befähigung zu umfassender beruflicher Handlungskompe-

tenz, die Ausbildung internationaler und interkultureller beruflicher Handlungs-

kompetenz sowie die Förderung von Mobilität in mentaler und regionaler Dimen-

sion.

Aus unserer Sicht sind die Aktivitäten des QFC im Rahmen der Berufsausbil-

dung insbesondere unter drei Aspekten hervorzuheben:

zum einen durch die Orientierung auf die Vermittlung explizit nicht fachspezi-

fisch gebundener Kompetenzen, die im Kontext moderner Arbeitsbeziehun-

gen berufs- und betriebsübergreifend gefordert werden

zum anderen durch die Fokussierung auf ein spezifisch benachteiligtes Klientel

in einer strukturschwachen Region, wobei den Adressaten dieser Maßnahmen

üblicherweise der Zugang zu eben jenen Kompetenzen verwehrt bleibt

sowie durch die Organisation der Maßnahmen in vernetzten Strukturen.

Die Qualifizierungsaktivitäten für eine moderne Beruflichkeit sollten nach unse-

rem Verständnis258 langfristig angelegt sein, ein individualisiertes Lernverhalten im

Sinne der Ermöglichung lebenslangen Lernens befördern und auch vermeintlich
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lernschwächere Jugendliche in die Ausbildungspraxis einbeziehen. Das Qualifizie-

rungskonzept des QFC ist ausdrücklich darauf ausgerichtet, »marktbenachteiligte«

Jugendliche zu fördern, also Jugendliche, die oft auf Grund von schlechteren

Schulnoten oder Defiziten im sozialen Verhalten keinen Ausbildungsplatz auf dem

ersten Arbeitsmarkt gefunden haben. In den Seminaren des ausbildungsbeglei-

tenden Qualifizierungsprogramms erleben die Jugendlichen neue Lernformen,

die sich von der Lernsituation in der Schule unterscheiden. Durch die Gruppensi-

tuation lernen sie soziale Kompetenzen, die durch Frontalunterricht kaum zu ver-

mitteln sind. Die Auslandsaufenthalte stärken ihr Selbstbewusstsein und damit

auch ihre Herangehensweise an schwierige Situationen. Die langfristige Wirkung

lässt sich im Rahmen dieser Expertise nicht beurteilen. Das Ziel der Qualifizie-

rungsaktivitäten, auch die geistige Mobilität zu fördern, ist aber darauf ausgerich-

tet, dass sich die Jugendlichen auch zukünftig schneller und besser auf einen Ar-

beitsplatzwechsel und veränderte Lebenssituationen einstellen können.

Die Ausbildung in der Ausbildungsplatzinitiative und in den Ausbildungsver-

bünden vollzieht sich in netzwerkförmigen Strukturen. Ausbildung ist nicht mehr

auf ein oder zwei Lernorte (Betrieb und Berufsschule) beschränkt, sondern voll-

zieht sich an drei oder mehr Orten. Das ausbildungsbegleitende Qualifizierungs-

programm vermittelt genau die überfachlichen Kompetenzen, die Arbeitneh-

mer/innen in einer modernen Berufswelt benötigen: Die Bereitschaft, sich auf per-

manente berufliche Veränderungen einzulassen, die Befähigung zu fachübergrei-

fendem Denken und Handeln sowie die Fähigkeit, in internationalen Kontexten zu

agieren; hinzu kommt aber auch die Fähigkeit, eigenes und fremdes berufliches

Handeln kritisch zu reflektieren, mit entsprechenden sozialen Konflikten umgehen

zu können259 und die eigene Persönlichkeit weiterzuentwickeln.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Berufsausbildung, die das

QFC im Kontext von Mobilität, interkulturellem Lernen und vernetzten Lernstruk-

turen organisiert

den zukünftigen Facharbeitern und Fachangestellten neben einer umfassen-

den fachtheoretischen und -praktischen Ausbildung auch den Erwerb über-

fachlicher, insbesondere interkultureller Qualifikationen ermöglicht und

damit zur Entwicklung bzw. Ausprägung unterschiedlicher Kompetenzbereiche

führt, die letztlich in einer umfassenden beruflichen Handlungskompetenz der

zukünftigen Arbeitnehmer münden



den Jugendlichen die Möglichkeit bietet, im Rahmen ihrer Ausbildung interna-

tionale und interkulturelle berufliche Handlungskompetenz zur Bewältigung

aktueller und auch zukünftiger Arbeitsaufgaben zu erwerben

dadurch die Mobilität der Jugendlichen in mentaler und räumlicher Hinsicht

fördert und sie so auf zukünftige Einsatzfelder und -bedingungen vorbereitet

sich unterschiedlicher Lernorte je nach inhaltlicher, organisatorischer und

regionaler Eignung und Nähe bedient und versucht, durch Vernetzung der

Akteure und Institutionen, die Lernortkooperation und damit die Qualität der

Ausbildung ständig zu verbessern

außergewöhnliche regionale Besonderheiten und Rahmenbedingungen krea-

tiv im Sinne einer Verbesserung der Ausbildung nutzt (z.B. durch die Einbezie-

hung eines »dritten Lernortes«)

nachhaltig angelegt ist und sowohl die aktuelle Arbeitssituation in den Betrie-

ben als auch die Ausbildungswünsche der Jugendlichen berücksichtigt

ein weitgehend individualisiertes Lernverhalten ermöglicht und damit auch

vermeintlich leistungsschwächere bzw. marktbenachteiligte Jugendliche in die

Ausbildungspraxis einbezieht

innovativ auf die Ausgestaltung von Ordnungsmitteln bzw. auf die Entschei-

dungsträger wirken kann und so ein Transfer generalisierbarer Erfahrungen

und Konzepte in die Rechtsgrundlagen beruflicher Bildung ermöglicht werden

könnte.

Somit erweist sich das Konzept des QFC als ein in vielerlei Hinsicht nachahmens-

wertes Beispiel für eine Best Practice moderner Berufsausbildung im Kontext von

Mobilität, interkulturellem Lernen und vernetzten Lernstrukturen. Es ist insbeson-

dere im Sinne der Auszubildenden zu wünschen, dass es, nicht zuletzt durch diese

Studie, gelingt, die Ansätze des QFC aus ihrem derzeitigen Status einer »Insellö-

sung« mit relativ starkem Regionalbezug herauszulösen und in andere Kontexte

bzw. Regionen zu transferieren. Dieser Transferprozess ist einerseits durch Publi-

kationen und Öffentlichkeitsarbeit, andererseits durch konsequente Erweiterung

der Netzwerkarbeit, auch unter Nutzung gewerkschaftlicher Organisationsstruktu-

ren, zu unterstützen. Auch bezüglich dieses Anliegens wird wieder deutlich, dass

intermediär arbeitende Personen und Organisationen zukünftig für die Entwick-

lung und Umsetzung von Innovationen in der Berufsbildung von immer größerer

Bedeutung sein werden.
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