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Abstract

Um Erkenntnisse Uber den Stellenwert des Migrationshintergrunds fur berufliche Qualifizie-
rung zu erlangen, ist nicht allein die erste Schwelle relevant, sondern auch der Erwerb bzw.
die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz wahrend der Ausbildung. Auf Grundlage
der von PAUL MECHERIL entwickelten Perspektive natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit wer-
den Aspekte des Migrationshintergrundes in ihrer Bedeutung sowohl fur die Jugendlichen als



auch fir ihre Ausbilder/-innen deutlich, die in Untersuchungen sonst nicht in ihrem Zusam-
menhang betrachtet werden.

In dem vorliegenden Projekt werden anhand von Leitfadeninterviews Aspekte des Migra-
tionshintergrunds in ihrer Bedeutung fur die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher Hand-
lungskompetenz untersucht. Dabei zeigt sich, dass nicht der Migrationshintergrund ,als Sol-
cher® wirkt, sondern in Abhéngigkeit der personlichen Voraussetzungen von Auszubildenden
und Ausbildungspersonal sowie des betrieblichen Kontext variiert.

1. Ausgangslage

Individuelle Bildungsbeteiligung und individueller Bildungserfolg werden in der Bildungs-,
Informations- und Wissensgesellschaft ,mehr denn je zu wesentlichen Bestimmungsgrélien
in der Verteilung gesellschaftlicher Chancen und Risiken® (SOLGA 2004, S. 223). Das Fehlen
eines beruflichen Abschlusses gefahrdet die Beschaftigungsfahigkeit von Individuen und
verringert die Mdglichkeiten gesellschaftlicher Teilhabe. Vor diesem Hintergrund ist es be-
sorgniserregend, dass die berufliche Qualifizierung von Jugendlichen mit Migrationshinterg-
rund nur in unzureichendem Male gelingt (s. Projektantrag).

Die Forschung zu Jugendlichen mit Migrationshintergrund konzentrierte sich bislang vor al-
lem auf die erste Schwelle. Uber die mogliche Bedeutung, die der Migrationshintergrund
bzw. einzelne seiner Aspekte haben kénnen, wenn diese Hirde erfolgreich genommen ist,
wissen wir dagegen bislang wenig: Zur Situation von Jugendlichen mit Migrationshintergrund
in der betrieblichen Ausbildung, ihren Ressourcen, Problemen und Handlungsstrategien
beim Erwerb beruflicher Handlungskompetenz liegen kaum Erkenntnisse vor. Dasselbe gilt
fur die Wahrnehmung und Bewertung des Migrationshintergrundes durch das Ausbildungs-
personal und dessen Handlungsstrategien bei der Vermittiung beruflicher Handlungskom-
petenz.

2. Forschungsziele und forschungsleitende Annahmen
2.1 Forschungsziele

Ziel der Untersuchung ist es, migrationsspezifische Faktoren zu ermitteln, die in der Ausbil-
dung von Jugendlichen mit Migrationshintergrund von besonderer Bedeutung sind. lhr Zu-
sammenwirken in der betrieblichen Ausbildung soll analysiert, und es deutlich gemacht wer-
den, welche Rolle dem Migrationshintergrund bzw. einzelnen seiner Aspekte zukommt. Im
vorliegenden Projekt sind Merkmale von Interesse, die mit der Herkunft von Auszubildenden,
z.B. ihrer Zugehdrigkeit zu (mindestens) einem anderen Land, einer anderen Ethnie oder
einer anderen Kultur (natio-ethno-kulturelle Zugehdrigkeit, s.u.), zusammen hangen kénnen
und die zugleich den Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz in der
betrieblichen Ausbildung rahmen. Die Untersuchung geht der Bedeutung des Migrationshin-
tergrundes aus der Perspektive beider Ausbildungsbeteiligter nach: der der Auszubildenden
und der des Ausbildungspersonals. Dabei interessieren die Fragen, welche Situationen sie
als schwierig erleben und welche Kompetenzen sie einsetzen, um mit Schwierigkeiten um-
zugehen. Weiterhin worin sie unterstiitzende und férdernde Einflisse sehen, die zum Erwerb
bzw. zur Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz beitragen sowie inwiefern der Migra-
tionshintergrund von Auszubildenden von Bedeutung dafir ist, ob sie im sozialen Kontext
des Betriebs als gleich oder ,anders® wahrgenommen werden bzw. sich selbst als zugehdrig
verstehen oder nicht.



2.2 Forschungsleitende Annahmen

Im Einzelnen gehen wir im Rahmen der Untersuchung vor allem folgenden forschungsleiten-
den Annahmen nach:

1. Aspekte des Migrationshintergrundes sind nicht allein an der ersten und zweiten Schwelle
von Bedeutung, sondern auch in der dazwischen liegenden Phase der Ausbildung. Sie
konkretisieren sich in der betrieblichen Ausbildungssituation zwischen Ausbildenden und
Auszubildenden mit Migrationshintergrund.

2. Aspekte des Migrationshintergrundes konnen die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher
Handlungskompetenz beeinflussen. Sie werden sowohl von den Jugendlichen selbst als
auch von den Ausbildern und Ausbilderinnen unterschiedlich bewertet und wirken sich auf
die berufliche Handlungskompetenz der Jugendlichen in unterschiedlicher Weise aus:

- positiv, wenn spezifische Ressourcen als dem Betrieb niitzlich bewertet werden und im
Betrieb eingesetzt werden kdnnen (z.B. mutter- bzw. fremdsprachliche Kenntnisse als
kommunikative Kompetenz im Kontakt mit bestimmten Kundengruppen);

- negativ aufgrund von Defiziten (z.B. erschweren fehlende Deutschkenntnisse den
Erwerb von Fachkompetenz sowie kommunikativer Kompetenz im Kundenkontakt).

3. Die Bedeutung einzelner Aspekte des Migrationshintergrundes ist vom jeweiligen Kontext
abhangig (z.B. Bewertung durch Ausbilder/-innen und Zuschreibung durch Kundin-
nen/Kunden).

4. Im Verlauf der betrieblichen Ausbildung verandert sich die Bedeutung einzelner Aspekte
des Migrationshintergrundes von Auszubildenden; dies betrifft z.B. die Deutschkennt-
nisse.

5. Die Ausbilder/-innen sind auf spezielle Erfordernisse bei der Vermittlung beruflicher Hand-
lungskompetenz an Jugendliche mit Migrationshintergrund nicht vorbereitet.

3. Methodische Vorgehensweise

Im Rahmen des methodischen Vorgehens waren zunachst Vortberlegungen zum Migra-
tionshintergrund und zu beruflicher Handlungskompetenz erforderlich, die in die Entwicklung
der Erhebungsinstrumente eingeflossen sind. Sodann wurden die Leitfaden erstellt, deren
Aufbau und Inhalte erlautert werden. Im Folgenden wird die Wahl des ersten Untersu-
chungsberufs begriindet und naher auf das Sampling eingegangen. AbschlieRend werden
die Suche nach Interviewpartnern und -partnerinnen sowie das Vorgehen bei der Auswer-
tung beschrieben.

3.1 Entwicklung der Erhebungsinstrumente
3.1.1 Voruberlegungen zum Migrationshintergrund

Der Migrationshintergrund wird nicht von Beginn der Interviews an, sondern erst in deren
Verlauf ausdrucklich thematisiert. Die Befragten haben somit die Moéglichkeit, vor dem Hin-
tergrund ihrer personlichen Erfahrungen und Bewertungen zu entscheiden, ob sie bei ihren
Erzahlungen Uber die Ausbildung sogleich migrationsspezifische Beziige herstellen wollen
oder nicht. Dieses Vorgehen lasst zundchst auch migrationsunspezifische Erzahlungen zu
und schlieBt dadurch aus, dass der Aspekt ,Migrationshintergrund®, zusatzlich zu seiner
Thematisierung im Rahmen der Kontaktaufnahme mit den Befragten, von Beginn an in das
Interview hereingetragen und damit von auf3en in das Zentrum der Befragung gerickt wird.



In jedem Fall werden migrationsspezifische Aspekte im weiteren Verlauf des Interviews neu
eingefuhrt bzw. vertiefend thematisiert.

Bei den Interviews mit Ausbilderinnen und Ausbildern sollte so sichergestellt werden, dass
generelle AuBerungen zu ihrer Tatigkeit von solchen zu ihrer Arbeit speziell mit Migranten
und Migrantinnen unterschieden werden kdnnen. Bei den Interviews mit Auszubildenden mit
Migrationshintergrund® war diese Offenheit insbesondere deshalb sicherzustellen, um nicht
mittels der Thematisierung migrationsspezifischer Aspekte im Interview zum Othering und
zur Kulturalisierung dieser Jugendlichen beizutragen (vgl. Mecheril 2003, S. 255), denn ,wer
als Fremde behandelt wird, wird zur Fremden“ (Mecherii 2003, S. 325). Eine
kulturalisierende Vorgehensweise erscheint gerade den befragten Jugendlichen gegentuber
unangemessen, da sie i.d.R. aufgrund ihres personlichen Einsatzes die Schwierigkeiten an
der ersten Schwelle Uberwunden haben und mit der dualen Ausbildung einen wichtigen
Schritt hinsichtlich ihrer beruflichen Integration in die Mehrheitsgesellschaft leisten. Migrati-
onsspezifisches sollte keine Bedeutung erlangen, die Ausbildende bzw. Auszubildende ihm
nicht selbst beimessen.

3.1.2 Uberlegungen zum Konstrukt berufliche Handlungskompetenz

Zunachst war Klarheit dartiber zu erlangen, in welcher Weise Uber Aussagen von Auszubil-
denden und Ausbilder/-innen unter Berlicksichtigung des Migrationshintergrundes Erkennt-
nisse zum Konstrukt "berufliche Handlungskompetenz" gewonnen werden kdénnen. Da keine
entsprechenden Untersuchungen vorliegen, konnten wir dabei nicht an bereits erprobte me-
thodische Vorgehensweisen anknipfen.

Erste Uberlegungen, berufliche Handlungskompetenz im Rahmen der Interviews zu erfra-
gen, orientierten sich an der Ausbildungsordnung: Die Auszubildenden sollten Uber ihre be-
reits erlernten Fahigkeiten und Kenntnisse, das Ausbildungspersonal sowie Uber die ihnen
zu vermittelnden Kompetenzen Auskunft geben. Vorgesehen war, die Aussagen im Rahmen
der Auswertung mit denjenigen Fertigkeiten und Kenntnissen abzugleichen, die die Auszu-
bildenden zum jeweiligen Interviewzeitraum laut Ausbildungsordnung beherrschen sollten.
Dieses Vorgehen wurde im Rahmen erster Interviews erprobt. Die Ergebnisse entsprachen
nicht unseren Erwartungen: Die Konzentration auf durch die Ausbildungsordnung vorgege-
bene Einzelfahigkeiten und Kenntnisse begiinstigte deren blol3e Aufzahlung. Zudem wurden
vor allem Fertigkeiten in den Vordergrund gerickt, wahrend Wissen, Sozial- und Selbstkom-
petenz nur am Rande thematisiert wurden. Dariliber hinaus berichteten Auszubildende kaum
von flr sie bereits zur Routine gewordenen Arbeiten, sondern insbesondere von den Fertig-
keiten, mit denen sie zur Zeit des Interviews im Besonderen beschéftigt waren. Der Absicht
des Forschungsprojektes, Handlungskompetenz in einem umfassenden Verstandnis in Er-
fahrung zu bringen, subjektive Prioritatensetzungen zu ermitteln und Einflussfaktoren auf den
Erwerb beruflicher Handlungskompetenz festzustellen, konnte mit dieser Vorgehensweise
nicht entsprochen werden.

Nach einer methodischen Beratung beziiglich des qualitativen Vorgehens durch Katja Mruck
und Prof. Gunter Mey (beide Institut fur Qualitative Forschung an der FU Berlin) wahlten wir
daher eine offene Herangehensweise (s.u.).

! Unter Jugendlichen mit Migrationshintergrund werden hier diejenigen verstanden, die selbst in einem anderen
Land als Deutschland geboren sind oder zumindest einen Elternteil haben, der im Ausland geboren ist, und die
als Erstsprache (auch) eine andere Sprache als Deutsch erlernt haben.



3.1.3 Zur Konzeption der Leitfaden

Die Interviews beginnen mit einer erzahlgenerierenden Einstiegsfrage und thematisieren
dann zentrale Aspekte der Forschungsfrage. Dabei lassen sie Raum einerseits fur Nachfra-
gen, wenn sich im Laufe des Interviews Gesichtspunkte ergeben, die im Leitfaden nicht be-
ricksichtigt, fur die Thematik aber bedeutsam sind sowie andererseits fir die subjektiven
Prioritatensetzungen der Befragten (dies betrifft etwa die Ausfuhrlichkeit, mit der sie auf ein-
zelne Fragen eingehen oder das Ansprechen zusatzlicher Aspekte, die im Leitfaden nicht
vorgesehen waren). Dadurch ist grundséatzlich eine Vergleichbarkeit tber die Interviews hin-
weg gewahrleistet. Bei der Formulierung der Fragen wurde darauf geachtet, dass ,sie die
Befragten einladen, frei zu erzahlen (Mey, Mruck 2007, S. 269) und keine impliziten Erwar-
tungen enthalten.

3.1.4 Inhalte der Interviewleitfaden

Der Leitfaden fir die Interviews mit Ausbilder/-innen thematisiert zunachst die biographi-
schen und beruflichen Hintergriinde ihrer aktuellen Tatigkeit. Dem schlieRen sich Fragen
nach Kriterien, die bei der Auswahl von Auszubildenden angelegt werden, nach persénlichen
Motiven und Zielen der Ausbildungstatigkeit, positiven und negativen Erfahrungen im Zu-
sammenhang mit der Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz bis hin zu den Griinden
fur Ausbildungsabbriche an. Nach diesem allgemeinen Teil geht es speziell um mdgliche
Einfluisse des Migrationshintergrundes auf den Verlauf der Ausbildung und den Kontakt mit
Kundinnen/Kunden. Dies betrifft z.B. die Bedeutung deutscher (Zweit-) Sprachkenntnisse
und von Mehrsprachigkeit im Betrieb, den Einsatz mdglicher herkunftsspezifischer Fach-
kenntnisse und Fahigkeiten sowie das Verhalten gegeniber Kunden und Kundinnen und bei
betriebsinternen Anlassen wie Geburtstags- oder Weihnachtsfeiern. Den Abschluss bilden
personliche Einschatzungen, in denen sich die Ausbilder/-innen als Experten bzw. Expertin-
nen zur Forschungsfrage auf3ern.

Der Leitfaden fur die Interviews mit Auszubildenden umfasst drei Themenbereiche. Als Ein-
stieg dienen Fragen nach der Motivation zum Erlernen des Friseurberufs und dem Finden
des Ausbildungsplatzes, ggf. auch zum Betrieb. Es folgen Fragen zur beruflichen Hand-
lungskompetenz: nach den Tatigkeiten, die die Auszubildenden bereits ausfihren und die
ihnen in besonderem MalRe Schwierigkeiten bereiten sowie nach Situationen, in denen ihnen
die Arbeit besonderen bzw. keinen Spald bereitet. Thematisiert werden dariiber hinaus z.B.
Kontakte zu Kunden und Kollegen. Der dritte Teil thematisiert migrationsspezifische Aspekte,
z.B. die eigene Migrationsgeschichte bzw. die der Eltern sowie die Art und Weise, in der der
Migrationshintergrund im Betrieb thematisiert wird. Dartiber hinaus werden Fragen zur Ver-
wendung der nichtdeutschen Erstsprache und zu ggf. vorhandenen sprachlichen Schwierig-
keiten im Deutschen gestellt.

3.2 Auswahl des Untersuchungsberufs

In der Untersuchung werden verschiedene Berufe bericksichtigt, die hinsichtlich wichtiger
Merkmale kontrastiert werden konnen. Als ersten Untersuchungsberuf wahlten wir den
Uberwiegend von Frauen ausgelbten Beruf Friseurin/Friseur aus. Fur diese Entscheidung
sprechen verschiedene Griinde:

- Der Anteil an Ausléander/-innen® unter den Auszubildenden ist relativ hoch (2006 waren es
14,3%).

% Die amtliche Statistik berlicksichtigt allein die Staatsangehdrigkeit



- In diesem Beruf kommt personaler und kommunikativer Kompetenz aufgrund der Face-to-
Face-Interaktionen mit Kunden und Kundinnen sowie des Zusammenarbeitens mit den
Kolleginnen und Kollegen auf engem Raum besondere Bedeutung zu. Personliche
Interaktionen nehmen erheblichen Raum ein. Bei den einbezogenen Friseurbetrieben
handelt es sich um kleine und kleinste Betriebe; entsprechend familiar sind die internen
Kommunikationsstrukturen.

- Der besondere Charakter des Friseurberufs als personenbezogener Dienstleistung liegt
darin, dass der Umgang mit Personen ,eben nicht additiv, sondern vielmehr substanziell
den eigentlichen Kern der Tatigkeit ausmacht® (BAUER u.a. 2005, S. 10). Hinzu kommt,
dass sie dabei ,direkt und oft unvermittelt in private Handlungszonen der
Leistungsnehmer eingreifen (PONGRATZ 2005, S. 60). Aufgrund des Wettbewerbs unter
den zahlreichen Friseursalons haben der Aufbau und Erhalt von Kundenbindungen durch
Kompetenz und Vertrauenswirdigkeit (ber langere Zeitspannen hinweg erhebliche
Bedeutung fir die Betriebe. Diese aktive Kooperation zwischen Friseurfachkraften und
Kunden/Kundinnen, die dafir notwendig ist, durfte den Beschéftigen ein hohes Mal3 an
kommunikativer Kompetenz abverlangen.

- Die Kommunikation untereinander und mit den Kunden/Kundinnen erfolgt Gberwiegend
mandlich. Der Friseurberuf ertffnet daher die Moglichkeit, etwaigen miundlichen
Sprachproblemen der Auszubildenden und ihrem Einfluss auf die Vermittlung bzw. auf
den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz nachzugehen. Schriftsprachliche
Kenntnisse spielen im betrieblichen Teil der Friseurausbildung dagegen eine
untergeordnete Rolle. lhre Bedeutung fir die Vermittlung bzw. den Erwerb von
Handlungskompetenz soll im Folgenden durch die Kontrastierung mit einem anderen
Beruf naher untersucht werden.

- Da die Auszubildenden im Salon personlich présent sind, kénnen Kundinnen bzw.
Kunden sie an aulzeren Merkmalen als ,Migrantin® bzw. ,Migrant“ erkennen, so dass wir in
diesen Fallen die Bedeutung phanotypischer Merkmale fir die Zugehoérigkeit der
Auszubildenden ermitteln kénnen.

Weitere Einblicke in die Ausbildung der Friseure und Friseurinnen am Lernort Berufsschule,
Hinweise zur Schiulerstruktur, den berufsspezifischen Anforderungen und méglichen Schwie-
rigkeiten der Schiler/-innen erhielten wir vor Beginn der Interviews durch Gespréache mit ei-
ner Berufsschullehrerin, die im berufsbezogenen Lernbereich in Friseurklassen unterrichtet.

3.3 Sampling
3.3.1 Ausbilderinnen und Ausbilder

Bei der Auswahl der Interviewpartner/-innen war es wichtig, Kontrastierungen vornehmen um
die Heterogenitat abbilden zu kénnen, die das Ausbildungspersonal im Friseurberuf kenn-
zeichnet. Daher wurde nach jedem Interview entschieden, unter welchen Aspekten die je-
weils nachste Befragungsperson ausgesucht werden sollte. Berlicksichtigt wurden folgende
Aspekte:

- die formale Qualifikation: Einige Ausbilder/-innen sind zugleich Meister/-innen oder haben
die Ausbildereignung nach der AEVO erworben; eine Ausbilderin hatte den Nachweis
nach der AEVO noch nicht erbracht;

- Tatigkeitsschwerpunkte: Die meisten befragten Ausbilder/-innen sind mit Ausbildung i.S.
der Vermittlung vor allem berufsfachlicher Kenntnisse und Fertigkeiten befasst. Eine Be-
fragte bildet selbst nicht aus, sondern arbeitet — ergéanzend zu ihrer Kollegin, einer eben-
falls befragten und ausbildenden Friseurmeisterin - als Diplom-P&adagogin in einem Pro-



jekt des Internationalen Bundes (Berufsausbildung in aufRerbetrieblichen Einrichtungen),
um die Auszubildenden bei der Entwicklung ihrer personalen Kompetenzen zu unterstut-
zen. Eine weitere Befragte ist schwerpunktmaf3ig mit der Personalauswahl, der Organisa-
tion der Ausbildung und der sozialen Betreuung von Auszubildenden befasst;

- Berufsstatus: Es wurden sowohl Ausbilder/-innen in die Untersuchung einbezogen, die als
Chef/-in zugleich Besitzer/-in des Betriebes sind als auch solche, die dort als Angestellte
arbeiten;

- Herkunft: In die Untersuchung sind sowohl Ausbilder/-innen einbezogen, die Uber eigene
Migrationserfahrung verfiigen (griechischer, italienischer, tirkischer Herkunft) als auch
solche, bei denen dies nicht der Fall ist.

- Eine Ausbilderin hat selbst keinen Migratonshintergrund, ist dem Thema aber durch ihre
Biografie in besonderer Weise verbunden;

- aktuelle Praxis: Interviewt wurden vor allem Friseure und Friseurinnen, die derzeit
ausbilden (im Betrieb selbst oder im Rahmen von Qualifizierungsmalinahmen), zur
Kontrastierung wurden aber auch zwei Friseurmeisterinnen (eine mit, eine ohne eigenen
Migrationshintergrund) einbezogen, die derzeit nicht bzw. keine Migranten/Migrantinnen
ausbilden;

- Ubergreifende Erfahrungen: Eine Interviewpartnerin ist zugleich als Vorsitzende des Pri-
fungsausschusses der Kammer, ein anderer im Vorstand der Friseurinnung tatig;

- die BetriebsgroRRe variiert von Kleinstbetrieben (eine Ausbilderin und eine Auszubildende)
bis hin zu einem Betrieb, der sechs Salons mit insgesamt ,um die 20“ Auszubildenden
(einschlie3lich EQ) und mehreren Ausbilder/-innen umfasst.

3.3.2 Auszubildende mit Migrationshintergrund

Das Sampling bzgl. der Interviews mit den Auszubildenden erfolgte in zwei Stufen. Zun&chst
wurden folgende Aspekte berlcksichtigt:

- Auszubildende mit/ohne Schwierigkeiten in der deutschen Sprache;

- Auszubildende durchlauft Ausbildung mit Leichtigkeit/benétigt zusatzliche Unterstiitzung
durch ausbildungsbegleitende Hilfen (ABH);

- Phéanotypisch als Migrant/-in zu erkennen/nicht zu erkennen;

- Ausbildung im Betrieb (Kleinstbetrieb/Filialbetrieb)/Fortsetzung der Ausbildung nach
Losung des Ausbildungsverhéltnisses in einer Malinahme;

- Ausbildung in einem Betrieb, der ausdriicklich mit der ethnischen Vielfalt seiner
Mitarbeiter/-innen wirbt.

Bei diesem Teil des Samples wurden uUberwiegend Jugendliche mit turkischem
Migrationshintergrund befragt. Im Folgenden wurde das Sample im Sinne des Theoretical
Sampling (Merkens 2000, S. 295f) gezielt um Auszubildende anderer Herkunft erweitert
(Irak, Kasachstan, Russland, Syrien), die in Betrieben von Inhabern/Inhaberinnen mit bzw.
ohne Migrationshintergrund ausgebildet werden. Es wurde auch eine Auszubildende
italienischer Herkunft befragt, die in einem Betrieb mit ebenfalls italienischer Inhaberin
arbeitet, der in einem Stadtteil mit hohem Anteil an italienischer Bevolkerung liegt.

Neben den das Sampling leitenden Merkmalen unterscheiden sich die Auszubildenden hin-
sichtlich weiterer migrationsspezifischer Variablen: Die Auszubildenden sind z.T. in Deutsch-
land geboren und aufgewachsen, z.T. zu unterschiedlichen Zeitpunkten selbst nach
Deutschland eingewandert. Einige haben (auch) eine andere Erstsprache als Deutsch er-
lernt. Die Halfte von ihnen sind deutsche Staatsangehdrige. Sie unterscheiden sich zum an-
deren auch hinsichtlich des Bildungsabschlusses (Real- bzw. Hauptschulabschluss), des
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aktuellen Ausbildungsjahres (zweites und drittes Ausbildungsjahr), des Ausbildungsortes
(betriebliches Ausbildungsverhéltnis bzw. MaBnahme des Ubergangssystems sowie der
Betriebsstruktur (Kleinbetriebe; Filialbetrieb, Betrieb einer Kette).

Im Friseurberuf wurden je 11 Interviews mit Auszubildenden und mit Ausbilder/-innen
gefuihrt; zum Teil handelt es sich dabei um Personen aus demselben Betrieb (,Parchen®),
sodass bei der Auswertung eine unmittelbar vergleichende Perspektive eingenommen
werden kann.

Da sich zuletzt keine neuen inhaltlichen Aspekte und Impulse fiir weitere Kontrastierungen
mehr zeigten, gehen wir davon aus, dass die durch das theoretische Sampling angestrebte
Sattigung erreicht ist.

3.3.3 Auszubildende ohne Migrationshintergrund

Anders als im Projektantrag vorgesehen werden wir auf Interviews mit Auszubildenden ohne
Migrationshintergrund verzichten. Wichtig fir den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz
sind die betrieblichen Rahmenbedingungen und persénliche Faktoren der an der Ausbildung
beteiligten Ausbilder/innen und Auszubildenden (z.B. Bereitschaft zu Lernen und zu
Engagement im Vermittlungsprozess; Umgang mit Schwierigkeiten sowie Geduld,
Durchhaltevermdgen auf beiden Seiten, Interesse am Beruf und Verantwortungsgefthl fur
Ausbildung). Migrationsspezifischen Aspekten kommt eine geringere Bedeutung bei. Es ist
deshalb nicht zu erwarten, dass Interviews mit Auszubildenden ohne Migrationshintergrund
zu wesentlich anderen Ergebnissen kommen werden.

Wirde man die Interviews mit Auszubildenden ohne Migrationshintergrund allein auf den
zugehdrigkeitstheoretischen Aspekt konzentrieren, so ware dies eine weitere Fremd-
perspektive auf Auszubildende mit Migrationshintergrund und damit eine zusatzliche
Ausdifferenzierung des ohnehin komplexen Untersuchungsdesigns (zwei inhaltliche
Zugange; zwei Perspektiven). In Anbetracht der Kiirze der zur Verfugung stehenden Zeit ist
es lohnenswerter, die vorliegenden Projektergebnisse in theoretische Zusammenhange
einzubetten. Der Projekttitel wurde daher in ,Handlungskompetenz und Migrations-
hintergrund: Schulabsolvent/-innen mit Migrationshintergrund in der Ausbildung” geéndert.

3.4 Suche von Interviewpartnern und -partnerinnen

Die Suche nach Interviewpartnern und -partnerinnen erfolgte auf unterschiedliche Weise. Als
sehr hilfreich erwiesen sich Kontakte zu Berufsschullehrkraften, die uns Interviewpartner/-
innen entsprechend unserer Uberlegungen vermitteln konnten. Auf diesem Wege wurden
z.B. Auszubildende mit bzw. ohne Schwierigkeiten in der deutschen Sprache sowie solche,
die die Ausbildung problemlos bzw. mit Unterstlitzung durch ABH vermittelt; auch
Ausbilderinnen und Ausbilder konnten gezielt nach bestimmten, zur Kontrastierung
bendtigten Merkmalen ausgesucht und angesprochen werden. Weitere Gesprachspartner/
-innen fanden wir durch Berichte aus der Presse, die Hinweise von Bekannten sowie auf
dem Wege eigener Nachfragen in Betrieben. Sie wurden im Vorfeld des Interviews tber das
Projekt, die Art des Interviews und dessen Aufzeichnung informiert.

Zeitnah vor und nach jedem Interview wurden Memos erstellt, die Informationen tber Art und
Besonderheiten der Kontaktaufnahme mit dem/der Interviewpartner/-in und erste Eindriicke
vom stattgefundenen Interview (Umsténde des Zustandekommens, Beschreibung der Ort-
lichkeiten, mogliche Besonderheiten der Interviewsituation, u.a.) enthalten; ein kurzer Frage-
bogen zu persotnlichen Daten war von den Befragten auszuftllen.



3.5 Vorgaben fur die Transkription der Interviews

Die Transkription der Interviews erfolgt durch ein Schreibbiiro. Die Interviews werden voll-
standig und nach vorgegebenen Regeln, z.B. hinsichtlich der Transkription moéglicher Unter-
brechungen, unverstandlicher Passagen und grammatikalischer Fehler, verschriftet. Die Ver-
schriftungen werden nach Eingang nochmals gegengelesen und ggf. korrigiert.

3.6 Methodisches Vorgehen bei der Auswertung der Interviews

Um diejenigen Textstellen zu identifizieren, die zur Uberprifung der forschungsleitenden
Annahmen beitragen, lesen und bearbeiten wir fur den Beruf Friseur/Friseurin die
Interviewtexte unter mehreren Gesichtspunkten: In einem ersten Schritt werden die
Aussagen der Befragten offen kodiert. Daran schlief3t sich die Auswertung aus dem
Blickwinkel beruflicher Handlungskompetenz an; die Aussagen werden entsprechend der
dargestellten Systematik des DQR (s. 4.1.1) analysiert. Als dritter Schritt erfolgt die
Auswertung auf Grundlage der theoretischen Uberlegungen von Mecheril zu natio-ethno-
kultureller Zugehdrigkeit. Dieses aufwendige Vorgehen gewahrleistet einen eng
verschrankten analytischen Zugang sowohl zu Handlungskompetenz als auch zu
Zugehdrigkeit und erhoht die Sensibilitdt fur die unterschiedlichen Blickwinkel. In einem
nachsten Schritt werden themenubergreifende Kodierungen gebildet. Im Rahmen des
selektiven Kodierens erfolgen als letzter Schritt die Analyse derjenigen Aspekte, die sowohl
fur berufliche Handlungskompetenz als auch fir Zugehdrigkeit von Bedeutung sind sowie die
Herausarbeitung von Kernkategorien. Im weiteren Verlauf der Auswertung wird zu prifen
sein, ob in dieser Weise weiter verfahren wird oder zuklinftig die verschiedenen Zugange in
einem Schritt beriicksichtigt werden.

4. Ergebnisse

Im Folgenden werden zunachst die inhaltlichen Zugange: berufliche Handlungskompetenz
und natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit, die im Rahmen der Untersuchung auf den
spezifischen Kontext des Projekts bezogen werden, vorgestellt und erste Ergebnisse
formuliert.

4.1 Prazisierung der inhaltlichen Zugange
4.1.1 Perspektive Berufliche Handlungskompetenz

Grundlage der Untersuchung von Handlungskompetenz ist die Differenzierung des
DQR/EQR. Dieser definiert Kompetenz als die Féahigkeit und Bereitschaft, Kenntnisse und
Fertigkeiten sowie personliche, soziale und methodische Fahigkeiten in Arbeits- und Lernsi-
tuationen anzuwenden und fur die personliche und berufliche Entwicklung zu nutzen. Kom-
petenz wird in diesem Sinne als Handlungskompetenz verstanden.

Der DQR unterscheidet Fachkompetenz (Wissen und Fertigkeiten) sowie personale Kom-
petenz (Sozial- und Selbstkompetenz). Methodische Kompetenz ist ein Aspekt von Fach-
und personaler Kompetenz. Gegenuber der Konzeption von Baethge, auf die im Projektan-
trag Bezug genommen wurde, zeichnet sich die des DQR aus durch

- eine Kklare Strukturierung in die Uubergeordneten Kategorien Fach- und Personale
Kompetenz, die weiter differenziert werden;

- die Berucksichtigung motivationaler Aspekte sowohl bei der Fach- als auch bei der
Personalen Kompetenz;
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- die Bertcksichtigung von Methodenkompetenz nicht als einen eigenen Kompetenzaspekt,
sondern als integralen Bestandteil der verschiedenen Einzelkompetenzen;

- die Formulierung von Selbstkompetenz, die die Reflexion eigenen Handelns und des
Handelns anderer einschliet und so die Bedeutung von Interaktionen zwischen
Ausbilder/-innen und Auszubildenden angemessen berticksichtigt.

Auf Grundlage dieses Kategoriensystems kann Handlungskompetenz in einem umfassenden
Sinn ermittelt und analysiert werden. Das bei der Entwicklung des DQR/EQR im Vordergrund
stehende Ziel, erworbene Qualifikationen in ein nach Niveaustufen ausdifferenziertes Modell
einzuordnen und zu bewerten, ist dagegen fir unsere Untersuchung ohne Bedeutung.

4.1.2 Perspektive natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit (Paul Mecheril)

Der Migrationshintergrund wird auf Grundlage der Zugehdrigkeitstheorie von Mecheril
betrachtet. Natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit bezeichnet eine Perspektive (Mecheril 2003,
S. 23), mit der die Lebenssituation von Menschen mit Migrationshintergrund untersucht wird.
Dabei geht es um Aspekte, die auf der Ebene von Selbstverstandnis und Fremdzuschrei-
bung bedeutsam fir sie sind (ebda. S. 9). Mecheril berlicksichtigt die Dimensionen Mitglied-
schaft, habituelle Wirksamkeit und biographisierende Verbundenheit, die nicht im Hinblick
auf ,das schlichte Vorhandensein“ von Interesse sind, sondern deren inhaltliche Beschaffen-
heit und Qualitat im Mittelpunkt stehen: Bedeutsamer als das ,Ob“ ist insofern das ,Wie*
(ebda. S. 136).

- Symbolische Mitgliedschaft

Mitgliedschatft ist das Ergebnis eines Prozesses sozialer Kategorisierung, d.h. es geht um

Gleichartigkeit und um die Unterscheidung zwischen ,Wir“ und ,Nicht-Wir*.

MECHERIL unterscheidet zwei Typen von Mitgliedschaft:

- formelle Mitgliedschaft wird erworben auf der Grundlage expliziter Vergabekriterien,
die in kommunikativ-diskursiven Prozessen ausgehandelt werden. Formelle Mitglied-
schaftsregelungen schaffen eine offizielle soziale Ordnung (Bsp.: Staatsbirgerschaft
und die Kriterien ihres Erwerbs) (ebda. S. 146).

- Informelle Mitgliedschaft lebt von ,Traditionen der Differenz”, die als gegeben be-
trachtet werden. Sie fungieren als ,Signale der Unterscheidung® denen eine Art na-
turwiichsige Evidenz innewohnt — ein Beispiel daflr ist der ,Herkunftsdialog®, d.h. Ge-
sprache Uber die aufgrund des Aussehens einer Person angenommene oder tatsachli-
che Herkunft und deren ,eigentliche Identitat* (ebda. S. 146).

- Habituelle Wirksamkeit betrifft jene Handlungsfahigkeit des/der einzelnen in natio-

ethno-kulturellen Kontexten, in deren Rahmen es Personen mdglich ist und ermdglicht
wird, hinsichtlich fur sie selbst bedeutsamer Aspekte Handlungsoptionen zu entwickeln
und diese in signifikante interaktive Situationen einzubringen (ebda. S. 28 f.).
Es geht somit um die Resonanz, die ein bestimmtes Verhalten in dem betrachteten
sozialen Kontext erzeugt oder eben nicht erzeugen kann — dabei kann es sich z.B. um
die Erlaubnis handeln, Muttersprachen im Betrieb einzusetzen oder um das Verbot
dieses Einsatzes.

- Biographisierende Verbundenheit
beleuchtet den Umstand, dass die eigene Lebensgeschichte bzw. einzelne Strédnge da-
von in einem natio-ethno-kulturellen Kontext (hier: dem Betrieb) von Bedeutung ist bzw.
sind (ebda. S. 29). Dies umfasst z.B. emotionale Bindungen, die Vertrautheit im Umgang
mit Alltagssituationen und materielle Gebundenheit (ebda. S. 220).
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Zugehdrigkeit konstituiert sich Uber diese drei Dimensionen, die Auskunft geben Uber
Gleichartigkeit oder Anderssein, Uber die Mdoglichkeit oder Unmdglichkeit zu handeln und
Uber die Entwicklung von Zugehdrigkeit tber die Zeit. Diese Betrachtungsweise des Phano-
mens Migrationshintergrund eréffnet die Moglichkeit einer umfassenden und differenzierten
Analyse. Sie unterscheidet sich damit deutlich von Sichtweisen, die den Migrationshinter-
grund als Summe einzelner, im Voraus festgelegter, Variablen analysieren.

MECHERIL betrachtet ausschlieBlich die AuRerungen von Migranten und Migrantinnen und
untersucht auf dieser Grundlage, in welcher Weise ihre Sicht auf sich selbst und ihre Hand-
lungsfahigkeit von gesellschaftlichen Bedingungen (z.B. Diskurs um Einwanderung und In-
tegration, gesetzliche Regelung von Staatsangehdrigkeit) beeinflusst werden. Wir erweitern
seine Herangehensweise insofern, als im vorliegenden Forschungsprojekt tUber die Auszu-
bildenden mit Migrationshintergrund hinaus auch Ausbilderinnen/Ausbilder als ,bedeutsame
Andere” mit ihren Erfahrungen, Bewertungen und Zuschreibungen im Hinblick auf Migrantin-
nen und Migranten (auf einer allgemeinen Ebene oder mit Blick auf konkrete Auszubildende)
einbezogen werden.

4.1.3 Verbindung zwischen dem Konstrukt berufliche Handlungskompetenz
und der Theorie natio-ethno-kultureller Zugehdrigkeit

,Berufliche Handlungskompetenz‘ und ,natio-ethno-kulturelle Zugehorigkeit’ werden in unter-
schiedlichen praktischen und theoretischen Zusammenhangen diskutiert. Berufliche Hand-
lungsfahigkeit bzw. Handlungskompetenz gilt als programmatisches Leitziel der Berufsbil-
dung und hat tber die Ordnungsmittel und die Methodik Eingang in den Prozess der Ausbil-
dung gefunden. Die Theorie natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit dagegen steht in der Tradi-
tion sozial- und erziehungswissenschatftlicher Diskurse zu Migranten und Migrantinnen. Sie
verfolgt als grundlegendes Ziel, ,andere Deutsche als Handlungssubjekte zur Geltung zu
bringen* (MECHERIL 2003, S. 23) und ihre individuelle Handlungsféhigkeit in einem fur sie
relevanten Lebensbereich zu beschreiben. Handlungsfahigkeit ist in der Theorie natio-ethno-
kultureller Zugehdrigkeit Ausdruck und Voraussetzung von Wirksamkeit (s.0.). In beiden Zu-
gangen und fur den im Fokus der Betrachtung stehenden Kontext der betrieblichen Ausbil-
dung ist Handlungsfahigkeit von grundlegender Bedeutung. Die Befassung mit AuRerungen
zur Vermittlung bzw. zum Erwerb beruflicher Handlungsfahigkeit aus Sicht der Berufshildung
erdffnet uns von daher gleichzeitig die Mdglichkeit, Erkenntnisse bzgl. der Wirksamkeit der
Auszubildenden in der Interaktion mit ihren Ausbildern und Ausbilderinnen als ,bedeutsame
Andere® zu gewinnen, deren Bewertungen und Handlungsstrategien den Wirksamkeitsraum
von Auszubildenden wesentlich bestimmen. Handlungsfahigkeit stellt somit die inhaltliche
Verbindung zwischen den beiden zundchst unvermittelt nebeneinander stehenden Zugéngen
dar.

4.2 Erste Ergebnisse

Im Folgenden werden in Anlehnung an die o.g. Thesen und auf der Grundlage der Einzel-
auswertungen erste Ergebnisse dargestellt.

Im Betrieb werden Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehérigkeit deutlich, die zur sozialen
Konstruktion der Auszubildenden als ,Andere” beitragen. Es sind dies v.a. Aspekte der in-
formellen Mitgliedschaft, z.B. phanotypische Merkmale, der Namen der Auszubildenden und
Gesprache mit den Kunden und Kundinnen dber das Herkunftsland sowie ihre Mehrspra-
chigkeit, ein bestimmtes Auftreten gegentiber den Ausbildern und Ausbilderinnen als Autori-
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taten oder ein bestimmtes Verhalten bei Betriebsfeiern. Der Staatsangehdrigkeit, Ausdruck
formeller Mitgliedschaft natio-ethno-kultureller Zugehorigkeit, scheint keinerlei Bedeutung
zuzukommen.

Die Bedeutung einzelner Aspekte natio-ethno-kultureller Zugehoérigkeit wird auf der Ebene
der Wirksamkeit deutlich. Dies betrifft insbesondere den Einsatz muttersprachlicher Kennt-
nisse im Kontakt mit Kundinnen und Kunden. Das Gewicht, das Schwierigkeiten in der deut-
schen Sprache fur die Vermittlung bzw. den Erwerb beruflicher Handlungskompetenz zu-
kommt, wird von den Befragten unterschiedlich bewertet: Wahrend Ausbilder/-innen auf
Missverstandnisse, Konflikte und Scheu Kunden und Kundinnen gegeniiber hinweisen, mes-
sen Auszubildende sprachlichen Schwierigkeiten wenig Bedeutung bei.

Ob bzw. in welcher Weise diese Aspekte im einzelnen Einfluss auf die Vermittlung bzw. den
Erwerb beruflicher Handlungskompetenz nehmen, wird im weiteren Verlauf des Projekts zu
prifen sein und misste ggf. im Rahmen einer Analyse von Lehr-/Lernprozessen (Einzelfall-
studie) untersucht werden.

Bei Ausbilder/-innen, die selbst Uber einen Migrationshintergrund verfigen, kann sich, be-
stimmte Rahmenbedingungen vorausgesetzt, eine erhdhte Offenheit gegeniiber einem Ver-
halten ihrer Auszubildenden zeigen, das auf die Zugehdrigkeit zu einem anderen natio-
ethno-kulturellen Kontext verweist. Dies betrifft den Einsatz spezieller fachlicher Fahigkei-
ten/Fertigkeiten von Auszubildenden mit Migrationshintergrund und den Gebrauch anderer
Sprachen als Deutsch im nicht-6ffentlichen Teil des Betriebs. Dass Ausbilder/-innen ihnen
die Moglichkeit einrdumen, im Betrieb auf diese Weise habituell wirksam zu werden, muss
nicht mit einer Anerkennung als Gleiche unter Gleichen (informeller Mitgliedschaft) einherge-
hen. So kénnen Ausbilder/-innen die Einhaltung strenger elterlicher Erziehungsvorschriften
oder den Verzicht auf Alkohol und Schweinefleisch bei gemeinsamen Feiern durchaus res-
pektieren und zugleich bei der Beschreibung konkreter Situationen mit Selbstverstandlichkeit
zwischen ,unseren Madchen® einerseits und ,denen” andererseits unterscheiden.

Die Bedeutung, die das Ausbildungspersonal offenkundigen Schwierigkeiten mit der deut-
schen Sprache bei der Auswahl von Auszubildenden bzw. Praktikanten beimisst, ist unter-
schiedlich; entsprechende Defizite fihren nicht zwangslaufig dazu, dass Jugendliche nicht
eingestellt werden. Einige Ausbilder/innen haben die Erfahrung gemacht, dass sich die
deutsche Sprachkompetenz ihrer Auszubildenden im Verlauf der Ausbildung verbessert.

Bestimmte Fertigkeiten von Ausbildern und Ausbilderinnen — im DQR bestimmt als Verbin-
dung kognitiver Fahigkeiten und praktischer Fertigkeiten - sind bei der Vermittlung beruflicher
Handlungskompetenz grundsatzlich unverzichtbar. Dazu gehdren z.B. das Setzen und
Uberwachen der Einhaltung von Regeln, die Bereitstellung von Ubungsgelegenheiten
(Ubungsabende, Seminare, Wochenenden zur Vorbereitung auf Wettbewerbe) und die Er-
teilung individuell angemessener Arbeitsanweisungen). lhr Einsatz steht in enger Verbindung
mit dem von personalen Kompetenzen.

Bedeutung hat gerade bei der Auswahl von Auszubildenden bzw. Praktikant/innen ein im-
plizites Wissen, das im praktischen Handeln erworben wurde, auf konkrete Situationen bzw.
Kontexte ausgerichtet, in hohem MalRe personenbezogen und nicht systematisch tberprif-
bar ist (vgl. Porschen 2008, S. 72 f.). In der Ausbildung selbst verbinden sich explizierbare
Erfahrungen von Ausbilder/innen mit sozialen Kompetenzen, z.B. als Fahigkeit, den Stand
der von einzelnen Auszubildenden erreichten Handlungskompetenz einzuschéatzen und Auf-
gaben entsprechend zu formulieren oder als Grundlage empathischen Verhaltens insbeson-
dere gegeniber Auszubildenden mit Migrationshintergrund.
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Die Auszubildenden gehen in unterschiedlicher Weise auf die einzelnen Elemente beruflicher
Handlungskompetenz ein: Sie erwahnen selten Wissen’ und in unterschiedlichem Maf3e
,Fertigkeiten‘. Zu ,Selbstkompetenz’ und ,Sozialkompetenz', z.B. hinsichtlich der Selbstrefle-
xion, Kontakt- und Teamfahigkeit, finden sich dagegen durchgangig AuRerungen (z.B.), so
dass vermutet werden kann, dass diesen beim Aufbau beruflicher Handlungskompetenz
grol3e Bedeutung zukommt. Dies konnte darin begriindet sein, dass Auszubildende zum
Meistern von ,Anforderungen, Hurden, Entwicklungsschwellen etc. ..., die sich als reale nur
dem lernenden Subjekt offenbaren, um spater als Uberwundene Schwierigkeit in der empiri-
schen Erscheinung der entwickelten Expertise zu verschwinden® (Bremer 2005, S. 289) ins-
besondere Selbstkompetenz bendtigen. Die Bedeutung einzelner Aspekte von Selbstkom-
petenz ist dabei kontextabhangig: Auszubildende, die in ihrer betrieblichen Ausbildung fach-
lich unterfordert werden, miissen Frustrationstoleranz haben, Auszubildende, die durch ihr
Arbeitspensum sehr stark eingespannt sind, belastbar sein.

Im Rahmen der Analyse wurde berufliche Handlungskompetenz in Teilkompetenzen diffe-
renziert. Die Auswertung macht jedoch die Verwobenheit der Einzelelemente deutlich: Der
Erwerb bzw. die Vermittlung beruflicher Handlungskompetenz erfolgt durch das Zusammen-
spiel der Teilkompetenzen.

Unabhéngig vom Vorliegen eines Migrationshintergrundes soll hier bezlglich der betriebli-
chen Rahmenbedingungen der Ausbildung insbesondere auf die Bedeutung von Lernange-
boten jenseits des Betriebsschlusses hingewiesen werden. Z.T. bieten die Betriebe Auszu-
bildenden die Mdéglichkeit an, nach Betriebsschluss oder an ihrem freien Tag an Modellen zu
Uben, z.T. besuchen Auszubildende Kurse an zusétzlichen Lernorten, z.B. der Innung bzw.
Kammern sowie Messen und beteiligen sich an Wettbewerben. Fir manche stellen diese
Zusatzangebote eine wichtige Quelle des Erwerbs beruflicher Handlungskompetenz dar und
wirken als Erganzung der betrieblichen Ausbildung. Diesen Hinweisen zu einer teilweisen
Auslagerung der Ausbildung aus dem Betriebsalltag sollte in Untersuchungen zur Qualitat
der Ausbildung weiter nachgegangen werden.

5. Zielerreichung

Da das Projekt die Antragsphase durchlaufen hat, als noch keine Meilensteinplanung vorge-
sehen war, wird darauf nicht Bezug genommen; gleichwohl lassen sich folgende Meilen-
steine nennen:

- Es sind 22 Interviews mit Ausbilder/-innen und Auszubildenden aus dem Friseurberuf ge-
fuhrt worden;

- die Codierung und Auswertung dieser Interviews ist zu gro3en Teilen erfolgt und wird fort-
gefuhrt;

- der vorliegende Zwischenbericht wird im Rahmen einer methodischen Beratung (PROF.
KROMREY) diskutiert;

- der nachste inhaltliche Schritt besteht in der Bestimmung eines oder mehrerer Berufe, die
sich im Hinblick auf wesentliche Aspekte vom Friseurberuf unterscheiden. Dies ermdglicht
eine Kontrastierung und weitere Einblicke in die Bedeutung des Migrationshintergrundes
in der Ausbildung;

- im gewahlten Beruf werden Interviews gefiihrt und wiederum mit Blick auf die theoreti-
schen Konzepte Handlungskompetenz und Zugehdorigkeit ausgewertet;

- die Ergebnisse werden theoretisch aufgearbeitet und vertieft;

- der Abschlussbericht wird erstellt und
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- ein referierter Beitrag eingereicht.

6. Ausblick und Transfer

- Im weiteren Verlauf werden Vortrage gehalten
- Verfassen eines Beitrags zu methodischen Aspekten des Forschungsprojekts.
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