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1. Einleitung 

Die Programmbeschreibung des BLK-Modellversuchsprogramms „Lebenslanges Lernen“ (LLL) hält für die Projekte, die in seinem Rahmen veranstaltet werden, zwei wesentliche Kernbotschaften bereit:

· Um das Lernen selbst wie auch die Bildungsbereitschaft und -partizipation aller Menschen zu fördern, sollen die Eigenverantwortung für Lernen gestärkt und entsprechend gestaltete Lernaktivitäten ermöglicht werden,

· um diesen Prozess zu unterstützen, sollen Weiterbildungsanbieter sich vernetzen und Lernmöglichkeiten einrichten, die auch selbständig nutzbar sind.

Damit daraus die neue Lernkultur entstehen kann, die einem so verstandenen Lebenslangen Lernen entspricht, gilt es diese Leitgedanken zu verknüpfen mit den Handlungsfeldern

· Erprobung innovativer Angebote und Methoden,

· Stärkung der Motivation und Nachfrage sowie Förderung der individuellen Voraussetzungen und

· Verbesserung der Rahmenbedingungen.

Der tiefgreifende Strukturwandel in Gesellschaft und Wirtschaft ist es, mit dem die Notwendigkeit lebenslangen Lernens begründet wird. Die Globalisierung von Produkten und Märkten und die Internationalisierung vieler Lebensbereiche in Verbindung mit der Ausweitung der weltweiten Kommunikation, der Erhöhung der Mobilität und der Entwicklung neuer Technologien beeinflusst über die Berufstätigkeit letztlich auch alle anderen Lebensbereiche. Die Programmbeschreibung erwähnt eine Vielzahl von Wandlungen und ihren Folgen, die sich zuerst und vor allem aus den wirtschaftlichen Triebkräften dieser Entwicklungen ergeben, unter anderem

· allgemein den Bedarf an umfassendem Orientierungswissen sowie personellen, interkulturellen, sozialen und Handlungskompetenzen, wie z.B. Kommunikations-, Konflikt- und Teamfähigkeit, die Bedeutung der neuen Informations- und Kommunikationstechnologien, die schärferen Differenzierungen zwischen weniger und höher qualifizierten Gruppen, die schwindende dauerhafte Beschäftigungssicherheit und die Situation älterer Menschen, 

· betrieblich den Zusammenhang von Qualifikation und Arbeitsorganisation, von Qualifikation und Sicherheit von Beschäftigungsverhältnissen und die tendenziell sinkenden Arbeitsentgelte.

Allgemein gesellschaftlich wird die Bedeutung von Bildung und Qualifizierung in verschiedenen Kontexten hervorgehoben, so auch im Kontext von kultureller Vielfalt und Rechtsradikalismus.

Dem Bildungssystem wird bescheinigt, einerseits zwar zur Anpassung an den Strukturwandel gezwungen zu sein, zugleich aber auch aktiv zu seiner Gestaltung beitragen zu können. Dass es diese Gestaltungschance gibt, hilft schon seit langem, spätestens aber seit Beginn der 90er Jahre, die Notwendigkeit der Verstärkung des lebenslangen Lernens und der Befähigung dazu zu begründen. Neuerdings gibt es aber auch wichtige Bewegkräfte, dem unterstellten Anpassungszwang zu entsprechen:

· die Bereitschaft der EU, LLL als wichtiges Mittel zur Förderung der Beschäftigungsfähigkeit auch in deren finanzielle Förderung einzubeziehen, 

· das Bestreben, angesichts von Problemen mit Durchlässigkeit und Anschlussfähigkeit im angestammten Gesamtsystem von Schule, Ausbildung, Arbeit, allgemeiner und beruflicher Weiterbildung auch solchen Bildungsentwicklungen Raum zu geben, die stärker vom Individuum und seinen Lebens- und Berufsperspektiven aus gedacht sind und Segmentierungen im Gesamtsystem überbrücken helfen.

Da es zugleich um die Lebens- und Berufsperspektiven der Individuen geht, sind Beschäftigungsbefähigung und Beschäftigungsfähigkeit wesentliche Momente. Die Individuen können diese aber nur dann von sich aus weiterentwickeln, wenn ihnen auch Möglichkeiten zur Aus- und Weiterbildung und zur Entfaltung ihrer Persönlichkeit gegeben sind und sie zudem die Befähigung haben oder erwerben können, bewusst gestaltet am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen. Dieser Mehrdimensionalität Raum zu geben, die dann zu Beginn der Projektlaufzeit in der deutschen Antwort (2001) auf das EU-Memorandum zum Lebenslangen Lernen (2000) so deutlich betont wurde, war bereits  eines der wichtigen Elemente bei unserer Projektkonstituierung.

Seit Beginn der Überlegungen für ein BLK-Programm LLL war in der nordrhein-westfälischen Landesregierung das Referat Allgemeine Weiterbildung für die Planung der Projektinhalte verantwortlich. Es lag nahe, diese Planung in den Kontext der Diskurse und Entwicklungen zu stellen, die in NRW im Bereich der Weiterbildung, aber auch allgemein im Bildungsbereich bereits in den 90er Jahren in Gang gekommen waren, um Bildung stärker auf die neuen Erfordernisse auszurichten, die im LLL-Programm genannt sind. Erwähnt seien hier die Denkschrift Zukunft der Schule – Schule der Zukunft der sog. Rau-Kommission (1995) im Allgemeinen und das Evaluationsgutachten zur Weiterbildung (1997) im Besonderen, die der Förderung des lebenslangen Lernens hohes gesellschaftliches Interesse zubilligen. Der im Anschluss an dieses Gutachten geführte Diskurs erbrachte Erneuerungen des NRW-Arbeitnehmerweiterbildungsgesetzes, vor allem aber des Weiterbildungsgesetzes (WbG). Mit seiner Novellierung im Jahre 1999/2000 wurde ein fünfjähriger Entwicklungsprozess eingeleitet (2000-2005), zu dem unser Projekt zeitlich parallel verlief. Gestaltet werden sollte dieser Prozess u.a. durch bezirkliche Wirksamkeitsdialoge und jährliche Weiterbildungstage, mit deren Hilfe auch die Akzentuierung neuer wichtiger Aufgaben von Weiterbildung gefördert werden sollte, zu denen arbeitsweltorientierte und interkulturelle Bildung zählten. Diese beiden Stichworte gingen ebenfalls wesentlich in die Planung unseres Projekts ein, wie auch die Mitgestaltung des genannten WbG-Entwicklungsprozesses im Heimatbezirk des Projektes (Arnsberg) nahelag.

Das Fachreferat des Ministeriums hatte vor Antragstellung BEA Training & Seminare zur Vorlage einer Antragsskizze ermuntert, die an die guten Ergebnisse eines dort durchgeführten Innovationsprojekts anschließen sollte. Dieses Projekt hatte Unternehmen aus den Partnerstädten Unna und Pisa miteinander in Kontakt gebracht. Die Weiterbildungsabteilung des Landesinstituts für Schule und Weiterbildung, die heute zum Landesinstitut für Qualifizierung (LfQ NRW) gehört, wurde vom Ministerium mit der engen fachlichen Begleitung des Projektantrags und der Projektarbeit beauftragt. In die Antragsskizze flossen deshalb auch wesentliche Elemente des im LfQ NRW erarbeiteten Konzepts von Interkultureller Weiterbildung als Querschnittaufgabe ein. In Zusammenarbeit von BEA Training & Seminare und LfQ NRW entstand ein Antragskonzept, das Interkulturelle Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen zum Ziel hatte.

Auch die VHS Bochum hatte eine Antragsskizze vorgelegt, nach der der Arbeitsschwerpunkt bei Jugendlichen im Übergangsbereich von Schule in den Beruf liegen sollte. Zwischen den Beteiligten an der Projektplanung bestand Einvernehmen, wichtige Aspekte dieser Skizze in das Projektkonzept einzubeziehen, das Projekt aber bei BEA Training & Seminare (zur Zeit der Antragstellung noch: Forum Weiterbildung) durchzuführen. BEA Training & Seminare ist eine nach dem NRW-Weiterbildungsgesetz geförderte Weiterbildungseinrichtung, die zusammen mit dem Forum Unna (Einrichtung der politischen Weiterbildung) und der BEA Wirtschafts- und Organisationsberatung GmbH unter dem Dach eines Vereins mit gemeinsamer Verwaltung in gemeinsamen Büros arbeitet. Zu Projektbeginn gehörten 10 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu den drei Einrichtungen. Das Land ordnete einen Lehrer als Projektleiter ab, der in voraufgegangener Ministeriumstätigkeit Einblick in die Weiterentwicklung der nordrhein-westfälischen Weiterbildung gewonnen und Erfahrungen mit interkultureller Bildung gesammelt hatte. Er nahm in den Räumen der BEA seine Arbeit auf. Die Leiterin von BEA Training & Seminare, die zugleich Forum Unna leitet, und ein weiterer Mitarbeiter der BEA arbeiteten nach Bedarf im Projekt mit.

Die ständige fachliche Begleitung des Projekts durch eine Mitarbeiterin des LfQ NRW wurde ergänzt durch die Arbeit einer in der Regel dreimal jährlich tagenden Projektgruppe, zu der neben den genannten Verantwortlichen aus Projektleitung, BEA und LfQ NRW die Vertreterin bzw. später der Vertreter des Weiterbildungsreferats in der Landesregierung und der für Weiterbildung zuständige Fachdezernent bei der Bezirksregierung Arnsberg gehörten. Damit war eine optimale praxisorientierte sowohl fachliche als auch fachpolitische Beratung und Begleitung des Projektprozesses gewährleistet.

2. Projektziele

2.1. Der Antrag

Wie einige wenige weitere Projekte im BLK-Programm hat auch unser Projekt seine Arbeit im Bereich der Wirtschaft und damit direkt im zentralen Bereich der Bemühungen um Bewältigung des Strukturwandels durch LLL angesiedelt. Die speziellen Adressaten des Projekts waren kleine und mittlere Unternehmen (KMU). KMU waren es bereits im Jahre 2000 und sind es bis heute, deren besondere Bedeutung für den Arbeitsmarkt die nordrhein-westfälische Wirtschafts- und Beschäftigungspolitik mit guten Gründen immer wieder hervorhebt. Weiterbildung in KMU, die den ihr möglichen Beitrag zur Verbesserung der Beschäftigungsmöglichkeiten leistet, galt dagegen als wenig entwickelt. Gestützt auf die bereits erwähnten auch finanziellen Anstöße aus dem europäischen Raum bestand deshalb in der Projektantragsphase großes weiterbildungspolitisches Interesse, mit öffentlich geförderten Weiterbildungsangeboten stärker als bis dahin gewohnt auf KMU zuzugehen. Dabei war absehbar und zugleich erwünscht, dass im KMU-Bereich die Trennung von allgemeinen und beruflichen Weiterbildungsangeboten und -anbietern nicht länger in der herkömmlichen prinzipiellen Weise fortbestehen würde.

Diese neuen weiterbildungspolitischen Akzente wurden gleich zu Projektbeginn noch einmal ausdrücklich verstärkt, als nach den Landtagswahlen im Mai 2000 das Referat Allgemeine Weiterbildung und damit auch die fachliche Projektbetreuung aus dem Bildungsministerium in das neu zusammengestellte Ministerium für Arbeit und Soziales, Qualifikation und Technologie überführt wurde.

Abgeleitet aus der anvisierten Zielrichtung werden in dem genehmigten Projektantrag die Ziele genannt,

· interkulturelles Lernen in KMU als Beispiel für lebensbegleitendes Lernen nachhaltig zu fördern,

· einschlägige Lernorte zur beruflichen Eingliederung stabil zu vernetzen,

· Module für interkulturelles Lernen als Beispiel für selbstgesteuertes Lernen zu entwickeln,

· entsprechende Erprobungen und Evaluation zu gewährleisten.

Zur Begründung dieser Zielsetzung wird auf die hohe integrative Kraft hingewiesen, die interkulturelles Lernen bei der Zusammenführung von Menschen aus verschiedenen Kulturen in Betrieben und darüber hinaus im lokalen gesellschaftlichen Umfeld haben könne. Dazu solle möglichst in alle Angebotsbereiche der allgemeinen Weiterbildung interkulturelles Lernen integriert werden, insbesondere aber in die arbeitsweltorientierte Bildung, wo es für das Gelingen internationaler Kontakte von Unternehmen wie auch für die Verbesserung der innerbetrieblichen Zusammenarbeit von Menschen unterschiedlicher kultureller Herkunft bedeutend sei. Durch die Erfahrung des Werts interkulturellen Kompetenzerwerbs solle die Bereitschaft für LLL geweckt werden, wobei es um die Verknüpfung sowohl von selbstorganisiertem und institutionalisiertem Lernen als auch von beruflicher und arbeitsweltbezogener Weiterbildung mit entsprechender Neujustierung der Rolle von Lehrenden gehe. Das Projekt wolle sich um die Koordinierung und gegenseitige Abstimmung der Aktivitäten der Bildungs- und Supporteinrichtungen bemühen, soweit sie für die Förderung interkulturellen Lernens nötig sei. Die Vernetzung dieser Einrichtungen sei sowohl für den konstruktiven Projektprozess als auch für die Sicherung der Projektergebnisse über das Projektende hinaus erforderlich.

2.2. Erreichte Ziele

Zusammengefasst lässt sich feststellen, dass zu den genannten Zielen Erfahrungen und Konzepte, Erprobungs- und Evaluationsergebnisse vorgelegt werden können, die transferierbar sind. Gleichwohl weichen die eingeschlagenen Wege, angewandten Methoden und Projektprozesse von den bei Antragstellung beabsichtigten und für möglich gehaltenen ab. Abweichungen waren zur Berücksichtigung von Schwierigkeiten wie auch zur Sicherung der Projektaktualität notwendig, insbesondere, um die zeitgleichen Entwicklungen in der nordrhein-westfälischen Weiterbildung und den Diskursprozess im Verlauf des BLK-Programms berücksichtigen zu können. Die landesspezifische Kontextentwicklung hat auch Folgen für die Sicherung der Nachhaltigkeit der Projektergebnisse. Ihre verstetigende Übernahme in die heute vorhandenen (gegenüber 2000 weiterentwickelten) Strukturen im Land sieht anders aus als im Projektantrag vorgestellt. Hierauf gehen wir bei den Projektergebnissen näher ein.

3. Projektablauf

3.1. Präzisierung von Vorüberlegungen

In der ersten Projektphase galt es zunächst, die zeitlich parallel entwickelten, aber nicht bis ins Detail abgestimmten Schwerpunkte von BLK-Programm und Projektintention und -konzeption zusammenzuführen. Der augenfälligste Klärungsbedarf ergab sich daraus, dass das Programm zuerst und vor allem die Eigenverantwortung der Individuen für ihr Lernen fördern will, während es in unserem Projekt darum ging, die einzelnen Lernenden über ihre kleinen und mittleren Unternehmen zu erreichen, zu denen somit erst einmal Kontakte geschaffen werden mussten. Den wesentlichen gemeinsamen Nenner erkannten wir darin, dass die weiterbildungspolitischen Vorstellungen in NRW, Weiterbildungseinrichtungen zum Zugehen auf KMU und ihre Belegschaften zu bewegen („von der Komm- zur Gehstruktur“), durchaus vergleichbare Umorientierungen von den Weiterbildnerinnen und Weiterbildnern verlangen wie die LLL-Forderung nach stärkerem Eingehen der Lehrenden auf die Beratungs- und Begleitungsbedarfe von eigenverantwortlicher Lernenden. Weiterer Klärungsbedarf bestand auf den ersten Blick für den Zusammenhang von eigenverantwortetem / selbstgesteuertem und interkulturellem Lernen – fußen doch fast alle interkulturellen Lernangebote und Lernmethoden auf der Annahme, dass interkulturelles Lernen im Wesentlichen eine kommunikative und interaktive Angelegenheit ist. 

Gleichzeitig wandten wir uns den ersten Arbeitsschritten zu. Laut Projektantrag sollte der Weiterbildungsbedarf bei KMU erkundet und (zugleich) ein größeres Netzwerk aus Bildungsanbietern, Supporteinrichtungen und Unternehmen aufgebaut werden. Der sofortige Aufbau eines derartigen Netzwerks hätte allerdings ein Einvernehmen von Anbietern, Supportern und Abnehmern über Ziele und Inhalte des Projekts und seinen weiterbildungspolitischen Hintergrund vorausgesetzt, das so nicht vorhanden und so schnell auch nicht herstellbar war. Der Abbau von Vorbehalten insbesondere der öffentlich geförderten Weiterbildung und ihres Personals gegen den erwähnten seitens der Weiterbildungspolitik geforderten Perspektivwechsel erwies sich als längerwieriger Prozess, der mittlerweile zwar deutlich in Gang gekommen, aber längst noch nicht abgeschlossen ist. Diese Vorbehalte trafen und treffen sich gerade auf lokaler Ebene (wo vor allem Vernetzungen stattfinden sollten) mit der Zurückhaltung auf Seiten der Kammern und Unternehmerverbände, die durch öffentlich geförderte Angebote für Unternehmen ihre eigenen, ohnehin nicht völlig ausgelasteten Bildungsangebote einer für ungleich gehaltenen Konkurrenz ausgesetzt wähnen.

Die ersten Projektvorstellungsgespräche bei zwei der wichtigsten Kammern in der vorgesehenen Projektregion erbrachten freundliche Kenntnisnahme bei der IHK Dortmund und teilweises Kooperationsinteresse bei der Handwerkskammer Dortmund, die anders als die IHK auch für alle umliegenden Regionen zuständig ist. Das Interesse bestand nicht zuletzt deshalb, weil es auch für die Kammern mit größeren Anstrengungen verbunden ist, ihre Bildungsangebote an KMU heranzutragen, die nicht selten in der für sie zuständigen Kammer zuallererst einen ordnungspolitisch vorgeschriebenen und weniger einen aus Überzeugung erwünschten Partner sehen. 

3.2. Bedarfsermittlung

Die Ergebnisse der vorgesehenen Bedarfsermittlung durften deshalb von vornherein entsprechender Aufmerksamkeit sicher sein – diese Bedarfsermittlung war aber nach unseren ersten Vorgesprächen zunächst einmal notwendige Voraussetzung, bevor an den Aufbau des vorgesehenen umfassenden Netzwerks herangetreten werden konnte, das neben Bildungsanbietern und Supporteinrichtungen auch KMU einschließen sollte. Für die Bedarfsermittlung wurde zunächst ein kleines Netz geknüpft, dem neben BEA, LfQ NRW und VHS Bochum die Entwicklungswerkstatt Dortmund (EWEDO) und das Multikulturelle Forum in Lünen angehörten. Während die VHS Bochum zu den großen öffentlich beauftragten und geförderten Weiterbildungseinrichtungen des Landes gehört, handelt es sich bei EWEDO und Multikulturellem Forum um Bildungs- und Beratungseinrichtungen, die von ihrer Größe und Finanzierungsstruktur her BEA vergleichbar sind. Die vier Einrichtungen teilten sich die Akquise und Befragung von 20 KMU, wobei von EWEDO und Multikulturellem Forum erwartet wurde, dass sie ihrer Schwerpunktausrichtung entsprechend Unternehmen mit vorhandener oder geplanter Ausrichtung auf internationale Geschäftsbeziehungen bzw. solche Unternehmen befragen sollten, die von Migranten geführt wurden oder einen nennenswerten Migrantenanteil in der Belegschaft aufwiesen.

Neben allgemeinen Daten der Unternehmen und ihrer Belegschaften ergaben sich aus der Befragung (http://www.pro-interkult.net, Bedarfsermittlung) einschlägige Erkenntnisse zu den Frage- und Themenstellungen von BLK-Programm und Projekt, insbesondere zu 

· Bedeutung und Zusammenhang von Unternehmenszielen, Personalentwicklung und Qualifizierungs- / Weiterbildungsbedarf,

· materiellen Bedingungen für Qualifizierung und bevorzugten Qualifizierungsformen und -methoden, darunter zu Anteilen selbst gesteuerter Lernprozesse

· speziellen Bedingungen interkultureller Qualifizierung (Kundschaft, Außenwirtschaftsbeziehungen, Migrationshintergründe).

Einige Ergebnisse der Bedarfsermittlung bestätigten wesentliche Grundannahmen der Projektkonzeption, insbesondere,

· dass außenwirtschaftliche Geschäftsbeziehungen auch für KMU zunehmend bedeutender werden, aber nicht selten mit Unsicherheiten behaftet sind, die von Weiterbildung bearbeitet werden könnten,

· dass Weiterbildung/Qualifizierung in KMU sehr unterschiedlich bewertet wird und meist eher informell und pragmatisch geregelt ist.

Es ergaben sich aber auch Vorerfahrungen, die Optimierungsbedarf für Unternehmenssupport erkennen ließen: 

· So wurde beklagt, dass stattgefundene Beratung mitsamt Weiterbildungsempfehlungen wie auch die Ergebnisse von Organisationsuntersuchungen nicht passgenau genug waren, um umgesetzt werden zu können, 

· und die in Beratung und Weiterbildung vielbeschworene Chance, bereits vorhandene fachliche und persönliche Fähigkeiten der Mitarbeiter aus anderen Herkunftsländern voll auszuschöpfen bzw. durch Qualifizierung auszubauen oder gar solche Mitarbeiter gezielt einzustellen, wird erst in Ansätzen genutzt. 

Eine unserer ursprünglichen Grundannahmen zu interkulturellem Bildungsbedarf in KMU konnte durch die Bedarfsermittlung und auch im weiteren Verlauf des Projekts präzisiert werden. KMU sehen kaum Bedarf für Konfliktbearbeitung wegen multikultureller Zusammensetzung ihrer Belegschaften. Wenn Integrationsbedarf bei Zugewanderten besteht, geht es meist punktuell um die Verbesserung von Sprachkenntnissen und allgemein um den Umgang mit Kundschaft. Einzelne selbst gewonnene Erkenntnisse, bestätigt durch andere Untersuchungen, lassen aber vermuten, dass kleine wie größere Unternehmen aus Gründen ihrer Außendarstellung auch nicht daran interessiert sind, entsprechende Konflikte einzuräumen.

3.3. Frühzeitige Verabredung einer ersten Bildungsmaßnahme

Die Ergebnisse der Bedarfsermittlung wurden Gegenstand einer Projektauftaktveranstaltung, die vom zuständigen Fachministerium im Beisein von Minister Schartau ausgerichtet wurde und im Dortmunder Bildungszentrum von ThyssenKrupp stattfand. Eingeladen waren Beratungs- und Weiterbildungseinrichtungen, aber auch KMU, um sie für das Projekt und die geplanten Kooperationen und Vernetzungen zu interessieren. Zur Förderung eines solchen Interesses diente u.a. die Vorstellung des Konzepts, das ThyssenKrupp in Duisburg zur Integration zugewanderter Mitarbeiter in seine Arbeitsteams anwendet. Die Teamtrainings werden gemeinsam für alle Mitarbeiter einschließlich der zugewanderten durchgeführt. Sofern während dieser Trainings besonderer Integrations- oder Förderbedarf der Zugewanderten deutlich wird, kann diesem anschließend entsprochen werden. 

Das Konzept beeindruckte den anwesenden Vizepräsidenten der Handwerkskammer Dortmund, dessen Betrieb wir bereits in unsere Bedarfsermittlung einbezogen hatten. Er bekundete uns gegenüber Interesse, das Konzept anzuwenden, um damit die aus seiner Sicht aktuell stark verbesserungsbedürftige Zusammenarbeit in seinem Betrieb zu verbessern. Nach intensiven Vorgesprächen vereinbarten Projekt und Betrieb unter enger Beteiligung des LfQ NRW, auf der Grundlage des ThyssenKrupp-Konzepts für alle 60 Mitarbeiter des Betriebs Teamentwicklungsseminare durchzuführen. Wir waren uns wohl bewusst, mit diesem Vorgehen von unserer Projektablaufplanung abzuweichen, die zunächst eine Konzipierungsphase vorsah, bevor dann später das Erprobungsangebot an KMU ergehen sollte. Leiten ließen wir uns bei diesem Abweichen von unserer Erkenntnis, dass gerade in KMU Beratung und Weiterbildung zeitnah auf entsprechenden Bedarf reagieren müssen, um Probleme dann zu lösen, wenn sie bestehen. Immerhin entstand durch die Anpassung eines vorhandenen Konzepts an KMU-Bedürfnisse die Möglichkeit, bereits einen ersten Beitrag zu der geplanten Entwicklung interkultureller Bildungsmodule für KMU zu leisten. Die gesamte aus diesem Erstkontakt entstandene Maßnahme ist ausführlich dokumentiert in unserem Internet-Auftritt www.pro-interkult.net unter Erste Qualifizierungsmaßnahmen sowie in unserer ersten Veröffentlichung „Teamentwicklung im kleineren Unternehmen“. Wichtige Aufschlüsse für unsere Weiterarbeit enthielt die Auswertung einleitender Mitarbeiterbefragungen in diesem und einem weiteren Unternehmen, auf die später noch eingegangen wird.

Aus der Bedarfsermittlung ergaben sich noch zwei weitere frühe Ansatzpunkte für Qualifizierungsvereinbarungen im Zusammenwirken mit den Partnern in dem anfänglichen kleinen Netz, die dann aber doch nicht wie vorgesehen zustandekamen. In beiden Fällen erwies sich, wie labil solche Vereinbarungen sind wegen der Schwierigkeit von KMU, verlässlich über den Tag hinaus zu planen. In einem vom Multikulturellen Forum nachgewiesenen Bauunternehmen mit überwiegend türkischem Hintergrund und einer rührigen zugewanderten Geschäftsführerin gelang es nicht, eine genügend große Zahl von Mitarbeitern zeitgleich in einem Sprachkurs zu versammeln. Ein Ersatzkurs mit Mitarbeitern eines ähnlich strukturierten Betriebs wurde unter veränderten Bedingungen durchgeführt und ist in unserer Veröffentlichung „Katalysator Sprache“ dokumentiert. Eine Bildungsmaßnahme, die Assistenten der Geschäftsleitung auf ihren Balkan-Einsatz vorbereiten sollte und für die EWEDO bereits ein Konzept entworfen hatte (siehe Anhang), kam wegen Aufgabe der Geschäftsidee in dem Referenzbetrieb nicht zustande.

3.4. Ausbau der Vernetzung: Konzipierung und Erprobung weiterer Angebote

Die beschriebenen ersten Projektteilergebnisse aus Bedarfsermittlung und Auftaktveranstaltung waren nach unserer Einschätzung nunmehr eine ausreichende Grundlage, um eine größere Anzahl von Weiterbildungs- und Beratungseinrichtungen für die Bildung eines Anbieternetzwerks zu interessieren, das interkulturelle Angebote für KMU bereitstellen sollte. Zur Ansprache interessierter Einrichtungen nutzten wir zunächst den Weiterbildungstag der Bezirksregierung Arnsberg. Da aber von sich aus eine Reihe nicht öffentlich geförderter Einrichtungen – die formal nicht zum Weiterbildungstag gehören – das Projekt bereits wahrgenommen und ihr Interesse an Mitarbeit bekundet hatten, verfolgten wir die Vernetzung danach in einem selbst gestalteten für alle zugänglichen Zusammenhang weiter.

Dabei erwies sich unsere an den Projektantrag angelehnte Vorstellung als illusorisch, bereits interkulturell und betrieblich erfahrene Einrichtungen würden sich an der Erarbeitung und/oder Bereitstellung interkultureller Qualifizierungsmodule beteiligen, um sie dann übers Jahr KMU anzubieten. Dieses Konzept fand keine Mitarbeiter, wofür zwei wesentliche Gründe festgehalten werden konnten. Soweit die beteiligten Netzwerkinteressenten nicht öffentlich gefördert waren, sondern sich ihre Aufträge auf dem Markt besorgten, waren sie vor allem daran interessiert, mit Projekthilfe solche Aufträge zu erhalten. Bei den interessierten öffentlich geförderten Einrichtungen dagegen dominierte das Interesse, in ihrem eigenen Einzugsbereich erstmalige Erfahrungen mit der Annäherung an KMU zu sammeln oder vorhandene Ersterfahrungen auszubauen.

Nach zwei Treffen mit lebhaften Erörterungen gelang es, etwa zehn der beteiligten Einrichtungen unter einem plausiblen Vernetzungskonzept zu vereinen. Die Einrichtungen repräsentierten ein breites Spektrum von öffentlich geförderten und privaten Bildungsanbietern, kirchlich, gewerkschaftlich und auf Unternehmen und Migranten ausgerichtete ebenso wie größere und kleinere. Das Vernetzungskonzept, das bis zum Ende des Projekts nicht mehr wesentlich verändert werden musste, enthielt zwei den Projektzielen adäquate Vernetzungsformen. Zum Einen kamen die beteiligten Einrichtungen etwa dreimal jährlich zusammen, um durch Erfahrungsaustausch und Erörterung von projektthematisch einschlägigen Fragen, z.T. unter Hinzuziehung von Experten und unter Einbezug von methodischer Vielfalt bis hin zum Planspiel, ihre Kompetenzen und ihr Know How in interkultureller und betriebsorientierter Bildung zu erweitern. Und: interessierte Einrichtungen erhielten Gelegenheit, mit den Projektzielen übereinstimmende Ideen und Grobkonzepte für Teilprojekte lokal oder regional zu entfalten, zu erproben und in den Netzzusammenhang zurückzuspiegeln. Die Mehrzahl der auf diese Weise entstandenen Teilprojekte ist in unseren Veröffentlichungen „Persönlichkeitsbildung im Prozess und in Begleitung der Arbeit“, „Katalysator Sprache“ und „Kultursensible Pflege“ in Krankenhäusern dokumentiert und ausgewertet worden.

Dieses Vernetzungsverständnis erforderte die Modifikation unserer Projektablaufplanung, was durch zeitnahe Entwicklungen im Projektumfeld erleichtert wurde. Von großer Bedeutung für die Entwicklung veränderter Denk- und Planungsperspektiven waren die von Prof. Schäffter veranstalteten Seminare der Wissenschaftlichen Begleitung, aus denen wir die Erkenntnis bezogen, wie wichtig eine ebenso situationsangemessene wie flexible Umsetzung von Vernetzungsvorstellungen ist. Neue Projektzusammenhänge, auf die wir im Transferkapitel noch zurückkommen, erforderten und ermöglichten gleichzeitig neue Vernetzungszusammenhänge, in die sich BEA und ihre Projektpartner lokal und regional einbanden (vor allem Lernende Region Unna und ein EQUAL-Projekt beim Multikulturellen Forum Lünen).

3.5. Veränderung von Rahmenbedingungen für den Kernbereich des Projekts

Zunehmend wirkte sich im Projektverlauf aus, dass sich die konjunkturelle Entwicklung in der Bundesrepublik bis hin zur Rezession verschlechterte, sich damit problematische strukturelle Entwicklungen auch in unserem Umfeld zuspitzten und diese Entwicklungen auf allen Ebenen der öffentlichen Haushalte durch Sanierungsmaßnahmen begleitet wurden. Auf den Projektkontext wirkten insbesondere ein:

· Zunehmende Arbeitsplatzunsicherheit in KMU. Die meisten in unseren Teilprojekten beteiligten Unternehmen haben während der Projektlaufzeit ihre Belegschaften reduziert. Dabei kann aber nicht durchgehend festgestellt werden, dass dies die Weiterbildungsorientierung von Betriebsleitungen und Belegschaften nur negativ beeinflusst hat, vielmehr ist auf beiden Ebenen eine stärkere Auseinandersetzung mit der Frage angeregt worden, ob Weiterbildung Auswege aus den krisenhaften Situationen bietet.

· Wegfall von Maßnahmen, die die Bundesagentur für Arbeit nicht mehr finanziert. Da in unserem Projekt eine Reihe von Weiterbildungsanbietern mitarbeiteten, für die die früheren BfA-Mittel einen wesentlichen Anteil ihres Budgets ausmachten, bedurfte es schon größeren Differenzierungsvermögens bei den Beteiligten, damit sie nicht dem Eindruck verfielen, hier werde die öffentliche Forderung nach Stärkung lebenslangen Lernens durch öffentliche Haushaltspolitik konterkariert.

· Kürzungen der Mittelzuweisungen nach dem NRW-WbG um 15%. In diesem Zusammenhang entstand eine lebhafte Diskussion darüber, ob damit nicht die verabredete Weiterentwicklung des Weiterbildungsgesetzes und mit ihr auch die stärkere Einbeziehung arbeitsweltorientierter Angebote teilweise obsolet würden. Dem gegenüber standen zu diesem Thema für die betroffenen Einrichtungen neue Zugangsmöglichkeiten zu ESF-Mitteln im Rahmen der „Innovation Weiterbildung“, sofern sie sich von Regel- auf Projektförderung umzustellen in der Lage waren.

Zugleich wurde das gesamte Projekt von Entwicklungen auf dem Gebiet der Zuwanderungspolitik begleitet, die zumindest dem geplanten Teilaspekt der Integrationsförderung beträchtlich weniger Raum ließen als bei der Projektplanung erwartet. Insbesondere nach dem 11. September 2001 erbrachte der öffentliche Diskurs über Prinzipien eines Einwanderungsgesetzes eher restriktive Lösungsansätze auch in Bezug auf die beruflichen Perspektiven von Zugewanderten.

3.6. Berufliche Eingliederung in Verbindung mit selbstgesteuertem und interkulturellem Lernen

Wie eingangs erwähnt, sollte ein zusätzlicher Arbeitsschwerpunkt des Projekts bei der VHS Bochum liegen, bei Jugendlichen im Übergangsbereich von Schule in den Beruf. Aus dem Zielkatalog des Projekts sollten hier vor allem die Vernetzung einschlägiger Lernorte zur beruflichen Eingliederung und die Entwicklung von Modulen für interkulturelles in Verbindung mit selbstgesteuertem Lernen geleistet werden, und dies stärker als im Kernbereich des Projekts, wo in KMU grundsätzlich erst einmal Akzeptanz für Lernen geschaffen werden musste und Lernformen zunächst allenfalls eine funktionale Rolle spielen konnten. Die Bemühungen bei der VHS konzentrierten sich auf den Bereich der schulabschlussbezogenen Lehrgänge. Dessen Weiterentwicklung wurde während unserer Projektlaufzeit auch aus anderen Quellen gefördert, u.a. aus WbG-Innovations- mitteln, wobei es besonders um die Verstärkung berufs- und betriebsorientierender Elemente in den Lehrgängen ging. Bei den Innovationsprojekten kooperierte die VHS Bochum ihrerseits kontinuierlich mit vier weiteren Volkshochschulen in einem zunehmend stabileren Netz.

Unser Projektbeitrag diente der Erprobung von interkulturellem Lernen in Lernarrangements, die von den Lernenden stärker selbst verantwortet wurden, und der Vorbereitung von Möglichkeiten profilierterer Bewerbung um Ausbildungsplätze. Auf der Ebene verschiedener Abschlussniveaus konnten Erfahrungen gesammelt und zu Modulen zusammengeführt werden. Diese Erfahrungen und Module, besonders Aspekte selbst gesteuerten Lernens in Verbindung mit Arbeitsweltorientierung, wurden im weiteren Verlauf des Projekts ergänzt in und mit vergleichbaren Lerngruppen am Rahel-Varnhagen-Weiterbildungskolleg in Hagen, einer schulischen Einrichtung. Auch das Kolleg befindet sich in ständigen Arbeitszusammenhängen mit anderen Einrichtungen seiner Art, die durch mittlerweile mehrfache Unterstützung aus Projekten gefördert werden.

3.7. Lernberatung und Lernbegleitung

Die Projektarbeit in den Lehrgängen an der VHS Bochum eröffnete für die letzte Phase des Projekts die Möglichkeit, die Kompetenzen von Lehrenden bei der unmittelbaren Lernberatung und Lernbegleitung von Lernenden zu erweitern. Dabei konnten die praktischen Erfahrungen aus der voraufgegangenen Projektarbeit bei der VHS einbezogen, zugleich aber durch neue theoretische Impulse ergänzt werden (siehe Anhang). Mit diesem Teilprojekt konnte das letzte noch verbleibende wesentliche Projektvorhaben angegangen werden, das die Erarbeitung von Qualifizierungsbausteinen für Beschäftigte in der Weiterbildung vorsah. Der Entschluss, dieses Projektvorhaben bei der VHS Bochum zu platzieren, resultierte aus der Vorannahme, dass Versuche mit neuen Lernarrangements, die eigenverantwortetes Lernen durch adäquate Lernberatung und Lernbegleitung stärken wollen, an einer Volkshochschule besonders gut möglich sind, wo Begegnungen mit Lernenden aller Altersstufen nach der Pflichtschulzeit stattfinden. Zugleich wurde angestrebt, in diesem Teilprojekt auch solche Beratungskompetenz zu entwickeln bzw. zu fördern, die Weiterbildende bei der Begegnung mit Verantwortlichen in KMU benötigen, um die Notwendigkeit von Weiterbildung bei der Unternehmensentwicklung funktional begründen zu können.

4. Projektergebnisse

Das Projekt weist Ergebnisse verschiedener Art auf. Den Projektzielen und -handlungsfeldern entsprechend sind mit dem Schwerpunkt interkulturelle Bildung Weiterbildungsmodule entwickelt und in KMU erprobt, die Erprobungen ausgewertet worden. Sie sind einschließlich der Vor- und Nachbereitung der dafür benötigten Lernarrangements in vier Veröffentlichungen ebenso dokumentiert und verbreitet worden wie die gewonnenen Erkenntnisse über die Voraussetzungen für Weiterbildung in Betrieben bei Lernenden und Betriebsverantwortlichen.

Zu der Fragestellung, wie auch in fortgeschrittenerem Lernalter stärkere Eigeninitiative möglichst nachhaltig angeregt und gefördert werden kann, sind bei der Berufsorientierung und -vorbereitung von Jugendlichen und Heranwachsenden insbesondere mit geringerer schulischer Qualifikation Ergebnisse erzielt und Erkenntnisse gesammelt worden.

Sowohl bei der Vorbereitung und Durchführung der Teilprojekte als auch im Blick auf die Verstetigung der erprobten Maßnahmen und Prozesse sind Erkenntnisse gewonnen worden, welche Bedingungen und Voraussetzungen für eine Zusammenarbeit und Vernetzung von Weiterbildungs- und Beratungsanbietern gegeben sein müssen und wie Zusammenarbeit und Vernetzung gestaltet werden können.

Die Ordnung der folgenden Darstellung der Projektergebnisse ist an den einleitend zitierten Handlungsfeldern des BLK-Programms ausgerichtet.

4.1. Bereitstellung innovativer Angebote und Methoden für KMU und ihre Erprobung

Im Rahmen des Projekts sind eine Reihe von Modulen und Angeboten entwickelt bzw. bereitgestellt und in einzelnen konkreten Zusammenhängen erprobt worden, die für die interkulturelle Weiterbildung in KMU bei entsprechender Feinabstimmung auf die jeweiligen spezifischen Bedürfnisse und Bedingungen auch in neuen Zusammenhängen genutzt werden können. Im Einzelnen handelt es sich dabei um Angebote zur Förderung von

· Teambildung in kleineren Unternehmen

· Kommunikationsfähigkeit und Stressbewältigung für Busfahrer/innen

· kultursensibler Pflege in Krankenhäusern

· betriebsnahem Sprachenlernen mit diversen Arrangements für Deutsch und Englisch

· betriebswirtschaftlichen Standards und Kundenorientierung in kleinen Migrantenbetrieben

· Kommunikation bei der Anbahnung von Auslandsgeschäften (nur Konzept).

4.1.1. Oberste Bedingung für das Zustandekommen der Arrangements: Von der Betriebsleitung erkanntes bzw. akzeptiertes betriebliches Interesse

Zustande gekommen sind die Angebote und Erprobungen bei recht verschiedenartigen durch das Projekt veranlassten Gelegenheiten:

· Ein KMU-Betriebsleiter lernte auf der Projektauftaktveranstaltung das (interkulturelle) Teambildungskonzept von ThyssenKrupp kennen und bat um Übertragung des Konzepts auf die Bedarfe seines Betriebs

· Ein Betriebsrat nahm an einer Arbeit-und-Leben-Veranstaltung teil und erkannte die Chance, seine Kollegen (nicht nur) für interkulturelle Begegnungen beim Busfahren besser zu schulen

· Die Volkshochschule einer Großstadt sah die Möglichkeit, mit ihren Angeboten wie schon länger erwünscht näher an die von Zugewanderten geleiteten Betriebe in der Nordstadt herantreten zu können

· Eine Mitarbeiterin eines auf internationale Begegnungen spezialisierten Bildungswerks hatte ein umfassenderes Konzept zur kultursensiblen Pflege erarbeitet und suchte mit Projekthilfe Erprobungsbetriebe.

Diese Verschiedenartigkeit des Zustandekommens darf als durchaus repräsentativ und verallgemeinerbar für das Knüpfen von Kontakten zwischen Weiterbildungsanbietern und KMU gelten. Nach unseren Erfahrungen stellen sich KMU-Leitungen dem Weiterbildungsbedarf in ihrem Betrieb dann, wenn aus welchen Gründen auch immer Weiterbildung als Lösungsmöglichkeit für akute oder latente Probleme ins Blickfeld gerückt wird. Bezogen auf rein betriebliche Fort- bzw. Weiterbildung ist dies in der Regel der Fall und für den Betrieb überlebenswichtig. Für diese Bildung gibt es verschiedene Formen und Methoden, wobei neben dem selbst oder mit Hilfe von außen organisierten Lernen gerade in KMU das kollegial gestaltete Lernen und Anlernen im Prozess der Arbeit eine bedeutende Rolle spielt.

Wichtigste Voraussetzung für den Nachweis von Erprobungsgelegenheiten für unsere über das rein Betriebliche hinausgehenden Angebote war somit, dass die beteiligten Unternehmen ein spezielles Interesse an den Angeboten hatten, weil sie in ihnen Lösungsmöglichkeiten für bestehende Probleme sahen. Dieses Interesse bezog sich in der Mehrzahl der Erprobungsfälle in erster Linie nicht auf interkulturelle Weiterbildung, sondern auf den Erwerb von soft skills durch die Mitarbeiter, vor allem in den Bereichen Kommunikation und Interaktion untereinander und mit Geschäftspartnern und Kunden. Da beide Bereiche auch bei interkulturellen Begegnungen eine wesentliche Rolle spielen, gesellte sich aber auch in diesen Fällen das Interesse an interkultureller Weiterbildung zu den jeweiligen Hauptinteressen hinzu.

Bei den Angeboten für die Krankenhäuser und für die von Migranten geleiteten Unternehmen stand interkulturelle Weiterbildung auch im engeren Sinn im Vordergrund. In beiden Fällen ging es für die Unternehmen ausdrücklich darum, durch solche Weiterbildung die Interaktion mit kulturell verschiedenartiger Kundschaft zu verbessern und dadurch nicht zuletzt auch die Geschäftsbilanz positiv zu beeinflussen.

Darüber hinaus enthielten die Weiterbildungsangebote für die Migranten, die Unternehmen leiten, noch einen besonderen Akzent: für diese Zielgruppe, überwiegend aus der Türkei zugewandert, tritt interkulturelle Bildung häufig auch als betriebliche Bildung auf, wenn sie erforderlich ist, um sich in die deutsche Kultur von Buchführung und Unternehmensbesteuerung hineinfinden zu können. 

Dadurch, dass die Voraussetzung des betrieblichen Interesses erfüllt war, spielte es für die beteiligten Unternehmensleitungen keine Rolle, ob sie den Bedarf selbst erkannt hatten, ob er durch Anbieter von außen an sie herangetragen oder aus Belegschaft bzw. Betriebsrat angemeldet wurde. Um ein Angebot durchführen zu können, war es nicht notwendig, dass der Betrieb einen Betriebsrat hatte – Betriebsräte spielen in KMU zahlenmäßig insgesamt eine weniger bedeutende Rolle. Wo es aber einen Betriebsrat gab, erhöhte Einvernehmen mit ihm die positive Einstellung der Beteiligten deutlich, auch wenn sich Betriebsrat und Betriebsleitung in anderen Fragen eher von prinzipielleren Positionen aus begegnen.

Ebensowenig spielte für die Akzeptanz der Bildungsangebote eine Rolle, dass in ihren Konzepten die herkömmliche Trennung von allgemeiner und beruflicher / betrieblicher Weiterbildung aufgehoben wurde. Diese Trennung, die im Laufe von Jahrzehnten an der Grenze von Wirtschaft und Öffentlichkeit aus verschiedensten Gründen zustande gekommen ist (genannt seien die Stichworte Subventionen, Ideologie, Angebotsdomänen), hat sich im Bewusstsein zumindest der KMU-Verantwortlichen, mit denen wir es zu tun hatten, kaum festgesetzt; dies offenbar deshalb, weil sie in der Vergangenheit auch auf die Angebote der eher wirtschafts- und betriebsnahen Weiterbildung nur selten zugegriffen haben. Neben der schon erwähnten häufig fehlenden Einsicht in den Wert allgemeiner Weiterbildung im betrieblichen Zusammenhang dürfte hier eine wichtige Rolle spielen, dass gerade KMU den Preisvorstellungen der Anbieter nicht genügen können oder den konkret erwartbaren Nutzen nicht hoch genug einschätzen. 

Eine wichtige Voraussetzung für das Zustandekommen und den Erfolg der Angebotserprobungen war allerdings, dass die Beteiligten aus den Weiterbildungseinrichtungen den Betriebsverantwortlichen mit viel Zeit und genügend Flexibilität entgegenkamen, um Vertrauen aufzubauen und um ihre bereits vorhandenen, nicht selten für eher allgemeine Weiterbildungsanlässe entworfenen Vorstellungen und Konzepte auf die vorweg erfahrbaren Bedarfe der Betriebe abzustimmen, damit die dann eingesetzten Konzepte auch im Seminarprozess noch stärker auf die auftretenden Bedürfnisse der Teilnehmenden zugeschnitten werden konnten. Neben dem schon genannten wesentlichen Beweggrund des unmittelbaren Betriebsinteresses gibt es zwar auch in KMU zunehmend weiterbildungsorientierte Überzeugungstäter insbesondere in der nachwachsenden häufig akademisch vorgebildeten Generation von Betriebsverantwortlichen – immer noch aber, so auch in einem unserer Fälle, müssen Verantwortliche in krisenbehafteten Unternehmen sich ihren Geldgebern und deren Beauftragten gegenüber rechtfertigen, dass sie ihre Mittel nicht „effektiver“ als in soft-skill-Qualifizierung eingesetzt haben. Die benötigten Rechtfertigungsstrategien gemeinsam zu entwerfen, kostet dann bei den Betriebsverantwortlichen entsprechend Zeit und Lernbereitschaft und – darauf wird noch eingegangen – bei den Weiterbildungsanbietern zusätzlich entsprechende Unternehmensberatungskompetenz.

4.1.2. Wo die Betriebsleitungen interessiert sind, sind auch die Belegschaften von KMU grundsätzlich für Weiterbildung aufgeschlossen...

Eingangs ist bereits erwähnt worden, dass nach der Projektanlage die Projektangebote erst in einem fortgeschrittenen Projektstadium zu den einzelnen Lernenden in den KMU vordringen konnten, da für die Projektziele und -angebote zunächst die Leitungsebenen gewonnen werden mussten. Dank der BLK-Programm-konzeption stand aber doch genügend Zeit zur Verfügung, um auf verschiedene Weise an lernende Endverbraucher herantreten und Erkenntnisse zu ihrer Lernmotivation und zu ihrem Lernverhalten gewinnen zu können. Diese Erkenntnisse ergaben sich aus Befragungen im Vorfeld von Seminaren, aus Beobachtungen des Lernverhaltens während der Veranstaltungen und durch Befragungen von Teilnehmenden nach Abschluss eines Angebots.

Von Anfang an hatten wir allen Beteiligten gegenüber die Weiterbildungsangebote so skizziert, dass sie betriebsnah die einzelnen Lernenden persönlich und betrieblich voranbringen und zugleich dem Betrieb nutzen sollten. Generell war ein hohes Anfangsinteresse der Belegschaften an unseren Angeboten festzustellen, die ja über die üblichen unverzichtbaren betrieblichen Weiterbildungsangebote hinausgingen. Für die Akzeptanz der Angebote mag neben persönlicher Lernmotivation ebenso auch Neugier eine Rolle gespielt haben oder die Aussicht auf Abwechslung im betrieblichen Einerlei. In den meisten Fällen gab es auf Grund der wirtschaftlichen Krisenstimmung in den kontaktierten Betrieben auch Besorgnisse in den Belegschaften über die Sicherheit der Arbeitsplätze. Unsere anfänglichen Mitarbeiterbefragungen in zwei Betrieben ergaben, dass nicht wenige Mitarbeitende durch Teilnahme an den Angeboten ihre Position im Unternehmen hofften festigen zu können – sei es, dass sie etwas unmittelbar Brauchbares lernten, oder sei es, dass sie durch ihre Teilnahme bei der Betriebsleitung einen guten Eindruck hinterließen.

Je nach Verlauf der Erprobungen, aber auch beeinflusst durch die Entwicklung der betrieblichen Situation, wurde die Anfangsmotivation durch ein nachhaltiges Weiterbildungserlebnis bestätigt, oder aber sie wurde auch schon mal relativiert. Zwei offenbar besonders konstruktive Entwicklungen seien hervorgehoben. In einem Fall konnte unser Angebot nach dem Zeugnis der Beteiligten direkt dazu beitragen, eine krisenhafte Situation positiv zu wenden: während das Gesamtunternehmen insolvent wurde und die anderen Teilbetriebe verkauft bzw. aufgelöst wurden, besteht der von uns betreute Teilbetrieb bis heute auf Belegschaftsinitiative weiter. Und unsere Busfahrerinnen und Busfahrer haben seit den Seminaren nachweisbar weniger Kundenbeschwerden zu bearbeiten. Ebenso bemerkenswert ist, dass die beiden Angebote, die als Fortsetzungsreihe konzipiert waren, am Ende die größte Teilnahmezufriedenheit ergaben und auch bei späteren Nachbefragungen die nachhaltige positive Einwirkung des Gelernten auf die berufliche Tätigkeit bekundet wurde.

Ungünstiger wirkt es sich dagegen offenbar zumindest für einen Teil der Lernwilligen aus, wenn ein Arrangement nicht kompakt genug konzipiert ist. In den Fällen, da über einen längeren Zeitraum einmal wöchentlich Sprache gelernt werden sollte, wurde die anfänglich hohe Motivation durch einwirkende betriebliche Zwänge beeinträchtigt, die zu einem allmählichen Abbröckeln der Teilnahmebereitschaft führten bis hin zur nachlassenden Motivation. Bemerkenswert ist aber, dass die hohe Motivation in der Anfangsphase dieser Lehrgänge unabhängig von der Vorbildung der Interessierten bestand. Offensichtlich war, dass manche weniger Vorgebildete erstmals überhaupt einem Weiterbildungsangebot begegneten und sie ohne dieses Angebot wohl auch kaum von sich aus außerhalb des Betriebs nach einem Weiterbildungsangebot gesucht hätten. Erst im Verlauf der Veranstaltungen zeigte sich, dass die Teilnahmebereitschaft der weniger Vorgebildeten, für die sichtlich der Lerngruppenzusammenhang ein wichtiges Element für Motivation und ihren Erhalt ist, eher abbröckelte.

Eine weitere Facette unserer Nachbeobachtungen soll deswegen erwähnt werden, weil in der einschlägigen Literatur gelegentlich zu lesen ist, KMU-Leitungen befürchteten, dass sie durch die Ermöglichung von Weiterbildung bei ihren Beschäftigten sich eher schaden, weil sich diese Beschäftigten nach der Weiterbildung gern und häufig erfolgreich bei anderen Betrieben um einen besser dotierten Arbeitsplatz bewerben. In unserem Fall glaubten die Beschäftigten im Gegenteil feststellen zu können, dass ihre Kollegen, die sich immer besonders fleißig weitergebildet hatten und deswegen mehr verdienten, als erste entlassen würden. Dies führte zum Nachlassen der anfänglich hohen Weiterbildungsbereitschaft.

Da unser Hauptinteresse war, in KMU überhaupt erst einmal Bereitschaft zu betriebsnaher über rein Betriebliches hinausgehende Weiterbildung zu wecken, hielten wir es für sinnvoll, zunächst solchen Lernarrangements und -methoden den Vorzug zu geben, die Betriebsleitungen wie Belegschaften aus langjähriger Erfahrung vertraut sind. So konnte Betriebsnähe durchaus auch bedeuten, dass sich eine Teilbelegschaft ein Stück weit außerhalb des Betriebs in einer Bildungsstätte zusammenfand, um dort dann allerdings intensiv Störungen ihrer Zusammenarbeit zu bearbeiten und Optimierungsperspektiven zu entwickeln. 

Wir bedachten aber bei der Gestaltung der Lernarrangements stets auch, welche Perspektiven sich dabei für die Förderung stärker selbst gesteuerten Lernens der Einzelnen eröffneten. Besonders bei den aufeinander aufbauenden Lehrgängen ergaben sich Möglichkeiten, den Teilnehmenden für die Zeit zwischen den Seminaren Tips und Anregungen mitzugeben, wie sie selbständig weiterlernen konnten. Diese Anregungen wurden durchaus auch aufgegriffen, und die gewonnenen Erfahrungen konnten beim nächsten Zusammentreffen ausgewertet werden. Im Falle der Krankenhausseminare hat dies dazu geführt, dass in einem der Häuser für den Bereich der kultursensiblen Pflege eine Lernstätte zur weiteren individuellen Nutzung durch die Pflegekräfte entstehen soll.

Bei Sprachkursen erscheint es nach unserem derzeitigen Erkenntnisstand sogar geboten, noch stärker als in unseren Arrangements von den herkömmlichen Lernmethoden abzugehen und auch betriebsnahe Angebote so zu gestalten, dass Lernen und Interaktion in der Gruppe, weitere Kommunikationsmöglichkeiten mit Hilfe der neuen Medien und verbindlich in das Angebot eingefügte Selbstlernanteile zusammengeführt werden (siehe auch die Anregungen in unserer Publikation „Katalysator Sprache“).

4.1.3. ... wenn die Lernzeitregelungen und finanziellen Belastungen akzeptabel sind

Auch nach dem Schlussbericht der unabhängigen Expertenkommission zur Finanzierung lebenslangen Lernens (2004) gibt es keine Patentrezepte für die organisatorische und finanzielle Gestaltung von betriebsnahen Weiterbildungsmaßnahmen, die die einzelnen Lernenden persönlich und betrieblich voranbringen und zugleich dem Betrieb nutzen. 

In den letzten Jahrzehnten galt die Regel: wo ein Unternehmen ein Interesse an notwendiger rein betrieblicher Fort- und Weiterbildung von Mitarbeitenden für Bedürfnisse direkt am Arbeitsplatz hatte, hat das Unternehmen sie auch bezahlt. Und die Belegschaftsperspektive war: wer bei seiner Arbeit nicht mitkam oder das persönliche Bedürfnis verspürte, noch besser werden zu wollen, oder wer Weiterbildung brauchte, um sich umzuorientieren, musste die Maßnahme in der Regel mit eigenem Geld und Freizeiteinsatz bezahlen und beschränkte sich deshalb auf das Unverzichtbare.

Während der gesamten Projektlaufzeit lag uns an Erkenntnissen zu der Frage, wie Verzahnungen aus beiden Grundsatzpositionen gestaltet werden können, um die Verbreitung lebenslangen Lernens auch dort zu fördern, wo die Menschen arbeiten und wo sie nach dem beschriebenen Muster von Weiterbildungsangeboten bisher nicht genügend erreicht werden konnten. Als Grundregel dazu ist neuerdings auch in dem genannten Gutachten formuliert worden, dass sich die Finanzierungsanteile an betriebsnaher Weiterbildung nach dem betrieblichen bzw. privaten Nutzen der Beteiligten richten müssten, wobei für das gesellschaftlich erwünschte lebenslange Lernen aller Menschen finanzielle Anreize erforderlich seien. Betrachtet man die in unseren Fällen eingespeisten Projektgelder als solche Anreize, dann können u.E. aus den gewonnenen Erfahrungen auch Schlussfolgerungen gezogen werden, die für die Regelsysteme brauchbar sind.

Relativ leicht war für uns der Zugang mit unserem Angebot „Kultursensible Pflege“ zu den beteiligten Krankenhäusern. Hier gab es für die Ermöglichung von Fortbildung ohnehin bereits einen festen Rahmen, in dem sich der Arbeitgeber durch die Anrechnung von Arbeitszeit und die Fortbildungsinteressierten durch die Bereitstellung von Freizeit entgegenkommen. Da das Projekt die Bezahlung der Referentenkosten übernahm, waren Betrieb und Teilnahmeinteressierte mit der Nutzung des bestehenden Rahmens für eine dort üblicherweise nicht hineinpassende Weiterbildung schnell einverstanden. Eine wichtige über die Projektsituation hinausreichende Erkenntnis ist aber, dass beide Seiten aus je eigenem Interesse – Profilierung des Krankenhauses bzw. besseres persönliches und betriebliches Vermögen zum Umgang mit Zugewanderten – auch nach Ende unseres Teilprojekts an einer Fortsetzung des Lernprozesses interessiert sind und nach Möglichkeiten suchen, mit unserer Referentin auch ohne Projekthilfe weiterzuarbeiten.

Eine recht klare Regelung gab es auch bei unserer ersten Erprobung („Teamentwicklung“), als zu dem zweitägigen Seminar (Freitag/Samstag) der Betrieb einen bezahlten Arbeitstag der gesamten Belegschaft beisteuerte und die Teilnehmenden einen freien Tag. Es ist schon erwähnt worden, dass ein solch beträchtlicher Einsatz des Betriebs für soft-skill-Qualifizierung manchen rein betriebswirtschaftlich Denkenden zu weit ging.

Es wächst aber offensichtlich der zahlenmäßige Anteil von Fällen, in denen die Arbeitsverhältnisse im Einzelbetrieb nicht mehr klar geregelt und entsprechend auch die Nischen für Lernzeiten nicht einmal am Wochenende mehr klar ausgewiesen werden können. Dies galt bei uns schon im Einzelfall des Reiseunternehmens, wo die organisatorische Kooperationswilligkeit und -bereitschaft der Unternehmensleitung unabdingbar war, um eine größere Gruppe von Mitarbeitenden dreimal wenigstens samstags in einem Seminar zusammenzuführen zu können. Noch mehr galt dies im Fall der meist sehr kleinen von Zugewanderten geleiteten Unternehmen, für die ein gemeinsames Lernzeitfenster gefunden werden musste. Hier war – mit entsprechenden Auswirkungen auf die physische Leistungsfähigkeit und entsprechende psychische Leistungsbereitschaft – auch der Einbezug des Sonntags als Lerntag erforderlich.

Dieser Überblick über verschiedene Konstellationen zeigt die Vielfältigkeit, mit der Anbietende beim Zugehen auf KMU rechnen können und müssen. Nach unserer Erkenntnis ist fast jeder Einzelfall anders, und so gibt es neben ungünstigen Bedingungen manchmal auch Chancen für Bildungsangebote, die unter geregelteren betriebswirtschaftlichen Bedingungen von größeren Unternehmen wohl gar nicht erst erwogen würden.

Um solche oder ähnliche Lernarrangements zur Regel werden zu lassen, wäre es erforderlich, die Flexibilität und die methodische Vielfalt der Angebote zu erweitern. Dabei kann es aber nicht nur darum gehen, die selbst gesteuerten bzw. selbständigeren Anteile auszubauen. Deutlich sichtbar wurde in unseren Fällen auch die Notwendigkeit – und letztendlich der betriebliche Nutzen daraus –, dass den Lerngruppen Gelegenheit zum Austausch über die betriebliche Situation und ihre Probleme gegeben wurde. Hier müsste weiter nach effektiver methodischer Vielfalt gesucht werden.

Zugleich gilt es, die finanziellen Anreize für die Lernenden zu erhöhen. Dafür haben sich nach unseren Beobachtungen während der Projektlaufzeit gerade für den Bereich von KMU die Bedingungen eher kompliziert. Zu Beginn der Programmlaufzeit gab es erste Erfolge bei dem Bestreben, Weiterbildung auch zum Gegen-stand tarifvertraglicher Vereinbarungen zu machen (u.a. baden-württembergische Metallindustrie 2001). In einem seinerzeit recht lebhaften Begleitdiskurs wurde theoretisch klar, dass betriebliche Bildungszeiten sich aus verschiedenen Quellen ergeben könnten, aus öffentlichen Anreizen, aus Tarifverträgen, Betriebsvereinbarungen und arbeitsvertraglichen Einzelregelungen. Da in den letztgenannten Bereichen zur Zeit kaum mehr Bewegung erkennbar und auch für die nächste Zeit nicht absehbar ist, gewinnen Impulse aus öffentlichen Mitteln gerade für das Lernen in KMU an Bedeutung. Diese könnten in der Umsetzung der Vorschläge des Gutachtens der Expertenkommission bestehen. Nach unseren Erfahrungen sind hierzu auch weitere Ansätze denkbar. So könnte z.B. erwogen werden, die Aufgaben der traditionellen Bildungsinitiative Arbeit und Leben zu erweitern, was die Bündelung von Elementen öffentlicher Förderung und tariflicher Vereinbarungen ermöglichen würde.

4.2. Förderung von selbst gesteuertem Lernen und Lernmotivation bei der Berufsvorbereitung in schulabschlussbezogenen Lehrgängen

Von vornherein war allen Projektbeteiligten klar, dass es schwierig sein würde, unser Bochumer Teilprojekt im schulabschlussbezogenen Bereich der VHS mit dem Kernbereich des Projekts zusammenzuführen. Versucht werden sollte, die Teilnehmenden mit einem interkulturellen Profil auszustatten, das ihnen einen erleichterten Zugang zu KMU verschaffen sollte, die an einem solchen Profil interessiert sind. Die im Projektverlauf allgemein ungünstiger gewordenen Bedingungen für den Übergang von Jugendlichen mit gebrochenen Schulkarrieren in Ausbildung erschwerten allerdings diesen Versuch so stark, dass sich nennenswerte Erkenntnisse zu der Frage, ob KMU für solche Zusatzqualifikationen interessiert werden können, nicht erzielen ließen.

Wir verlagerten den Hauptakzent in diesem Bereich deshalb im Projektverlauf auf die Frage, ob und wie sich durch die Erfahrung interkulturellen Lernens die Lernmotivation von Jugendlichen erhöhen lässt, die einen ersten oder höherwertigen Schulabschluss nachholen wollen. Um auf einer noch breiteren Basis Antworten auf die Frage zu erhalten, wie bei Jugendlichen mit negativen Lernvorerfahrungen selbstgesteuertes Lernen angeregt werden und welche Rolle es für eine berufsorientierende Motivierung spielen kann, bezogen wir auch ein schulisch organisiertes Weiterbildungskolleg in die Erkundungen ein. 

Das interkulturelle VHS-Lernarrangement konnte auf den Grundprinzipien aufbauen, die für die dortigen schulabschlussbezogenen Lehrgänge ohnehin gelten. Wer in NRW am Nachholen eines ersten oder mittleren Schulabschlusses interessiert ist, hat grundsätzlich die Wahl zwischen schulischen Angeboten und einem VHS-Lehrgang, und wer den VHS-Lehrgang wählt, verspricht sich davon häufig die Möglichkeit, in neuem Ambiente schlechte voraufgegangene Schulerfahrungen abschütteln zu können. Um diesem verbreiteten Interesse entgegenzukommen, gehört dort die Kooperation der pädagogischen und sozialpädagogischen Lehrkräfte zum Standard. Projektorientiertes Lernen spielt in dem Konzept eine wesentliche Rolle.

Die Auswertung des Teilprojekts ergab, dass die Verbindung von berufsorientierenden mit interkulturellen Themen zunächst in erheblichem Maße motivationssteigernd gewirkt hatte. Für die Teilnehmenden mit Migrationshintergrund war dies vielfach die erste Gelegenheit zu intensiven kommunikativen Kontakten mit Exponenten und wichtigen Institutionen der Mehrheitsgesellschaft, so auch mit potenziellen Arbeitgebern. Das – von den Lehrenden bewusst sparsam angeregte und unterstützte – eigene Erobern des Projektterrains in kleinen Teams führte zu einer deutlich spürbaren persönlichen Entwicklung der Teilnehmenden, was sich am Ende des Lehrgangs in gleichermaßen selbstbewussten wie gekonnten Präsentationen der Projektergebnisse vor namhaftem Publikum niederschlug und die Lehrgangsverantwortlichen in ihrer Überzeugung bestärkte, dass nachhaltigeres Lernen vor allem durch selbständigeres Lernen zustandekommt. Da einige größere Volkshochschulen in NRW während der Projektlaufzeit ihre schulabschlussbezogene Zusammenarbeit im Rahmen von mehreren aufeinander aufbauenden anderen Innovationsprojekten des Landes intensiviert haben, ist über die bestehenden Kooperationsstrukturen auch die Verbreitung der Erkenntnisse gewährleistet, die in unserem Teilprojekt gewonnen wurden.

In dem in unser Projekt einbezogenen Weiterbildungskolleg gelang es in den letzten Jahren, mit unseren und anderen Projektmitteln einen Lerngestaltungsprozess zu unterstützen, in dem selbständiges Lernen in die Curricula einbezogen wird und in dem die dort Lehrenden für solches Lernen zunächst einmal die Voraussetzungen durch Befähigung zu Selbststeuerung schaffen. Für die in ihrer bisherigen Schulzeit wenig erfolgreichen Lernenden wird zunächst ein zweiwöchiges Motivationstraining angeboten, das auch die Aufarbeitung der bisherigen Lernbiographien mit einbezieht. Auch für solche Lernende, bei denen zur Förderung ihrer beruflichen Eingliederungschancen der Erwerb ihres Hauptschulabschlusses mit einem beruflichen Praktikum verbunden wird, erhöhen sich durch das Motivationstraining und die Einführung in selbständiges Lernen die Bereitschaft und die Fähigkeit, selbständig ihre schulischen Fachkenntnisse in dem eingerichteten schulinternen Selbstlernzentrum zu ergänzen. Diese Lernmotivierung und -befähigung führt in Verbindung mit der Motivierung durch die Erfahrungen in den berufsvorbereitenden Praktika dazu, dass diese Jugendlichen trotz mitgebrachter besonders ungünstiger Voraussetzungen vergleichsweise gute Chancen für den Eintritt in Ausbildung erwerben. Für alle übrigen Lernenden bietet das Selbstlernzentrum mit ständiger Ansprechmöglichkeit von Lernbegleitung die Gelegenheit, spezielle fachspezifische Lernrückstände aufzuholen. Damit können sie ggf. auch ihre Verweildauer in den Lehrgängen verkürzen, die seit dem vergangenen Jahr in den Hauptfächern in vierteljährliche Module unterteilt wurden.

Der Prozess der Förderung von nachhaltigem Lernvermögen und nachhaltiger Lernbereitschaft durch Ermunterung zu mehr Lernselbständigkeit konnte bis zu dem erreichten Punkt fortschreiten, weil ein beträchtlicher Teil des Lehrpersonals sich dafür entschieden hat, die damit verbundenen neuen, z.T. veränderten Aufgaben des Lehrens und des Begleitens von Lernen gemeinsam zu planen und zu bestreiten. Über ein schon länger vergleichsweise gut funktionierendes Kommunikationssystem der Weiterbildungskollegs in NRW – die zueinander kaum in Konkurrenz stehen und deshalb umso vorbehaltloser zusammenarbeiten können – ist gewährleistet, dass die Entwicklungen und Erfahrungen landesweit ausgetauscht werden können.

4.3. Rollendefinition bei Lehrenden und Bedingungen für Vernetzungen von Weiterbildungseinrichtungen im Kontext des lebenslangen Lernens, insbesondere in KMU

Während der Projektlaufzeit haben über alle Projektteilbereiche hinweg nach anfänglich allgemeiner Skepsis die dort Lehrenden begonnen, sich manchen der Vorstellungen von lebenslangem Lernen, auch denen im BLK-Programm, allmählich und mit situationsabhängig unterschiedlicher Schnelligkeit anzupassen. Die folgende Ergebnisübersicht unterscheidet nach den Lehrenden in den verschiedenen Bereichen, die vom Projekt berührt wurden.

4.3.1. Lehrende in schulabschlussbezogenen Lehrgängen

Lernungewohnte, häufig nur teilweise motivierte Lernende mit mehr oder weniger großer Disziplin in Verhalten und regelmäßiger Lehrgangsteilnahme haben den Lehrenden in schulabschlussbezogenen Lehrgängen auch in der Vergangenheit schon große Anstrengungen abverlangt, vor allem dann, wenn den Lernenden noch jeder Schulabschluss fehlte und sie zur Teilnahme an den Lehrgängen z.B. von der Bundesanstalt / Bundesagentur für Arbeit gedrängt wurden. Somit sind die Lehrenden seit Jahren an die Erprobung neuer Angebote und Angebotsformen gewöhnt. Stärker als in den Schulformen, die zum Pflichtschulbereich gehören, haben sie nach erwachsenengerechten, an das Verantwortungsbewusstsein der Lernenden appellierenden Lehr- und Lernformen und -methoden gesucht. Die darin bereits enthaltenen Anschlusspunkte für die Förderung von Lernselbständigkeit und Lernmotivierung können jetzt genutzt werden, um diese Elemente zu verstärken und nachhaltiges gemeinsames Lernen anzuregen, das durch Lernberatung/-begleitung ergänzt wird. 

Trotz der erwähnten traditionell größeren Sensibilitäten für lernerorientierte Methoden erfordert das auch von den Lehrenden des Zweiten Bildungswegs eine z.T. mühsame Abkehr von langjährig gepflegtem Verhalten und, fachspezifisch noch einmal verstärkt, eine Veränderung der eigenen Rollendefinition. Das Zurücknehmen eigenen inhaltlichen Engagements und lehrerzentrierter Methoden zugunsten von Teamprozessen, die den einzelnen Lernenden zu selbständigem Agieren und zu nachhaltigen Motivationsschüben verhelfen, setzt ebenso entsprechende Einsichten voraus wie die deutliche stärkere Akzentuierung des Gedankens der Lernförderung gegenüber dem häufig empfundenen Auftrag zur Feststellung von Lerndefiziten und zur Sortierung von Lernenden.

Wo aber gut geführte Einrichtungen ohnehin ständig nach besseren Wegen suchen und wie an unserem Weiterbildungskolleg das Instrument der schulscharfen Einstellungen nutzen, um das Kollegium durch entsprechend kompetente neue Kräfte zu ergänzen, da bieten sich durch die Anregungen für die Neugestaltung der Lehrendenrolle bei der Förderung lebenslangen Lernens weitere Begründungen und Bestätigungen für das eigene Tun.

Eine interessante Fragestellung ist dabei, ob die starke Akzentuierung des Lernens und Lehrens in Teams mit ihren unübersehbar guten Ergebnissen für die Förderung von Lernmotivation und selbständiger Lernfähigkeit auch genügend Spielraum lässt für die Bearbeitung individueller lernbiographischer Brüche. Das im Projektauftrag hierzu erstellte Konzept „Beratungskompetenz und Lernbegleitung“ (Anhang) ist in Teilen mit Lehrenden der VHS Bochum erprobt worden. Das Konzept fand gute Resonanz, insbesondere die Aufarbeitung von Lernbiographien und Brüchen durch die Lehrenden im Selbstversuch. Auch wenn es im Projektzusammenhang nicht mehr zur Anwendung bei Lernenden kam, sahen die Teilnehmenden gute Perspektiven, ihre Ermutigungs- und Lernförderstrategien durch die entsprechenden Module zu ergänzen.

4.3.2. Lehrende und Weiterbildungseinrichtungen in den Angeboten für KMU

Es ist schon angedeutet worden, dass zu Beginn des Projekts unser Bestreben darauf gerichtet war, nicht nur eine Kooperation und Vernetzung der ohnehin schon willigen Einrichtungen anzustoßen, sondern auch weniger überzeugte zum Herantreten an KMU zu bewegen. Dabei trafen wir auf eine Reihe von Interessen und Motivationen, die hier kurz dargestellt werden sollen.

Von vornherein waren solche Einrichtungen und Anbieter an den Projektvorhaben interessiert, die schon als Anbieter von (interkultureller) Beratung und Qualifizierung in Unternehmen spezialisiert waren und sich über das Projekt Aufträge erhofften. Hier bestand aber wenig Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit anderen Einrichtungen und zur kontinuierlichen Mitarbeit in unserem Kommunikationszusammenhang, was insbesondere bei kleineren überwiegend privat wirtschaftenden Einrichtungen aus zeitökonomischen Erwägungen ebenso nachvollziehbar war wie wegen bestehender Konkurrenzen. Die Zusammenarbeit mit kleineren Einrichtungen oder Einzelanbietern aus diesem Kreis bestand bis zum Ende des Projekts darin, dass wir ihre spezialisierten Fähigkeiten in fest umrissenen Situationen nachgefragt haben. Dies führte teilweise zu dokumentierbaren und dokumentierten Ergebnissen und Erfolgen, im Übrigen in erster Linie zu Lernprozessen (siehe die Erprobungsauswertungen in unseren Veröffentlichungen). 

Dabei erwiesen sich auch schon mal plausible Modelle aus der außerbetrieblichen Bildungsarbeit in ihrer unverfälschten Form als ungeeignet für das Milieu von KMU, so etwa, als eine außerbetrieblich erfolgreiche Weiterbildnerin ihre suggestopädische Methode zum Sprachenlernen in einem betrieblichen Lernraum nicht glaubte einsetzen zu können, die interessierten Belegschaftsangehörigen ihre Teilnahmebereitschaft aber an ihren Lernraum gebunden hatten. Der Sprachkurs wurde dann zwar mit einer anderen freiberuflich arbeitenden Lehrerin zu einem Abschluss gebracht, der einigen Teilnehmenden auch Perspektiven zum selbständigen Weiterlernen bzw. zum Weiterlernen in anderem Zusammenhang eröffnete. Zu einem weiteren Versuch, sinnvolle differenzierende und das individuelle Lernvermögen ansprechende Methoden und den Lernort Betrieb zusammenzuführen, reichte im Projekt die Zeit aber nicht mehr aus – hier besteht Gelegenheit zum Sammeln weiterer Erfahrungen, wie lebenslange Lernbereitschaft in betrieblichem Zusammenhang sinnvoll und wirkungsvoll gefördert werden kann.

In unserem Netzwerk verblieben dauerhaft vor allem solche Teilnehmende aus Einrichtungen der allgemeinen Weiterbildung, die mit Projekthilfe die von der Landespolitik empfohlenen neuen Wege betreten wollten. Neben kleineren und größeren Volkshochschulen waren dies auch geförderte Einrichtungen freier Träger. Bei diesen Interessenten widerstritten häufig unterschiedliche, auch gegenläufige Motive. Auf der einen Seite erschienen ihnen die neuen Anforderungen der Landespolitik an Weiterbildung allzu unvermittelt und diskontinuierlich, auf der anderen Seite wurde aber während der Projektlaufzeit immer deutlicher, dass diese Anforderungen nicht nur mit Nachdruck gestellt wurden, sondern in einer Zeit enger werdender Finanzierungsspielräume eine der wenigen auch finanziell unterfütterten neuen Perspektiven boten. Die Erfahrungen, die im Rahmen unseres Projekts möglich wurden, können von den beteiligten Einrichtungen künftig nicht nur bei der Konzipierung von Angeboten für die gleiche Zielgruppe genutzt werden, sondern von ihnen auch auf neue Zusammenhänge übertragen werden, die im Rahmen des Landesprogramms Innovation Weiterbildung entstehen.

Die wichtigsten dieser Erfahrungen haben wir als Teilergebnisse in unseren Themenheften veröffentlicht und in früheren Abschnitten auch bereits aus der Perspektive der Betriebe und der Lernenden dargestellt. Sie beinhalten, dass Anbieter auch mit dem Schwerpunkt allgemeine Weiterbildung dann Zugang zu KMU finden können, wenn sie 

· Kontaktknüpfungsmöglichkeiten nutzen, die zu Betrieben auf verschiedenste Art bestehen können,

· genügend Zeit und Vermittlungskompetenz mitbringen, um den Verantwortlichen die Art ihres Angebots wie auch seinen Nutzen für betriebliche Abläufe und die Lösung von Problemlagen, ggf. erst in längerfristiger Perspektive, vermitteln zu können,

· ihre Planungen und Angebote inhaltlich und zeitlich auch auf kurzfristige und aktuelle organisatorische und methodische Detailanforderungen im Betrieb abzustimmen verstehen,

· mit engen räumlichen und zeitlichen betrieblichen Rahmenbedingungen umzugehen bereit und in der Lage sind,

· möglichst einen ständigen vom Betrieb autorisierten Ansprechpartner für intensive Kommunikation gewinnen,

· alle Beteiligten – Entscheidungsträger, Meinungsbildner und Teilnehmer – frühzeitig und angemessen in die Anbahnung und Durchführung der Maßnahme einbinden,

· mit den Beteiligten gemeinsam nach finanziellen und zeitlichen Ressourcen für die Durchführung der Weiterbildung suchen,

· die Beteiligten dort abholen, wo sie stehen – dann aber auch neue, ggf. unerwartete Perspektiven eröffnen, ungenutzte persönliche Potenziale entdecken und erschließen helfen und damit Motivation, Selbstvertrauen und Selbstbewusstsein, ggf. auch neue Handlungsperspektiven schaffen.

Ein solcher Ansatz, der anspruchsvoll ist, aber belegbar erfolgreich sein kann, erfordert in der Regel das gemeinsame Beratungs- und Bildungsangebot. Größere Einrichtungen können dies unter einem Dach vereinen, wenn sie ihr Spektrum von Mitarbeitenden, häufig Honorarkräften, entsprechend erweitern. Kleinere Einrichtungen sind in der Regel auf Kooperation und Vernetzung verwiesen. 

An manchen Stellen hat sich auch die Produktivität der Vernetzung mit Supporteinrichtungen erwiesen, etwa dort, wo im Rahmen von Stadtteilarbeit der Wirtschaftsförderung bereits an Kontakten verschiedener Art interessierte Unternehmen akquiriert worden waren, die von Zugewanderten geleitet wurden und Beratung und Weiterbildung brauchten. Solche Kooperation und Vernetzung anzubahnen, hat teilweise das Projekt vermocht, sie wird zum Teil aber auch durch andere aktuelle Projektlinien zwingend gefordert, so etwa in der Potenzialberatung.

Ungeklärt durch unser Projekt bleibt aus den schon genannten Gründen die Frage, ob es sinnvoll und möglich ist, sich in betrieblichem Zusammenhang um eine stärkere Individualisierung von Weiterbildungsangeboten mit dem ausdrücklichen Ziel zu bemühen, die Selbststeuerungsfähigkeiten der Einzelnen zu stärken. Der motivierende Zugang hierzu ist zunächst besser über die Ermöglichung von positiven Lernerlebnissen in der Gruppe möglich, zumal den Beteiligten das Lernen in Gruppen vertraut ist. Wo es dann aber um die Verstetigung von Lernprozessen und Durchhaltevermögen geht, etwa im Bereich des Sprachenlernens, könnten nach den gemachten Erfahrungen durchaus Mischformen aus individuellem, durch die neuen Medien gestütztem Lernen und Gruppenlernen eingesetzt werden, die als blended learning formal auch betrieblich bereits akzeptiert, inhaltlich aber noch nicht wirkungsvoll gefüllt sind.

4.4. Anregungen und Empfehlungen für die Weiterbildungspolitik

In die folgenden Anregungen versuchen wir einzubeziehen, dass sich die Weiterbildungslandschaft in ihrer Gesamtheit parallel zum Projektverlauf verändert hat und die Veränderungsprozesse bezogen auf die Themen und Handlungsfelder unseres Projekts andauern.

Der weitgehende Ausfall der Bundesagentur für Arbeit bei der finanziellen Ausstattung von Qualifizierungsaufgaben im betrieblichen Zusammenhang hat – verbunden mit den latenten strukturellen und konjunkturellen gesamtwirtschaftlichen und damit auch betrieblichen Problemen – unter den Anbietern von betrieblicher Weiterbildung zu einer Krise geführt, die sich auch in den übrigen Weiterbildungsbereichen auswirkt. Auch die projektdurchführende Stelle musste sich mit den insgesamt enger werdenden Anbieterspielräumen auseinandersetzen, und nur mit einiger Mühe und einigen Einschränkungen konnten Auswirkungen auf den Personalbestand vermieden werden.

Diese allgemeine Lage nötigt die Einrichtungen, die lange Jahre vergleichsweise gut nebeneinander existiert haben, den zunehmenden Kooperationsanforderungen der verschiedenen geldgebenden Stellen ausgerechnet in dem Moment nachzukommen, da sie den Eindruck haben, sich eigentlich gegenüber ihrem Nachbarn profilieren zu müssen, um ihr eigenes Überleben zu sichern. Verschärft wird diese Situation bei einem Nebeneinander von Einrichtungen, die weniger regelmäßigen Zugang zu öffentlichen Mitteln haben und ihre Preise entsprechend kalkulieren müssen, und solchen, die ihre Angebote auf der Grundlage öffentlicher Förderung berechnen können. Hier spielt häufig auch die jahrzehntelang gewachsene Grenze zwischen allgemeiner und beruflich-betrieblicher Weiterbildung noch eine Rolle. 

Weiterbildungspolitisch ist es erwünscht, die beiden bisher getrennten Weiterbildungsbereiche bei den Bemühungen um KMU zusammenzuführen. Die Voraussetzungen hierfür sind im Prinzip günstig, da es den Einrichtungen der allgemeinen wie der beruflichen Weiterbildung in der Vergangenheit gleichermaßen nicht gelungen ist, KMU mit ihren Angeboten zu erreichen, und die nach allen Theorien für erfolgreiche Kooperationen erforderliche win-win-Perspektive somit gegeben ist. Zur Zeit allerdings verunsichern die Auseinandersetzungen der öffentlichen Hände (Föderalismusreform, Neudefinition der Aufgaben der Bundesagentur für Arbeit) über Zuständigkeiten und Kompetenzverlagerungen die Einrichtungen und beeinträchtigen ein solches win-win-Streben noch spürbar. Entsprechend sollten die kooperationsfördernden weiterbildungspolitischen Signale möglichst unter geklärten Verhältnissen beibehalten bzw. je nach Erfordernissen verstärkt werden.

Die Anregungen, die hierzu in dem neuen Gutachten zur Evaluation der Wirksamkeit des Weiterbildungsgesetzes NRW (2004) enthalten sind, bieten aus unserer Sicht eine gute Grundlage für solche Signale. Insbesondere die Entfaltung des Begriffs der Lernwegeorientierung ist geeignet, die auch vom Projekt verfolgten Ziele plausibel darzustellen, so dass die Erfahrungen aus den Projektprozessen und die Projektergebnisse in dem beginnenden Diskurs über die Umsetzung des Gutachtens illustrativ genutzt werden können. Anstöße und Steuerungsinitiativen sollten sich auch auf die inhaltliche Zusammenführung von allgemeinen und beruflich-betrieblichen Weiterbildungsangeboten beziehen, wobei es sich um koordinierte additive Angebote handeln kann, aber auch um Angebote, die beide Bereiche zu integrieren versuchen. Auch hierzu liegen beratende Hinweise in dem neuen Evaluationsgutachten vor.

Unverzichtbar ist es nach unseren Erfahrungen, die durchaus konstatierbare grundsätzliche betriebsnahe Lernbereitschaft durch materielle Anreize ein gutes Stück weit zu unterstützen. Hierzu enthält das Gutachten der Expertenkommission Finanzierung lebenslangen Lernens (2004) Vorschläge und Anregungen, die in unseren Teilprojekten teilweise bereits erprobt worden sind. Dabei hat sich gezeigt, dass bis zu einem gewissen Grad Verantwortliche und Lernwillige in Betrieben gleichermaßen bereit sind, Zeitfenster für Weiterbildung auch durch eigene Beiträge zu öffnen. So wichtig es ist, bei den Lernzeiten durch allgemeine Regelungen (Gesetzgeber, Tarif- und Betriebsvereinbarungen) weitere Spielräume zu schaffen, erscheint es als die noch vordringlichere Aufgabe, die Vorschläge des Gutachtens zur Verteilung der direkten Kosten umzusetzen. Solange Bildung allgemein noch nicht als hochwertiges und unverzichtbares Konsumgut akzeptiert ist, sind angesichts der aktuellen Entwicklung der Reallöhne Überzeugungsarbeit und wohl auch Anreize nötig, damit sich die Einzelnen eigenverantwortlich und aus eigenem Antrieb mit Einsatz von Geld engagieren. 

Bei der Anbahnung von betriebsnahem Lernen, das über die rein betrieblichen Belange hinausgehen soll, ist der Einbezug von Beratungskompetenzen unverzichtbar. Dabei werden sicher auch Elemente der klassischen Unternehmensberatung benötigt – hinzukommen müssen aber Beratungskompetenzen, die den Einzelnen den Anschluss an ihre eigenen nur teilweise betriebsabhängigen Lernwege und Lernbiographien ermöglichen. Zu diesen Zusammenhängen wird empfohlen, die Kooperation und Vernetzung von Einrichtungen der Unternehmensberatung und der Weiterbildung zu fördern. In dieser Konstellation sind Berührungsängste und Vorbehalte auch nur in geringem Maße feststellbar, da sich die Aufgaben kaum überschneiden, sondern ergänzen.

Neben der Beratung des Unternehmens und der Beratung der einzelnen Lernenden im Sinne von Laufbahnberatung verlangt stärker selbst verantwortetes Lernen auch die unmittelbare Lernberatung und -begleitung. Die voraufgegangenen Ausführungen haben bereits verdeutlicht, dass für die Implementierung solchen Lernens und seiner angemessenen Ergänzung durch Lehrende in KMU genügend Zeit veranschlagt werden sollte. Hier gilt es Anbieter zu finden und zu ermuntern, die die von uns dokumentierten Lücken etwa im Bereich des Sprachenlernens füllen können. Im Übrigen bringen demnächst absehbar mehr Berufseinsteiger als bisher die notwendigen Voraussetzungen für selbständigeres Lernen bereits aus der Schule mit, wodurch sich die Perspektiven für entsprechendes betriebliches Lernen verbessern.

Mehrfach wurde uns nicht zuletzt durch entsprechende Nachfragen sensibilisierter Betriebsverantwortlicher deutlich, wie wichtig in betrieblichen Krisensituationen, z.B. in Kurzarbeitsphasen, der Zugriff auf Bildungsmöglichkeiten für die Betroffenen wäre. Um hierzu bessere Bedingungen schaffen und in den betroffenen Betrieben propagieren zu können, bedarf es baldiger und möglichst auch längerfristiger Regelungen der Beschäftigungsförderung durch Weiterbildung im Betrieb.

Nicht zuletzt gibt es im engeren Bereich interkultureller Bildung mittlerweile zwar viel gute Praxis, aber noch keine stringente Systematik, wie die speziellen Bildungsbedarfe in Unternehmen bedient werden können, die von Migranten geleitet werden und die meist auch einen erheblichen Anteil an zugewanderten Beschäftigten haben. Hier wäre es sinnvoll, vor allem in Verbindung mit der aktuell stark geförderten Werbung neuer Ausbildungsbetriebe zugleich auch für die Weiterbildung der bereits länger Beschäftigten Akzente zu setzen.

5. EU-Querschnittsthemen

Das Projekt hat sich in allen von ihm berührten Bereichen zentral von dem Bemühen um Förderung der Beschäftigungsfähigkeit leiten lassen. Alle anderen Aspekte waren diesem Leitmotiv untergeordnet. Es soll noch einmal hervorgehoben werden, dass auch die Projektaktivitäten im Bereich des Zweiten Bildungswegs gezielt darauf ausgerichtet waren, berufsorientierende und -vorbereitende Elemente in diese Lehrgängen einzubringen bzw. bestehende auszubauen.

Neue Medien haben in Teilbereichen eine Rolle gespielt. Über die erfahrenen Möglichkeiten und Grenzen, neue Medien beim Sprachenlernen einzusetzen, haben wir insbesondere in unserer Veröffentlichung Katalysator Sprache berichtet. Auch dem Bedarf an alltäglicher Umgangsfähigkeit mit Computern haben wir sowohl im berufsorientierenden Bereich als auch im Betrieb selbst Rechnung tragen können. Es ist offensichtlich, dass sich der Lernort Betrieb in besonderer Weise anbietet, Lernwilligen den Zugang zur Rechnernutzung zu verschaffen, zumal selbst im KMU-Bereich nur noch wenige Unternehmen ganz auf Rechnereinsatz verzichten. Durch die Gelegenheit bzw. Notwendigkeit des täglichen Umgangs mit dem Arbeitsgerät Rechner ist die Motivation nach den von uns gemachten Erfahrungen so gesteigert, dass Belegschaftsangehörige mit nur leichter Unterstützung bereit und in der Lage sind, sich gegenseitig zu groben Grundkenntnissen und zu Anwendungskenntnissen zu verhelfen.

6. Transfer

Seitdem die ersten Ergebnisse der Projektarbeit vorliegen, haben die Projektverantwortlichen die sich bietenden Gelegenheiten genutzt, diese Ergebnisse zu veröffentlichen und zu verbreiten. Daneben begann schon früh die Erkundung von Möglichkeiten, die Kontinuität der Projektaktivitäten zu gewährleisten und entstandene Strukturen über das Projektende hinaus abzusichern.

6.1. Verbreitung von Projektergebnissen

In zeitlichem Zusammenhang mit der Erprobung der Weiterbildungsmaßnahmen, die mit den kontaktierten KMU verabredet worden waren, haben wir Verlauf und Ergebnisse ausgewertet und veröffentlicht, sofern sie uns im Hinblick auf die Projektziele interessant erschienen. Auf diese Weise entstanden die drei Hefte „Teamentwicklung“, „Persönlichkeitsbildung“ und „Kultursensible Pflege“, die jeweils den Verlauf eines abgeschlossenen Teilprojekts zum Gegenstand hatten, und das Heft „Katalysator Sprache“, in dem drei thematisch enger verwandte Teilprojekte gesammelt vorgestellt wurden. Entsprechend dem Erkenntnisfortschritt im Gesamtprojekt schließen die Hefte mit Verallgemeinerungen, die für die Weiterbildungseinrichtungen als vornehmlich anvisierte Adressaten der Veröffentlichungen Hinweise auf wesentliche Konstituenten erfolgreicher Kontakte zu KMU enthielten und in enger Zusammenarbeit mit dem LfQ NRW entstanden. Das Erscheinen von zweien dieser Hefte war mit gut besuchten Workshops des LfQ NRW und der Weiterbildungskonferenz des Landes verbunden, wo auch unsere betrieblichen Partner für den Dialog über Verlauf und Wirkung der Maßnahmen und über generelle Bedingungen betriebsnaher Weiterbildung zur Verfügung standen.

Das Projekt hat seine Erprobungsarbeit auf den Bereich der Bezirksregierung Arnsberg beschränkt. Somit nutzten wir vor allem den alljährlichen Weiterbildungstag Ruhr der Bezirksregierung, um dort im Rahmen einer eigenen Arbeitsgruppe unsere Arbeit vorzustellen und die interessierten Vertreter von Weiterbildungseinrichtungen zum Sammeln eigener Erfahrungen mit betriebsnaher Weiterbildung zu ermutigen und zu ermuntern. Die Regionalkonferenzen der übrigen Bezirksregierungen im Land haben wir jeweils einmal besucht, um unsere Veröffentlichungen zu verbreiten und Interessierten für Auskünfte zur Verfügung zu stehen.

Den Evangelischen Weiterbildungseinrichtungen im Bereich Westfalen gab das Projekt bei mehreren größeren Treffen Anregungen für die Kontaktaufnahme mit KMU, die ja im Rahmen der Weiterentwicklung des WbG NRW dringend nahegelegt war. Im Hinblick auf die Verstetigung der Projektanstöße entwickelten sich gerade zu diesen Einrichtungen besonders intensive Kontakte, die u.a. Gegenstand des nächsten Abschnitts sind.

Die Projekterfahrungen gingen auch ein in eine Publikation, in der das Ministerium ausgewählte Projekte vorstellte, in eine gemeinsame Publikation von DGB NRW, Kommunalverband Ruhrgebiet und Projekt Ruhr zur Qualifizierung und gegen Ende des Projekts in Interviewform in die Informationen der Landesberatungsgesellschaft für innovative Beschäftigungsförderung G.I.B.

Auf der Abschlussveranstaltung des Projekts haben wir noch einmal Lehrende, Lernende und Betriebsverantwortliche aus vier unserer Teilprojekte nach Verlauf und Ergebnissen der Projektmaßnahmen befragt. Die Nachhaltigkeit der Maßnahmen ist dabei eindrucksvoll bestätigt worden.

6.2. Implementation und Nachhaltigkeit

Es ist schon eingangs angedeutet worden, dass das Projekt kein einheitliches und umfassendes Netzwerk hinterlässt, das sich selbst trägt. Vielmehr haben wir in der letzten Projektphase solche Transfermöglichkeiten gesucht und auch identifiziert, die wichtige Teilaspekte des Projekts in bereits existierende funktionale Zusammenhänge stellen oder auch in Projektform weiterführen.

Mit dem Weiterbildungstag Ruhr hat sich ein Arbeitszusammenhang stabilisiert, in dem die meisten der Landesorganisationen der Weiterbildungseinrichtungen als tragende Säulen der Weiterbildung des Landes bzw. des Bezirks vertreten sind. In einer entsprechenden ständigen Arbeitsgruppe werden die weiterbildungspolitisch wesentlichen Themen erörtert und für den nächsten Weiterbildungstag aufbereitet, werden den Einrichtungen Themen- und Erfahrungsaustauschmöglichkeiten geboten und wird Kontinuität mit Weiterentwicklung gepaart. Da der verantwortliche Arnsberger Fachdezernent und der Projektleiter von Beginn an der ständigen projektbegleitenden Gruppe wie auch der Arbeitsgruppe des Weiterbildungstages angehören, ist auch dank persönlicher Kontinuität gewährleistet, dass sämtliche Projekterfahrungen und -ergebnisse allen Weiterbildungseinrichtungen des Bezirks zugänglich sind und bleiben.

Ein wichtiges Stück Kontinuität und Vernetzung ist bereits bei den evangelischen Weiterbildungseinrichtungen entstanden. Das Zusammenspiel mehrerer Einrichtungen aus diesem Bereich wird ebenfalls über eine Arbeitsgruppe geleistet, die schon seit einiger Zeit Arbeitsansätze zu Migration, Zuwanderung und Integration bündelt, bisher mit den Schwerpunkten Spracherwerb, Gemeinwesenarbeit und interreligiöser Dialog. Dieser dank seiner einheitlichen Ausrichtung stabile Zusammenhang ist durch unser Teilprojekt in Krankenhäusern nun um erprobte betriebsnahe Bildungsangebote erweitert worden.

Die VHS Dortmund hütet die Ergebnisse aus zwei aufeinander folgenden Projekten. Die Ersterfahrungen aus unserem Teilprojekt zur Weiterbildung von Unternehmern und Belegschaften mit Migrationshintergrund sind in ein anschließendes Projekt der regionalisierten Arbeitmarktförderung eingebracht worden, in dem Erfahrungen mit der Kombination von Unternehmensberatung und Weiterbildung gesammelt werden konnten. Nunmehr wird ein situationsgerechtes Dauerangebot für die Migrantenbetriebe bereitgehalten, das auch andere ähnlich strukturierte Einrichtungen übernehmen können.

Im engeren Umkreis der projektdurchführenden Einrichtung BEA Training & Seminare greifen mehrere Netze ineinander, in denen jeweils wichtige Teilaspekte unserer Projektergebnisse aufgenommen und gepflegt werden. Die Einrichtung ist in nicht geringem Maße an Aufbau und Stabilisierung der Lernenden Region Unna (BMBF-Programm) beteiligt und widmet sich dort mit anderen Akteuren der Internationalisierung von Unternehmensbeziehungen und der Erweiterung der beruflichen Qualifizierung um internationale Aspekte. In der nächstgrößten Stadt des Kreises ist das Multikulturelle Forum Lünen ansässig, das von Anfang an in unserem Projekt ein wichtiger Partner war. Das Forum ist seit Beginn der entsprechenden Programme federführend in EQUAL-Projekten. BEA wird nun in dem dortigen Zusammenhang Teilverantwortung übernehmen und ein Diversitity-Management-Teilprojekt betreuen.

Schließlich sorgt ein nahtlos anschließendes Projekt des Landes zum lebensbegleitenden Lernen (Neue Impulse für Lernen und Leben – NEILL –) dafür, dass die in unserem Projekt erarbeiteten Ansätze bis Juli 2007 in erweitertem Zusammenhang fortgeführt werden können. Mit ESF-Mitteln fördern die beiden für Schule, Ausbildung und Weiterbildung zuständigen Ministerien in einer enger begrenzten Region (Bochum – Hagen) den Versuch, im Sinne der BLK-Strategie Lebenslanges Lernen (2004) weniger gut vorqualifizierten Lernenden durch Ermutigung und Motivierung auch in fortgeschrittenerem Lernalter noch den Einstieg in eigenverantwortetes lebensbegleitendes Lernen zu ermöglichen. Die Entwicklung und Erprobung motivierender Module, die Bereitstellung von Instrumenten zur individuellen Bilanzierung vorhandener Kompetenzen, die Bereitstellung von Möglichkeiten zu ihrer individuell möglichst maßgeschneiderten Weiterentwicklung und beruflich-betrieblichen Nutzung, die Sensibilisierung von Lehrenden für individuell fördernde Lernunterstützung und der lokale Aufbau eines interagierenden Netzes von Bildungsanbietern, -nachfragern und -abnehmern sind die Schwerpunkte dieses neuen Projekts, das unter derselben Leitung wie das beendete BLK-Projekt steht.

Wir schließen das Projekt in der Gewissheit ab, dass die Impulse, die von ihm ausgehen, im Kontext der Vorschläge des Evaluationsgutachtens zur Lernwegeorientierung und der vom LfQ NRW betreuten Innovation Weiterbildung weiter beachtet und verfolgt werden und eine über das Projektende hinausgehende beispielgebende Funktion haben können.

7. Projektveröffentlichungen

7.1. Schriftliche Eigenpublikationen

Teamentwicklung im kleineren Unternehmen. Eine (Zwischen-) Bilanz der Projektarbeit in einem Dortmunder Betrieb, Unna 2003

Persönlichkeitsbildung im Prozess und in Begleitung der Arbeit. Projektarbeit in einem Bergkamener Busunternehmen, Unna 2003

Interkulturelles Lernen: Katalysator Sprache, Unna 2005

Interkulturelles Lernen: Kultursensible Pflege in Krankenhäusern, Unna 2005

7.2. Unveröffentlichte schriftliche Projektprodukte (Anhang)

Blamauer, Richard, Beratungskompetenz und Lernbegleitung. Ein Fortbildungskonzept, Internationales Institut für psychoorganische Analyse Bochum, 2004

Burgwald, Michael, Fremdsprachen lernen mit Neuen Medien, Dortmund 2005

Hurlin, Heike, Ute Vielhaber-Jesse, Interkulturelle Kompetenz – Handlungs- und Berufsfähigkeit in einer interkulturellen Gesellschaft. Ein Unterrichtsprojekt im Fachbereich Schulabschlüsse an der VHS Bochum, 2002

Riess, Andreas, Interkulturelle Verbesserung der Kommunikation und der Zusammenarbeit auf der Ebene der Unternehmensleitung – unter besonderer Berücksichtigung von Geschäftsführern und Geschäftsführungsassistenten im Ausland, Entwicklungswerkstatt Dortmund, 2001

7.3. Weitere Projektmaterialien im Internet (www.pro-interkult.net)

Bedarfsermittlung: Auswertung von qualitativen Interviews in 20 kleinen und mittleren Unternehmen, 2001

Erste Qualifizierungsmaßnahmen: Ergebnisse einer betrieblichen Mitarbeiterbefragung, 2002

7.4. Dokumente auf CD-ROM

Dokumentation einer Kunstaktion in einem Betrieb der Metall- und Elektroindustrie, 2002

Interviews mit zwei Betriebsverantwortlichen zum Zustandekommen und zu den Ergebnissen zweier Teilprojekte, 2005 

7.5. Veröffentlichungen zum Projekt in Publikationen

Mit Wissen weltweit Brücken bauen, in: initiativ in NRW. Moderne Arbeit. Arbeitspolitik für die Zukunft, Ministerium für Arbeit und Soziales, Qualifikation und Technologie des Landes Nordrhein-Westfalen, Düsseldorf 2001, S. 30f.

Praxisbeispiel: Zusammenarbeit des Projekts „Interkulturelle Qualifizierung in kleinen und mittleren Unternehmen“ mit der Firma B. in Dortmund, in: Qualifizierung und Kompetenzentwicklung für die Metropolregion Ruhr. Hg. v. DGB NRW / Kommunalverband Ruhrgebiet / Projekt Ruhr GmbH, Essen/Düsseldorf 2002, S. 17f.

Beschäftigungsfähigkeit – Lernkulturen. Betriebliche Lernkultur entwickeln. Erfahrungen aus dem Projekt „Interkulturelle Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen“, in: Informationen der Landesberatungsgesellschaft G.I.B. 2/2004 (Bottrop), S. 30ff.

8. Anlagen

Auf den folgenden Seiten werden vier Materialien unterschiedlicher Textsorte abgedruckt, die im Projektverlauf in unterschiedlichen Zusammenhängen entstanden sind.

Der Text 8.1 stellte die Planungsgrundlage dar für eine beabsichtigte, aber nicht zustande gekommene Bildungsmaßnahme in einem mittelgroßen Betrieb, der seine Geschäftskontakte zum Balkan intensivieren wollte.

Der Text 8.2 bildete einen Hintergrundteil zu unserer Veröffentlichung Katalysator Sprache, konnte dort aber nur in kleineren Auszügen verwertet werden.

Der Text 8.3 ist der Abschlussbericht zu einem Teilprojekt mit Lernenden, die mit dem Schulabschluss zugleich interkulturelle und berufsqualifizierende Kompetenzen erwerben konnten.

Der Text 8.4 wurde als Fortbildungskonzept für Lehrende entwickelt. Teile daraus wurden praktisch erprobt.

8.1. Verbesserung der interkulturellen Kommunikation und der Zusammenarbeit auf Ebene der Unternehmensleitung – unter besonderer Berücksichtigung von Geschäftsführern und Geschäftsführungsassistenten im Ausland (EWEDO GMBH, Dortmund)

8.1.1. Ausgangslage und Anforderungsprofil

Im Ausland engagierte mittelständische Unternehmen halten oft Beteiligungen in den interessantesten Märkten. Es handelt sich dabei in der Regel um Mehrheitsbeteiligungen von bis zu 100 %. In den Beteiligungen werden oft Manager des Stammhauses eingesetzt, welche gegenwärtig noch nicht in der gewünschten systematischen Weise mit einem entsprechenden interkulturell geprägten Traineeprogramm auf ihre Einsätze vorbereitet werden. Für die „neuen“ Mitarbeiter heißt es dann „training-on-the-job“ mit allen damit verbundenen Risiken. 

Dies gilt insbesondere für die Assistenten der Geschäftsführung und weitere leitende Mitarbeiter, insbesondere aus vertriebsnahen oder produktionsnahen Tätigkeitsbereichen. Diese werden dann vom Mutterhaus als Geschäftsführer von neu gegründeten oder im Ausland übernommenen Gesellschaften ins Ausland geschickt. Vom Mutterhaus werden die Geschäftsführer der Töchter zum Teil mit Managementberatungsleistungen unterstützt, vor allem hinsichtlich Finanzen, Personal und Strategie. Interkulturelle Aspekte spielen hierbei in mittelständischen Unternehmensstrukturen meist keine Rolle.

In den Auslandsunternehmen sind in der Regel fast alle Mitarbeiter aus dem entsprechenden Land. Aufgrund von Sprach- und Kommunikationsproblemen zwischen ihnen und dem Geschäftsführer aus Deutschland ist oft die Zusammenarbeit stark behindert. Gleichzeitig muß sich der „neue“ Geschäftsführer intensiv darum kümmern, seine Tochtergesellschaft, die oft als Profit Center gesehen wird, in die Gewinnzone zu führen.

Mit etwas Glück spricht der Geschäftsführer die Landessprache, vielleicht hat er aber auch nur eine Vertrauensperson in der Firma, die beide Sprachen beherrscht und über welche die Kommunikation organisiert ist. Ansonsten machen Sprachbarrieren die Kommunikation mit den anderen Beschäftigten in der Tochter nahezu unmöglich, insbesondere wenn man sich ausschließlich auf Dolmetsch- und Übersetzungsdienste verlassen muß. 

Erforderlich ist also ein Abbau der Sprach- und Mentalitätsbarrieren, um die Kommunikation und insbesondere die Zusammenarbeit zwischen Stammhaus und Tochter, oder auch innerhalb der Tochter, zu verbessern. 

8.1.2. Verbesserung der Kommunikation und der Zusammenarbeit zwischen Stammhaus und Tochterunternehmen

8.1.2.1. Analyse der Situation

In einem ersten Schritt ist eine eingehende Analyse der Situation, der bestehenden Schwierigkeiten und der (zum Teil subjektiven) Veränderungswünsche und Bedarfe beider Seiten (aus deutscher und ausländischer Sicht) erforderlich, um eine gute Grundlage für einzelne Maßnahmen (z.B. gemeinsamer Workshop) zu schaffen. Dazu sind Besuche und Vorgespräche auf beiden Seiten nötig, d.h. es sollte bereits vor Festlegung der konkreten Maßnahmen unbedingt auch mit der ausländischen Seite ein Austausch vor Ort stattfinden. Dies sollte nicht unbedingt als Kontrolle wahrgenommen werden, sondern sollte im Ausland eher motivatorisch wirken. Bereits hier gilt es, das Gefühl von Gemeinsamkeit zu entwickeln. Im Rahmen dieser Gespräche sollten dann die folgenden Informationen abgefragt, getestet und ausgewertet werden:

· Welches sind die Hauptstörungen und Störungsursachen, z.B.

· Mangelnde persönliche Beziehung?

· Sprachliche Probleme?

· Unterschiedliche Vorstellungen vom Geschäft und Geschäftsmöglichkeiten?

· (In der Tat existierendes) unterschiedliches Geschäfts-, Management- und Kommunikationsverhalten zwischen Deutschland und dem Ausland?

· Wie weit ist ein Kommunikationsmangel eventuell beabsichtigt?

· Personen und Situationen realistisch einschätzen

· Argwohn der Einseitigkeit mit Risiko stiller Verweigerung reduzieren

· Offenheit testen und stärken

· Bereitschaft zum committment testen

· Committment schaffen

8.1.2.2. Aufzeigen von Handlungsvorschlägen und Festlegung der Strategie

Aus der Auswertung der Gespräche mit beiden Seiten wird ein Bericht mit Handlungsvorschlägen und Lösungsmöglichkeiten für das sprachliche Kommunikationsproblem (kurzfristig und langfristig) erstellt. Die möglichen Alternativen werden in zeitlicher Abfolge der einzelnen Aktivitäten (step by step) beschrieben und Prioritäten begründet. In Abstimmung mit dem Auftraggeber werden daraufhin auf einer soliden Grundlage die geeigneten Maßnahmen zur Verbesserung der Kommunikation und der Zusammenarbeit festgelegt. Bereits vorab kann gesagt werden, dass die einzelnen Maßnahmen und Instrumente zum Beispiel sein könnten:

· Vermittlung zwischen den unterschiedlichen Vorstellungen von Führung, Management, Kommunikation über Seminar, Workshop, schriftliche Unterlagen oder Coaching

· Ein oder mehrere Workshops mit Führungsebenen (und evtl. mit Mitarbeitern)

· Gemeinsame strategische Plan- und Leitungssitzungen von Zeit zu Zeit / Managementklausuren, evtl. unter externer bi-kultureller Moderation

· Zielvereinbarungsgespräche zwischen Inhaber / Geschäftsführung in Deutschland und Geschäftsführung im Ausland, später schriftliche Zielvereinbarungen, bis hin zu klarer Auftragserteilung mit quantitativen, qualitativen, finanziellen und zeitlichen Vorgaben

· Vereinbarung von Berichten, für beide Seiten zufriedenstellend, klar und nachvollziehbar nach Inhalt, Kriterien und Form

· Besuche und kurzfristige „Hospitationen“ in Deutschland

· Wechselseitige Besuche zu definierten Anlässen, Einladungen, gemeinsame, lockere Treffen und „Events“

· Verstärkung durch einen GF-Assistenten aus dem Stammhaus oder Bildung eines Führungs-Tandems aus dem Ausland und Entsandtem aus Deutschland

· Schulung(en) zu Managementfragen wie Geschäftsplan, Ableitung von konkreten Meilensteinen und Schritten daraus, Controlling, Monitoring und Bericht

· Interkulturelle Schulungen (Wie weit „muß“ man sich anpassen, um akzeptiert zu werden? Wie weit können typisch deutscher Gepflogenheiten beibehalten werden?

· Sprachschulungen (Allgemeine Sprachkenntnisse, technische Fachtermini, kaufmännische Fachtermini)

8.1.3. Ein Traineeprogramm als mögliche interkulturelle Integrationsmaßnahme für Führungskräfte

Vorbereitend für die Umsetzung von späteren Integrations- und Austausch-Maßnahmen sollten Informationen zu unterschiedlichem Geschäfts-, Management- und Kommunikationsverhalten zwischen Deutschland und dem Ausland dokumentiert und aufbereitet werden.

Als konkrete Maßnahme könnte z.B. ein Trainee-Programm für Führungsnachwuchskräfte gewählt werden, das die Teilnehmer auf ihre zukünftige Geschäftsführung von Unternehmen im Ausland persönlich und fachlich vorbereitet sowie interkulturell sensibilisiert. 
Um ein Trainee-Programm für den späteren Einsatz in Geschäftsführungen von Beteiligungen im Ausland im Detail entwickeln zu können, müssen im Vorfeld die folgenden Informationen zusammengefaßt und Überlegungen angestellt werden:

· Klärung der persönlichen und auslandsrelevanten „fachlichen“ Voraussetzungen und Vorbildungen für die Auswahl der in Frage kommenden Trainees

· Erstellung einer Liste kurz- und mittelfristiger Funktionen und Aufgaben vor Ort, daraus folgt die Erstellung eines auslandstauglichen Anforderungsprofils 

· Der Anteil des Programms „on-the-job“ sollte möglichst groß sein

· Prüfung einer möglichen bzw. zeitweisen Einbindung in bestehende Gruppenprogramme für Geschäftsführer mit interkultureller Ausrichtung (z.B. „Inner Circle GF“)

· Erörterung der Möglichkeit einer Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen, welche Auslandsniederlassungen bzw. Projektmanagementfunktionen im Ausland entsprechend besetzen müssen (Übernahme bzw. Mitnutzung von Teilkonzepten)

· Festlegung der Dauer des Gesamtprogramms und für eventuelle Module „off the job“ (Seminar, Training, Workshop)

· Zeitliche Planung des Gesamtprogramms

Einzelne Bausteine für ein solches Trainee-Programm könnten beispielsweise sein:

· Das Unternehmen, Unternehmenskultur, Geschäftsprinzipien, Leitbilder, strategische Entwicklungslinien (Durchführung in eigener Regie)

· Aufbau von Loyalität gegenüber dem Gesamtunternehmen und dem Inhaber

· Definition der persönlichen Erwartungen von Unternehmer und Führungskraft

· Möglichkeiten nach frühzeitiger Einbeziehung der Führungskraft bei der Festlegung von Unternehmenszielen aufzeigen (um das Selbstverwirklichungspotential „on the job“ bei der Führungskraft zu erhöhen)

· Diskussion möglicher Erfolgsbeteiligungsmodelle (z.B. Gewinn- und Verlustbeteiligung)

· Ermittlung der Bedürfnisstruktur der Führungskraft, z.B.  mit Zufriedenheitsskala, um auch eine gemeinsame Basis in bezug auf die „weichen“ Faktoren zu haben.

· Moderierter oder informeller Austausch mit auslandserfahrenen Führungskräften

· Schaffung einer Datenbank mit Profilen auslandserfahrener Führungskräfte

· Meetings im kleinen Kreis mit erfahrenen Führungskräften zur Diskussion häufig auftretender Probleme (z.B. soziale Integration, Mitarbeiterführung) 

· Schaffung einfacher Kommunikationsforen (Chat) bzw. –wege (eMail)

· Aufzeigen von typischen Problemfällen des interkulturellen Firmenalltags (case studies)

· Darstellung von Handlungsabläufen in den beteiligten Ländern, z.B. Kundenreklamationen – Erwartungshaltung  der Kunden in den jeweiligen Ländern – firmeninterne einheitliche Regelung oder den Ländern angepaßte  Regelung 

· Interkulturelles Management Deutschland - Ausland

· Vertriebsstrukturen und –mentalität vor Ort, Konsumgewohnheiten 

· Kommunikation (schriftlich, telefonisch, mündlich) und Verhandlungsführung

· Weiteres Coaching bzw. Mentoring während der Tätigkeit vor Ort für festgelegten Zeitraum

· Festlegung eines Stärken/Schwächen Profils des Entsandten

· Abstimmung der Bereiche, in denen z.B. ein intensives Coaching erfolgt

· Entwurf eines individuellen Handlungsplanes incl. Ziele und Abstimmung zwischen Unternehmen, Entsandten und Coach

· Überprüfung der Zielerreichung 

8.2. Fremdsprachen lernen mit Neuen Medien (Michael Burgwald, Dortmund)

Mit dem Einzug der Neuen Medien in das Bildungsgeschehen hat auch das mediengestützte Sprachenlernen einen starken Auftrieb erhalten. In den 60er und 70er Jahren waren große Erwartungen an die Wirkung von Sprachlaboren geknüpft. Die Erwartungen wurden aber enttäuscht, denn das Neue, die Technik, erzeugte weder die erwünschte signifikante Verbesserung beim Sprachenlernen, noch schuf die Technisierung ein Mehr an Motivation. Das Konzept war behavioristisch und bestand mehr oder weniger in Practise & Drill Übungen. Durch die Gebundenheit an Lernplätze bot das Sprachlabor auch keine größere Flexibilität hinsichtlich Lernorten und Lernzeiten als der normale Unterricht. 

Die technologischen Voraussetzungen sind heute ganz andere. Mit der Entwicklung des Personalcomputers und des Internet lassen sich flexible und individuelle Lernkonzepte realisieren, in denen Zeit und Ort des Lernens bedarfsgerecht gestaltet werden können. Im Hinblick auf die Anforderungen des Lebenslangen Lernens bieten die Neuen Medien heutzutage Möglichkeiten, die gerade für das Sprachenlernen immer mehr Bedeutung gewinnen – sei es durch Ausbau von selbstgesteuerten Lernanteilen oder die Einbeziehung interkultureller Dimensionen in das Erlernen der Fremdsprache. Traditioneller Sprachunterricht wird dadurch nicht überflüssig. Für die Mehrheit der Lerner ist das angeleitete Lernen in Gruppen immer noch die angemessene Form des Lernens. Denn das individuelle selbstständige Erlernen einer Fremdsprache – mit oder ohne die Neuen Medien – setzt ein so hohes Maß an Selbstdisziplin und Motivation voraus, dass es für die Mehrzahl der Lerner ohnehin nicht die geeignete Lernstrategie darstellt. Darüber hinaus bietet der Gruppenunterricht neben der direkten Interaktion zwischen Lehrer und Lerner, dem unmittelbaren Feedback durch Lehrer oder Gruppe vor allem die Möglichkeit der Kommunikation. Es sind vor allem sprachdidaktische Erfordernisse, die nach wie vor für den Sprachunterricht sprechen. Es sind daher in erster Linie Lernarrangements notwendig, die traditionelle Formen des Lernens systematisch mit selbstgesteuerten Anteilen verbinden. 

Gefragt sind hier die Sprachtrainer und Anbieter von Sprachkursen, entsprechende Lernarrangements zu entwickeln. Dafür ist aber das Wissen über die Bandbreite der Neuen Medien und deren Anwendungsmöglichkeiten unbedingt notwendig, denn die Aufteilung in angeleitete und selbstgesteuerte Lernphasen ist in erster Linie fachdidaktisch begründet. 

Im Wesentlichen können vier Gruppen von Anwendungen unterschieden werden. Das sind zum einen die computerunterstützten Lernprogramme, die meist in Form von CD-ROM bzw. neueren Datums als DVD mit wesentlich mehr Speicherkapazität und Möglichkeiten angeboten werden, Autorenprogramme als Werkzeuge zur Gestaltung eigener Lernprogramme sowie elektronische Nachschlagewerke. Zum anderen haben wir das Internet als Informations- und Kommunikationsmedium.

8.2.1. Tutorielle, multimediale oder interaktive Lernprogramme

Hierunter werden die traditionellen Lern- und Übungsprogramme gefasst, die mittlerweile in großer Zahl und mit unterschiedlicher Qualität auf dem Markt angeboten werden. Einen Bereich bilden Vokabel- und Grammatiktrainer, die zum Teil in Verbindung mit bestimmten Lehrwerken erhältlich sind. In der Praxis zeigen sich jedoch Grenzen vor allem im Bereich der Eingabetoleranz und der individuellen Anpassung an die Lernenden. Vokabeltrainer akzeptieren z.B. die Eingabe von Synonymen nur, wenn diese auch im Vokabelschatz des Lehrwerks enthalten sind. Wesentlicher ist das bisher ungelöste Problem, mit den Vokabel- und Grammatiktrainern ein sich an den jeweiligen Lerner anpassendes Medium bereitzustellen, das hilft, individuelle Lernrückstände zu erkennen und durch gezieltes Üben zu verringern. Dazu wäre eine aufwendige Programmierung notwendig, vor der die Anbieter bisher noch zurückschrecken.

Es wird immer wieder kritisiert, dass tutorielle Lernprogramme die Möglichkeiten des Mediums bei weitem nicht ausnutzen. Das bezieht sich auf die Interaktion zwischen Lerner und Programm (Interaktivität), auf den angemessenen Einsatz von multimedialen Elementen oder die Einstiegs- und Verzweigungsmöglichkeiten innerhalb des Programms (Hypermedialität). Dabei sind die Lernprogramme, die möglichst viele multimediale Elemente enthalten, nicht unbedingt die besten. Die Kunst besteht darin, Lernprogramme zu entwickeln, die didaktisch durchdachte Übungsformen enthalten und dem Lerner durch entsprechende Fehlerrückmeldungen und Erläuterungen überhaupt erst Lernfortschritte ermöglichen. 

Gut gemachte Programme bieten dann z.B. folgende Vorteile gegenüber dem klassischen Unterricht: sie geben unmittelbares Feedback, sie sind beliebig häufig durchführbar und sie erlauben ein individuelles Lerntempo. Als Beispiel für die gute Ausnutzung der multimedialen Möglichkeiten sei die Reihe „English Coach“ aus dem Cornelsen Verlag genannt. 

8.2.2. Autorenprogramme

Von nicht unerheblicher Bedeutung sind Autorenprogramme, mit denen der Trainer selbst eigene, interaktive Übungen erstellen kann. Die Autorenprogramme sind in der Regel auch von Programmierlaien leicht erlernbar und bieten meist vorgefertigte Übungstypen, die vom Trainer mit Inhalten seiner Wahl gefüllt werden. So lässt sich der Unterricht individuell auf die spezifischen Anforderungen der Lernenden abstimmen. Übrigens können Autorenprogramme auch so eingesetzt werden, dass die Lernenden selbst die Autorenprogramme anwenden. Beispiele sind u.a. einfache Autorenprogramme, wie „Mediator“, „Bookmaker“, die „Authoring Suite“ von Wida Software (ermöglicht die Umsetzung von Texten in Übungsformate, z.B. Zuordnungsaufgaben, Lückentexte etc.), SPRACHTEXT von Klett (ermöglicht ebenfalls Erstellung von Lückentexten, überprüft Texte im Hinblick auf unbekanntes Vokabular in Bezug auf Klettlehrbücher) sowie „Toolbox“ von Cornelsen (vergleichbar mit SPRACHTEXT, bezieht sich aber auf Cornelsen-Lehrwerke).

8.2.3. Nachschlagewerke und elektronische Wörterbücher

Nachschlagewerke und elektronische Wörterbücher können zur offenen oder geführten Wortschatzarbeit genutzt werden. Hinreichende Sprachkenntnisse vorausgesetzt, können Enzyklopädien auch gewinnbringend außerhalb der Fremdsprachen genutzt werden. Beispiele sind u.a. ENCARTA, ENCYCLOPEDIA BRITANNICA, OXFORD ENGLISH DICTIONARY, OXFORD ADVANCED LEARNER´S oder Internet basierte Ressourcen (z.B. www.britannica.com).

8.2.4. Internet

Das Internet bietet eine Vielfalt von Möglichkeiten, um Lernprozesse zu unterstützen. Abgesehen davon, dass eine Reihe von Lernprogrammen und Nachschlagewerken online verfügbar sind, lässt es sich als Medium zur Informationsbeschaffung und zur Kommunikation sehr gut in Lernszenarien einbauen. Ein charakteristisches Merkmal des Internet ist der Zugang zu authentischen Informationsquellen. Diese liegen im Internet meist in der Originalsprache vor und dies vor allem auch in selten gelernten Sprachen. Authentisch meint in diesem Zusammenhang nicht nur das Vorliegen von Texten, die nicht didaktisch aufbereitet oder verändert wurden, sondern auch die Informationsabsicht des Lerners. Vor allem in beruflichen Situationen sind viele Informationen nur in der Ausgangssprache bzw. in Englisch erhältlich. Das heißt: es werden Texte gelesen, weil der Inhalt den einzelnen Lerner wirklich interessiert oder er die Informationen zur Lösung seiner Arbeitsaufgaben benötigt. Auch wenn viele unbekannte Vokabeln vorhanden sind, ermöglichen inhaltliche Teilkenntnisse zunehmend das Verständnis auch von komplexen Texten. Neben den Fertigkeiten Lesen und Verstehen kann durch das Internet Hören und Verstehen befördert werden - das Angebot von Internet-Radio ist mittlerweile ebenso vielfältig wie global.

Neben seiner Funktion als Quelle für Informationen bietet das Internet in hohem Maße Möglichkeiten der Kommunikation. E-Mail, Chat, Foren und Mailinglisten ermöglichen das Lernen mit authentischen Mitteln in authentischen Kommunikationssituationen. Auch hier bilden die Interessen der einzelnen Lerner die Basis für individuell ausgerichtetes Lernen. Das persönliche Interesse geht meist mit inhaltlichen Vorkenntnissen einher, welche das Verstehen erheblich erleichtern. Darüber hinaus wird E-Mail geplant in Lernszenarien eingesetzt. Beispiele dafür sind das Tandem-Lernen oder auch E-Mail Kurse, in denen der Trainer Übungen an die Teilnehmer verschickt, die diese dann bearbeiten und zurückschicken müssen.

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass Neue Medien sowohl bestehende Lernformen entlasten können – z.B. durch interaktive Lernprogramme – als auch individuelles Lernen und informelle Lernprozesse befördern können (Internet). Wesentlich ist dabei der fachdidaktische Bezug zum gesamten Lernszenario, der neue Anforderungen an Sprachentrainer und Bildungseinrichtungen stellt. 

8.3. Interkulturelle Kompetenz – Handlungs- und Berufsfähigkeit in einer interkulturellen Gesellschaft. Ein Unterrichtsprojekt im Fachbereich „Schulabschlüsse" an der VHS Bochum im Jahre 2002 (Heike Hurlin und Ute Vielhaber-Jesse, Volkshochschule Bochum)

8.3.1. Einleitung

„Schüler befragten Bürger zum Thema Interkultur'"
„Besuch in der Moschee"
„Schüler der VHS Bochum analysierten Integration von Ausländern im Stadtgebiet"
So und ähnlich hießen die Schlagzeilen, die in der Bochumer Lokalpresse erschienen und neben einem Radio-Feature für Gesprächsstoff sorgten.
Unterricht mit Presseresonanz, für die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Volkshochschule Bochum ist dies ein weiterer Baustein in der Erfahrung, dass Unterricht auch spannend, wichtig und persönlich aufregend sein kann eine besondere Erfahrung für einen Teilnehmerkreis, der Schulmüdigkeit und Schulverweigerung aus eigener Erfahrung kennt. Für uns an der VHS Bochum ist dies allerdings nichts völlig Neues, denn wer in die Fachoberschulklasse kommt, der weiß schon, dass da besondere Anforderungen auf ihn zukommen.
8.3.2. Die Ausgangssituation am Fachbereich „Schulabschlüsse" an der VHS Bochum

Die Teilnehmerschaft in den Fachbereichen für Schulabschlüsse an den Volkshochschulen hat einen schlechten Ruf. Auf Misserfolg programmiert, mit sozialen und psychischen Problemen versehen, leistungsschwach und wenig motiviert - so hört man immer wieder.
Mit Hilfe einer Leitbildentwicklung sind wir in Bochum vor einigen Jahren den Weg weg von der Defizitperspektive hin zu einem Kompetenzansatz gegangen. Teilnehmer in unserem Fachbereich werden weder als Schüler gesehen noch so genannt. Getreu der Devise, dass Jugendliche, die man wie Erwachsene behandelt, oft auch die Chance ergreifen sich so zu benehmen, haben wir die Rollen- und Kommunikationssituation deutlich anders organisiert.
Zwei gewählte Teilnehmerinnen und alle im Kurs unterrichtenden Lehrerinnen bilden gemeinsam ein Klassen-Team, in dem alle für den Unterricht relevanten Entscheidungen verabredet werden. Diese „Arbeitsbeziehung in Augenhöhe" prägt das jeweilige Schuljahr.
Im Zentrum der Verabredungen an unserem Fachbereich steht das Projektorientierte Lernen (POL). Mindestens zwei Mal pro Schuljahr werden in jeder Klasse fächerübergreifend, im Team und mit weiteren Standards versehene Projekte durchgeführt. Jede Klassenstufe hat für die inhaltliche Ausrichtung der Projekte einen verabredeten Schwerpunkt.
Für die Fachoberschulklasse lautet dieser „vor Publikum präsentieren", so dass es schon einige unserer Teilnehmerleistungen bis in die Bochumer Lokalpresse gebracht haben.
Auf dieser Grundlage ist das Angebot, im Rahmen eines BLK-Projektes zum Thema „Interkulturelle Weiterbildung" einen thematischen Schwerpunkt als Unterrichtsprojekt zu erproben, ein willkommener Anlass, die am Fachbereich verabredete Projektverpflichtung inhaltlich zu füllen.
8.3.3. Die Ziele des Unterrichtsprojektes

Die jungen Erwachsenen aus dem Bereich „Schulabschlüsse", die sich bei uns in NRW in den Arbeitsmarkt einklinken wollen, brauchen eine Reihe von Kompetenzen.
In unserem Fall soll es darum gehen, sie auf eine Gesellschaft vorzubereiten, die sich aus Bürgerinnen und Bürgern mit den verschiedensten kulturellen Hintergründen zusammen setzt. Toleranz, Integration und friedliches Zusammenleben sind für eine globale Gesellschaft existenziell. Auch der Wirtschaftsstandort NRW, der über ein großes Potential von Arbeitgebern im Bereich Klein- und Mittelbetriebe verfügt, die selbst einen Migrationshintergrund haben, braucht entsprechend qualifizierte potenzielle Auszubildende.
Das heißt, das Projekt „Interkulturelles Lernen" soll eine inhaltliche Auseinandersetzung mit unserer kulturell vielseitig zusammengesetzten Gesellschaft ermöglichen, dabei die Arbeitswelt in den Blick nehmen und darüber hinaus noch Einfühlungsvermögen, kommunikative Kompetenz und kulturelle Selbstreflexion trainieren.
8.3.4. Die Durchführung des Unterrichtsprojektes

Im Kontakt zwischen Aufnahmegesellschaft und Zuwanderern spielen Religionen und ihre Sitten und Gebräuche eine herausragende Rolle, da sich in diesem Bereich „Fremdheit" besonders bemerkbar macht. Deshalb wird das Thema „Religionen" an den Anfang gestellt. Ausgangspunkt für den Projekteinstieg ist der Geschichtsunterricht.

Teil 1: (08.-19.04.)
Fakten und Kenntnisvermittlung zu den fünf Weltreligionen als historisch bedeutsame Träger des interkulturellen Austausches
Es werden Steckbriefe zu den einzelnen Religionen erarbeitet (Internet-Recherche), diese in eine Synopse übertragen, einzelne Weltreligionen werden durch Expertenvorträge genauer beleuchtet.
Eine ehemalige Fachoberschülerin, die selbst erst seit kurzem zum moslemischen Glauben übergetreten ist, referiert in einer Bochumer Moschee über den Islam, eine Diskussion mit dem Hodscha der Gemeinde schließt sich an. Diese Unterrichtsphase endet mit einem Test.
Teil 2: (22.-30.04.)

Perspektiverweiterung Gesellschaft und Arbeitswelt
Was haben die vermittelten Unterrichtsgegenstände mit der gesellschaftlichen Realität und der Arbeitswelt der Bundesrepublik zu tun?
Eine Internet-Recherche zum Fall einer moslemischen Lehramtsanwärterin (Fereshta Ludin aus Afghanistan), der wegen ihres Kopftuches die Verbeamtung verweigert wird, leitet die nächste Phase ein.
Religiös-kulturelle Erscheinungen unseres Alltages werden besprochen, unser Stadtbild in Bochum diskutiert, besondere Prägungen einzelner Wohnviertel in den Blick genommen und immer wieder auch auf die Lerngruppe bezogen.
· Welche Kulturen kommen in unserem Kurs zusammen?

· Wo sind wir uns fremd?

· Wo verstehen wir Verhaltensweisen nicht?

Anregende Diskussionen, die in einer gemeinsamen Definition des Begriffes „Multikulturelle Gesellschaft" münden.
(Erarbeitung über Gruppenarbeit, Erstellung einer PowerPoint-Präsentation)
Daten und Fakten zur Wirtschaftsentwicklung in NRW werden der aktuellen Tagespresse entnommen, Zuwanderung als Wirtschaftsfaktor wird diskutiert und auch der politische Streit über das Zuwanderungsgesetz findet seinen Niederschlag im Unterricht.
Teil 3: (02.05. - 06.06.)

Handlungs- und projektorientierte Weiterarbeit in drei Schwerpunkten. Die vielfältigen Diskussionen über die Zuwanderungsfrage und die verschiedenen Haltungen zur multikulturellen Gesellschaft öffnen den Blick nach außen. Wie denken andere über diese Fragen?
An dieser Stelle der gemeinsamen Arbeit fallen zwei wichtige Entscheidungen, die zunächst im Klassenteam vorbesprochen werden und dann mit dem Kurs entschieden werden.
Wir beschließen, Interview-Fragebögen zu konzipieren, um damit heraus zu finden, wie außerhalb unseres Kurses über „Interkulturelles" gedacht wird.
Ein Fragebogen soll in der Bochumer Innenstadt eingesetzt werden und zielt auf Bürgerinnen und Bürger (Haben Sie viel Kontakt mit Ausländerinnen und Ausländern? Was haben Sie persönlich durch den Einfluss der Kulturen dazu gelernt? ... - insgesamt 9 Fragen).
Ein weiterer Fragebogen richtet sich mit spezifischen Fragestellungen an Firmen und Betriebe (Wie hoch ist der Ausländeranteil in Ihrem Betrieb? Gibt es Ausländerinnen und Ausländer in Führungspositionen? ..." insgesamt 13 Fragen).
An dieser Stelle kommt die zweite Entscheidung ins Spiel: wir beschließen, unsere Ergebnisse einem größeren Kreis vorzustellen. Um in den nächsten Wochen, in denen wir in verschiedenen Gruppen zu unterschiedlichen Schwerpunkten arbeiten werden, unser Ziel nicht aus den Augen zu verlieren, formulieren wir es schriftlich.

Zieldefinition Projekt „Interkulturelles Lernen"
Der FOS - Kurs hat sich fundierte Gedanken über das Zusammenleben der verschiedenen Kulturen in Bochum gemacht (Gefahren, Vorteile, Anzahl der Ausländer/Innen in Deutschland ...).
Die Teilnehmer haben eine Vorstellung von der Gesellschaft, zu der wir uns in den nächsten Jahren hin entwickeln (Zuwanderung als notwendige Entwicklung, Voraussetzung: beiderseitiges Bemühen um Integration und Verständnis).
Der Kurs untersucht mit der Methode „Interview", welche Zusammenhänge es zwischen dem Thema „Arbeitswelt" und dem Thema „friedliches Zusammenleben verschiedener Nationen in Deutschland" gibt.
Der FOS - Kurs zeigt in einer kompetenten Präsentation, dass er das Thema erfasst hat und dass er dies unterhaltsam und informativ präsentieren kann.
Diese gemeinsame schriftliche Fixierung ist wichtig, weil wir uns in den nächsten Wochen nur noch sporadisch im Plenum sehen, wenn es darum geht, allgemein über Projekt-Planung, Organisation funktionierender Kleingruppen, Vortragstechniken, Moderationsmethoden und Präsentationstechniken zu arbeiten. Ansonsten gibt es eine kleine Orga-Gruppe, bestehend aus vier Teilnehmern, der Deutsch- und Geschichtslehrerin und der Sozialpädagogin. Diese behält den Überblick über folgende Arbeitsgruppen:
· Innenstadt-Interviews

· Firmen-Interviews

· Logistik der Präsentation (Räume, Presse, Technik)

· Auswertung der Interviews

· Kunst-Projekt

Beispielhaft für die verschiedenen Arbeitsgruppen wird hier das Kunst-Projekt etwas genauer vorgestellt, weil es neben den beiden Fragebögen den dritten Arbeitsschwerpunkt im Projekt darstellt.
Wir wollen nicht nur andere, sondern auch uns selbst betrachten. Eine Gruppe aus der Fachoberschulklasse recherchiert alle Teilnehmer des Fachbereiches (rund 6 Klassen), die einen Migrationshintergrund haben und befragt sie (Was war für euch besonders fremd, als ihr nach Deutschland gekommen seid? Welche Elemente eurer Herkunftskultur wollt ihr auf keinen Fall verlieren?...).
Alle aus 14 Ländern der Welt stammenden Teilnehmer werden fotografiert, ihre Fotos werden zusammen mit einer Weltkarte und Impressionen ihrer Antworten zu einem Plakat verarbeitet, das federführend von einer Teilnehmerin erstellt wird, die auf eine Fachoberschule für Kunst und Gestaltung möchte.
Die Kunstgruppe erhält noch einen Zusatzauftrag, als wir das OK des Oberbürgermeisters bekommen, der sich auch für ein Interview zur Verfügung stellt und genau so in unsere Präsentationsveranstaltung einbezogen wird.
Diese Projekt-Präsentation wird integriert in eine an der VHS laufende Seminarreihe „Pädagogisches Forum", unsere Orga-Gruppe nimmt teil an den Vorbesprechungen innerhalb der VHS und plant gemeinsam mit den anderen Beteiligten (Weiterbildungsberatung, IFAK, Waidorf-Institut) den Ablauf der Veranstaltung.
Die Präsentation selber wird sehr erfolgreich, die für die Technik verantwortliche Gruppe hat den Beamer im Griff, die PowerPoint-Präsentation klappt und die Fachoberschülerinnen und Fachoberschüler, die vor rund 80 Gästen reden, machen ihre Sache professionell. Selbst der Erläuterungstext zu unseren Plakaten, der im Englisch-Unterricht vorbereitet wurde, wird flüssig vorgetragen und zeigt neben unserer ausführlichen Begrüßung in sieben Sprachen, dass unsere Teilnehmer in diesem Schuljahr eine Menge gelernt haben.

Das Zusatzseminar „Deeskalationstraining/Mediation mit interkulturellem Hintergrund" (22. - 24.05.)
Damit das Lernen auf möglichst vielen verschiedenen Ebenen erfolgen kann, findet kurz vor der Präsentation noch ein dreitägiges Seminar „Deeskalation/Mediation" statt.
Dieses externe Training, durchgeführt von einem Pfarrer und Psychologen von „SOS-Rassismus", soll dazu beitragen, die für das interkulturelle Lernen wichtigen Fähigkeiten wie Empathie, Rollendistanz und Perspektivwechsel in einer personennahen Weise zu erleben.
Das Seminar ist für unsere Zusammenarbeit und die Stimmung im Kurs sehr fruchtbar, wir haben Spaß und erfahren uns und unsere eigenen (Vor)Urteile in ganz neuer Weise. Schon während des Seminars wird uns allen klar, dass diese neuen Zugänge zu unserem Thema unser Problembewusstsein verändern werden und wir ganz neue Sichtweisen über das Zusammenleben in unserer Gesellschaft entwickeln.

8.3.5. Resümee

8.3.5.1. Reaktionen und Aktionen der Teilnehmerinnen und Teilnehmer

„Mein Gott, bin ich aufgeregt." So leitet ein Teilnehmer unsere Präsentation ein, um sie dann - wie in der Generalprobe geübt - professionell und wir geplant fortzusetzen.
Auffallend ist die Bereitschaft aller Teilnehmenden des Kurses, sich auf neue, mit größerer Eigenverantwortung verbundene Aufgaben einzulassen. Für die Firmen-Interviews nutzen sie viele ihrer privaten Kontakte, zu Hause bereiten sie Texte vor, führen Recherchen im Internet durch und vieles mehr.
Besonders während der Firmen-Interviews zeigen sie in ihrem Auftreten Souveränität und große Verbundenheit mit der Volkshochschule. Die Präsentation wird auch zum Anlass, Rollenverhalten zu diskutieren und gezielt zu modellieren (Was ziehen wir an? Woran erkennt man uns? Wie beziehen wir unser Publikum ein?).
Auffallend ist die hohe Anwesenheit im Kurs während der Projekt-Phase, Absprachen werden eingehalten, Erkrankungen per E-Mail gemeldet, Texte durch Kollegen übermittelt. Diejenigen, die eine versprochene Arbeit nicht pünktlich abliefern, bekommen die Enttäuschung und den Druck der anderen zu spüren und passen sich recht schnell den Erwartungen an.
Viele Gestaltungselemente unserer Präsentation erwachsen aus engagierten Vorschlägen der Teilnehmer, einige bleiben freiwillig auch nach Unterrichtsende in der VHS.

8.3.5.2. Aus der Lehrerperspektive

Unsere Projektarbeit liefert eine Fülle sehr lebendiger Anlässe für notwendige, aber nicht immer sehr sinnliche Unterrichtsthemen.
Rechtschreibung trainiert sich viel effektiver, wenn man Präsentationstexte produziert oder den Entwurf für eine Pressemitteilung schreibt. Ganz nebenbei kann der Aufbau eines Zeitungstextes (Nachrichtendreieck) in den Unterricht eingebaut werden.
Die Differenzierung in verschiedene Arbeitsgruppen bringt sehr viel selbstständigere Arbeit der Teilnehmer untereinander. Sie helfen sich gegenseitig mit ihren jeweiligen Kompetenzen, der eine kann besonders gut formulieren, der andere ist charmant und eloquent und übernimmt die Gesprächseröffnung beim Interview.
Ein Teilnehmer, der Mediendesign studieren möchte, erstellt mit Hilfe der technischen Ausstattung seiner ehemaligen Praktikumstelle einen Abschlussflyer. Dieser wird unseren Gästen am Ende der Präsentation ausgehändigt und durchbricht in Text und Gestaltung die „normalen" Leistungsgrenzen eines Kurses, der zur Fachoberschulreife führt.
Einige andere Teilnehmer sind sehr interessiert, Informationen und Gespräche folgen und schaffen so einen lebendigen Anlass für die Auseinandersetzung mit beruflichen Zukunftsplänen.
Viele solcher „Themen-Inseln" kursieren im Kurs und sorgen dafür, dass die „klassische" Lehrerrolle einem anderen Konzept weichen muss.

Der Lehrer sorgt nicht mehr für Ruhe, sondern für Kommunikation, strukturiert die Prozesse und achtet darauf, dass keine gute Idee verloren geht.

8.3.5.3. Die Arbeitsweltorientierung

Ein Thema beherrscht in doppelter Weise den Zeitraum der konkreten Projektarbeit. Zum einen spielt die Arbeitswelt eine bedeutsame Rolle, weil wir uns auf jedes Firmen-Interview vorbereiten müssen und im Plenum alle Firmen und Betriebe im Profil vorgestellt werden. Wir müssen uns in die Struktur der RAG genau so hinein denken wie in den Arbeitsplatz „Holiday Inn", um unsere Interviews vorzubereiten.
Ganz gezielt und auch auf den Wunsch der Teilnehmer hin werden diese Interviews von ihnen allein in Zweier- und Dreier-Teams durchgeführt.
Wir Pädagogen haben die Aufgabe, die Hintergrundorganisation aufzubauen, die Firmen anzuschreiben bzw. anzurufen und einen Termin zu erbitten, der Rest wird selbstständig erledigt und ist so ein interessantes Praxisfeld für die Entwicklung und Erprobung neuer Rollen. (Das Vorstandsgebäude der Opel AG gehört beispielsweise nicht prinzipiell in den Erfahrungsraum unserer Teilnehmerschaft.)
Es gibt alles andere als Probleme, manche sind enttäuscht, als alle Interviews erledigt waren. Unsere Kenntnisse über einige Arbeitgeber in Bochum und auch über die Funktion und Bedeutung der Kammern (IHK und Kreishandwerkerschaft wurden auch interviewt) haben sich deutlich verbreitert und werden sicher nicht so eine schnelle Verfallszeit haben, wie manches gepaukte Klausurenwissen.
Es gibt aber noch eine weitere, etwas abstraktere Ebene der Berufsvorbereitung in unserem Projekt.
Jenseits unserer Lerngegenstände erweitern die meisten Teilnehmer ihr Verhaltensrepertoire und verändern ihre Einstellungen. Teamfähigkeit ist keine Theorie, sondern das Produkt unserer Erfahrungen miteinander. Die vielen Kontakt- und Kommunikationsanlässe in unserem Projekt (Firmengespräche, Interview des OB, Teilnahme an der Presserunde der Stadt Bochum, Präsentationsveranstaltung etc.) sorgen für eine angemessene Selbsteinschätzung und stärken die Erfolgsorientierung der Teilnehmenden.

8.3.5.4. Das Modul „Berufsorientierung in einem interkulturellen Kontext"

Unsere von Anfang April bis Anfang Juni dauernde Projekt-Phase trainiert selbstgesteuertes Lernen in einem interkulturellen Zusammenhang.
Unsere Teilnehmer erhalten eine Bescheinigung über das externe Seminar, herausragende Mitarbeit im Projekt wird im Zeugnis vermerkt, so dass wir hoffen, dass diese Art von Unterricht auch die Chancen auf dem Arbeitsmarkt vergrößern wird.
In der vorliegenden Weise ist das Thema integraler  Bestandteil des Fachunterrichts in einem Fachoberschulkurs.

Denkbar ist jedoch auch, einige inhaltliche Elemente zu verwenden, um daraus ein eigenständiges Training „Interkulturelle Kompetenz" zu entwickeln. Dies wäre sicherlich nur sinnvoll in einer engeren Zusammenarbeit mit Betrieben, die sich auch für besondere Praktikumsphasen zur Verfügung stellen müssten, so dass man die Kontaktform „Interview" durch eine eher teilnehmende Beobachtung ersetzen könnte.
In Abhängigkeit vom jeweiligen Profil des Betriebes sind sicherlich noch viele andere Arbeitsformen denkbar.
Einerlei, ob es ein Unterrichtsprojekt oder ein Qualifizierungsmodell wird, Ausgangspunkt der pädagogischen Planungen muss immer die Erfahrung von Eigeninitiative und der Wirksamkeit der eigenen Person sein, denn nur so lassen sich allgemeine, berufsbezogene und politische Bildung lustvoll und nachhaltig verknüpfen.

8.3.6. Link- und Literaturliste

www.gwdg.de

www.blk-bonn.de
www.bea-training.de
www.pro-interkult.net
www.entree-frankfurt.de
www.masqt.nrw.de
www.die-frankfürt.de
www.tu-dresden.de
Hessische Blätter für Volksbildung 1/2002 Zweiter Bildungsweg 2000 an den Volkshochschulen in NRW, VHS-Landesverband, Februar 2002
Bildungs- und Qualifikationsziele von morgen. Arbeitsstab Forum Bildung

Für Nachfragen: Hhurlin@bochum.de
8.3.7. Resümee in Stichworten

	Ziele
	Umsetzung

	Aktive Beteiligung an der Gestaltung von Unterricht, Übernahme von Verantwortung
	Siehe Gesamt-Setting des Projektes

	Auseinandersetzung mit Aufgaben, Bereichen und Institutionen des kommunalen Umfeldes
	Interviews Stadt Bochum, Interview Oberbürgermeister, Ifak, RAA

	Aktive Auseinandersetzung mit Medien (Radio, Zeitung)
	Erstellung von Pressemitteilungen im Deutschunterricht, Erleben den Presseresonanz (Artikel in allen Lokalteilen, Radio Feature)

	Aktive Auseinandersetzung mit neuen Medien
	Vielfältige Internet-Recherchen, PowerPoint- Vorträge, Erstellung von medienspezifischen Texten

	Kontakte/Zusammenarbeit mit Institutionen und Betrieben
	RAG, Holiday Inn, Stadt Bochum, diverse Arztpraxen und Apotheken im Umkreis Kreishandwerkerschaft, IHK, verschiedene Kleinbetriebe

	Demokratische Streit- und Entscheidungskultur entwickeln
	Siehe Gesamt-Setting und besonders das Seminar „Deeskalation"

	Kommunalpolitische Themen und Konflikte aufgreifen
	Analyse des Stadtbildes/der Wohnviertel im Zusammenhang interkultureller Fragen

	Politische Themen und Konflikte
	Zuwanderungsgesetz, Integrationspolitik, unterschiedliche Modelle der verschiedenen politischen Parteien

	Interkulturelle Öffnung und Vernetzung
	RAA-Kontakt, Auseinandersetzung mit dem Gesamtthema

	Fremdheit thematisieren. Perspektivwechsel vornehmen, die eigene Perspektive als kulturell, national oder sprachlich beeinflusst erleben
	Siehe Gesamtthema, aber auch das Seminar „Deeskalation" und besonders das „Kunst- Projekt"

	Diversity-Ansatz, Ideen für eine gesellschaftliche Zukunft entwickeln
	Entwicklung des PowerPoint-Vortrages „Multikulturelle Gesellschaft"

	Verschiedenheit in der Teilnehmerschaft positiv nutzen
	„Kunst-Projekt“

	Integration verschiedener kultureller, historischer und religiöser Traditionen in den Unterricht
	Siehe Teil l der Unterrichtsreihe, „Weltreligionen"

	Öffnung des Unterrichts
	Siehe Teil 3 der Unterrichtsreihe

	Auseinandersetzung mit der Berufs- und Arbeitswelt
	Kontakte zu Betrieben und kommunalen Organisationen Durchrührung von Interviews Erarbeitung von Firmenprofilen

	Präsentationstechniken erlernen, Rollenverhalten differenzieren. Gruppenarbeit erfolgreich durchführen Selbstmanagement, Kritikfähigkeit. Selbstreflexion
	Siehe Vorbereitung und erfolgreiche Durchführung der Präsentation


8.4. Beratungskompetenz und Lernbegleitung. Ein Fortbildungskonzept (Richard K. Blamauer, Internationales Institut für Psychoorganische Analyse, Bochum)

8.4.1. Einleitung

Das vorliegende Konzept zeigt einen Ansatz auf, Lehrenden in der Erwachsenenbildung eine spezifische Beratungskompetenz zu vermitteln, die an vorhandene fachliche, didaktische und methodische Kompetenzen anknüpft und um Fähigkeiten ergänzt wird, die sich um eine tiefenpsychologisch fundierte,  ressourcenorientierte beratende Gesprächsführung gruppieren.

Dieses Forbildungskonzept hat das Ziel, Lehrenden in der Erwachsenenbildung diese spezifische Beratungskompetenz im Kontext von Lebenslangem Lernen und Neuer Lernkultur zu vermitteln.

Mit dem Erscheinen des Weißbuches der Europäischen Kommission zum Lebenslangen Lernen intensivierte sich eine bildungspolitische Diskussion, in der heute Begriffe wie Lebenslanges Lernen (LLL) und Neue Lernkultur (NLK) eine zentrale Bedeutung haben.

Die Bund-Länder-Kommission für Bildungsplanung und Forschungsförderung startete das Modellprogramm „Lebenslanges Lernen“. Die geförderten Projekte sollen Erfahrungen sammeln,

· wie die Eigenverantwortung der Menschen für Bildung und Weiterbildung gestärkt und sie zu selbst gesteuertem Lernen befähigt werden können und

· wie Kooperation und Netzwerkentwicklung diesen Prozess sinnvoll unterstützen können.

In diesem Zusammenhang entstand als Kooperation des BLK-Projekt Interkulturelle Weiterbildung in kleinen und mittleren Unternehmen, der VHS Bochum und des Internationalen Institutes für Psychoorganische Analyse (IIPOA) das vorliegende Konzept „Beratungskompetenz und Lernbegleitung“.

Eine erste praktische Umsetzung wendet sich an KursleiterInnen in Weiterbildungseinrichtungen im Bereich Bochum unter dem Thema: Beratende Lernbegleitung für Lehrende in der Erwachsenenbildung.

Eine spezifische Beratungskompetenz begründet sich als sinnvoll, wenn nicht gar als notwendig, wenn zentrale Gedanken des BLK-Modellversuches im Zusammenhang mit neueren Untersuchungen (Erpenbeck/Heyse 1999, Heinz 2002) über Lerninteresse, Bildungsmotivation und Kompetenzentwicklung bei bildungsfernen bzw. bildungsabstinenten Bevölkerungsgruppen gesehen werden.

Insbesondere zeigt Walter R. Heinz (2001) auf, dass gerade und besonders bei bildungsbenachteiligten und bildungsfernen Jugendlichen und Erwachsenen die Bereitschaft, an Bildungsangeboten teilzunehmen, und die Fähigkeit, diese erfolgreich zu Ende zu führen, von einer spezifischen Integrationsleistung abhängen. Sie hängen ab vom Gelingen bzw. Misslingen der Integration von persönlichen Interessen und gesellschaftlichen Anforderungen, wie sie in z.B. schulischen Institutionen oder Erfordernissen des Arbeitsmarktes erfahren werden.

Die genannten Untersuchungen weisen darauf hin, dass das Gelingen bzw. Misslingen dieser Integration mit Problemen von Selbstwert und Selbstverantwortung einhergeht.

Wenn der BLK-Modellversuch Menschen durch LLL befähigen will „ihre Kenntnisse und Fähigkeiten  ständig weiter zu entwickeln, ein eigenständiges Leben zu führen, die Gesellschaft mitzugestalten und ihren beruflichen Aufstieg und ihre Existenz zu sichern“, dann erweitert sich diese Sichtweise um eine gewisse tiefenpsychologische Dimension.

Ungelöste Selbstwertproblematiken – unvermeidbare Begleiterscheinungen der je persönlichen Sozialisation – können zu Bildungsabstinenz führen und sind Bausteine für auftretende Lernbarrieren und Lernhemmungen, die – interessanterweise – häufiger bei „einfachen Arbeitern und Angestellten“ auftreten.

Dies führt zu dem Schluss, dass eine adäquate Arbeit mit der Bildungsbiographie in das Konzept des LLL einbezogen werden sollte.

Ein erster Entwurf des vorliegenden Fortbildungsprogrammes wurde im Oktober 2003 in einer Gruppe von haupt- und nebenamtlichen MitarbeiterInnen der VHS Bochum vorgestellt und diskutiert. Die Rückmeldungen wurden in den Entwurf einbezogen.

Der folgende Text skizziert Aspekte des LLL und der NLK, auf die wir uns stützen, und gibt eine Zusammenfassung der Forschungsergebnisse zur Bildungs- bzw. Lernbiographie bevor Dimensionen einer Beratungskompetenz für die genannte Zielgruppen entwickelt werden.

Ausführungen zum didaktischen Konzept und  bibliographische Angaben beenden diesen Text.

8.4.2. Lebenslanges Lernen

Neu an der gegenwärtigen Diskussion ist nicht so sehr der Aspekt, dass Menschen lebenslang lernen – der Mensch strebt so lang er lebt, sagt ein Dichterwort.

Neu ist die Diskussion dadurch, dass es sich um eine interdisziplinäre Diskussion handelt, insofern es nicht mehr allein eine bildungspolitische Frage ist, sondern wir haben es mit einer Verzahnung von Aspekten zu tun, die bisher eher getrennt in Ressorts wie Wirtschaftspolitik, Arbeitsmarktpolitik, Sozialpolitik, Forschungspolitik und eben unter anderem in der Bildungspolitik angesiedelt gedacht wurden. Der Term Wissensgesellschaft verweist so auf eine Art Querschnittsaufgabe, die es zu bewältigen gilt.

Die zugrunde liegende Dynamik ist ebenfalls breit beschrieben. Die Globalisierung der Wirtschaft stresst die Konkurrenzfähigkeit nicht nur einzelner, national oder international operierender Unternehmen, sondern zunehmend ganze Volkswirtschaften und entsprechend eben die Europäische Union.

Forschung und Technologieentwicklung bilden den Treibstoff für eine Entwicklung, die sich  statistisch in Millionenzahlen von Arbeitslosen ausdrückt und auf die unmittelbaren Folgen und den subjektiven Stress für den Einzelnen verweist.

Walter R. Heinz sieht die zentralen Probleme im BLK-Modellversuch aufgegriffen, wenn er zitiert (Heinz, 2001): „Nur lebenslanges, kompetenzentwickelndes Lernen, auch in Form informeller und selbstgesteuerter Lernprozesse, befähigt die Menschen, ihre Kenntnisse und Fähigkeiten  ständig weiter zu entwickeln, ein eigenständiges Leben zu führen, die Gesellschaft mitzugestalten und ihren beruflichen Aufstieg und ihre Existenz zu sichern.“

Das Landesinstitut für Schule und Weiterbildung greift einen weiteren Aspekt des BLK-Modellversuches auf, der aus unserer Sicht von besonderem Interesse ist. Es wird dargestellt, welche Ziele die BLK mit der Stärkung der Eigenverantwortung verfolgt. Dort heißt es unter anderem (Landesinstitut, 2001): „Steigerung der Lerneffizienz und Persönlichkeitsentwicklung durch Bewusstmachung der aktiven Rolle der Lernenden bei der Bewältigung der Lernvorgänge und der immer wieder neu entstehenden Lernanlässe.“

Der BLK-Modellversuch zeigt uns so zwei Dimensionen des Lebenslangen Lernens auf. 

Einerseits geht es um kompetenzentwickelndes Lernen, um Kenntnisse und Fähigkeiten (etwa im Sinne der Schlüsselqualifikationen), die den Einzelnen befähigen, auf dem Arbeitsmarkt zu bestehen, Gesellschaft mitzugestalten und die eigene Existenz zu sichern. Zum anderen geht es neben einer gezielten Verbesserung der Lerneffizienz um eine Persönlichkeitsentwicklung. Eine Persönlichkeitsentwicklung, die durch Bewusstmachung den Lernenden ermöglicht, nicht nur den aktuellen Lernvorgang, sondern auch neu entstehende, das heißt zukünftige Lernanlässe aktiv zu bewältigen. Hier ist eine gewisse Nachhaltigkeit der Entwicklung in den Blick genommen.

Zwei Fragen zeichnen sich ab, die im weiteren Verlauf zu vertiefen wären. Was bedeutet Bewusstmachung im Kontext von Weiterbildung? Wer macht bewusst? Beide Fragen zielen letztlich auch auf eine Rollendefinition bzw. ein Kompetenzprofil auf Seiten der Lehrenden, auf Grundfragen von Motivation, Lernhemmungen und Lernbarrieren auf Seiten der Lernenden.

Heinz erkennt zwei Versionen des LLL. Die eine steht in der Tradition der Erwachsenenbildung und erwächst aus den je persönlich subjektiven Bildungsinteressen. Die Teilnahme an Lerngelegenheiten, die auch außerhalb formalisierter Qualifizierungen stattfinden, erfolgt wesentlich aus freien Stücken. Darin besteht die individuelle Freiheit, die Inhalte und Formen des Lernens selbständig auszuwählen, wieder abzuwählen oder abzubrechen. In der anderen Version sieht Heinz im LLL ein Instrument moderner Arbeitsmarktpolitik, in der die Teilnahme an Lerngelegenheiten nicht notwendig freiwillig ist. Auch wenn die Bedeutung von Teilnehmerorientierung und Erfahrungswissen betont werden, „geschieht die Teilnahmeentscheidung im Spannungsfeld zwischen persönlichen Interessen und gesellschaftlicher Anforderung.“

Wir halten es für erwiesen, dass die hier anklingende Integrationsleistung fundamental ist. Das Gelingen genau dieser Integration zwischen persönlichen Interessen und gesellschaftlicher Anforderung wird sich als die Basis dafür erweisen, ob die vom BLK-Modellversuch intendierte „erfolgreiche Teilhabe“ am gesellschaftlichen Leben gelingt.

Sicherlich wäre es verkürzt die gesellschaftlichen Anforderungen allein aus der Perspektive der Anpassung an die Erfordernisse des Arbeitsmarktes zu sehen. Die darin enthaltene betriebliche Orientierung der Weiterbildung ist sicherlich ein zentraler Aspekt. Gleichzeitig fordern die grundlegenden Werte europäisch-westlicher Demokratien das Gelingen dieser Integration auch im Hinblick auf ein friedliches Zusammenleben mit Menschen anderer Ethnien, anderer Religionen, anderer Kulturen und nicht zuletzt des anderen Geschlechtes.

8.4.3. Neue Lernkultur

Manches was unter „Neue Lernkultur“ propagiert und realisiert wird, ist – für sich genommen – nicht so ganz neu. Ansätze wie handlungsorientiertes, erfahrungsorientiertes und selbstgesteuertes Lernen, Projektarbeit und Erkundung haben ihre Wurzeln zum Beispiel auch in reformpädagogischen Ansätzen und haben längst ihre Resonanz in den Bildungsplänen eines Teils der staatlichen Ausbildungseinrichtungen gefunden.

Neu aus unserer Sicht ist es, dass die gängigen Konzepte der Neuen Lernkultur (NLK) Prinzipien zur Verfügung stellen, die es auf neue Weise möglich machen einen alten pädagogischen Anspruch zu verwirklichen: Lernprozesse so zu organisieren, dass sie an die intrinsische Motivation, an das reale Bildungsbedürfnis der Lernenden anschließen und so einen sinnstiftenden und erfüllenden Lernprozess ermöglichen. Lernen kann so das werden, was es eigentlich ist: Entwicklung einer Kernkompetenz zur erfolgreichen Bewältigung des Lebens, ein Aspekt menschlicher Lebensqualität.

Die Terminologie Neue Lernkultur verweist auf eine Kollektion von Prinzipien, nach denen Strukturen für Lernprozesse geschaffen werden können, die den diskutierten Zielen der Kompetenz für selbstverantwortliches, lebenslanges Lernen gerecht werden. Wir begnügen uns hier mit einer kurzen Skizze (weitere Informationen: Landesinstitut 2001, Werkstatt für neue Lernkultur 2003)

Einige wichtige Aspekte der neuen Lernkultur sind:

1. Ein neues Verständnis des Lernens als ein notwendig eigenaktiver und konstruktiver Prozess

2. Die Berücksichtigung des informellen Lernens im Alltag

3. Eine veränderte Rolle der Lernenden, die mehr und mehr selbst Verantwortung für ihr Lernen übernehmen und es auch selbst steuern.

4. Eine neue Rolle der „Lehrenden“, die zu Moderatoren und Lernbegleitern werden.

5. Der Einsatz vielfältiger Methoden, die den Lernenden eigenaktives und selbstverantwortliches Lernen ermöglichen.

6. Der Einsatz vielfältiger Medien: zu den traditionellen Medien wie Tafel, Buch oder Teilnehmerunterlagen gesellen sich Pinnwand, Computer, Projektionsverfahren, der eigene Körper …

7. Die Nutzung vielfältiger Lernorte: neben dem „klassischen“ Lernen in Seminar- oder Unterrichtsräumen werden der Arbeitsplatz, Museen und Bibliotheken oder virtuelle Lernräume genutzt.

Die in diesem Zusammenhang gesehene Veränderung in den „Rollen“ der Lernenden und der Lehrenden verdeutlicht, wie aus den Items 1-4 Kompetenzen für Interaktion und Gesprächsführung eine spezifische Bedeutung erhalten.

Insbesondere wird es um die Frage gehen, wie auftretende Lernhemmungen und Lernbarrieren zu verstehen sind und wie Lehrende auf „professionelle Weise“ damit umgehen können.

8.4.4. Lernbiographie

Im BLK-Modellversuch Lebenslanges Lernen wird die individuelle und gesellschaftliche Sicherheit geknüpft an Kompetenzen wie: „Veränderungswillen, Lernbereitschaft und Entwicklung von Neuem, Selbstverantwortung, Zielorientierung, Motivation und Selbstbewusstsein“ (Landesinstitut 2001).

Heinz (2001 und dort zitierte Arbeiten) fragt treffend: Wo liegen die Quellen solcher Kompetenzen? Wir wollen seinen Gedankengang in gebotener Kürze skizzieren.

Als Wurzeln für diesen Kompetenzerwerb ist die Sozialisation in Familie und Schule anzusehen. Es ist plausibel, dass Erwachsene sich mit selbstverantwortlichem Lernen überaus schwer tun, wenn sie das in der Schule nicht gelernt haben.

Studien über subjektive Beweggründe und Lernmotivation für die Teilnahme an Weiterbildungen zeigen folgenden Zusammenhang. Weiterbildungsabstinenz ist vor allem bei „einfachen Arbeitern und Angestellten“ anzutreffen. Die Teilnahmemotive sind von zwei Faktoren bestimmt. Zum einen geht es um eine Verbesserung der individuellen Chancen am Arbeitsmarkt, zum anderen aber auch um den Wunsch nach Erweiterung der gesamten Lebensgestaltungskompetenz. „Welche Zukunftsaussichten ergeben sich für mich? Aber auch: verbessern sich meine Lebenszufriedenheit, mein Handlungsspielraum und meine soziale Anerkennung, wenn ich mich in Weiterbildung engagiere? Die jeweiligen Motive gründen auf dem gesamten Lebenszusammenhang der Individuen, d.h. die Erfahrungen mit Arbeit und im Erwerbsleben sind nicht die allein leitenden. (Heinz 2001)“

Und weiter: „ Eine Lernmotivation, die nicht den Prinzipien des individuellen Selbst entspricht … beeinträchtigt die Effektivität des Lernens und behindert zugleich die Entwicklung des individuellen Selbst“

Andere Studien (Bolder und Henrich 2000) zeigen, dass Befragte „Lernen nicht als just-in-time-Leistung für den Betrieb sehen wollen, sondern als selbst gemachte Erfahrung von Kompetenzerweiterung“, bei der auch Beratung und Anleitung durch qualifizierte Moderatoren und Pädagogen verlangt wird.

Weiterhin wird deutlich, dass die Fähigkeit zur Selbststeuerung wesentlich auf Selbstwertgefühl und auf Selbstvertrauen basiert ist und dass Veränderungen im Selbstbezug und ein adäquates Ausmaß an Selbstbeteiligung als konstitutive Faktoren anzusehen sind, die Motivation für Kompetenzentwicklung ermöglichen. Zusammenfassend kommt Heinz zu wesentlichen Aussagen über Lernhemmungen, Lernbarrieren und Bildungsabstinenz: „Blockaden gegenüber LLL sind aus dieser Sicht im Motiv nach der Aufrechterhaltung der biographischen Selbstkonsistenz und der Bestätigung des Selbstwertgefühls begründet. Wenn diese subjektiven Kriterien in Frage gestellt werden, dann kommt es weder zu intrinsischen noch zu integriert extrinsischen Motiven für selbstgesteuertes Lernen.“

Bildungsabstinenz, die stärkste Form von Lernhemmungen und Lernbarrieren, als Mangel an intrinsischer oder extrinsischer Motivation zu sehen wäre im Verständnis dieser Ausführungen zu oberflächlich betrachtet. Es geht um tiefer liegende Aspekte wie Selbstgefühl und Selbstvertrauen, auf deren Basis Motivation erst entstehen kann.

Zusammenfassend können wir sagen: Der Zugang zum LLL, die Quelle zum Erwerb der angestrebten Kompetenzen ist verstellt durch eine spezifische Haltung der Nutzer von Lernangeboten. Diese Haltung ist geprägt durch schulische und berufliche Erfahrungen und die Befürchtung, das erreichte Maß an Integration und Selbstgefühl zu verlieren. Gängige Konzepte versuchen, darauf durch niederschwellige Angebote, individualisierte Anleitung und schrittweise Erfolgserlebnisse einzugehen.

Die von Heinz diskutierten Untersuchungen zeigen, dass über diese Konzepte hinausgehende Aspekte wichtig sind. Wenn der Bezug zu vorherigen Lernerfahrungen sinnvollerweise zum Prinzip erhoben wird, wie das im LLL und in der NLK der Fall ist, dann wäre es zu oberflächlich, sich nur auf die vorher erworbenen inhaltlichen und methodischen Kenntnisse zu beziehen. Vielmehr geht es um eine integrale biographische Sichtweise, die als Bildungs- oder auch Lernbiographie zu bezeichnen wäre. 

In diese Sichtweise wären auch die Erfahrungen des lernenden Subjektes im Blick, die in der Vergangenheit mit dem Lernprozess selbst gemacht wurden. Erfahrungen, die, wie wir gesehen haben, das Selbstbewusstsein und das Selbstwertgefühl konstituieren.

Bei diesem Bezug zu Selbstwertgefühl und Selbstvertrauen geht es also um mehr als ein bewusstes Überwachen und Regulieren des eigenen Lernens, es geht auch um „Reflexion über die Diskrepanz zwischen dem Selbstwertgefühl und dem Verlauf und Ergebnis des eigenen Lernens (Heinz 2001)“

Die von Heinz zitierten Untersuchungen untermauern also Zielsetzungen des LLL wie Persönlichkeitsentwicklung und Bewusstmachung des subjektiven Bezuges zum Lernen. Es geht um einen Reflexionsprozess, in dem auch die Misserfolge und Frustrationserfahrungen Anlass zur Selbstreflexion werden, um diese in den Kontext der eigenen Sozialisation bzw. Lernbiographie zu stellen und so eine Überwindung der Haltungen zu ermöglichen, die oben als konstitutiv für Lernhemmungen, Lernbarrieren, Bildungsabstinenz und Verweigerung anzusehen sind. Eine solche lernbiogaphische Perspektive lässt erwarten, dass die genannten Lernhindernisse nachhaltig überwunden werden können.

Dafür dass ein solcher Prozess der nachhaltigen Entwicklung möglich ist, gibt es starke Hinweise aus Erfahrungsbereichen, die heute mit Begriffen wie Coaching, Managementraining oder Persönlichkeitsentwicklung verbunden sind – Erfahrungen, die sich nicht auf die klassischen Bereiche der Erwachsenenbildung beziehen, aber dezidiert der Bildung von Erwachsenen dienen.

Es lohnt sich einen Blick auf Untersuchungen zu werfen, die sich speziell mit den Faktoren beschäftigen, die zum Lebenserfolg von Hochschulabsolventen beitragen. Goleman (1999) zeigt, dass gerade nicht der ständige Erwerb fachlicher Kompetenzen als alleiniger Faktor für den beruflichen Erfolg entscheidend ist, sondern die Bereitschaft, eigene Lebenszielsetzungen im Zusammenhang der persönlichen Biographie in einen fortlaufenden Prozess der Selbstreflexion einzubeziehen und so an der Entwicklung der eigenen Persönlichkeit zu arbeiten. Er glaubt starke Hinweise dafür zu haben, dass eine Verschriftlichung dieses Reflexionsprozesses einen wesentlichen Beitrag liefert.

Die Untersuchungen, auf die Seiwert (1998) hinweist, stammen auch aus dem US-amerikanischen Kulturraum. Dennoch ist es wenig überraschend zu sehen, dass in seinen Trainings für Führungskräfte genau an den Integrationen durch kontinuierliche Selbstreflexion gearbeitet wird, die für „einfache Arbeiter und Angestellte“ zum Hindernis für lebenslanges Lernen werden.

Der Kreativitätsforscher K.-H. Brodbeck (1999) weist darauf hin, dass Kreativität an den Kontext der Sprache im Sinne des „gesprochenen Wortes zwischen Schüler und Lehrer“ gebunden ist. Er erteilt damit allen Vorstellungen eine Absage, die glauben kreatives Lernen durch nicht-personale Medien wie Bücher, CD-Rom, PC oder Internet organisieren zu können.

Sind Lernhemmungen ein schichtspezifisches Problem? Wahrscheinlich nicht. Untersuchungen der Schreib- und Leseforschung (von Werder 1993) und die Biographien von Wissenschaftlern zeigen, dass Blockierungen bei der Forschungsarbeit und Schreibhemmungen beim Verfassen eines wissenschaftlichen Artikels nicht ein Problem kognitiver Einsichten sind, sondern auf eine genuine Begleiterscheinung des Lernens und der menschlichen Kreativität verweisen.

8.4.5. Beratungskompetenz für LernbegleiterInnen

Im Sinne unserer bisherigen Ausführungen zeichnet sich nun ein Modell ab, in dem wir Beratungskompetenz für „Lehrende“ in einer Neuen Lernkultur für Lebenslanges Lernen formulieren können.

Die im Folgenden dargestellte Beratungskompetenz sehen wir als Ergänzung zu vorhandenen fachlichen, methodischen und didaktischen Kompetenzen.

Es geht also im Kontext lebenslangen Lernens darum, Lernende dabei zu unterstützen, ihre Integration von persönlichen Interessen und Wünschen einerseits und den gesellschaftlichen Anforderungen (Arbeitsmarkt, betriebliche Notwendigkeiten etc.) andererseits gelingend zu vollziehen. Dabei ist zu berücksichtigen, wie der jeweilige Lernanlass, die jeweilige Lernsituation auf die persönlichen Lebenszielsetzungen (beruflich, privat) bezogen ist. Auftretende Lernhemmungen und Lernbarrieren sind Ausdruck von Selbstwert-problematiken, die sich aus Erfahrungen mit vorangegangenen Lernsituationen konstellieren und reaktualisieren. Sie können vor dem Hintergrund der persönlichen Lernbiographie verstanden, verarbeitet und gelöst werden.

Beratungskompetenz zeigt sich dann als Fähigkeit, Lernende in dieser Dimension des Lernens unterstützend und zielführend begleiten zu können. Professionelles Lehren erweitert sich so um eine gewisse tiefenpsychologische Dimension.

Die hier allgemein beschriebene Beratungskompetenz wird heutzutage in vielen Berufen, zum Teil in selbständig-freiberuflicher Form, ausgeübt. Formen professioneller Lebenshilfe wie Coaching, Lebensberatung, Seminare für Zeit- und Selbstmanagement, Persönlichkeitsentwicklung, Managementtrainings etc. nutzen kommunikative Strategien der Beratungspsychologie, die ein erfolgreiches Gelingen der genannten Integration unterstützen. Einige dieser Strategien haben sich aus ursprünglich für die psychotherapeutische Anwendung entwickelten Verfahren zur Anwendung in Beratungssituationen entwickelt.

Von zentraler Bedeutung ist aus unserer Sicht der jeweilige paradigmatische Hintergrund der gewählten Strategien.

Ressourcen- und lösungsorientierte Ansätze gehen im allgemeinen davon aus, dass Menschen in sich selbst über das kreative Potenzial verfügen, ihre Schwierigkeiten (Hemmungen, Barrieren) – soweit sie das Ergebnis von Sozialisation sind – zu überwinden. Die Rolle von BeraterInnen ist dann bildhaft umschrieben als „GeburtshelferInnen“, die zu neuen Handlungsmöglichkeiten, Integrationen oder Lebenszielen verhelfen. Beratende geben dann nicht so sehr Vorschläge oder Ratschläge, sondern helfen durch ihre spezifische Art des Zuhörens und der Gesprächsführung, das eigene Potenzial zu entdecken und zu entfalten.

Der Kern dieser Kompetenz ist die Fähigkeit Lernenden gegenüber eine spezifische Haltung einnehmen zu können. Diese Haltung evoziert bei Lernenden Selbstreflexion, Selbstverantwortung und Eigeninitiave. In tiefenpsychologischer Sicht ist eine solche Haltung eine permanente Intervention.

Beratungskompetenz wird so zu einer Matrix, zu einer Folie, die strukturgebend für alle fachlichen und methodischen Überlegungen sein kann. 

Folgende Dimensionen der Beratungskompetenz stützen sich auf den lösungs- und ressourcenorientierten Ansatz der Psychoorganischen Analyse. 

1. Die Fähigkeit zur psychologisch fundierten beratenden Gesprächsführung mit spezifischer Zielsetzung: Stützung und Weiterentwicklung von Selbstverantwortung und Selbststeuerung beim Lernen;

2. Die Fähigkeit vertragliche Rahmenbedingungen als Basis für Selbstverantwortung und Selbststeuerung zu schaffen;

3. Die Fähigkeit LLL im Zusammenhang der persönlichen Lebensziele (beruflich, privat) zu vermitteln; dabei an vorhandene Kompetenzen (berufliche, kulturspezifische, personale, soziale) anzuschließen und ethnische, interkulturelle und geschlechtsspezifische Aspekte einzubeziehen und ggfs. die spezifischen Probleme des Lernortes Betrieb zu berücksichtigen;

4. Methoden für den Zugang zu kreativen Ressourcen nutzen zu können;

5. Lernbarrieren und Lernhemmungen im Zusammenhang der je persönlichen Lernbiographie verstehen zu helfen und Unterstützung zur Überwindung der hemmenden Faktoren geben zu können;

6. Diagnostische Fähigkeiten bezüglich Kommunikationsvermögen, Selbstreflexion und den Umgang mit eigenen Zielen und Wünschen

Weitere spezifische Fragestellungen ergeben sich aus einer betrieblichen Orientierung.

8.4.6. Lernort Betrieb

Bisher haben wir ein Modell von Beratungskompetenz dargestellt, das insofern allgemein gehalten ist, als es Aspekte aufzeigt, die wir für relevant für jede Art von Lerngelegenheit in der Erwachsenenbildung halten.

Weitere Differenzierungen sind je nach Lernsituation nötig. Die Praxis dieser Beratungskompetenz wird je nach Lernsituation einzelne der aufgezeigten Dimensionen stärker entwickeln, je nach dem, ob die Teilnehmenden die Weiterbildung ganz oder teilweise selbst finanzieren, oder ob die Weiterbildung als betriebliche Weiterbildung von Unternehmen finanziert wird.

Auf beispielhafte Weise zeigt der Projektbericht „Teamentwicklung im kleineren Unternehmen“ (BLK-Projekt Interkuturelle Weiterbildung 2003) die für diese Situationen spezifischen Fragestellungen und Probleme auf und erachtet folgende Voraussetzungen für notwendig:

· „Erwerb von Akquisefähigkeit;

· Die soziale Kompetenz, auf Unternehmensleitungen und Betriebsräte einzugehen und Vertrauen zu schaffen;

· Die Fähigkeit, sich auf je konkrete betriebliche Situationen einzulassen, adäquate, von der Betriebsleitung nachvollziehbare Angebote zu entwickeln und dem Unternehmen ihren Nutzen überzeugend zu verdeutlichen;

· Ergänzung der Bildungsangebote durch Lernberatung und Elemente von Unternehmensberatung.“

8.4.7. Ethische Fragen

In der Sichtweise von Heinz gelingt in einer erfolgreich absolvierten  Lernsituation die Integrationsleistung zwischen persönlichen Wünschen und gesellschaftlichen Anforderungen. Die Verwendung tiefenpsychologisch orientierter Methoden der Beratungspsychologie wirft ohne Zweifel ethische Fragen auf, von denen wir an dieser Stelle zwei skizzieren wollen.

Wir beziehen uns dabei auf ethische Prinzipien, wie sie die European Association for Psychotherapy (EAP) (EAP 2002) und die European Association for Psycho Organic Analysis (EAPOA 2003) für die Verwendung psychisch wirksamer Methoden in Therapie, Beratung und Assessment formuliert hat. 

Die Verwendung solcher Methoden bedarf einer klaren vertraglichen Situation, eines professionellen Settings. Diese ist unmittelbar gegeben, wenn Menschen sich in klarer Absicht an „Professionelle Berater“ (Coach, Therapeut etc.) wenden und diese für ihre Dienstleistung bezahlen. Umgekehrt wird es zu recht als verletzende Grenzüberschreitung empfunden, wenn in alltäglichen Gesprächssituationen Beteiligte eine solche Methode einsetzen, wenn sie „Therapie spielen“.

Es liegt somit im eigenen Interesse der beratenden Lernbegleiter, in ihren Lerngruppen eine Lernkultur zu etablieren, so dass diese Kompetenzen adäquat und situationsgerecht zum Lernerfolg beitragen. Im Klartext: ein unreflektierter Einsatz dieser Methoden wird dazu führen, dass Teilnehmende sich manipuliert erleben und so die Lernbarrieren und Lernhemmungen sich verstärken.

Dies gilt schon in sogenannten dyadischen Vertragssituationen, d.h. in Lernsituationen, in denen die Teilnehmenden die LernbegleiterIn selbst beauftragen und bezahlen. Das Gelingen des Beratungsprozesses hängt fundamental von einer selbstbestimmten Zielformulierung und dem adäquaten Einsatz der Methoden ab. Misslingen zeigt sich darin, dass Lernende den begonnenen Prozess abbrechen.

Komplexer ist die Fragestellung in triadischen Vertragssituationen. Diese sind gegeben, wenn LernbegleiterInnen z.B. durch ein Unternehmen beauftragt und bezahlt werden. Sie haben dann die subtile Aufgabe, eine neutrale Position bezüglich der persönlichen Interessen der Teilnehmenden und der betrieblichen Anforderungen zu beziehen und dabei nicht zum verlängerten Arm der Unternehmensleitung zu werden. Dies gilt insbesondere für die strikte Vertraulichkeit persönlicher Daten und die Verpflichtung, persönliche Entwicklungsprozesse nicht in Bewertungen einfließen zu lassen.

Hier stellt sich die prinzipielle Anforderung, dass in spezifischen Konstellationen Beratungsfunktion und Bewertungsfunktion strikt zu trennen sind. (Arbeitskreis Assessment Center e.V. 1992)

8.4.8. Das Didaktische Rahmenkonzept

Die bisherigen Überlegungen beschreiten einen neuen Weg zur Weiterqualifizierung von Lehrenden in der Erwachsenenbildung.

Im Kern geht es um die Vermittlung von Kompetenzen, Lernenden einen Zugang zu selbstverantwortlichem und selbstgesteuerten Lernen zu ermöglichen und dabei auftretende Lernhemmungen und Lernbarrieren in einer tiefenpsychologischen Sichtweise zu verstehen und darauf mit adäquaten Strategien der Beratungspsychologie einzugehen.

Vorausgesetzt ist, dass Teilnehmende über die notwendigen fachlichen und methodischen Kompetenzen verfügen, sachgerechte Lernprozesse zu organisieren.

Bei der Praktischen Umsetzung stützen wir uns auf Konzepte der Psychoorganischen Analyse, wie sie zur Vermittlung von Beratungskompetenz entwickelt wurden. Im Zentrum stehen beratende Strategien aus den Bereichen Vertragsarbeit und Primärimpulstraining (IIPOA 2001, Boyesen 1991).

Die Vertragsarbeit ist eine Struktur, mit der Lehrende die verschiedenen Ebenen von Verantwortlichkeiten für Lernende ausdrücklich benennen und transparent machen können. Diese Transparenz versetzt  beide Seiten in die Lage, sich im Konfliktfall auf ausdrücklich getroffene Vereinbarungen und Erwartungen zu beziehen.

Das Primärimpulstraining bietet eine Struktur für eine bewusste Reflexion der eigenen Bedürfnisse und Wünsche. Dazu gehört auch, die Art und Weise zu sehen, mit der die Bedürfnisse und Wünsche in Handeln umgesetzt werden und inwieweit dies zielführend oder eben nicht initiiert wird.

Die im Folgenden dargelegten Prinzipien Kohärenz, die Modulare Struktur und die Lernphasen geben ein Gerüst zur konkreten Umsetzung im Sinne eines offenen prozessorientierten Curriculums.

8.4.8.1. Kohärenz

Unter Kohärenz verstehen wir eine strukturelle Eigenschaft von Lernsituationen. Sie drückt sich darin aus, dass die Prinzipien, die als Kompetenzerweiterung vermittelt werden sollen, selbst auch die bestimmenden Strukturprinzipien des Lernprozesses in dieser Weiterbildung sind.

Konkret gehen wir in dieser Fortbildung, die Beratungskompetenzen für Lernbegleiter im Kontext Neuer Lernkultur für Lebenslanges Lernen vermitteln will, davon aus, dass auch beratende LernbegleiterInnen sich in einem lebenslangen Lernprozess befinden.

Deshalb wird dieses Fortbildungsprojekt nach den Prinzipien der Neuen Lernkultur strukturiert. Die Selbstverantwortung und Selbststeuerung der Teilnehmenden hat dabei einen hohen Stellenwert. 

Daher bietet diese Forbildung auch einen Rahmen, die eigenen beruflichen Perspektiven z.B. mit Blick auf die eigenen Lebenszielsetzungen und zukünftige neue berufliche Handlungsfelder zu reflektieren. So ist der Lernprozess sowohl ein expliziter, in Bezug auf vermitteltes Wissen, als auch ein impliziter, in Bezug auf den eigenen Lernprozess.

8.4.8.2. Modulare Struktur

Die Arbeit an den Zielen (vergl. S. 13 ff) wird sinnvollerweise in Module aufgeteilt. Die Erarbeitung der Module richtet sich methodisch nach den spezifischen Interessen der Teilnehmenden. Ein Teil der Module kann sinnvoll in binnendifferenzierten Arbeitsgruppen erarbeitet werden, jedoch sind die Module 1, 2, 3, 6, 7, 8 von allen Teilnehmenden zu bearbeiten.

Modul 1: Vertragsarbeit
Hier wird eine Basis für Selbstverantwortung und Selbststeuerung gelegt; die Implikationen dyadischer und triadischer Vertragssituationen werden reflektiert; ethische Fragestellungen der Vertragssituation werden erläutert;

Modul 2: Primärimpuls
Eine kleine Diagnostik persönlicher Wünsche und Bedürfnisse; wie sie sich artikulieren, wie sie vermieden werden; wie sie in Handeln umgesetzt werden; wie die Person an der Initiierung von  Erfolg und Scheitern beteiligt ist;

Modul 3: Lebenszielarbeit
Die aktuelle Lernsituation im Zusammenhang mit der eigenen Lebenssituation reflektieren; Ansätze eines persönlichen beruflichen Leitbildes entwickeln; konkrete Lebenszielplanung initialisieren;

Modul 4: Bestandsaufnahme
Die Lebensplanung vor dem Hintergrund erworbener Kompetenzen und vorhandener Ressourcen entwickeln; berufliche, kulturspezifische, personale und soziale Kompetenzen als Basis für zukünftige Entwicklungen verstehen und aktivieren;

Modul 5: Lebendiges Lernen
Einfache Gruppenübungen zur geistigen und körperlichen Lockerung schaffen einen Zugang zur Intuition, der Intelligenz des Unbewussten und den kreativen Ressourcen;

Modul 6: Zugang zur Lernbiographie
Vermittlung von Methoden zur Erkundung vorangegangener Lernerfahrungen; die Bedeutung dieser Erfahrungen in Bezug auf die gegenwärtige Lernsituation und der Zusammenhang zu Lernbarrieren und Lernhemmungen wird erarbeitet;

Modul 7: Transformation
Kleine Schreib- und Imaginationsübungen helfen dabei, sich von den hemmenden Faktoren der Lernbiographie zu lösen;

Modul 8: Beratungsgespräch
Üben von Strategien zur beratenden Gesprächsführung; Umgang mit Krisen in der Lerngruppe; Stützung und Weiterentwicklung von Selbstverantwortung und Selbststeuerung; 

Modul 9: Kulturelle Integration
Anhand von Fallbeispielen wird die Bedeutung ethnischer, interkultureller und geschlechtsspezifischer Aspekte in Lernprozessen diskutiert;

Modul 10: Betriebliche Orientierung
ein Verständnis für die spezifischen Probleme und Fragestellungen des Lernortes Betrieb entwickeln; der triadische Vertrag

Eine besondere Aufmerksamkeit sollte dem Praxistransfer der gelernten Haltungen und Methoden gelten.

8.4.8.3. Lernphasen

In Ausbildungsgängen für Formen professioneller Lebensberatung (Coaching, Counselling, etc.) hat sich bewährt, den Lernprozess in drei Phasen zu strukturieren:

Informations- und Übungsphase: erarbeitete Inhalte werden in Übungssituationen zwischen den Teilnehmenden gefestigt

Werkstattphase: Die Teilnehmenden entwickeln Ansätze zur praktischen Umsetzung in ihren jeweiligen beruflichen Handlungsfeldern

Reflexionsphase: Reflexion und Vertiefung der Praxiserfahrungen

Besonders in der Reflexionsphase geht es um Aspekte von Supervision, wie sie in vielen therapeutischen, sozialarbeiterischen und sozialpädagogischen Berufen üblich ist. Die Praxis der Konzepte erschließt so eine eigene Dimension des Lernens.

8.4.8.4. Zeitrahmen

Eine erste Erprobung des gesamten Fortbildungskonzeptes sollte in einem Zeitrahmen von 96 Unterrichtseinheiten (UE) realisiert werden.

Das dieses Konzept ein Neuland betritt, beruht diese Zahl auf einer Schätzung, die auf Erfahrungen in Ausbildungsgängen für Berater basiert.

Es erscheint praktikabel, eine erste Einführung, die einzelne Schwerpunkte der modularen Struktur vorstellt, im Umfang von 24 UE anzubieten.
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