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~,Der Supermarkt in meiner Gegend, an dem ich fast tdglich vorbeikomme, sucht jetzt schon seit Mo-
naten per Aushang Fachverkdufer. Weil ich gelernte Einzelhandelskauffrau mit 37 Jahren Berufserfah-
rung bin, habe ich dort nachgefragt - mittlerweile schon mehrmals -, und ich bekomme jedes Mal zu
héren, dass ich zu alt sei, sie suchen Leute bis maximal 35 Jahren. Die geben mir nicht einmal eine

Chance” (Zitat einer 53-jdhrigen arbeitslosen Einzelhandelskauffrau aus Wesel).

Dieses Zitat soll einfiihrend einen beispielhaften Einblick in die Thematik der ,Offen-
sive fir Altere* geben. Denn auch vor dem Hintergrund der derzeitig prekaren kon-
junkturellen Lage missen altere Arbeitslose wieder eine Chance auf dem Arbeits-
markt bekommen. Es kann nicht sein, dass in vielen Branchen und Unternehmen
bereits Arbeitnehmerlnnen jenseits der 40 auf dem ,Abstellgleis stehen, altere Ar-
beitskrafte weiterhin aus kurzsichtigen Uberlegungen zu den ersten Opfern von Rati-
onalisierungsmaBnahmen werden und ihre Jobchancen - trotz Qualifikationen und
langjahriger Berufserfahrung - gering sind. Dartber hinaus wird auch vor dem Hin-
tergrund der viel zitierten demografischen Entwicklung deutlich, dass man zukunftig
nicht mehr auf Altere verzichten kann, weil das Erwerbspersonenpotenzial insgesamt
altert und langfristig zurlckgehen wird. Daher hat sich die EQUAL-
Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere* nicht nur das Ziel gesetzt, die Be-
schaftigungsfahigkeit und -chancen alterer Arbeitsloser zu verbessern, sondern ver-
sucht auch, neue Arbeitsplatze im Dienstleistungsbereich zu schaffen und innovative
Foérderinstrumente fir die Zielgruppe zu entwickeln. Unter Federfihrung der Landes-
arbeitsgemeinschaft Freie Wohlfahrtspflege NRW arbeiten hierfir sieben Modellpro-
jekte mit wissenschaftlichen Instituten und Unternehmen in einem Projektnetzwerk
zusammen, das im Rahmen der europdischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL ge-

grindet wurde.

In Kooperation mit der Forschungsstelle fiir Gerontologie e.V. ist die Fachhochschule
Dusseldorf mit der wissenschaftlichen Begleitung und Bewertung der ,Offensive fir
Altere* beauftragt. Unter der Leitung von Prof. Dr. Ruth Enggruber hat die
Forschungsstelle DIFA (Dasseldorfer Integrationsférderung in Ausbildung und Arbeit)
im Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften die sozialpadagogisch gestltzten
Beratungs- und Qualifizierungsangebote der Modellprojekte aus Perspektive der

gefbérderten Arbeitslosen evaluiert. Zu digsem Zweck wurden in quantitativen und
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derten Arbeitslosen evaluiert. Zu diesem Zweck wurden in quantitativen und qualita-
tiven Befragungen die Einschatzungen bzw. Beurteilungen der Teilnehmerinnen zu
den Inhalten der Férderangebote erhoben. In Expertlnneninterviews sowohl mit Per-
sonal der Modellprojekte als auch der zustdndigen Arbeits- und Sozialamter bzw.
Jobcenter wurden qualitative Aussagen zur Akquise der Teilnehmerlnnen, unter spe-
zifischer Berticksichtigung der Aspekte Gender Mainstreaming und der Gruppe der
Migrantinnen, ausgewertet. Die Ergebnisse dieser Erhebungen werden in dem vor-
liegenden Abschlussbericht erértert.

Teile der Untersuchung wéaren nicht denkbar gewesen ohne die Mitwirkung der inter-
viewten Expertinnen des Arbeits-, Sozialamtes und Jobcenters. Da es nicht einfach
gewesen ist, dort Interviewpartnerlnnen zu finden, gilt ihnen unserer besonderer
Dank. Danken mdchten wir aber auch den Mitarbeiterlnnen der Modellprojekte, auf
deren Zusammenarbeit wir vor allem bei den Befragungen der Teilnehmerlnnen
mehrfach angewiesen waren. Auch wenn diese Zusammenarbeit durch die Beteili-
gung an der ,Offensive fiir Altere“ mit eigenem Interesse verkn{ipft war, wissen wir,
dass es neben den vielfaltigen anderen Projektarbeiten zusatzliche Arbeit bedeutet
hat, mit uns die Befragungen zu planen, Termine abzustimmen und uns bei allen
sonstigen Aufgaben zu unterstitzen. Zuletzt méchten wir uns ganz herzlich bei unse-
rem studentischen Mitarbeiter René Kramer bedanken, der unser Vorhaben seit An-
beginn begleitet hat und dessen Einsatz eine unverzichtbare Stitze der Projektarbeit

gewesen ist.

Prof. Dr. Ruth Enggruber Christian Bleck
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Der vorliegende Abschlussbericht prasentiert die Ergebnisse des Evaluationsvorha-
bens der Forschungsstelle DIFA' der Fachhochschule Disseldorf, das im Rahmen
der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere“ durchgefiihrt wurde.
Hierflr wird im ersten Kapitel mit einer Vorstellung der Hintergriinde, Ziele und In-
halte der ,,Offensive fiir Altere“ begonnen. Dies beinhaltet eine Beschreibung der
europaischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL, eine kurze Darstellung der Situation
Alterer auf dem Arbeitsmarkt sowie eine allgemeine Darstellung des Projektvorha-
bens der ,Offensive fiir Altere*.

Da die Férderangebote flr altere Arbeitslose, die in sieben verschiedenen Modell-
projekten der ,,Offensive fiir Altere“ durchgefilhrt werden, hierbei das eigentliche
innovative Element auf praktischer Ebene darstellen, werden diese im zweiten Kapi-
tel nochmals gesondert vorgestellt.

AnschlieBend folgt die ,,Basisanalyse der Zielgruppe®. Hierbei handelt es sich um
eine Literaturanalyse zur Zielgruppe der alteren Arbeitslosen, die den Fokus auf die
Lebenssituation bzw. psychosoziale Lage der Zielgruppe richtet. Anhand eines theo-
retischen Modells werden beispielhaft verschiedene Umstédnde und Faktoren ge-
schildert, welche die Situation alterer Arbeitsloser bedingen (kénnen) und daraus
Erkenntnisse fur die Arbeit in Férderangeboten mit der Zielgruppe abgeleitet.

Das vierte Kapitel beinhaltet die Ergebnisse der Expertinneninterviews zur Akqui-
se der Teilnehmerlnnen, die in einem Arbeitsamt?, einem Sozialamt und einem
Jobcenter sowie in den sieben Modellprojekten durchgefihrt wurden. Neben der
grundsétzlichen Erdrterung der Akquiseablaufe werden hierbei einerseits die Berlick-
sichtigung des gleichstellungspolitischen Prinzips des Gender Mainstreaming sowie
andererseits die Berlcksichtigung von Migrantinnen bzw. deren spezifische Be-
lange und Sichtweisen schwerpunktmaBig beleuchtet.

Der zentrale und umfangreichste Baustein unserer Untersuchung stellt die quantita-
tive Befragung der Teilnehmerinnen dar. Hier wurde die subjektive Wahrneh-

' DIFA“ steht firr die Forschungsstelle ,Diisseldorfer Integrationsférderung in Ausbildung und Arbeit*,
die im Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften der Fachhochschule Diisseldorf unter Leitung
von Prof. Dr. Enggruber tatig ist.

% Da sowohl die Experteninterviews als auch der groBte Teil unseres Teilprojektes vor dem
01.01.2004 stattgefunden haben, wird in dem vorliegenden Bericht noch nicht auf die neue Bezeich-
nung ,Bundesagentur fur Arbeit“ zurickgegriffen.
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mung und Beurteilung der Forderangebote aus Sicht der Teilnehmerlnnen erho-
ben. Die Ergebnisse der Befragung werden im flnften Kapitel vorgestellt.

Das sechste Kapitel behandelt die qualitative Befragung von Teilnehmerinnen,
die ein Forderangebot vorzeitig verlassen haben. In der Auswertung der Inter-

3 werden die Griinde und Umstan-

views mit den von uns so genannten ,Drop-Outs
de des Abbruchs erlautert.

Mit dem Restimée der wichtigsten Ergebnisse endet dieser Abschlussbericht zur
Evaluation des EQUAL-Projektes ,Offensive fir Altere* durch die Forschungsstelle

DIFA der Fachhochschule Diisseldorf.

% Auch wenn es sich bei dem Begriff ,Drop-Outs* aus padagogischer Perspektive um einen etwas
Lunschénen® Terminus handelt wird dieser in dem vorliegenden Bericht, aber auch vielfach in der
Fachliteratur, fir Lernende benutzt, die ihre Aus- oder Weiterbildung vorzeitig und ohne Abschluss
verlassen haben. Vgl. u.a. Lexicon sociologicus: http://www.sociologicus.de/lexikon/

0
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1. Hintergrund und Intention der ,,Offensive fiir Altere“
1.1 Die europaische Gemeinschaftsinitiative EQUAL

Gegriindet wurde die ,Offensive fir Altere® im Jahr 2001 im Rahmen der ersten Aus-
schreibung der Europaischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL. Die Initiative EQUAL
hat die Absicht, ,neue Wege zur Bekdmpfung von Dis-

kriminierung und Ungleichheiten von Arbeitenden und E Gemeinschafisinitiative

ressourcen, insbesondere die berufliche Integration von am Arbeitsmarkt benachtei-

Arbeitssuchenden auf dem Arbeitsmarkt zu erproben.

Im Vordergrund steht dabei die Férderung von Human-

ligter Personengruppen, aber auch die Verbesserung des lebensbegleitenden Ler-
nens sowie die Schaffung neuer Arbeitsplatze.®

Mit dem EQUAL-Programm soll die Méglichkeit eréffnet werden, innovative Konzepte
fur die Weiterentwicklung von Politik und Praxis in Beschéaftigung und Weiterbildung
zu erproben.® Ziel ist es, anschlieBend erfolgreiche Modelle in das bestehende Fér-
derinstrumentarium zu implementieren.

Als ein Teil der europaischen Beschaftigungsstrategie hat sich EQUAL thematisch
den vier Saulen (Beschéftigungsfahigkeit, Anpassungsfahigkeit, Unternehmergeist
und Chancengleichheit) der beschéftigungspolitischen Leitlinien verpflichtet. In der
Zielausrichtung des EQUAL-Programms wird darUber hinaus die soziale und berufli-
che Eingliederung von Asylbewerberinnen und Asylbewerbern betont.” Innerhalb die-
ser Themenbereiche wurden wiederum neun Schwerpunkte formuliert, die in der un-

ten angeflihrten Tabelle 1 verzeichnet sind.

Um die Ziele und Schwerpunkte von EQUAL zu realisieren, haben sich im Rahmen
der Ausschreibung sogenannte Entwicklungspartnerschaften gebildet. Hierbei han-
delt es sich um Projektverbiinde bzw. Netzwerke, die sich aus flr den Arbeitsmarkt
relevanten Akteuren (z.B. aus Unternehmen, Arbeitsverwaltung, Weiterbildung oder

* Gemeinschaftsinitiative EQUAL - Das Programm:
http://www.equal-de.de/contents.php?site=programm, 23.06.03.

®Vgl. ebd.

® Vgl. Amt fir amtliche Verdffentlichungen der Europaischen Gemeinschaften: Neue Wege der Be-
kampfung von Diskriminierung und Ungleichheiten im Zusammenhang mit dem Arbeitsmarkt. In: Be-
schaftigung & Soziales, Luxemburg 2000, S. 1.

”Vgl. Kommission der Europaischen Gemeinschaften: Mitteilung der Kommission an die Mitgliedstaa-
ten zur Festlegung der Leitlinien fir die Gemeinschaftsinitiative EQUAL, Brissel 2000, S. 2.

0
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Forschung) zusammensetzen. Sie stehen im Zentrum der Gemeinschaftsinitiative,
weil sie als deren innovatives Element gesehen werden. Da in den einzelnen Ent-
wicklungspartnerschaften die Erfahrungen, Ressourcen und Kompetenzen verschie-
dener Akteure aus unterschiedlichen Bereichen genutzt und geblindelt werden kon-
nen, ergeben sich Synergieeffekte, die den jeweiligen Prozess konstruktiv beeinflus-
sen sollen. Darlber hinaus werden in die jeweilige Entwicklungspartnerschaft Ent-
scheidungstrager aus Politik oder Wirtschaft als strategische Partner einbezogen, die
fir Kohérenz zum regionalen Entwicklungsbedarf sorgen bzw. dazu beitragen, inno-

vative Modelle in die politische E-
Tabelle 1

. 8
bene zu transferieren. Inhaltliche Ausrichtung der
: . EQUAL-Entwicklungspartnerschaften
Des Weiteren sieht das EQUAL- in Deutschiand
Programm bei den Entwicklungs-
Beschaftigungsfahigkeit
partnerschaften eine Differenzie- (a) Erleichterung des Zugangs zum bzw.
der Riickkehr auf den Arbeitsmarkt 45
i 1 _ (b) Bekdmpfung von Rassismus
rung In geographISChe Oder Sekt und Fremdenfeindlichkeit auf dem Arbeitsmarkt 6
orale Partnerschaften vor. Wah- _ Al luCluCl s
(c) Erleichterung der Unternehmensgriindung fur alle 8
rend SiCh in geographiSChen Part_ (d) Starkung der Sozialwirtschaft (Dritter Sektor)
Anpassungsfihigkeit
nerschaften Akteu re einer be- (e) Forderung des lebenslangen Lernens und einer
integrationsférdernden Arbeitsgestaltung 10
stimmten Region oder Stadt zu- (f) Forderung der Anpassungsfahigkeit
von Unternehmen und Arbeitnehmerinnen 13
sammenschlieBen, liegt der Fokus Chancengleichhait
(9) Erleichterung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ()
in sektoralen Partnerschaften auf (h) Abbau geschlechtsspezifischer
Diskrepanzen auf dem Arbeitsmarkt (s
einem spezifischen Wirtschafts- (i) Asylbewerberinnen g
zweig oder einer bestimmten Ziel- Anzahl Gesamt 109
9
gruppe. Quelle: Bundesarbeitsblatt 7-8/2002

Uber alle Bundeslander verteilt nehmen in Deutschland 109 Entwicklungspartner-
schaften an der Umsetzung von EQUAL teil. Europaweit sind rund 1500 Entwick-
lungspartnerschaften genehmigt worden.'®

Ein weiteres wesentliches Element der EQUAL-Initiative ist die transnationale Zu-
sammenarbeit mit - thematisch &hnlich verorteten - Entwicklungspartnerschaften an-
derer EU-Lander. So hat jeder Projektverbund mit mindestens einer Partnerschaft

8 Vgl. Rolfsmeier, T.: Innovationslabor fiir Beschaftigung und Bildung. In: Bundesarbeitsblatt 7-8,
2002, S. 27.

% Vgl. ebd.

1% Vgl. Gemeinschaftsinitiative EQUAL - Entwicklungspartnerschaften:
http://www.equal-de.de/contents.php?site=entw_partnerschaften, 23.06.03.

0
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aus einem anderen Mitgliedsstaat zusammenzuarbeiten, um wiederum aus den Er-
fahrungen anderer Projekte landeribergreifend lernen zu kénnen.

Von seiner Programmatik hat EQUAL also den Charakter eines komplexen Modell-
versuchs, in dem die Ursachen von Diskriminierung und Ungleichheit in der Arbeits-
welt analysiert und neue Wege zur Bekampfung dieser Probleme entwickelt werden
sollen. Damit innovative Handlungsanséatze auch in Politik und Praxis erfolgreich imp-
lementiert werden kénnen, werden die Erkenntnisse und Ergebnisse der Projekte
nicht nur aufbereitet und hinsichtlich ihrer Erfolgsfaktoren bewertet, sondern insbe-
sondere auch verbreitet und transferiert. Daher spielen sogenannte Mainstreaming-
Aktivitdten eine entscheidende Rolle. Fir diesen Zweck wurden u.a. Mainstreaming-
Foren eingerichtet, welche sich beispielsweise aus Vertretern von Bund und Lan-
dern, von Sozial- und Wirtschaftsverbdnden und der Bundesanstalt fir Arbeit zu-
sammensetzen, damit EQUAL von Anfang an im politischen Diskurs verankert ist."

Gefdrdert wird die EQUAL-Initiative aus Mitteln des Europaischen Sozialfonds (ESF).
Insgesamt wendet die Europaische Union 2,973 Mrd. EUR fir die Programmlaufzeit
2000-2006 auf. Deutschland erhalt mit 514,4 Mio. EUR den zweitgréBten Anteil nach
Spanien. Zu den ESF-Mitteln kommen in Deutschland rund 370 Mio. EUR an natio-

naler Kofinanzierung vom &ffentlichen Sektor und 94,5 Mio. EUR von privater Seite.'?

" Vgl. Rolfsmeier, T.: Innovationslabor fiir Beschaftigung und Bildung. In: Bundesarbeitsblatt 7-8,
2002, S. 29.

'2ygl. Vertretung der Europaischen Kommission in der Bundesrepublik Deutschland: Gleiche Chan-
cen am Arbeitsmarkt. In: EU-Nachrichten, Themenheft Nr. 4, 2002, S. 30.
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1.2 Arbeitslosigkeit Alterer

Die ,Offensive fiir Altere“ hat sich als eine sektoral tatige Entwicklungspartnerschaft
der Zielgruppe der &lteren Arbeitslosen gewidmet. Diese Zielgruppe findet in jingster
Zeit zunehmend Aufmerksamkeit bei Politik und Medien, die Ubereinstimmend eine
bessere Eingliederung Alterer in Beschéftigung fordern.”™ Es scheint sich allmahlich
die Erkenntnis durchzusetzen, dass die vermeintlichen Rezepte der Vergangenheit,
wie die staatlich geférderten Frilhverrentungen, nicht langer finanzierbar sind.'* Ge-
rade mit Blick auf den demographischen Wandel wird es immer offensichtlicher, dass
diese Fruhverrentungspolitik sowohl auf gesamtgesellschaftlicher als auch auf ein-
zelbetrieblicher Ebene an ihre Grenzen stoBen wird. Man wird auf dem Arbeitsmarkt
zukiinftig nicht mehr auf Altere verzichten kénnen und muss sich somit schon heute
den neuen Herauforderungen der Beschéftigungspolitik und -sicherung stellen.

Doch nicht nur die Sicht auf die Makroperspektive, sondern v.a. auch der Blick auf
die konkrete lebensweltliche Situation der Betroffenen und die oftmals mit langerer
Arbeitslosigkeit verknipften Problemlagen, erfordern die Eréffnung neuer Handlungs-
felder und die Entwicklung innovativer Ansatze zur Reintegration alterer Arbeitsloser
in den Arbeitsmarkt.’®

Auch wenn so langsam ein Umdenken zum Thema ,Altere und Arbeit* stattzufinden
scheint, spiegeln aktuelle arbeitsmarktbezogene Erfahrungen und Daten noch eine
andere Realitat wider. Altere Arbeitslose sind im Arbeitsplatzwettbewerb gegeniiber
anderen Gruppen deutlich benachteiligt. Nicht nur, dass viele Altere in den letzten
Jahren oftmals recht unfreiwillig aus dem Erwerbsleben ausgeschieden sind, sie ha-
ben auch wesentlich geringere Chancen auf einen neuen Arbeitsplatz als jlingere
Personengruppen.'® Dies macht sich insbesondere bei dem hohen Anteil der Alteren

an Langzeitarbeitslosen bemerkbar.'’

¥ vgl. u.a. ,Job-Offensive fir Altere®, Spiegel 20/2003; ,Altere sollen Chance am Arbeitsmarkt erhal-
ten”, Siddeutsche Zeitung 07.02.2003.

“vgl. Koller, B./ Bach, H.-U./ Brixy, U.: Altere ab 55 Jahren - Erwerbstatigkeit, Arbeitslosigkeit und
Leistungen der Bundesanstalt fiir Arbeit. In: IAB Werkstattbericht 5/2003, S. 5.

'>Vgl. Hilpert, M./ Nickolay, B.: Probleme &lterer Arbeitsloser in der Region. Augsburg 2001, S. 8.

1% vgl. Steinke, R.: Demographischer Wandel und Arbeitsmarkt: Auch in Zeiten und Regionen mit ho-
her Arbeitslosigkeit ein wichtiges Problemfeld. In: Arbeitslosigkeit Alterer und Arbeitsmarktpolitik im
Angesicht des demographischen Wandels. Stuttgart 2002, S. 7.

' Vgl. Programm fiir die Gemeinschaftsinitiative EQUAL in der Bundesrepublik Deutschland, 2001,
S. 31.
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Die aktuellen Zahlen des Arbeitsmarktes verleihen dieser Entwicklung zusatzlich
Nachdruck: Uber eine Million Arbeitslose sind 50 Jahre und &lter, das sind knapp ein
Viertel aller Arbeitslosen in Deutschland. Jeder Zweite von ihnen ist bereits ein Jahr

und langer auf Stellensuche.'®

'8 Vgl. Vgl.: Bundesanstalt fiir Arbeit: Strukturanalyse - Altere Arbeitslose - September 2003,
http://www1 .arbeitsamt.de/hst/services/statistik/200312/iiia4/st4-altd.pdf, 25.03.04.
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1.3 Projektbeschreibung der ,,Offensive fiir Altere*

Vor dem geschilderten Hintergrund missen altere Arbeitslose deutlich als eine be-
nachteiligte Gruppe auf dem Arbeitsmarkt angesehen werden. Mit der ,Offensive fur
Altere” soll ihnen wieder die Chance gegeben werden, einen neuen Einstieg in den
Arbeitsmarkt zu finden. So ist es das gemeinsame Ziel der Entwicklungspartnerin-
nen, Konzepte und Strategien gegen diese Ausgrenzung Alterer vom Arbeitsmarkt zu

entwickeln.

Hierflrr arbeiten in der ,Offensive fiir Altere” folgende Partnerinnen aus den Bereichen Wohlfahrt, Wis-

senschaft und Wirtschaft zusammen:

e Tragerverbund Freie Wohlfahrtspflege in NRW

e Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Wesel e.V. Moers
e Caritasverband fir die Stadt KéIn mit der Arbeitsgemeinschaft IDA
e Deutsches Rotes Kreuz Soziale Arbeit und Bildung gGmbH Borken
e HAZ - Arbeit + Zukunft, Hattingen

e Jugendberufshilfe und Sozialarbeit e.V. Solingen * * X
Offensive

e Sozialdienst Katholischer Manner und Frauen Erkrath e.V
e  Werkstatt im Kreis Unna GmbH

e Deutsche Gesellschaft fiir Gerontotechnik mbH (Iserlohn)
e Forschungsgesellschaft fir Gerontologie (Dortmund)

e Institut Arbeit und Technik (Gelsenkirchen)

e Techno Didact (Dortmund)

e Fachhochschule Disseldorf - Fachbereich Sozial- und Kulturwissenschaften
Hinzu kommen die strategischen Partnerinnen:

e Bund katholischer Unternehmer e.V.
e ETA-Plus GmbH KdIn
e DGB Landesbezirk Diisseldorf

e Kommunalstelle Frau und Wirtschaft

Zusatzlich findet eine transnationale Zusammenarbeit mit Partnerlnnen aus Frankreich, ltalien und
Schweden statt.
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Im Sinne einer ,passgenauen” Strategie muss die ,Offensive fiir Altere* sowohl die
Voraussetzungen und Perspektiven einer durchaus heterogenen Zielgruppe als auch
die Gegebenheiten des (regionalen) Arbeitsmarktes bzw. die Anforderungen poten-
tieller Arbeitsplatze bericksichtigen. Um diesem Anspruch gerecht zu werden, haben
die Entwicklungspartnerinnen in der Projektentwicklung drei zentrale Zielsetzungen
herausgearbeitet:

1) die Wiederherstellung der Beschaftigungsfahigkeit,
2) die Schaffung zusatzlicher Arbeitsplatze im Dienstleistungsbereich und

3) die Entwicklung eines flexiblen Fordersystems.

Die ,,Wiederherstellung der Beschaftigungsfahigkeit” findet auf praktischer Ebe-
ne schwerpunktmaBig in den sieben Modellprojekten der Wohlfahrtsverbande statt,
die an verschiedenen Standorten in NRW unterschiedliche Fdérderangebote und
Dienstleistungen fiir altere Arbeitslose anbieten.'® Die Ansatze der Modellprojekte
decken hierbei ein breites Spektrum der Beschaftigungsférderung ab, das von Quali-
fizierungsangeboten mit ausgedehnter Orientierungsphase und unterschiedlichsten
Unterrichtseinheiten, Uber ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen in Kombination mit ei-
nem ehrenamtlichen Patenpool bis zu offenen Beratungsangeboten mit individueller
Hilfeplanung reicht. Darlber hinaus wird den Teilnehmerinnen die Gelegenheit zu
einem mehrmonatigen betrieblichen Praktikum gegeben.

Allen Angeboten ist gemeinsam, dass sie die Heterogenitat der Zielgruppe berick-
sichtigen, indem sie den Férderprozess individuell an den Voraussetzungen, Erfah-
rungen, Kompetenzen und Potentialen der Teilnehmerinnen ausrichten. Die Betrof-
fenen dort ,abzuholen, wo sie stehen, und die damit verbundene Akzeptanz ver-
schiedener lebensgeschichtlicher sowie berufsbezogener Erfahrungen haben sich
als zentrale Ausgangsbedingung fir den Erfolg einer Qualifizierung alterer Arbeitslo-
ser herausgestellt.

Das Besondere, das durch die Beteiligung an der EQUAL-Initiative angeregt wurde,
liegt in der Bereitstellung von Angeboten und Dienstleistungen, die sich speziell an

'“Die sieben Modellprojekte finden bei folgenden Tragern statt: Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Wesel
e.V. Moers; Caritasverband fir die Stadt Kdln mit der Arbeitsgemeinschaft IDA; Deutsches Rotes
Kreuz Soziale Arbeit und Bildung gGmbH Borken; HAZ - Arbeit + Zukunft Hattingen; Jugendberufshilfe
und Sozialarbeit e.V. Solingen; Sozialdienst Katholischer Manner und Frauen Erkrath e.V; Werkstatt
im Kreis Unna GmbH. Eine ausfiihrlichere Beschreibung wird in Kapitel 2 vorgenommen.
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die Zielgruppe der Alteren richten. Wahrend die Erfahrungen der Trager mit dlteren
Arbeitslosen zuvor primar auf altersgemischten Gruppen beruhten, wurde hiermit
erstmals die Méglichkeit geschaffen, einen spezifischen Blick auf diese Zielgruppe zu
erlangen und daraus neue Modelle abzuleiten.

Die Angebote der Modellprojekte werden begleitet, unterstiitzt und evaluiert durch
die beteiligten Institute, so dass Angebote wie Assessment-Center und bestimmte
Sequenzen der Qualifizierung auf die Bedarfe der Zielgruppe angepasst und weiter-
entwickelt werden kdnnen. So werden z.B. durch die von der Fachhochschule Dis-
seldorf durchgeflihrten Befragungen die Beurteilungen der Teilnehmerlnnen zu den
jeweiligen Fdrderangeboten erhoben, welche dann prozessbegleitend in die MaB-
nahmephasen und die Entwicklung méglichst passgenauer Ansatze einflieBen kdn-
nen.

Eine Entwicklung passgenauer Qualifizierungsangebote darf in ihrer Analyse aber
nicht nur auf die Seite der Teilnehmerlnnen beschrankt bleiben, sondern muss eben-
so die Situation potentieller Arbeitsplatze sowie aktuelle Tendenzen auf dem Ar-
beitsmarkt im Blick haben. Aus diesem Grund analysieren die Forschungsgesell-
schaft fir Gerontologie und die Gesellschaft fiir Gerontotechnik die Arbeitsplatzsitua-
tion far altere Mitarbeiterinnen. Hierzu werden die Erkenntnisse bisheriger wissen-
schaftlicher Untersuchungen genutzt, aber auch Arbeithehmerinnen und Arbeitgebe-
rinnen befragt, um einen Eindruck von der aktuellen Situation &lterer Mitarbeiterinnen
im Arbeitsprozess zu erhalten.

Des Weiteren fiihrt das Institut flr Arbeit und Technik Erhebungen zu branchenspezi-
fischen Anforderungen und Hemmnissen far altere Arbeitnehmerlnnen durch und
ermittelt in Zusammenarbeit mit der Forschungsgesellschaft flir Gerontologie den
Arbeitsmarktbedarf und neue Beschéaftigungsfelder in Zukunftsbranchen, um darlber
wiederum Qualifizierungsbedarfsprofile flir die Férderangebote erstellen zu kénnen.

Mit der ldentifizierung neuer Beschéaftigungsfelder ist bereits das zweite zentrale Ziel
der ,Offensive fir Altere* angesprochen, die ,,Schaffung zusitzlicher Arbeitsplitze
im Dienstleistungsbereich®. Innerhalb dieses Schwerpunktes wird das Institut fir
Arbeit und Technik gemeinsam mit der Landesarbeitsgemeinschaft Freie Wohl-
fahrtspflege in NRW und den Modellprojekten die Ergebnisse zur Entwicklung eines
Prototyps einer Dienstleistungsagentur nutzen, die in der Gesundheits- und Sozial-

0
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wirtschaft Dienstleistungen geblndelt anbieten kann und somit flr zusatzliche Ar-
beitsplatze u.a. im Bereich der Wohlfahrtsverbande sorgen soll.

Das Unternehmen Techno Didact entwirft in diesem Schwerpunkt Strategien zur Ak-
quise von Arbeitsplatzen und zum Unternehmenszugang, die u.a. einen Beratungs-
leitfaden zur Motivation und Unterstitzung potentieller Arbeitgeberinnen beinhalten

sollen.

Die dritte Zielsetzung der Entwicklungspartnerschaft ist ,,die Entwicklung eines fle-
xiblen Fordersystems*. Damit ist auf der Handlungsebene zunachst gemeint, dass
anhand einer Bestandsaufnahme Transparenz in die unUbersichtliche Landschaft
vorhandener Foérderinstrumente, wie z.B. Lohnkostenzuschisse, Bildungsgutschei-
ne, Hilfen zur Existenzgriindung etc. gebracht wird. Die bestehenden Fdrderinstru-
mente und —programme sollen systematisch aufgelistet und nach festgelegten Krite-
rien in einer Férderdokumentation dargestellt werden. Dabei sollen Untersuchungen
zum Integrationserfolg bestehender Férderinstrumente, die Erfahrungen der beteilig-
ten Wohlfahrtsverbande ebenso wie Berichte Uber Instrumente anderer EU-Lander in
die Analyse einflieBen. Die Ergebnisse dieser umfangreichen Bestandsaufnahme
werden daraufhin geprift, inwieweit gegenwartige Férderinstrumente Uberhaupt flr
die Zielgruppe der Alteren geeignet sind. Darauf aufbauend folgt die Entwicklung ei-
nes modellhaften passgenauen Férdersystems, das in den Modellprojekten auf seine
Praxistauglichkeit geprift und letztendlich in Form schriftlicher Empfehlungen zur
Implementierung in die Arbeitsférderung eingebracht werden soll.

Die bereits angesprochene wissenschaftliche Begleitung und Bewertung der ,Of-
fensive fir Altere* wird von der Forschungsgesellschaft fiir Gerontologie und der
Fachhochschule Dusseldorf durchgefihrt, die einen gemeinsamen Ansatz fir das
Evaluationsdesign entworfen haben. Hierbei ist die Forschungsgesellschaft fir Ge-
rontologie in erster Linie verantwortlich flr die Evaluation der Zusammenarbeit zwi-
schen den Entwicklungspartnerlnnen sowie der transnationalen Kooperation. Auf-
grund ihrer Erfahrungen Ubernimmt die Forschungsgesellschaft flir Gerontologie dar-
Uber hinaus die Evaluation in dem Bereich ,Neue Arbeitsplatze im Dienstleistungsbe-
reich®, Implementierung von MaBnahmen auf betrieblicher Ebene sowie Vermittlung.
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Die Fachhochschule Dusseldorf ist flr die teilnehmerinnenorientierte Evaluation der
,Offensive fir Altere” zustandig. Aus sozialpaddagogischer Sicht werden in quantitati-
ven und qualitativen Befragungen die Einschatzungen bzw. Beurteilungen der
Teilnehmerlnnen zu den Inhalten der Modellprojekte erhoben. Der Evaluationsansatz
der Fachhochschule Dusseldorf geht dabei von der Grundannahme aus, dass die
subjektive Zufriedenheit der Teilnehmerinnen in erheblichem MaBe die Effizienz
sowie Effektivitdt der Fdrderangebote und -prozesse beeinflusst. In
Expertinneninterviews sowohl mit Personal der Modellprojekte, als auch der
zustandigen Arbeits- und Sozialamter bzw. Jobcenter werden qualitative Aussagen
zur Akquise der Teilnehmerlnnen, unter spezifischer Berlcksichtigung der Aspekte
Gender Mainstreaming und der Zielgruppe der Migrantinnen, ausgewertet. Darliber
hinaus zielen die Expertlnneninterviews in den Modellprojekten auf Fragestellungen
zum jeweiligen padagogischen Gesamtkonzept, worin u.a. einzelne Module wie das
Assessmentcenter oder anderen Verfahren zur Potenzial- versus Kompetenz-
analyse, die Erfahrungen mit der Zielgruppe und die konkrete Einbindung der
EQUAL-Ziele auf der praktischen Ebene beleuchtet werden.

Trager der ,Offensive fiir Altere” ist die Landesarbeitsgemeinschaft Freie Wohl-
fahrtspflege in Nordrhein-Westfalen, die auch die Koordination der Entwicklungspart-
nerschaft sowie der transnationalen Zusammenarbeit Gbernimmt.

Finanziert wird die Entwicklungspartnerschaft mit knapp zwei Millionen Euro aus dem
Européischen Sozialfonds und drei Millionen Euro an Kofinanzierungsmitteln der Ar-

beits- und Sozialamter.
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2. Darstellung der Modellprojekte

Nachdem im vorangegangenen Kapitel zunachst eine allgemeine Beschreibung Uber
die Hintergriinde und Ziele der ,Offensive fiir Altere* vorgenommen wurde, soll im
Folgenden naher auf die jeweiligen Angebotsstrukturen und -inhalte der sieben Mo-

dellprojekte eingegangen werden.

2.1 Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Wesel e.V.

Der Trager

Die AWO Wesel e.V. bietet in verschiedenen Einrichtungen und Projekten kreisweit
ein breites Spektrum an Dienstleistungen und Hilfen in unterschiedlichster Form an.
Das Regelangebot des Kreisverbandes der AWO Wesel e.V. besteht in offenen, am-
bulanten und (teil)stationaren Hilfen zur Erziehung, in Kindertagesstatten, in der offe-
nen, ambulanten und stationaren Altenhilfe, in Angeboten fir Frauen-, Familien- und
Migrantenberatung, in Wohngemeinschaften und stationaren Einrichtungen fir Men-
schen in besonderen Lebenslagen und Behinderte, in Angeboten fir arbeitslose
Menschen (Jugendliche, Frauen, Sozialhifeempfangerlnnen) und fir somatisch und
psychisch beeintrachtigte Rehabilitanden.?°

Das Férderangebot
Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft bietet die AWO Wesel sechs
zeitlich versetzte Forderangebote fiir je 12-14 Arbeitslose ab 50 Jahren an.

Die Teilnehmerlnnen absolvieren eine dreimonatige theoretische Phase bei der
AWO Wesel und nehmen anschlieBend eine halbjahrige Praktikumstatigkeit in
einem Betrieb auf, die in einer Auswertungswoche bei der AWO mindet.

Die theoretische Phase wird eingeleitet durch ein zweitdgiges Assessment-Center
(AC), welches von der AWO entwickelt und innerhalb des Modellprojektes zielgrup-
penspezifisch angepasst wurde.

Im weiteren Verlauf der theoretischen Phase werden die Teilnehmerlnnen je nach
Interessenslage und Vorqualifikationen in unterschiedlichen Bereichen unterrichtet.

% Siehe auch unter: http:/www.awo-kv-wesel.de
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Es finden z.B. EDV-Kurse, Training der Kommunikationsféhigkeit, Einheiten zu Ar-
beits-, Sozial- und Rentenrecht, Schuldnerberatung, Bewerbungstraining, Gedacht-
nistraining, RlUckenschulungstraining sowie Mathematik- und Deutschkurse statt.
Darlber hinaus werden verschiedene Exkursionen angeboten, beispielsweise zu
einer Verbraucherberatung, einem Gesundheitszentrum, einer Arbeitsloseninitiative
und zu Betrieben der Region.

SchlieBlich werden die Teilnehmerlnnen motiviert, sich eigenstéandig einen Betrieb zu
suchen, bei dem sie sechs Monate ihr Praktikum absolvieren kénnen. Die Mitarbeite-
rinnen des Modellprojektes besuchen die Teilnehmerlnnen in dieser Zeit und stehen
ihnen bei eventuellen Problemen als Ansprechpartnerinnen zur Verfigung. Zuséatz-
lich finden in dieser Zeit 3 - 4 Praktikumstreffen statt, wo sich die Teilnehmerlnnen

Uber die Erfahrungen des Praktikums austauschen.

Das Foérderangebot der AWO Wesel wird mit einer Auswertungswoche abgeschlos-
sen, in der die Teilnehmerlnnen nochmals ihre gesammelten Erfahrungen, ihren
Lernerfolg, ihre aktuelle Arbeitsplatzsituation oder ihre Einschatzung flr ihre weitere

Entwicklung hinsichtlich eines Arbeitsplatzes thematisieren kénnen.

Grundsatzlich soll eine selbstandige Arbeits- und Praktikumssuche der Teilnehme-
rinnen erfolgen. Bei Bedarf erfolgt eine Unterstiitzung durch die AWO Uber telefoni-

sche Kontaktaufnahme zu potentiellen Arbeitgebern.
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2.2 Caritasverband der Stadt Koln mit der Arbeitsgemeinschaft IDA
Der Trager

Die Arbeitsgemeinschaft IDA (Integration durch Arbeit) ist eine Fachorganisation von
Qualifizierungs- und Beschaftigungseinrichtungen fir Arbeitslose im Bereich der Ca-
ritas. Zu ihren Mitgliedern zéhlen Verbande sowie Trager von Einrichtungen, die auf
dem Gebiet der Hilfen fir Arbeitslose tatig sind. Um diese Einrichtungen besser zu
férdern und zu koordinieren und um die eigenen Mdglichkeiten zur Bekdmpfung von
Arbeitslosigkeit zu optimieren, wurde die Arbeitsgemeinschaft IDA gegriindet.

Mit vier ihrer Mitglieder - den Verbanden InVia®', SKF?, SKM?® und dem Caritasver-
band der Stadt Kéln - filhrt die IDA Kéln das Modellprojekt ,JobOffensive fiir Altere*

durch. Rechtstrager des Projektes ist der Caritasverband fiir die Stadt KéIn e.V.?*

Das Férderangebot

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft hat die IDA Kdéin eine Bera-
tungsstelle fir altere Arbeitslose und Sozialhilfeempfangerinnen ab 50 Jahren
aufgebaut. Diese Beratungsstelle tragt den Namen ,JobOffensive fiir Altere“ und be-
treut sowohl Hilfeempfangerlnnen, die durch das Arbeitsamt, Jobcenter und Jobbor-
sen der Stadt Kéln zugewiesen werden, als auch sogenannte ,Laufkundschaft®.

Die ,JobOffensive fiir Altere* stellt ein offenes Beratungsangebot dar, das tber indi-
viduelle Hilfeplanungen und Angebote, sowie Vermittlung in externe Qualifizierungs-
angebote die Beschaftigungsfahigkeit der alteren Hilfeempfangerinnen verbessern
moéchte und Vermittlungen in den Arbeitsmarkt ermdglichen hilft. Hierzu werden be-

darfsorientierte Einzelberatungen und Kurse angeboten.

Nach einer ausflhrlichen Erst-Anamnese des persénlichen und beruflichen Werde-
gangs der Teilnehmerlnnen wird ein Hilfeplan erstellt. Hier werden sowohl die indivi-
duellen Bedarfe als auch vorhandene Qualifikationen und Kompetenzen einbezogen.
Die individuelle Bestandsaufnahme kann durch ein extern stattfindendes Assess-

ment-Center mit einer Dauer von vier Tagen optimiert werden.

2 Verband Katholischer Madchensozialarbeit e.V. Kéln
22 gozialdienst Katholischer Frauen e.V. Kéin
2 gozialdienst Katholischer Manner e.V. Kain
2% Siehe auch unter: http://www.ida.caritas.de
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Ist eine verstirkte psychosoziale Hilfe angezeigt, kann die ,JobOffensive fiir Altere*
auf das Netzwerk der Arbeitsgemeinschaft IDA und des Caritasverbandes zuriick-
greifen (z.B. Schuldnerberatung, Suchtberatung, Sozialberatung).

Zur beruflichen Qualifizierung sind speziell fir die Zielgruppe der Alteren Deutsch-
kurse, EDV-Kurse, Bewerbungstrainings und Coachings eingerichtet worden. Parallel
finden Beratungen, Stellenrecherchen, Hilfe bei individuellen Bewerbungen und nach

Bedarf eine Vermittlung in betriebliche Praktika statt.

Bei der Gewinnung von Praktikums- und Arbeitsplatzen arbeitet die ,JobOffensive

fur Altere* auch mit den Jobbérsen des Caritasverbandes Koln zusammen.

Im Jahr 2003 wurden in der ,JobOffensive fiir Altere“ mit steigender Tendenz Arbeits-
lose (ca. 200 Hilfebezieherlnnen) dokumentiert - bei gleichzeitig abnehmender
Tendenz der Beschéftigungsmdglichkeiten. Deshalb werden fiir die letzten 6 Mona-
ten der Projektlaufzeit zentrale Elemente der ,JobOffensive fiir Altere* der Aufbau,
die Pflege und die Koordination eines Netzwerkes in Kéln sein. Innerhalb dieses
Netzwerkes sollen Arbeitssuchende und Unternehmen auf vielfaltige Weise in Kon-
takt gebracht werden, um auf diesem Weg eine Vermittlung in den Arbeitsmarkt zu

forcieren.
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2.3 DRK-Soziale Arbeit und Bildung gGmbH

Der Trager

Die DRK-Soziale Arbeit und Bildung gGmbH ist eine Einrichtung des Kreisverbandes
DRK Borken, die neben anderen sozialen Dienstleistungen verschiedene Qualifizie-
rungs-, Beschaftigungs- und Bildungsangebote flr unterschiedlichste Zielgruppen
anbietet. Konkret sind dies:

-Beschaftigungsangebote: z.B. im Umweltbereich und Recycling;

-Angebote der beruflichen und allgemeinen Weiterbildung: z.B. Umschulungen und
Orientierungslehrgange;

-Senioreninitiativen: z.B. Seniorenerholung und Kontaktbdrsen fir Ehrenamtliche;
-Jugendhilfe: z.B. Ausbildung und Qualifizierung, erzieherische Hilfen und berufliche
Integration Behinderter;

-Rehabilitation: z.B. Beruflicher Wiedereinstieg fiir psychisch Kranke etc.?

Das Foérderangebot

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft bietet der DRK-Soziale Arbeit
und Bildung gGmbH zwei aufeinander folgende Forderangebote mit jeweils 13
bis 18 Arbeitslosen und Sozialhilfeempfangerinnen ab 45 Jahren an.

Titel des Modellprojektes ist die ,Integration alterer Arbeitsloser in den Arbeitsmarkt
unter Berlcksichtigung individueller Hilfestellungen und neuer Lernformen®. Es ist
gegliedert in eine dreimonatige Orientierungsphase, flinfmonatige Praxis- und
Qualifizierungsphase und einen Monat Nachbereitungsphase.

Zu Beginn der Orientierungsphase findet ein 1 1/2wdchiges Potenzial-Assessment-
Center (P-A-C) statt, welches in einem AC-Projekt des DRK-Soziale Arbeit und Bil-
dung gGmbH entwickelt wurde. In Kooperation mit der Projektbegleiterin des
EQUAL-Projektes wurde dieses Konzept zielgruppenspezifisch angepasst. Hierbei
wurden insbesondere die inhaltlichen Vorgaben der AC-Auftrage auf altere Arbeit-

nehmerlnnen abgestimmt.

% Siehe auch unter: http://www.kv-borken.drk.de
0
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In der Orientierungsphase findet weiterhin ein bedarfsorientierter Unterricht in
unterschiedlichen Bereichen statt. So werden — je nach Interessenslage und Vorqua-
lifikationen — u.a. folgende Inhalte und Tatigkeitsfelder angeboten: Lernen als Er-
wachsene, EDV- und Sprachkurse, Gesundheitsférderung, Erste-Hilfe-Kurs, arbeits-
relevante Informationen, Schuldnerberatung, handwerkliche Orientierung, Einfiihrung
in verschiedene Berufsfelder wie Altenpflege und -betreuung.

Ebenfalls wichtiger Bestandteil der Orientierungsphase ist die Vorbereitung zur prak-
tischen Qualifizierung, welche eine begleitete Suche der Teilnehmerlnnen nach Prak-
tikumsplatzen, Bewerbungstraining und nach Md&glichkeit praktische oder praxisori-
entierte Ubungen zum jeweiligen Berufsfeld beinhaltet.

Wahrend der finfmonatigen Praxisphase absolvieren die Teilnehmerlnnen ein be-
triebliches Praktikum. Einmal wéchentlich findet ein Auswertungstag statt, bei dem
der jeweilige Praktikumsverlauf innerhalb der Gruppe im DRK thematisiert wird. Zu
den einzelnen Betrieben besteht regelmaBiger telefonischer Kontakt und bei Bedarf

werden Besuche vor Ort vorgenommen.

In der einmonatigen Nachbetreuungsphase werden bei den bis dahin noch nicht
vermittelten Teilnehmerinnen die Bemihungen um einen Arbeitsplatz noch weiter

forciert.
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2.4 HAZ Arbeit + Zukunft, Hattingen

Der Trager

Der Verein ,HAZ — Verein zur Férderung von Initiativen gegen die Jugendarbeitslo-
sigkeit e.V.“ in Hattingen hat das Ziel, Arbeitslose und von Arbeitslosigkeit bedrohte
Menschen bei der Problembewaltigung zu unterstitzen. Das Regelangebot differen-
ziert sich in die Bereiche ,Angebote fir Jugendliche* und ,Angebote fir Erwachse-
ne“. Fir Jugendliche werden u.a. berufliche und soziale Beratung, berufsvorberei-
tende FérdermaBnahmen (BBE), ausbildungsbegleitende Hilfen (abH) und auBerbe-
triebliche Berufsausbildungen (z.B. Modenéaherin, Teilezurichterln, Holzmechanike-
rln) angeboten. Fir Erwachsene sind neben der Sozialberatung und Arbeitsvermitt-
lung die Beschaftigung und Qualifizierung in verschiedenen Projekten vorgesehen,
u.a. in dem Naturgarten "Am Zippe"; dem Gebrauchtmdbelprojekt ,MackMdbel“ und

dem Second-Hand-Textilhaus ,MackMode*. 2°

Das Forderangebot

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft bietet das HAZ zwei Forderan-
gebote fiir je neun Sozialhilfeempfangerinnen ab 47 Jahren an, bei denen es sich
vorwiegend um Aussiedlerlnnen aus den ehemaligen GUS-Staaten handelt.

Das jeweils einjahrige Férderangebot des HAZ findet in ,stark modularisierter Form*
statt. Einerseits ist eine spezifische Zustandigkeit von Mitarbeiterinnen fir einzelne
Projekte und Projekt-Teilnehmerlnnen und andererseits eine breite Struktur an Tatig-
keitsfeldern fiir die Qualifizierung der Teilnehmerlnnen gegeben.

Zu Beginn des Angebotes werden die Voraussetzungen der Teilnehmerlnnen in
Form eines Profiling erhoben. Die Ergebnisse des Profiling bilden die Grundlage fir
die individuelle Hilfeplanung und die Wahl bestimmter Qualifizierungseinheiten inner-
halb der verschiedenen Angebote des HAZ (s.0.), in denen die Teilnehmerlnnen je-
weils eingesetzt werden. Die Vermittlung von theoretischen und fachpraktischen In-
halten steht im direkten Zusammenhang mit dem jeweils gewahlten Qualifizierungs-
bereich. So durchlaufen die Teilnehmerlnnen, die beispielsweise in dem Bereich

% Siehe auch unter: http://www.haz-net.de
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,verkauf® involviert sind, verschiedene Einheiten zum Umgang mit Kunden und die-
jenigen, die im Gartenbereich eingesetzt sind, erhalten Unterricht zu Bautechnik,
Fachrechnen, Pflanzen- oder Bodenkunde. Zusatzlich finden far Teilnehmerinnen
auslandischer Herkunft arbeitsbegleitende Sprachkurse statt.

Darliber hinaus absolvieren die Teilnehmerlnnen mehrere betriebliche Praktika mit
individueller Laufzeit. Innerhalb des Férderangebotes werden die Teilnehmerlnnen
auf das Praktikum vorbereitet, in dem neben fachpraktischer Anleitung auch Unter-
richtsmodule z.B. zu ,Verhalten am Arbeitsplatz“ stattfinden. Wahrend des Prakti-
kums werden die Betriebe durch die Mitarbeiterlnnen des Férderangebotes aufge-
sucht, um mit Teilnehmerinnen und Arbeitgeberinnen den Verlauf des Praktikums zu

thematisieren.

Die Gewinnung von Praktikums- und Arbeitsplatzen findet in Zusammenarbeit mit
den Teilnehmerlnnen durch die Mitarbeiterlnnen der sozialpadagogischen Begleitung
und der hauseigenen Arbeitsvermittlung statt.
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2.5 Jugendberufshilfe und Sozialarbeit e.V. - Solingen

Der Trager

Der Verein Jugendberufshilfe und Sozialarbeit e.V. (JBHS) ist Mitglied im Diakoni-
schen Werk der evangelischen Kirche im Rheinland. Die Jugendberufshilfe und So-
zialarbeit e.V. fihrt verschiedene Qualifizierungs-, Beschaftigungs-, Ausbildungs-
und BerufsvorbereitungsmaBnahmen in Kooperation mit der Bundesanstalt fir Ar-
beit, der Stadt Solingen, dem Land und anderen Partnern durch. Das Regelangebot
richtet sich an schulpflichtige Jugendliche, Auszubildende und Personen, die tber die
kommunale Beschaftigungsférderung zugewiesen werden. Langerfristige Projekte
sind ,Die StraBe“ — ein soziales StraBenmagazin, das von obdachlosen Blrgerlnnen
verkauft wird und die Offentlichkeit fiir deren Sorgen und Néte sensibilisieren soll —
und ,Fahrradboxen® — ein Boxenverleih an Fahrradfahrer, die ihr Fahrrad diebstahlsi-
cher am Ohligser Bahnhof in Solingen abstellen wollen. Darlber hinaus hat die JBHS
Solingen ein Gebrauchtmdbellager und eine Kleiderkammer, in denen gebrauchte
Mébel bzw. Kleidung aufgearbeitet und an bedirftige Blrgerlnnen verkauft werden
sowie einen Zerlege- und Recyclingbetrieb fiir Elektrogerate.?’

Das Férderangebot

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft bietet das Projekt ,B:M Beschaf-
tigung durch Management“ der JBHS Solingen 17 Arbeitslosen® ab 50 Jahren ii-
ber ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen Beschéaftigung und Qualifizierung an. Zu-
satzlich erhalten die Teilnehmerlnnen Unterstitzung durch ein regionales Paten-
netzwerk.

Die Teilnehmerinnen absolvieren innerhalb von vier bis zwélf Monaten?®® eine indivi-
duelle und bedarfsorientierte Qualifizierung mit theoretischen wie praktischen Antei-
len und einem betrieblichen Praktikum. Die Qualifizierung der Teilnehmerlnnen ge-
schieht in den verschiedenen Einrichtungen und Projekten der JBHS. Das heift,

%7 Siehe auch unter: http://www.jugendberufshilfe-solingen.de

% Bis zum jetzigen Zeitpunkt haben 17 altere Arbeitslose an dem Teilprojekt der JBHS Solingen im
Rahmen der ,Offensive fir Altere” teilgenommen. Inwieweit weitere Teilnehmerlnnen akquiriert wer-
den kdnnen, ist von zukiinftigen politischen Entscheidungen zum Einsatz von ABM abhangig.

% Die Zuweisung der Teilnehmerlnnen durch das Arbeitsamt erfolgt zur Zeit mit einer Tendenz zu
kirzeren ABM. Haufig werden Teilnehmerlnnen nur noch vier bis sechs Monate zugewiesen, anstatt
der frlheren Praxis, ABM Uber 12 Monate stattfinden zu lassen.

0
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dass die Teilnehmerlnnen nicht in einer ,geschlossenen® Gruppe qualifiziert werden,
sondern Uber die jeweiligen Tatigkeitsfelder, in denen sie eingesetzt werden.

Zu Beginn der MaBnahme werden die Kenntnisse, Vorerfahrungen und Fahigkeiten
der Teilnehmerlnnen Uber ein Profiling und einen Férderplan erhoben. Daraus ergibt
sich die anschlieBende Wahl des Tatigkeitsgebietes innerhalb der MaBnahme. Die
Teilnehmerlnnen werden dann jeweils in den unterschiedlichen Bereichen der JBHS,
wie z.B. im Mdbellager, im Zerlegebetrieb fur Elektrogerate, der Kleiderkammer oder
der Redaktion der ,StraBe” eingesetzt und kdnnen somit in dem gewahlten Arbeits-

bereich praxisnahe Erfahrungen sammeln.

Als Teil der theoretischen Qualifizierung werden u.a. Sprach- und EDV-Kurse, Be-
werbungstraining oder Konfliktbewaltigung und - je nach Arbeitsbereich - verschie-
dene Module zu Kundenberatung, Warenprasentation, Stoffkunde oder Feindemon-

tage angeboten.

Bei Interesse konnen die Teilnehmerlnnen Uber extern stattfindende Qualifizie-
rungsmodule einen Gabelstapler-FUhrerschein und einen SchweiBerpass erwerben
oder einen Ersthelfer-Kurs absolvieren.

Weiterhin absolvieren die Teilnehmerlnnen ein vierwdchiges Praktikum im Betrieb.
Hierbei werden sie nach Bedarf von den Mitarbeiterlnnen der JBHS begleitet und

unterstutzt.

Das Spezifische an dem Projekt ,B:M Beschaftigung durch Management” ist, dass
die Teilnehmerlnnen bei ihrer Arbeitsplatzsuche Uber ein Netzwerk von Paten unter-
stitzt werden. Dieses Patennetzwerk besteht aus ehrenamtlichen Advisorlnnen
(pensionierte Personalmanager, ehemals leitende Mitarbeiterinnen des Arbeitsamtes
oder Selbstandige), die ihre Kontakte zu potentiellen Arbeitgeberinnen der Region
nutzen, um die Vermittlungschancen der Teilnehmerinnen zu erweitern.

Neben der telefonischen Akquise von Praktikums- und Arbeitsplatzen durch die Mit-
arbeiterlnnen der JBHS stellt dieses Patennetzwerk das zentrale ,Instrument® der
Vermittlung dar.
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2.6 Sozialdienst Katholischer Frauen und Manner Erkrath e.V.

Der Trager

Der Sozialdienst Katholischer Frauen und Méanner Erkrath e.V. - SKFM - ist ein so-
zialer Fachverband in katholischer Tragerschaft. Das Regelangebot des SKFM Erk-
rath e.V. beinhaltet u.a. einen allgemeinen sozialen Dienst, Gruppenarbeit mit Behin-
derten und Nichtbehinderten, die Fihrung von Betreuungen nach dem Betreuungs-
gesetz, Beratung und Gewinnung ehrenamtlicher Betreuer, Kinder-, Jugend- und
Familienhilfe, Schuldnerberatung, Hilfen fir psychisch Kranke, Hilfen fir Angehdrige
psychisch Kranker und ein Arbeitslosenzentrum. AuBerdem werden die beiden Pro-
jekte ,Rundum® und ,Zindstoff“ durchgefihrt. Bei dem Projekt ,Rundum® handelt es
sich um eine Beschéaftigungs- und QualifizierungsmaBnahme, in deren Rahmen ge-
brauchte Mébel, Kleidung und Elektrogerate geprift, repariert und zum Verkauf an-
geboten werden. ,Ziindstoff* ist ein Kooperationsprojekt von Schulen und Jugendhil-
fe, das ,schulmide” Jugendliche im Alter von 14 bis 17 Jahren unterrichtet, stabili-

siert und motiviert.*°

Das Férderangebot
Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft bietet der SKFM Erkrath Gber
ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen 15 Arbeitslosen®' ab 42 Jahren Beschaftigung

und Qualifizierung an.

Die Teilnehmerlnnen absolvieren innerhalb von sechs bzw. zwdlf Monaten® eine
individuelle und bedarfsorientierte Qualifizierung mit theoretischen wie praktischen
Anteilen und einem betrieblichen Praktikum. Die Qualifizierung der Teilnehmerlnnen
geschieht Uber die Tatigkeit innerhalb des oben beschriebenen Projektes ,Rundum®.

Zu Beginn der MaBnahme wird in Zusammenarbeit mit den Teilnehmerlnnen ein Pro-
filing sowie ein Forder- und Hilfeplan erstellt. Dies ist verbunden mit einer Einarbei-
tungsphase, in der die Teilnehmerlnnen verschiedene Arbeitsbereiche von ,Rundum*

kennen lernen, mit dem Ziel, eine realistische Einschatzung der eigenen Fahigkeiten

% Siehe auch unter: http://www.skfm-erkrath.de/start.htm

% Bis zum jetzigen Zeitpunkt haben 15 altere Arbeitslose an dem Teilprojekt des SKFM Erkrath im
Rahmen der ,Offensive fir Altere” teilgenommen. Inwieweit weitere Teilnehmerlnnen akquiriert wer-
den kdnnen, ist von zukiinftigen politischen Entscheidungen zum Einsatz von ABM abhangig.

% Die Zuweisung der Teilnehmerlnnen wurde durch das Arbeitsamt von urspriinglich 12 Monaten auf
6 Monate gekirzt.
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zu erlangen und die Wabhl fir ein bestimmtes Tatigkeitsgebiet treffen zu kénnen. Die
Teilnehmerlnnen werden dann jeweils in unterschiedlichen Bereichen, wie z.B. im
Verkauf, in der Verwaltung, in der Schreinerei, in der Textilwerkstatt oder im Lager
eingesetzt und kdénnen somit in dem gewéhlten Tatigkeitsfeld praxisnahe Erfahrun-
gen sammeln.

Als Teil der theoretischen Qualifizierung werden u.a. Deutsch-, Mathematik-, EDV-

Kurse, Bewerbungstraining sowie Rechts- und Schuldnerberatung angeboten.

Weiterhin absolvieren die Teilnehmerlnnen ein betriebliches Praktikum mit individuel-
ler Laufzeit. Wahrend des Praktikums werden die Betriebe durch die Mitarbeiterlnnen
des SKFM Erkrath aufgesucht, um mit Teilnehmerinnen und Arbeitgeberlnnen den
Verlauf des Praktikums zu thematisieren. Nach Beendigung des Praktikums findet
eine Nachbereitung statt und die Aktivitdten im Hinblick auf eine Vermittlung der Teil-

nehmerlnnen werden forciert.

Die Gewinnung von Arbeits- und Praktikumsplatzen erfolgt tiber Kontakte und Tele-
fonate mit potentiellen Arbeitgeberinnen der Region und Uber ein Patenschaftsmodell
bzw. einen ,Patenpool®. Der ,Patenpool” wird im Rahmen des EQUAL-Projektes auf-
gebaut. In Anlehnung an das Modell der JBHS Solingen sollen hierflir ehrenamtliche
Helferlnnen aus ehemaligen FUhrungs- und Leitungspositionen gewonnen werden,
welche die Teilnehmerlnnen bei ihrer Arbeitsplatzsuche unterstitzen.
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2.7 Werkstatt im Kreis Unna GmbH

Der Trager

Trager der Werkstatt im Kreis Unna GmbH ist der Deutsche Paritatische Wohlfahrts-
verband e.V. Landesverband Nordrhein-Westfalen. Die Werkstatt im Kreis Unna
GmbH bietet an sechs verschiedenen Standorten der Region Aus- und Weiterbildun-
gen far Jugendliche, Frauen, Langzeitarbeitslose und Einwanderer an. Weiterhin ver-
bindet sie in verschiedenen Projekten die Qualifizierung von Arbeitslosen mit der
Umsetzung von struktur- und umweltpolitischen Zielen, wie etwa bei der Sanierung
von Industriebrachen oder bei der Schaffung neuen Wohnraums fiir einkommens-
schwache Bevdlkerungsgruppen. Projekte wie ProFit und ProMit beraten zudem Un-
ternehmen und helfen Arbeitnehmerinnen, deren Job bedroht ist, bei der Qualifizie-
rung fiir eine neue Stelle. Uber eine Dienstleistungsagentur und ein Tiefbauunter-

nehmen bietet die Werkstatt Unna auch selbst Arbeitsplatze an.*®

Das Foérderangebot

Im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere” bietet die
Werkstatt Unna funf Férderangebote in zwei bis drei Durchgéngen an: Eine ,,Trai-
ningsmaBnahme 50 +“ und eine ,IntegrationsmaBnahme* - beide in Kooperation
mit den Arbeitsamtern -, zwei ,,SozialamtsmaBnahmen* und ein ,,Naturschutzpro-
jekt.

1.) In der ,IntegrationsmaBnahme* absolvieren 16 Teilnehmerlnnen ab 42 Jahren
eine dreimonatige theoretische Phase bei der Werkstatt Unna und nehmen anschlie-
Bend eine dreimonatige Praktikumstéatigkeit in einem Betrieb auf.

2.) In der ,,TrainingsmaBnahme 50 +“ absolvieren 14 Teilnehmerinnen ab 50 Jah-
ren eine vierwdchige theoretische Phase, woran sich ein vierwdchiges betriebliches
Praktikum anschlieft.

3.) In den beiden 8-monatigen ,,SozialamtsmaBnahmen®, wovon eine MaBnahme
speziell an Migrantinnen gerichtet ist, verlaufen mehrere theoretische Phasen und
betriebliche Praktika nacheinander. Die jeweils 12-16 Teilnehmerlnnen absolvieren
zunachst eine zwei - bis vierwdchige theoretische Phase und anschlieBend ein kur-

% Siehe auch unter: http://www.werkstatt-unna.de

0
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zes Praktikum. Darauf folgt eine weitere Praktikumsauswertung und eine vier- bis
sechswodchige theoretische Phase. Nach einem zweiten langerfristigen Praktikum
schlieBt wiederum eine Auswertungsphase mit diesmal acht bis zwélf Wochen theo-
retischer Qualifizierung an. Danach erfolgt letztlich ein dritter Praktikumsdurchlauf.

4.) In dem als ArbeitsbeschaffungsmaBnahme durchgefiihrten Naturschutzprojekt
arbeiten sechs Teilnehmerlnnen ab 42 Jahren fir ein Jahr in Naturschutzbereichen
der Stadt Unna. In diese MaBnahme sind ebenfalls kiirzere Praktikumsphasen von
ein bis drei Wochen integriert.

Alle Férderangebote beginnen mit einer ,Bestandsaufnahme* der Kenntnisse, Vorer-
fahrungen und Fahigkeiten der Teilnehmerlnnen, die Uber Profilings sowie Férder-
und Entwicklungsplane vorgenommen wird. Wie oben geschildert, folgt in den unter
1. bis 3. aufgeflhrten Angeboten eine theoretische Phase, die beispielsweise
Sprach-, Mathematik- und EDV-Kurse, Einheiten zu Arbeits- und Sozialrecht oder

Bewerbungstraining beinhaltet.

Dariiber hinaus werden in diesen Angeboten spezifische arbeitspraktische Ubungen
im Garten-, Bau- oder Holzbereich durchgefihrt, die von einem Arbeitspadagogen
begleitet werden. Hierbei werden an ,Melba“** angelehnte Verfahren eingesetzt, wel-
che die bereits vorgenommenen Kenntnis-, Fahigkeits- und Potentialanalysen aus
arbeitspraktischer Sicht erganzen.

Wahrend der Praktikumsphasen besuchen die Mitarbeiterinnen der Modellpojekte
nach Bedarf die Teilnehmerinnen im Betrieb und stehen ihnen darlber hinaus bei

eventuellen Problemen als Ansprechpartnerinnen zur Verfigung.

Die Gewinnung von Arbeits- und Praktikumsplatzen erfolgt in Zusammenarbeit mit
den Teilnehmerlnnen Uber die Sozialbetreuung und Vermittlerinnen der Werkstatt

Unna.

% Melba“ ist ein Profilvergleichsverfahren, das der beruflichen Rehabilitation und Integration dient und
von der Universitat-Gesamthochschule Siegen entwickelt wurde. Siehe auch: http://www.melba.de

0
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2.8 Tabellarische Ubersicht zu den Modellprojekten
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Zum Abschluss dieses Kapitels soll mit der folgenden Tabelle ein kurze Ubersicht zu

einzelnen Angeboten der Modellprojekte gegeben werden:

Modell-
projekte|  AWO | DRK HAZ ID JBHS | SKFM | WiKU
Inhalte EE— a—
Profiling: ja nein ja ja ja ja ja
Anwendung
insbesondere Assess- ja ja nein ja/ extern nein nein von Verfah-
ment-Center: ren innerhalb
des Arbeits-
trainings
Theoretische ja ja ja ja/ extern ja ja ja
Qualifizierungsanteile:
Training sozialer Kom- ja ja ja ja ja ja ja
petenzen:
Bewerbungstraining: ja ja ja ja ja ja ja
Gesundheitstraining: ja ja ja nein nein nein nein
Praktische ja ja ja ja/ extern ja ja ja
Qualifizierungsanteile:
Betriebliches ja ja ja ja/ bei Be- ja ja ja
Praktikum: dart
Soziale Beratung: ja ja ja ja ja ja ja
bei Bedarf, ja: ja: ja: ja: ja: ja:
ansonsten | Telefonieren, | Einsatz einer | Anzeigen, | Telefonieren, | Telefonieren, | Telefonieren,
Wege zur Gewinnung selbsténdi- | Kontakte von | professio- | Telefonieren, | Patenschaft | Aufbau eines | Bewerbung
von Praktikums- und ge Prakti- | Kolleginnen nellen Jobbérsen- Patenpools | (schriftlich u.
Arbeitsplit ) kums- und Arbeits- pool persénlich),
roeitsplatzen: Arbeits- vermittlung Akquise
platzsuche durch Sozial-
durch die betreuung,
Teilnehme- Vermittlerin-
rinnen nen der
WiKU
Betreuung wahrend ) . . . . ) .
der ersten Phase der ja ja ja ja ja nein/ ja
geplant

Beschiftigung:
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3. Die ,,Basisanalyse der Zielgruppe*

Nach dem Muster ,Analyse - Konzeption - Umsetzung® wurde von den Entwicklungs-
partnerlnnen der ,Offensive fiir Altere” ein detaillierter Projektstrukturplan entwickelt,
der die Arbeitsschritte aller Teilprojekte, den Zeitpunkt der Bearbeitung sowie die Zu-
sammenarbeit an gemeinsamen Arbeitspaketen darstellt.

Die Fachhochschule Dusseldorf hat in diesen Projektstrukturplan zu Beginn ihres
Evaluationsvorhabens das Arbeitspaket ,Basisanalyse der Zielgruppe - Auswertung
vorhandener Literatur” gesetzt. Dieses Arbeitspaket wurde mit der Intention verbun-
den, dass fur den Aufbau einer an den Teilnehmerlnnen orientierten Evaluation ein
genaueres Bild von der Zielgruppe ,altere Arbeitslose” bendtigt wird, welches vorab
auf theoretischer Basis ermittelt werden sollte. Im Grundgedanken einer Entwick-
lungspartnerschaft sollte diese ,Basisanalyse” ebenfalls fir die praktische Arbeit und
die Konzeptionen der Modellprojekte von Nutzen sein, die gréBtenteils erstmalig ex-
plizite Férderangebote fir die Gruppe der ,Alteren” bereitstellen.

Recherche

FUr eine Basisanalyse der Zielgruppe erschienen uns, insbesondere aus sozialpada-
gogischer Perspektive, folgende Fragestellungen von Bedeutung: ,Ab welchem Le-
bensjahr werden Arbeitslose als ,alter’ definiert?”, ,Welche soziodemographischen
Merkmale bestimmen die Zielgruppe?“, ,Wie ist die psychosoziale Lage von alteren
Arbeitslosen? und ,Welche EinflussgréBen bestimmen ihre Gesamtsituation aus
subjektiver Sicht?“

Hierfir wurde eine umfassende, bundesweite Literaturrecherche durchgefihrt. Bei
dieser Recherche wurde deutlich, dass die Zielgruppe bislang unzureichend erforscht
wurde. Letztlich lieBen sich lediglich zwei wissenschaftliche Publikationen und einige
wenige Untersuchungen des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung finden,
die Aspekte zur Thematik ,altere Arbeitslose” beinhalten.

Da in dieser geringen Literaturauswahl keine hinreichenden Aussagen flr eine Ziel-
gruppenanalyse zu finden waren, haben wir uns dazu entschlossen, ein eigenstandi-
ges Konstrukt zu entwickeln, welches uns aus sozialpadagogischer Sicht einen Ein-
druck von der Situation alterer Arbeitsloser vermittelt. Hierfir haben wir zunachst
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Uberlegungen zum arbeitsmarktbezogenen Gesamtkontext angestellt, in dem sich

altere Arbeitslose befinden.

Aufbau des theoretischen Konstrukts

In dem folgend aufgefihrten Schaubild soll in vereinfachter Form dargestellt werden,
mit welchen individuellen Perspektiven und Ubergeordneten Bedingungen sich die
,Offensive fiir Altere* auseinander zu setzen hat, wenn sie die Reintegration alterer
Arbeitsloser in den ersten Arbeitsmarkt erreichen mdchte. Wie diese Grafik deutlich
hervorhebt, sind es zum einen die alteren Arbeitslosen, speziell die jeweiligen Teil-
nehmerlnnen der Férderangebote, und zum anderen die Betriebe, also die potentiel-
len Arbeitgeber, die im Mittelpunkt dieser Betrachtung und damit im Mittelpunkt der

Arbeit unserer Entwicklungspartnerschaft stehen.

Abbildung 1: ,,Gegebenheiten und Zusammenhange*

I: I-I I) Forschungsstelle DIFA
Disseldorfer Integrationsférderung in Ausbildung und Arbeit
EQUAL-Projekt: ,Offensive fiir Altere*
©Christian Bleck 2003
Altere Arbeitslose [7] Betriebe ]

.Definition Riickkehr *Wirtschaftl.- konjunkturelle
in den Arbeitsmarkt | ynd wirtschaftl.-strukturelle

*Daten der < >

Rahmenbedingungen

Vel *Betriebsspezifische Daten

Bedingungsebene

Forder-

prozess:
+Profiling
«Qualifizierung
*Vermittlung
-Offentlich-

Kritische Wirkungsfaktoren: Kritische Wirkungsfaktoren:

*Sinnorientierung
*Motivationslage
*Kompetenzbedingungen

+/.B. Einstellungen
gegenulber alteren
Arbeitnehmerinnen

Wirkungs- und Férderebene

Quelle: Vgl. D. Euler/ R. Enggruber, 2002
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Flr das primare Ziel - die Ruckkehr der Arbeitslosen in den ersten Arbeitsmarkt - ist
es also notwendig, die Kontexte, Gegebenheiten und Blickwinkel ndher zu beleuch-
ten, welche jeweils auf Seiten der alteren Arbeitslosen und der Betriebe vorzufinden
sind. Diese beiden Seiten wurden in der Darstellung auBerdem in zwei Ebenen un-
terteilt: (1) die Bedingungsebene und (2) die Wirkungs- und Férderebene.

Bedingungsebene

Die Bedingungsebene beschreibt arbeitsmarktbezogene Rahmenbedingungen und
vorgegebene Kennzeichen, welche die Situation von &lteren Arbeitslosen und Betrie-
ben jeweils bestimmen. Das beinhaltet auf der Seite der Arbeitslosen zun&chst deren
Definition, also das Lebensalter, ab dem Arbeitslose als “dlter” definiert werden. Zum
anderen sind auf der Bedingungsebene die Daten der alteren Arbeitslosen zu nen-
nen, in unserem Fall die spezifischen soziodemografischen Variablen der Teilnehme-
rinnen der Férderangebote. Von Interesse sind dabei vor allem Angaben der Betrof-
fenen Gber Alter, Geschlecht, Familienstand, Schulabschluss und Ausbildung, Zahl
und Dauer der letzten Beschaftigungsverhaltnisse, Dauer der aktuellen Arbeitslosig-
keit etc.

Diese Aspekte werden im nachsten Kapitel noch einmal aufgegriffen und als Ergeb-
nis der Basisanalyse vorgestellt bzw. im Fall der Teilnehmerinnendaten im Rahmen
der Evaluation Uber die Stammdatenblatter ermittelt.

Auf der Seite der Betriebe sind ebenfalls bestimmte Bedingungen vorzufinden, wel-
che deren Situation pragen und damit ebenso Einfluss nehmen auf die Arbeit der
Entwicklungspartnerschaft sowie deren Ergebnisse, insbesondere in Form des Ver-
mittlungserfolgs. Als signifikante Gegebenheiten auf Betriebsseite sind zunéchst die
wirtschaftlich-konjunkturellen Rahmenbedingungen und die wirtschaftlich-struktu-
rellen Rahmenbedingungen hervorzuheben.

Dass die konjunkturelle Lage und Entwicklung der Wirtschaft, aber auch strukturelle
Aspekte wie bspw. Lohnnebenkosten und Kindigungsschutz einen entscheidenden
Einfluss auf die Beschaftigungsmdglichkeiten und -praxis der Unternehmen ausiben,
wird nicht nur durch die arbeitsmarktpolitischen Diskussionen immer wieder und zur
Zeit in verscharfter Form deutlich, sondern entspricht auch den gesammelten Erfah-

rungen aller mit dem Arbeitsmarkt konfrontierten Personen.
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Dartber hinaus mussen an dieser Stelle noch die betriebsspezifischen Daten Er-
wahnung finden. Als Beispiele kénnten hier die personelle Altersstruktur und die
Branchenzugehdrigkeit des jeweiligen Unternehmens genannt werden, die den Ein-
stellungschancen alterer Arbeitsloser als spezifisch bestimmende Faktoren zuzuord-
nen sind.

Die Aspekte, welche die betriebliche Seite betreffen, sollen im Rahmen der Entwick-
lungspartnerschaft noch durch andere Institute in Form von Arbeitsmarktanalysen
und Arbeitgeberbefragungen naher beleuchtet werden, so dass an dieser Stelle kei-
ne tiefer gehenden Betrachtungen und weiteren Differenzierungen vorgenommen

werden.

Wirkungs- und Foérderebene

Die zweite Ebene dieses Schaubildes haben wir als Wirkungs- und Férderebene be-
zeichnet, da diese sich nicht auf Ubergeordnete, faktische Gegebenheiten bezieht,
sondern einen Bereich umschreibt, in dem Interventionsmdéglichkeiten bestehen, so
dass dieser auch von besonderem Interesse flr die Arbeit und das Wirkungsfeld un-
serer Entwicklungspartnerschaft ist. Bezogen auf diese Wirkungs- und Férderebene
vertreten wir die Uberzeugung, dass sowohl auf betrieblicher Seite als auch auf Sei-
ten der Betroffenen Wirkungsfaktoren existieren, welche kritisch bzw. signifikant die
Lage und das Handeln beider Seiten aus individueller Perspektive beeinflussen.

Auf betrieblicher Seite kdnnten dies beispielsweise die Einstellungen von Personal-
verantwortlichen gegentber alteren Arbeitslosen sein, die einen kritischen Wirkungs-
faktor darstellen. So wird in der Literatur® dariiber berichtet, dass Personalverant-
wortliche teils Vorurteile gegenlber alteren Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern
haben, wodurch dann auch der Integrationserfolg von &lteren Arbeitslosen in den
Arbeitsmarkt beeinflusst wirde. Da hierzu und zu anderen Aspekten individueller Un-
ternehmersichtweisen ebenfalls Erhebungen durch andere Institute vorgenommen
werden, ist dieser Aspekt nur als ein Beispiel von mehreren zu betrachten, der die
Beleuchtung des Gesamtkontextes abrunden soll.

Flr die an den Teilnehmerlnnen orientierte Evaluation der FHD ist vielmehr der Fo-

kus auf die kritischen Wirkungsfaktoren der alteren Arbeitslosen entscheidend. Von

% vgl. u.a. Koller/ Gruber: Altere Arbeitnehmer im Betrieb und als Stellenbewerber aus der Sicht der
Personalverantwortlichen, MittAB 4/2001, S. 496; Lehr: Psychologie des Alterns, 1996, S. 205.

0
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der Grundannahme ausgehend, dass die Lern- und Lebenssituation alterer Arbeits-
loser durch unterschiedlichste Umstande und Hindernisse gekennzeichnet sein kann,
die einer erfolgreichen Férderung und Qualifizierung der Betroffenen sowie deren
Vermittlung in den Arbeitsmarkt im Weg stehen, stellt sich die Frage, welche Fakto-
ren und Wirkungsbereiche darunter zu fassen sind.

Wie aus Schaubild 1 hervorgeht, haben wir auf Seiten der Arbeitslosen drei Ge-
sichtspunkte als kritische Wirkungsfaktoren definiert: (1) die Sinnorientierung, (2) die
Motivationslage und (3) die Kompetenzbedingungen. Anhand eines zweiten Schau-
bildes sollen diese Gesichtpunkte anschlieBend noch einmal hervorgehoben und mit
Unterpunkten erlautert werden. Zuvor muss jedoch noch ein entscheidendes Ele-
ment auf der Wirkungs- und Férderebene Erwahnung finden: Die Arbeit der Entwick-
lungspartnerschaft, die hier als Forderprozess beschrieben wurde. Hierunter sind
zunachst die Angebote und Dienstleitungen der Férderangebote zu fassen, die u.a.
mit Profilings, QualifizierungsmaBnahmen, Betriebspraktika und Hilfen zur Vermitt-
lung die Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitslosen wiederherstellen und den Arbeits-
marktanforderungen entsprechend aufbauen und umsetzen sollen. Darlber hinaus
sind aber auch Offentlichkeitsarbeit, das ErschlieBen neuer Beschéftigungsfelder und
die Kontaktherstellung zu potentiellen Arbeitgeberlnnen entscheidend flr den Integ-
rationserfolg, sowie auf Ebene der Prozessqualitat die Ergebnisse der Evaluatoren,
welche die Instrumentarien des Férderprozesses kritisch beleuchten und deren Wirk-
samkeit optimieren sollen. Diese Uberlegungen, welche im Schaubild 1 grafisch wie-
dergegeben wurden, sollen als Hinflhrung zur eigentlichen ,Basisanalyse der Ziel-
gruppe“ dienen. Damit wird verdeutlicht, wie die Rahmenbedingungen und Zusam-
menhange gestaltet sind, auf die sich die Arbeit der ,Offensive fiir Altere” beziehen
muss, und von denen das theoretische Gerist der Zielgruppenanalyse, wie im fol-
genden Schaubild dargestellt, abgeleitet wurde.
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Abbildung 2: ,,Basisanalyse der Zielgruppe*

|-
I' I'I IJ Fomschungsstelle DIFA

Dizzeldorfer Integrationstérderung in Auzbildung und Arbeit
EQUAL-Projekt: ,Offensive fir Alterg”
GCArtE A kck 0

Basisanalyse der Zielgruppe

Altere Arbeitslose

Zielgruppe Psychos_qziale Lage:
Kritische
@ Wirkungsfaktoren

Sinnorientierung Motivationslage Kompetenzbedingungen
>Arbeitsorientierung » Autonomie- und »Kognitive Leistungsfahigkeit
PALACECC LI Kompetenzerleben »Physische Leistungsfahigkeit

» Soziale Anerkennung »Sozialkompetenz

#» Okonomische

Situation

Die Abbildung 2 legt nun den Fokus ausschlieBlich auf die Seite der alteren Arbeits-
losen: Es enthélt zum einen die Aspekte der Bedingungsebene, welche die Zielgrup-
pe per Definition und biografischer Daten quantitativ umschreiben. Zum anderen hebt
diese Grafik die kritischen Wirkungsfaktoren hervor, welche die Lage der Betroffenen

pragen und die in den folgenden Abschnitten naher definiert werden sollen.

Kritischer Wirkungsfaktor: Sinnorientierung

Ein maBgeblicher Wirkungsfaktor, der die psychosoziale Lage von &lteren Arbeitslo-
sen bestimmt, ist die jeweilige Sinnorientierung. Damit sind die Werte, Ziele und Per-
spektiven gemeint, die der Einzelne im Laufe seines Lebens entwickelt hat, und die
- bezogen auf unsere Zielgruppe - durch die Situation der Arbeitslosigkeit und den
Lebensabschnitt des héheren Erwachsenenalters spezifische Pragungen erhalten.
Wir haben zur ndheren Beschreibung der Sinnorientierung von alteren Arbeitslosen
zum einen die Arbeits- und zum anderen die Lebensorientierung gewéhlt. Damit soll

verdeutlicht werden, dass die jeweilige Orientierung im persénlichen Sinnsystem so-

0
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wohl von Faktoren abhangt, die mit Erwerbsarbeit und der ihr beigemessenen Ge-
wichtung zusammenhéangen, als auch von arbeitsunabhangigen Lebensorientierun-

gen gekennzeichnet ist.

Kritischer Wirkungsfaktor: Motivationslage

Der zweite kritische Wirkungsfaktor in unserem Modell ist die Motivationslage der
Betroffenen. Diese beschreibt Aspekte, die den Einzelnen bei anstehenden Ent-
scheidungen und Handlungen beeinflussen und letztlich dariber entscheiden, ob
man eine Handlung vornimmt oder unterlasst. Zu nennen wéren hierbei das Kompe-
tenz- und Autonomieerleben, die soziale Anerkennung und die 6konomische Situati-
on des &lteren Arbeitslosen.

Das heifBt auf das Autonomie- und Kompetenzerleben bezogen, dass die psychoso-
ziale Situation und die Motivationslage des Einzelnen dadurch gepragt ist, ob sich die
Betroffenen in ihren Entscheidungen und Handlungen als autonom, also unabhangig,
selbststandig, selbstwirksam erleben und inwieweit sie sich als kompetent und fahig
erleben.

Ebenso ist es wichtig flr das psychosoziale Befinden und die Motivation, ob jemand
flr sein Handeln soziale Anerkennung, also Bestarkung und Unterstlitzung aus sei-
nem sozialen Netz bekommt.

Darlber hinaus wird die psychosoziale Lage von alteren Arbeitslosen durch deren
6konomische Situation beeinflusst. Inwieweit jemand finanziell abgesichert ist, wirkt
sich signifikant auf die psychosoziale Lage des Betroffenen aus und insbesondere
auch auf die Motivation, Veranderungen dieser Lage vornehmen zu wollen oder die-

ses zu unterlassen.

Kritischer Wirkungsfaktor: Kompetenzbedingungen

Mit dem dritten kritischen Wirkungsfaktor werden die Kompetenzbedingungen von
alteren Arbeitslosen angesprochen, die in unserem Modell in kognitive und physische
Leistungsfahigkeit sowie Sozialkompetenz unterschieden wurden.

Die Wahrnehmung der aktuellen Arbeitslosensituation und der jeweilige Umgang mit
dieser hangt neben den bisher genannten Faktoren auch grundlegend von den kog-
nitiven Fahigkeiten ab, die im Lebensverlauf entwickelt und geférdert oder vernach-
lassigt wurden. Kognitive Ressourcen oder Defizite entscheiden nicht nur tber den

0
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Grad an Reflexivitdt und somit Gber die Chancen einer konstruktiven Bewaltigung der
Arbeitslosensituation, sondern auch Uber die M&glichkeiten, sich auf Bildungsprozes-
se im héheren Erwachsenenalter einzulassen. Daher ist gerade dieser Aspekt flr die
Modellprojekte bei der spezifischen Gestaltung von Bildungsangeboten und Lernpro-
zessen fur die Zielgruppe von Interesse. Zu den Kompetenzbedingungen von alteren
Arbeitslosen zahlt sicherlich neben der kognitiven ebenso die physische Leistungsfa-
higkeit, von der im Allgemeinen eine Abnahme im Lebensverlauf angenommen wird.
Inwieweit kognitive und physische Leistungsfahigkeit mit dem Lebensalter korrelie-
ren, soll daher in der Literaturauswertung eine besondere Berucksichtigung erhalten.
Ein dritter Gesichtspunkt, der bei den Kompetenzbedingungen Erwahnung finden
muss, ist die Sozialkompetenz, welche jene Fahigkeiten umfasst, die dem Austausch
von Informationen und der Verstandigung dienen, und die erforderlich ist, um soziale
Beziehungen aufbauen, gestalten und erhalten zu kénnen. Auf die zunehmende Be-
deutung von Sozialkompetenz im Zusammenhang mit beruflichem Handeln wird in
den letzten Jahren vor allem auch in arbeitsmarktpolitischen Diskursen verstarkt hin-
gewiesen. Es wird davon ausgegangen, dass soziale Kompetenzen in allen Berei-
chen der Wirtschaft an Relevanz gewinnen werden, so dass diese bei einer Betrach-
tung der Chancen Alterer auf dem Arbeitsmarkt nicht unbedacht bleiben diirfen.

Auswertung

Mit den vorangegangenen Erlduterungen sollte unser methodischer Weg zur ,Basis-
analyse der Zielgruppe® und deren Hintergrund verdeutlicht werden. Auf Grundlage
dieser theoretischen Vortberlegungen wurde die Literaturrecherche fortgesetzt und
parallel mit der Auswertung vorhandener Literatur begonnen. Da Veréffentlichungen
zu ,alteren Arbeitslosen® nicht oder nur vereinzelt zu finden waren, haben wir auf Li-
teratur zu den Themengebieten ,altere Arbeitnehmerlnnen®, ,Alter” und ,Arbeitslosig-
keit“ zurGckgegriffen, um diese auf empirische Daten, Hinweise und Aussagen zu
prifen, welche die einzelnen Gesichtspunkte unseres Modells inhaltlich erweitern
und stitzen.

Bei einer differenzierteren Betrachtung des Aspektes ,Arbeitslosigkeit* wird deutlich,

dass die Situation der Arbeitslosigkeit nicht nur Belastungsdimensionen enthalten
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muss, sondern auch mit Entlastungsdimensionen verbunden werden kann.*® Daher
haben wir bei den einzelnen Wirkungsfaktoren in Bewaltigungsrisiken und Bewalti-
gungschancen unterschieden, d.h. dass die Wirkungsfaktoren fir den alteren Ar-
beitslosen jeweils Risiken, aber eben auch Chancen zur Bewéltigung seiner Lebens-
situation enthalten kénnen.

Im Folgenden werden nun die Aussagen, Daten usw., die in der Literatur zu finden
waren und durch eigene Uberlegungen erganzt wurden, den Aspekten des zweiten
Schaubildes zugeordnet. Es handelt sich dabei um Beispiele, die keinen Anspruch
auf Vollstandigkeit oder Allgemeingultigkeit haben, da selbstverstéandlich nicht jede
spezifische Einzelperspektive alterer Arbeitsloser bertcksichtigt werden kann. Den-
noch soll diese ,Basisanalyse der Zielgruppe“ einen umfassenden Einblick in die Si-
tuation und Sichtweisen &lterer Arbeitsloser vermitteln, um damit eine Sensibilisie-
rung far Problematiken in der praktischen Arbeit mit der Zielgruppe zu erzielen. Im
Rahmen einer gemeinsamen Tagung der ,Offensive fir Altere*, die am 15.01.2003 in
Bad Honnef stattgefunden hat, wurden die Ergebnisse der ,Basisanalyse der Ziel-
gruppe” vorgestellt, um hiermit eine inhaltliche Unterstitzung fir die Arbeit der Ent-

wicklungspartnerinnen zu geben.

% vgl. Kieselbach/ Wacker: Bewaltigung von Arbeitslosigkeit im sozialen Kontext, 1991, S. 16ff.
0
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3.1 Zielgruppe

3.1.1 Definition ,,altere Arbeithehmerinnen/ Arbeitslose*

Die Zuordnung zur Gruppe der alteren Mitarbeiterlnnen ist grundsatzlich von berufs-,
betriebs-, tatigkeits-, bildungs- und geschlechtsspezifischen sowie epochalen Fakto-
ren abhangig:*’

- Eine Stewardess zahlt bspw. friher dazu als eine Lehrerin.

- In alteingesessenen Betrieben erfolgt die Zuordnung meistens spéter als in neu
gegrindeten.

- Im StraBenbau bspw. friiher als im Ingenieurwesen.

- Frauen werden friher dazugerechnet als Manner.

- Untersuchungen haben gezeigt, dass die Grenze der Zuordnung dann sehr niedrig
anzusetzen ist, wenn das Niveau der schulischen und beruflichen Bildung eher ge-
ring ist und der Grad der physischen Anforderungen am Arbeitsplatz hoch ist.

- In Zeiten des Arbeitsplatzmangels werden Mitarbeiterlnnen in jingeren Jahren zur
Gruppe der alteren Mitarbeiterinnen gezahlt als in Zeiten des Arbeitskraftemangels.

Beispiele zur Bestimmung einer Altersgrenze:

» Nach einer Definition der OECD: Arbeithehmerlnnen in der zweiten Halfte ih-
res Berufsleben, die gesund bzw. arbeitsféhig sind und noch nicht pensioniert
wurden, i.d.R. also Personen ab dem fiinfzigsten Lebensjahr.*®

> Bei einer Befragung des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (1AB)
von 154 Personalverantwortlichen aus unterschiedlichen Branchen wurde

die Altersgrenze im Durchschnitt bei 50,7 Jahren angesetzt.*

» Eine andere Untersuchung des IAB ergab, dass bei Arbeitslosen im_Allge-

meinen bereits das 45. Lebensjahr als eine ,kritische Altersschwelle”
t.40

anzusehen is

7 vgl. Lehr: Psychologie des Alterns, 1996, S. 204f.

38 Vgl. Grauer: Personalmanagement fir altere Mitarbeiter, 1998, S. 23.

% vgl. Koller/ Gruber: Altere Arbeitnehmer im Betrieb und als Stellenbewerber aus der Sicht der Per-
sonalverantwortlichen, MittAB 4/2001, S. 487.

2 vgl. Huber: Demographischer Wandel und betriebliche Personalplanung, 1997, S. 96.
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> In den Statistiken der Bundesanstalt fiir Arbeit werden als altere Arbeitslo-

se Personen ab 55 Jahren ausgewiesen.

» Die im Sommer 2000 angestoBene Vermittlungsaktion fur altere Arbeitslose
der Bundesanstalt fir Arbeit ,,50 plus - die kdnnen es“ geht offensichtlich
von der Altersgrenze 50 aus.

3.1.2 Daten der Zielgruppe

Die Daten zur Zielgruppe werden im flinften Kapitel des vorliegenden Abschlussbe-
richtes anhand der Auswertung der Teilnehmerlnnen-Befragungen dargestellt. Hier
wird sich zeigen, dass sich die Zielgruppe hinsichtlich ihrer soziodemografischen,
schul- und erwerbsbiografischen Daten auBerst heterogen darstellt.

Da einige Férderangebote zum Zeitpunkt dieser Berichtslegung noch nicht beendet
sind, kdnnen die genauen und abschlieBenden Daten zu den Teilnehmerlnnen aller
Modellprojekte erst in den Abschlussberichten der Forschungsgesellschaft fiir Geron-
tologie und der Koordination vorgestellt werden.
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3.2 Psychosoziale Lage - Kritische Wirkungsfaktoren

3.2.1 Sinnorientierung

> Arbeits- und Lebensorientierung

Bewdltigungsrisiken:

Verlust von Arbeit nach langjahriger Tétigkeit und ldentifizierung mit
dieser kann zu einer personlichen Krise fiihren - gerade in einer Le-
bensphase, in der oftmals auf das bislang im Beruf Erreichte zurtickge-
blickt wird und in der sich viele andere im Beruf etabliert haben. Man

fiihlt sich schon jetzt dem ,alten Eisen* zugeordnet.*’

»Freie Zeit“ wird zum Problem. Der gewohnte Lebensinhalt fehlt. Es
entsteht das Gefiihl sich Uiberfliissig, nutzlos vorzukommen.*?

Resignation nach langjahriger Arbeitslosigkeit und etlichen misslunge-

nen Bewerbungsversuchen.

Perspektiviosigkeit, da eine Chance auf Wiedereingliederung in den

Arbeitsmarkt geringer ist als bei jiingeren Altersgruppen.*®

Werteverlust und Desorientierung unter verdnderten gesellschaftli-
chen Bedingungen und rapidem technologischen Wandel.

Bei Frauen findet evtl. ein erneuter Riickzug auf die konservativen
Rollen der Hausfrau und Mutter statt (wobei die Mutterrolle meist
nicht mehr so aktiv gefordert ist wie in frilheren Lebensabschnitten), der
als Enttduschung bewertet werden kann. Nachdem man seine eigenen
Selbstverwirklichungschancen und -ziele jahrelang zugunsten der Fami-
lie zurlickgestellt hat, werden einem jetzt auch noch die spaten und viel-

leicht letzten Méglichkeiten dazu verwehrt.

1 Vgl. Preiser: Arbeitslosigkeit alterer Arbeitnehmer, Zeitschrift fir Gerontologie, 1985, S. 266.
*2 Vgl. Grimm: Konstruktive Auswirkungen personenzentrierter Gesprachsgruppen mit Arbeitslosen,

1990, S. 13.

* Vgl. Koller: Vielen alteren Arbeitslosen fehlt nichts weiter als ein Arbeitsplatz, IAB- Werkstattoericht
Nr. 3, 1995, S.3.
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Bewidltigungschancen:

(@)

Altersruhestand liegt zeitlich naher, als bei Jingeren, so dass die
Arbeitslosigkeit lediglich als Ubergangsphase betrachtet wird.

Zentralitat von Erwerbsarbeit im persénlichen Sinnsystem nimmt im
héheren Erwachsenenalter ab.** Altere ,haben sich eher Gedanken
darUber gemacht, was ihnen Uberhaupt wichtig ist im Leben. Dadurch
kénnen sie auch ihre zentralen Werte verschieben, eher weg von beruf-

licher Leistung und Erfolg hin zu anderen Werten.“*

Das ,.kritische Lebensereignis Arbeitslosigkeit® wird als Chance
begriffen, als eine Art Katalysator, der alte Gewohnheiten zerstért und

neue Entwicklungen ausldst.*®

Mit zunehmender Lebensdauer und den damit verbundenen Erfahrun-
gen werden die Relationen im Leben anders betrachtet. Das Leben
wird in einem grdéBeren Zusammenhang gesehen,*” so dass der Ver-
lust von Arbeit relativiert betrachtet und konstruktiv verarbeitet wer-

den kann.

Rickzug von Frauen auf die Rollen der Hausfrau und Mutter kann
aus Einzelperspektiven auch als Bewaltigungschance bewertet werden,
bzw. als gesellschaftlich akzeptierte ,Alternativrolle®, die Mannern nicht

in dieser Form zur Verfigung steht.

3.2.2 Motivationslage:

» Autonomie- und Kompetenzerleben

Bewdltigungsrisiken:

Geringes Autonomieerleben, weil u.U. sowohl der Verlust des Arbeits-
platzes, als auch die Chance auf eine Wiedereingliederung mit den

* Vgl. Westerhof: Arbeit und Beruf im personlichen Sinnsystem. In: Dittmann-Kohli/ Bode/ Westerhof:
Die zweite Lebenshélfte - Psychologische Perspektiven S. 199.

> Vgl. Bruggmann: Die Erfahrung &lterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S.147.

*6 Vgl. Wacker: Ansatze, Probleme und Perspektiven der psychologischen Arbeitsforschung. In: Indi-
viduelle und gesellschaftliche Kosten der Massenarbeitslosigkeit, 1987, S. 26.

*"Vgl. Bruggmann: Die Erfahrung alterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S.147.
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6konomisch-konjunkturellen Rahmenbedingungen verbunden war und

ist, die aus individueller Sicht unbeeinflussbar sind.

e Geflihl der Abhangigkeit von Strukturen und Vorgaben des Ar-
beitsamts (evtl. auch innerhalb der Férderangebote). Vor allem eine un-
freiwillige Teilnahme am Férderangebot wirkt sich negativ auf das Au-
tonomieerleben und damit insbesondere auf die Motivation aus.

« Fehlende Erfolgserlebnisse, insbesondere durch den Verlust der mit
der Berufstéatigkeit verbundenen Rollenidentitat, kbnnen eine Verunsi-

cherung im Kompetenzerleben hervorrufen.

¢ Misserfolgserlebnisse, z.B. in der Bewerbungssituation, wenn ein Be-
troffener nach mehr als 50 Absagen an sich zu zweifeln beginnt,*® kén-
nen zusatzlich Unsicherheit und Angste vor weiteren Misserfolgen be-

fordern.

e Nach langjahriger Arbeitslosigkeit haben sich vielleicht unrealistische
Einschatzungen beziiglich der eigenen Kompetenzen entwickelt, so
dass man sich zu viel oder zu wenig zutraut.*® Es kann sich eine nega-
tive oder positive Verklarung der eigenen Biographie entwickelt haben,
welche dann haufig mit Schuldzuschreibungen verbunden ist, die ein-

seitig intern oder extern verankert sind.

e Sorge, mit dem rapiden Wandel technischer Entwicklungen nicht mehr
mithalten zu koénnen. ,Wissensveralterung beeintrachtigt das

Selbstkonzept der Betroffenen.*°

e Zuschreibungen von auBen und Vorurteile beeintrachtigen das Au-
tonomie- und Kompetenzerleben zusatzlich.

In der Literatur konnten u.a. folgende Zuschreibungen bzw. Vorurteile

geqgenlber alteren Arbeithnehmerlnnen/Arbeitslosen gefunden werden:

*8 Vgl. Bawinski-Fah: Die seelische Verarbeitung der Arbeitslosigkeit, 1990, S. 15.
*9 vgl. Epping/ Klein/ Reutter: Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung, 2001, S. 55.
% Bruggmann: Die Erfahrung alterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S. 31.

0
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Der/die &ltere Arbeitnehmerin kann den Vorurteilen entspre-
chend ,einerseits nicht mehr so richtig schwer zupacken, ande-
rerseits auch nicht mehr so prazise und feinflhlig arbeiten. Er/sie
ermudet schneller, ist unbeweglicher, weniger lernfahig und nur
noch eingeschrankt fir neue Herausforderungen motivierbar.
Er/sie ist stressanfélliger und weniger teamféhig, weil tendenziell
eigenbrdtlerisch und rigide. Vor allem aber stellt der/die altere
Arbeitnehmerln ein stark erhdhtes Erkrankungs-, sprich Fehlzei-
ten-Risiko dar.*’

-Experimente mit fingierten Bewerbungsunterlagen, bei de-
nen lediglich die Altersangaben variierten, zeigten, dass mit zu-
nehmenden Lebensalter eine schlechtere Einschatzung des Ge-
sundheitszustandes erwartet wird, ein geringeres berufliches
Engagement, geringere Leistungsmotivation, gréBerer Wider-
stand gegen technologische Veranderungen sowie eine geringe-
re Flexibilitdt und nachlassende Bereitschaft zur Weiterbil-
dung.“?

Diese defizitdre Einschatzung &lterer Erwachsener wurde in ih-
ren Urspringen durch eine Reihe friiher experimentalpsycholo-
gischer Studien (erste Untersuchungen wurden 1917 in den USA
zur Rekrutierung geeigneter Personen fir die Offizierslaufbahn
durchgefiihrt®) gepragt, die nachzuweisen glaubten, dass Alt-
werden und Altsein gleichsam mit einem generellen Defizit so-
wohl bei den physischen, als auch bei den psychischen Funktio-
nen (z.B. Intelligenz, Lernfahigkeit, Reaktionsvermdgen) korres-
pondiere. Insbesondere mit dem sogenannten ,,Defizit-Modell
des Alterns“ wurde diesen Ergebnissen ein theoretischer Rah-
men geschaffen, der in das allgemeine Bewusstsein gerlckt ist.
Auch wenn bereits seit den 60er Jahren vermehrt Kritik an dem

%" Gussone u.a.: Altere Arbeitnehmer: Altern und Erwerbsarbeit in rechtlicher, arbeits- und sozialwis-
senschaftlicher Sicht, 1999, 63f.

%2 \gl. Lehr: Psychologie des Alterns, 1996, S. 205.

%% \gl. Lehr : Psychologie des Alterns, 1996, S. 74.

> Vgl. Backer: Die Situation alterer Arbeitnehmer auf Arbeitsplatz und Arbeitsmarkt und beim Uber-
gang in den Ruhestand, 1981, S. 27.
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Defizit-Modell geduBert wird und wissenschaftliche Widerlegun-
gen (s. 2.3) erbracht wurden, haben sich einige der darin enthal-
tenen Vorurteile gegenlber der Leistungsfahigkeit alterer Er-
wachsener bis heute gehalten.>

Zu den Vorurteilen gegentber éalteren Arbeitnehmerinnen kom-
men bei alteren Arbeitslosen noch Annahmen der Arbeits-
und Lernentwéhnung hinzu, die mit (IAngerfristiger) Arbeitslo-
sigkeit verbunden werden:

Bei der oben (s. Kap. 3.1.1) bereits erwahnten Befragung von
Personalverantwortlichen richteten sich die Hauptbedenken dar-
auf, dass die Zeit der Arbeitslosigkeit eine Licke in der Erwerbs-
biographie darstellt, in der Arbeitslose im schlimmsten Fall ,ver-
sacken® und ihr Berufswissen verlieren kénnen. Sehr haufig wur-
de genannt, dass mit Dauer der Arbeitslosigkeit die Motivation
abnehme und der Arbeitsrhythmus (verbunden mit Aspekten der
Plnktlichkeit, Zuverlassigkeit und Belastbarkeit) verloren gehe.
Darlber hinaus sprachen etwa zehn Prozent der Personalver-
antwortlichen die Befiirchtung aus oder waren der Uberzeugung,
dass es sich bei den Arbeitslosen um eine Negativauswahl hand-
le. Insgesamt schrieben 77% der Befragten alteren Arbeitslosen
schlechtere Einstellungschancen zu, als Alteren, die aus einer

Beschaftigung heraus Arbeit suchen.*®

Solche negativen Erwartungen und Einstellungen kénnen eine beein-

trachtigende Rolle bezlglich des Autonomie- und Kompetenzerlebens

alterer Arbeitsloser spielen. Zum einen kénnen schlechtere Chancen

und Ungleichbehandlungen in Bewerbungssituationen zu einem gerin-

geren Autonomieerleben flihren und zum anderen kdnnen negative Zu-

schreibungen von auBen zu deren Ubernahme in das Selbstkonzept

und somit zu einer pessimistischen Einstellung gegentber eigene

Kompetenzen fihren.

%% Vgl. Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme alterer Arbeitslose in der beruflichen Weiterbil-

dung, 1989, S. 21.

% vgl. Koller/ Gruber: Altere Arbeitnehmer im Betrieb und als Stellenbewerber aus der Sicht der Per-
sonalverantwortlichen., MittAB 4/2001, S. 499f.
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Bewiltigungschancen:

O

Hoheres Autonomieerleben durch den Wegfall vergangener, mit der
Erwerbstétigkeit verbundener Erfahrung von Unzufriedenheit mit einer
von auBen erzwungenen Arbeitsstruktur.®’

Bessere Selbstkenntnis: Anhand der Erfahrungen haben Altere mehr
Gelegenheit, ihre Grenzen auszuloten und dadurch zu wissen, was sie
kénnen und was nicht. In der Lage zu sein, sich realistisch einzuschat-

zen.>®

Erfahrungswissen im Sinne einer fachlichen und methodischen Kom-
petenz, welche Routine und eine allgemeine Problemlésekompetenz

umfasst.>®

> Soziale Anerkennung

Bewiiltigungsrisiken:

Soziale Anerkennung, die mit der Arbeit und dem Kontakt mit den

Kolleginnen verbunden war, geht verloren.®®

Stigmatisierung und Marginalisierung durch Ausgrenzung aus dem
gesellschaftlichen Arbeitsprozess.®® Erfahrungen von Ausgrenzung,
Peinlichkeit und Scham, die eher zu einer Verheimlichung als zur offen-
siven Auseinandersetzung mit der Situation der Arbeitslosigkeit fih-

ren.%?

Sozialer Ruckzug: Bei einer Langsschnittuntersuchung des IAB von
1610 Arbeitslosen gaben ein Drittel der Befragten an, nicht mehr so

> Vgl. Kieselbach/Wacker: Bewaltigung von Arbeitslosigkeit im sozialen Kontext, 1991, S. 16.

%% vgl. Bruggmann: Die Erfahrung alterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S.145.

*vgl. Ebd., S. 171.

%0 vgl. Grimm: Konstruktive Auswirkungen personenzentrierter Gesprachsgruppen mit Arbeitslosen,

1990, S. 15.

®1 vgl. Wacker: Vom Schock zum Fatalismus? Soziale und psychische Auswirkungen der Arbeitslo-
sigkeit, 1981, S. 23.
%2'vgl. Epping/ Klein/ Reutter: Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung, 2001, S. 45.
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haufig zu Freunden oder Bekannten zu gehen.®®

e Soziale Anerkennung innerhalb der Familie wird beschnitten, da die
,Rolle als Erndhrer(in)“ wegfallt. Zusatzlich kann ein gereiztes Famili-
enklima entstehen: ,Wenn man zu Hause sitzt und kann nicht raus,

dann ist das schon belastend fiir das Familienleben.“®*

e Fortlaufender Mangel an sozialer Anerkennung kann sich zu ,,sozialen
Angsten* steigern, die mit groBer Selbstunsicherheit verbunden sind
und negative Auswirkungen auf Gruppensituationen haben kdnnen.
,Diese Selbstunsicherheit wird umso gréBer sein, je heterogener die
Lerngruppe in Bezug auf Alter, schulischer und beruflicher Vorbildung
und vor allem auch sprachliches Ausdrucksvermégen zusammenge-

setzt ist.“®°

Bewdltigungschancen:

o Die soziale Eingebundenheit durch die Partnerschaft, Familie und
Freunde ist so gefestigt, dass die soziale Anerkennung durch die Ar-
beitslosigkeit keine Einschrankungen erfahrt und dariber hinaus andere
mit der Situation verbundene Belastungsfaktoren aufgefangen werden.

o Mehr Zeit fur die Familie: Immerhin 17 % der Befragten (IAB-
Untersuchung) gaben an, dass sie froh waren, ,wieder mehr flr die

Familie tun zu kdnnen“.%®

o Soziale Anerkennung durch auBerberufliches Engagement, z.B. Uber
ein Hobby, in Vereinen oder im sozialen Bereich (Stichwort: Ehrenamt).

%8 vgl. Brinkmann: Psychosoziale und gesundheitliche Folgen der Arbeitslosigkeit — Ergebnisse einer
reprasentativen Langsschnittuntersuchung des IAB, In: Kieselbach/Wacker: Individuelle Kosten der
Massenarbeitslosigkeit, 1987, S. 190.

64 Vgl. Preiser: Arbeitslosigkeit alterer Arbeitnehmer, Zeitschrift fir Gerontologie, 1985, S. 273.

%% Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme &lterer Arbeitsloser in der beruflichen Weiterbildung,
1989, S. 97.

% vgl. Brinkmann: Psychosoziale und gesundheitliche Folgen der Arbeitslosigkeit — Ergebnisse einer
reprasentativen Langsschnittuntersuchung des 1AB, In: Kieselbach/Wacker: Individuelle Kosten der
Massenarbeitslosigkeit, 1987, S. 190.
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> Okonomische Situation

Bewdltigungsrisiken:

Finanzielle EinbuBen schranken den bisherigen, oft langjahrig ge-
wohnten Lebensstandard ein. In der oben genannten Untersuchung
gaben 31% der befragten Arbeitslosen und in der Zweitbefragung 44%
der Langzeitarbeitslosen ,sehr groBe finanzielle Schwierigkeiten im

Zusammenhang mit der Arbeitslosigkeit an.®’

Mit dem enger werdenden finanziellen Spielraum nimmt das Risiko der
Verschuldung zu. Gerade Langzeitarbeitslose (fast 40%) haben au-
Berordentlich haufig Schuldenprobleme.®®

Bewiltigungschancen:

@)

Einschrankung des Lebensstandards wird nicht als Defizit empfun-
den, da einem die freigewordene Zeit im Verhalinis dazu wichtiger

erscheint.

Ausreichende finanzielle Absicherung durch in langjahriger Berufsta-
tigkeit bereits erworbenes eigenes ,Vermdgen® oder dem des Partners
bzw. der Partnerin, so dass keine Einschrankungen notwendig sind.

3.2.3 Kompetenzbedingungen

> Kognitive und physische Leistungsfahigkeit:

EinfUhrung zur Leistungsfahigkeit dlterer Erwachsener

Die Entwicklung der kognitiven und der physischen Leistungsfahig-

keit im héheren Erwachsenenalter hangt von einer Vielzahl von Fak-

toren ab, vor allem aber von der Ausgangsbegabung und -konstitution,

dem (beruflichen) Training, dem Gesundheitszustand, der Bildung, einer

stimulierenden Umgebung, den Arbeitsbedingungen, der Motivation und

%7vgl. ebd., S. 187.
%8 vgl. ebd., S. 187.
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der biografischen Gesamtsituation.®® So bleibt auch in Hinblick auf die

nachfolgend aufgefiihrten Beispiele zur Leistungsfahigkeit alterer

Erwachsener festzuhalten, dass interindividuelle Unterschiede bei

Personen der gleichen Altersgruppe in vieler Hinsicht die Unterschie-

de zwischen verschiedenen Altersgruppen iibertreffen.”

Die kognitive Leistungsfahigkeit im Erwachsenenalter wird in der
psychologischen Forschung zumeist unter dem Aspekt des Verlaufs der
kristallinen und fluiden Intelligenz betrachtet. Wobei erstere die erfah-
rungsgebundene Intelligenz, d.h. die Fahigkeit zur Lésung vertrauter
kognitiver Probleme beschreibt, bezieht sich letztere auf die Mechanik
der Intelligenz, d.h. kognitive Basisoperationen, die vor allem fur die
Bewaltigung neuartiger kognitiver Probleme notwendig sind.”’

Wahrend fluide Intelligenzkomponenten in gewissem Umfang Altersein-
buBen unterliegen, sind erfahrungsgebundene kristalline Leistungsan-
teile weitgehend alterstabil, sie bleiben Gber weite Abschnitte des Er-
wachsenenleben erhalten oder nehmen weiter zu. Ein alle Individuen
und Leistungskomponenten betreffender Abbau kognitiver Leistungen

ist jedoch erst ab dem achten Lebensjahrzehnt empirisch zu belegen.”

Der Rickgang der Leistungsféhigkeit in der fluiden Intelligenz zeigt sich
vor allem in einem Ruckgang der Geschwindigkeit der Informationsver-
arbeitung und in abnehmender Umstellungsfahigkeit. Die sich daraus
ergebenden Konsequenzen fir die Lernfahigkeit alterer Erwachsener
wurden in der Literatur u.a. zu folgenden Ergebnissen zusammenge-

fasst:

% vgl. Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme lterer Arbeitsloser in der beruflichen Weiterbil-
dung, 1989, S. 23.

" vgl. Lehr : Psychologie des Alterns, 1996, S. 162.

" vgl. Kruse: Psychologische Beitrage zur Leistungsfahigkeit im mittieren und héheren Erwachsenen-
alter - eine ressourcenorientierte Perspektive. In: Rothkirch: Altern und Arbeit - Herausforderung fir
Wirtschaft und Gesellschaft, 2000, S. 72. )

"2 Vgl: Dettbarn-Reggentin/ Reggentin: Neue Wege in der Bildung Alterer, Band 1: Theoretische
Grundlagen und Konzepte, 1992, S. 49.
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- Zu schnell gebotener Lernstoff behindert Altere mehr als Jingere.
Durch die Eliminierung des Zeitfaktors nivellieren sich allerdings die Al-
tersunterschiede.”

- Altere lernen bei ,sinnlosem* Material schlechter. Sie suchen iiberwie-
gend einen Bezug zur Realitat, zur Lebenspraxis, also nach der Sinn-
haftigkeit des dargebotenen Lehrstoffes (und seiner Relevanz fir die
kunftige berufliche Praxis). Bei ,sinnvollem® Material sind die Lernleis-
tungen mit denen Jiingerer vergleichbar.”

- Alteren fehlt es oft an einer gewissen Lerntechnik (Codierungsschwé-
che) zumeist aufgrund der Tatsache, dass sie lange Zeit nicht mehr an
Lernprozessen in organisierter Form teilgenommen haben. Es ist aber
auch mdglich, dass solche Techniken aufgrund der schulischen Soziali-
sation nie gelernt wurden.”

- Altere lernen leichter, wenn der Lehrstoff tbersichtlich gegliedert ist,
d.h. wenn er einen geringeren Komplexitatsgrad aufweist.”

- Lernschwierigkeiten alterer Erwachsener wurden bei Inhalten festge-
stellt, die ein Umlernen erfordern. Bestehendes Wissen, Fahigkeiten
oder Verhaltensweisen kénnen von Alteren weniger gut Giberlernt wer-

den.”’

=  Soweit korperliche Kraft fur die Ausfuhrung beruflicher Tatigkeiten er-
forderlich ist, sind Altersunterschiede aufgrund physiologischer Funkti-
onsverdnderungen eher zu erwarten.”® Rein statistisch betragt die ma-
ximale Muskelkraft eines 60jahrigen in etwa 75% des Vergleichswertes
eines 30jahrigen. Um die am Arbeitsplatz geforderte Leistung zu
erbringen, wird von dieser jedoch nur 30-50% bendtigt, so dass die ex-

"8 vgl. Lehr: Psychologie des Alterns, 1996, S. 116.

" Vgl. ebd. & Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme lterer Arbeitsloser in der beruflichen
Weiterbildung, 1989, S. 31.

"% Vgl. Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme alterer Arbeitsloser in der beruflichen Weiterbil-
dung, 1989, S. 23.

"6 vgl. Lehr: Psychologie des Alterns, 1996, S.116.

7Vgl. Bruggmann: Die Erfahrung &lterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S. 30.

"8 vgl. Lehr : Psychologie des Alterns, S. 208.
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perimentell ermittelte FunktionseinbuBe nur eine relative Einschréankung

der beruflichen Leistungsfahigkeit bedeutet.”

= Auch die Leistungsfahigkeit des Herz-Kreislaufsystems (maximale
Herzschlagfrequenz, Herz-Minutenvolumen) nimmt rein statistisch zwi-
schen dem 30. und dem 60. Lebensjahr um rund 30% ab. Allerdings
sind hier ebenfalls die interindividuellen Unterschiede zu bertcksichti-
gen: So steht auBer Frage, dass Leistungssport betreibende 70jahrige
die Durchschnittsleistung eines gesunden 20-30jahrigen aufweisen

kénnen &

Meta-Analysen, in die mehr als 100 Studien zur beruflichen Leistungsfahigkeit
alterer Arbeitnehmerlnnen eingegangen sind, haben gezeigt, dass es keine
signifikanten und generellen Unterschiede zwischen der Arbeitsleistung
alterer und jungerer Arbeithehmerinnen gibt. Allerdings belegen diese Stu-
dien auch, dass es Leistungsdifferenzen in Bezug auf verschiedene berufliche
Arbeitsfelder oder verschiedene Dimensionen der Arbeitstatigkeit gibt.®’

Bruggmann greift diesen Aspekt in einer Differenzierung zwischen Leistung
und Leistungsvoraussetzungen auf. ,Wahrend die Leistung nicht vom Alter
abzuhangen scheint, (...) unterliegen gewisse Leistungsvoraussetzungen einer
altersbedingten Veranderung. Solche Verdnderungen sind sowohl durch Be-
funde psychologischer Grundlagenforschung als auch durch Ergebnisse sozi-

alwissenschaftlicher Selbst- und Fremdeinschatzungsstudien dokumentiert.“®

Die folgende Tabelle vermittelt einen Uberblick (iber die Veranderungen im Al-

tersverlauf:

® Vgl. Gussone u.a.: Altere Arbeitnehmer: Altern und Erwerbsarbeit in rechtlicher, arbeits- und sozial-
wissenschaftlicher Sicht, 1999, S. 72f.

8 vgl. ebd., S. 75.

8 vgl. Kruse: Psychologische Beitrage zur Leistungsfahigkeit im mittieren und héheren Erwachsenen-
alter- eine ressourcenorientierte Perspektive. In: Rothkirch: Altern und Arbeit - Herausforderung fir
Wirtschaft und Gesellschaft, 2000, S. 76.

8 Bruggmann: Die Erfahrung alterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S. 24.
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Tabelle 2: Veranderungstendenzen menschlicher Leistungsvoraussetzungen

im Altersverlauf &

Zunehmend Gleichbleibend Abnehmend

Lebens- und Berufserfahrung,
betriebsspezifisches Wissen
Urteilsfahigkeit
Zuverlassigkeit

Besonnenheit
Qualitatsbewusstsein
Kommunikationsféahigkeit

Kooperationsfahigkeit

Leistungs- und Zielorientie-
rung

Systemdenken

Kreativitat
Entscheidungsféahigkeit
Physische Ausdauer (un-
terhalb Dauerbelastungs-

grenze) und psychisches

Koérperliche
Leistungsfahigkeit
Geistige Beweglichkeit
Geschwindigkeit der In-
formationsaufnahme und
-verarbeitung (Reakti-
onsfahigkeit)
Kurzzeitgedachtnis

Konfliktfahigkeit Durchhaltevermdgen Risikobereitschaft
= Pflicht- und = Konzentrationsfahigkeit = Aufstiegsorientierung
Verantwortungsbewusstsein = Lern- und Weiterbil-

= Positive Arbeitseinstellung dungsbereitschaft
= Ausgeglichenheit und

Bestéandigkeit

Die Frage, warum veranderte Leistungsvoraussetzungen nicht ebenso zu ei-
ner Veranderung der Arbeitsleistung im Altersverlauf fihrt, wird in der Literatur

u.a. durch zwei Hypothesen beantwortet:

» Selektionseffekte: Wenn abnehmende Leistungsvoraussetzungen ei-
ne Leistungsverschlechterung bedingen, kann das zu einem vorzeitigen
Ausscheiden der Betroffenen fihren und damit zu einer Abschwéchung
der Alters-Leistungs-Beziehung querschnittlich angelegter Studien.®*
Diese Annahme ist insbesondere flr die ndhere Betrachtung unserer
Zielgruppe signifikant. So bleibt festzustellen, ob und wenn ja, welche
Leistungsminderungen bei Teilgruppen der alteren Arbeitslosen zum

Ausscheiden aus dem Berufsleben gefuhrt haben.

8 vgl. ebd., S. 25.
8 vgl. ebd., S. 27.
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Kompensation: Altere kompensieren jene Fahigkeitsbereiche, in de-
nen altersdefizitare Entwicklungen zu beobachten sind, mit jenen Be-
reichen, in denen sie unverandert hohe Leistungen bzw. Leistungszu-
nahmen aufweisen kdnnen.® Vor allem der Aspekt der Erfahrung im
Sinne einer hdheren beruflichen Routine und Ubersicht scheint hierbei

als kompensierende Leistungsdeterminante entscheidend.®

Uber die in der Einfithrung zur Leistungsfahigkeit alterer Erwachsener bereits

enthaltenen Risiken und Chancen hinaus lassen sich weitere Beispiele nen-

nen, die ebenfalls einen Einfluss auf die psychosoziale Lage alterer Arbeitslo-

ser ausuben kdnnen.

Bewdltigungsrisiken:

Mangelnde Anregungen in der Umwelt haben zu zunehmender ,De-
qualifizierung® gefihrt (das Potenzial zum konstruktiven Umgang mit

neuartigen Anforderungen wurde mehr und mehr eingebiBt).®’

Lernentwohnung durch langere Lernabstinenz .

Negative Lernerfahrungen in der schulischen und beruflichen Soziali-
sation kdnnen zu einer ablehnenden Haltung gegenlber Weiterbil-

dungsangeboten fiithren.®

Gesundheitliche Einschrankungen:
-Physiologische Alternsprozesse im Sinne eines Abbaus kommen vor
allem bei Personen zum Tragen, die in Berufen mit hoher kérperlicher

Beanspruchung tatig waren.®®

8 Vgl. Dettbarn-Reggentin/ Reggentin: Neue Wege in der Bildung Alterer, Band 1: Theoretische
Grundlagen und Konzepte, 1992, S. 50.

% vgl. Bruggmann: Die Erfahrung alterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S. 27.

8 Vgl. Kruse: Psychologische Beitrdge zur Leistungsfahigkeit im mittleren und héheren Erwachsenen-
alter - eine ressourcenorientierte Perspektive. In: Rothkirch: Altern und Arbeit - Herausforderung fur
Wirtschaft und Gesellschaft, 2000, S. 73.

8 vgl. Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme alterer Arbeitsloser in der beruflichen Weiterbil-
dung, 1989, S. 31.

8 vgl. Kruse: Psychologische Beitrage zur Leistungsfahigkeit im mittleren und héheren Erwachsenen-
alter- eine ressourcenorientierte Perspektive. In: Rothkirch: Altern und Arbeit - Herausforderung fir
Wirtschaft und Gesellschaft, 2000, S. 77.
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- Belastende Arbeitsbedingungen (z.B. Giftstoffe in Umgebung oder Ar-
beitsmaterial; Hitze, Kalte) erhéhen das Risiko chronischer Erkrankun-
gen.

>Gesundheitliche Einschrankungen stellen ein Vermittlungshemmnis

dar und erhdhen die Dauer der Arbeitslosigkeit.*°

Bewiltigungschancen:

o Berufserfahrung und betriebsspezifisches Wissen haben unter ent-
sprechend férdernden Bedingungen zugenommen.

o Je positiver die ,Lernerfahrungen in der bisherigen Biographie waren,
umso gréBer wird in der beruflichen WeiterbildungsmaBnahme die

Lernbereitschaft ausfallen.“®"

» Sozialkompetenz
Bewiltigungsrisiken:

e Es hat sich aufgrund schlechter Erfahrungen ein Misstrauen gegen-
tuber anderen Menschen entwickelt.

e Aufgrund sozialen Riickzugs in der Arbeitslosigkeit sind auch die So-
zialkompetenzen abgebaut und die Betroffenen werden als ,abge-
stumpft” erlebt.

Bewiéltigungschancen:

o GroBeres Einfihlungsvermdgen und Menschenkenntnis. ,Aufgrund
ihrer 1angeren Lebenszeit verfigen altere Mitarbeitende tGber mehr Er-
fahrung mit anderen Menschen und dadurch auch Uber gréBere soziale

Kompetenzen.“#?

o Foérderung der sozialen Kompetenzen durch auBerberufliches En-
gagement.

% vgl. Koller: Vielen alteren Arbeitslosen fehlt nichts weiter als ein Arbeitsplatz, IAB- Werkstattbericht

Nr. 3, 1995, S. 4.

%' Staiger: Lernbedingungen und Lernprobleme alterer Arbeitsloser in der beruflichen Weiterbildung,
1989, S. 48.

% Bruggmann: Die Erfahrung &lterer Mitarbeiter als Ressource, 2000, S. 148.
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3.3 Erkenntnisse aus der ,,Basisanalyse der Zielgruppe*

Die aufgefiihrten Beispiele sollten einen Eindruck von den verschiedenen Wirkungs-
faktoren vermitteln, die auf die Lage alterer Arbeitsloser Einfluss nehmen (kénnen).
Hier konnte selbstverstandlich nicht jede spezifische Einzelperspektive der Betroffe-
nen bertcksichtigt werden, dennoch sollten diese Ausfihrungen einen Einblick in die
verschiedenen Situationen und Sichtweisen é&lterer Arbeitsloser ermdglichen und
darUber eine Sensibilisierung fir deren Lebenswelt herstellen. Im Folgenden werden
daraus resultierende Konsequenzen und Vorschlage aus der Literatur beziglich der

Gestaltung von Férderangeboten fir die Zielgruppe vorgestellt.

» Zentrierung auf die Teilnehmerlnnen: Die Férderangebote sollten nach

Méglichkeit dem Prinzip der Individualisierung folgen,® d.h. dass die Teilneh-

merlnnen jeweils individuell mit ihrer biografischen Vorgeschichte und ihren
Starken und Schwachen, ihren Enttauschungen wie Hoffnungen in das Ange-
bot integriert werden sollten. Fir die berufliche Erwachsenenbildung haben

sich in diesem Zusammenhang offene Curricula als angemessen herausge-

stellt, weil sie es ermdglichen, flexibel auf Unterrichtssituationen zu reagieren

und eher eine Problemorientierung und Individualisierung zulassen.®*

» Eingangsberatung: Oftmals sind die Teilnehmerlnnen vorab nicht ausrei-
chend Uber Inhalte und Ziele der Férderangebote informiert worden und kom-
men dort mit verzerrten Vorstellungen an. Die Beraterlnnen und VermittlerIn-
nen der zustandigen Arbeits- oder Sozialamter haben meist nicht genligend
Zeit, auf spezifische Fragestellungen einzugehen, so dass einzelne Teilneh-
merlnnen in den Angeboten nicht adaquat aufgefangen werden kénnen oder
Uberzogene Erwartungen enttduscht werden. Daher sollte der ,Zuweisung® in
ein Férderangebot eine intensive Eingangsberatung vorausgehen, in der die

% vgl. Puhimann: Weiterbildung Alterer — ein Faktor gesellschaftlicher und betrieblicher Weiterbildung.
In: Schemme: Qualifizierung, Personal- und Organisationsentwicklung mit alteren Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern, 2001, S. 25.

% Vgl. Friedrich/Meier: Bedingungen erfolgreicher beruflicher Qualifizierung alterer Arbeitnehmer im
Betrieb, 1984, S. 110.



FH D FB 6 DIFAY

. . . Disseldorfer
Fachhochschule Diisseldorf Fachbereich Sozial- Integrationsférderung

University of Applied Sciences und Kulturwissenschaften in Ausbildung und Arbeit

Interessen, Zielsetzungen und Kompetenzen der Betroffenen mit dem Ange-

bot in Einklang gebracht werden.*®®

» Teilnehmerlnnen ,,dort abholen, wo sie gerade stehen®: Gerade fir altere
Erwachsene ist die spurbare Akzeptanz ihrer lebensgeschichtlichen und be-

rufsbezogenen Erfahrungen und Qualifikationen als Ausgangsbedingung fir

ihren Lernerfolg von herausragender Bedeutung.®® Kontraproduktiv wird sich
daher ein Bild vom Lernenden als ,unbeschriebenes Blatt“ erweisen. Berufli-
che Bildungspraxis, die Altere in eine reine ,Schiilersituation“ drangt, ruft bei
ihnen vielleicht das Geflihl hervor, in der neuen Lernsituation mit einem ,prin-
zipiellem Angriff auf das bisher Gelernte und Erworbene, mit einer Infragestel-
«97

lung integraler Persénlichkeitselemente konfrontiert zu sein.
Es hat sich des Weiteren bewahrt, bei der Vermittlung neuer Lerninhalte an

der bisherigen Berufspraxis und den darin gesammelten Erfahrungen anzu-

setzen. Wird das Erfahrungswissen der Teilnehmerlnnen nicht nur ernst ge-
nommen, sondern auch inhaltlich daran angeknUpft, wird oftmals erst entdeckt
welche Voraussetzungen sie fir neue Herangehensweisen bereits mitbrin-
gen.?® Dementsprechend empfiehlt es sich, den individuellen Lernvorausset-

zungen durch eine Differenzierung des Lernprozesses Rechnung zu tragen.*

> Thematisierung der Arbeitslosigkeit: Die Be- aber auch Entlastungsdimen-
sionen der Arbeitslosigkeit sollten konkret angesprochen werden, um |8sungs-
orientiert eine individuelle Perspektive im Fdrderangebot zu entwickeln. Wer-

den vorwiegend Belastungen mit der Arbeitslosigkeit verbunden, sollten diese
prazise benannt und in Zusammenarbeit mit Lésungsstrategien versehen wer-
den. Sind vor allem Entlastungsfaktoren mit der Arbeitslosigkeit verbunden,
welche die Motivation zu einer aktiven Teilnahme am Fdrderangebot unter-
graben, sollten die Vor- und Nachteile der Férderung (evtl. im Abwéagungspro-

% Vgl. Krémmelbein/ Schmid/ Weinbdrner: Zur Effizienzsteigerung von arbeitsmarktpolitischen MaB-
nahmen fir Langzeitarbeitslose. In: Klein/Strasser: Schwer vermittelbar, 1997, S. 307f.

% vgl. ebd., S. 25.

Wenke: Berufliche Weiterbildung fiir altere Arbeitnehmer. In: Schemme: Qualifizierung, Personal-
und Organisationsentwicklung mit &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 63.

% vgl. ebd., S. 71.

% vgl. Friedrich/ Meier: Bedingungen erfolgreicher beruflicher Qualifizierung alterer Arbeitnehmer im
Betrieb, 1984, S. 108.
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zess) aufgezeigt werden, um eine flr beide Seiten realistische Einschatzung

der Lage zu erlangen.

> Thematisierung des Alters: Negative Selbsteinschatzungen kdénnen Uber-
wunden und somit die Entwicklung von Motivation entscheidend gefdrdert

werden.'® Einer pessimistischen Erwartung gegeniiber der eigenen Lernfa-

higkeit und Gedéachtnisleistung der alteren Arbeitslosen sollte demnach entge-

gengewirkt werden. Dies kann einerseits durch die Prasentation wissenschaft-

licher Gegenargumente zum ,Defizit-Modell des Alters® und andererseits
durch den Verweis auf den persdnlichen Erfahrungsschatz der Betroffenen er-
folgen.

> Starkung des Autonomieerlebens: Das Autonomieerleben der Teilnehme-

rinnen wird durch Moglichkeiten zur Selbstbestimmung und -entscheidung in

den Lernsituationen bestéarkt. ,Autonomieerleben liegt vor, wenn eine Person

den Eindruck hat, beim Lernen Uber Handlungsspielraume zu verfigen, etwa
indem sie Lernziele selbst definiert und Aufgaben nach eigenen Zeitplanen er-

ledigen kann.“'®!

» Starkung des Kompetenzerlebens: Das Vergegenwartigen der Fahigkeiten

und Kompetenzen der Teilnehmerlnnen ist notwendige Voraussetzung, damit

diese von den Lernenden wie von den Lehrenden im Lern-/ Lehrprozess ge-
nutzt werden kénnen. Um den Blick fur verschuttete oder blockierte (vielleicht
auch fir Uberschatzte) Kompetenzen zu sensibilisieren, kénnen Assessment-

Center oder Reflexionsangebote, wie bspw. ,Lebenskurven® oder ,berufliche

Laufbahnkurven'®?, hilfreich sein. Dariiber hinaus wird das Kompetenzerleben
der Teilnehmerlnnen im Prozess des Fdrderangebots dann gestarkt, wenn sie
sich beim Lernen selbstwirksam erleben und den Eindruck haben, ihre Aufga-
ben sachverstandig und erfolgreich zu erledigen.'®

> Thematisierung der Arbeitsmarktlage und der Versuch einer Perspekti-
venvermittlung: Voraussetzung einer (stabilen) Lernmotivation ist, dass die

199 y/gl. ebd., S. 25.

191 Stockl/ Spevacek/Straka: Altersgerechte Didaktik. In: Schemme: Qualifizierung, Personal- und Or-
ganisationsentwicklung mit alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 109.

%2 \Vgl. Epping/ Klein/ Reutter: Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung, 2001, S. 84ff.
193 v/gl. Stockl/ Spevacek/Straka: Altersgerechte Didaktik. In: Schemme: Qualifizierung, Personal- und
Organisationsentwicklung mit &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 110.
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Teilnehmerlnnen weder in der resignativen Haltung des ,Man kann ja doch

nichts machen® verharren, noch in einen realitdtsfremden Optimismus flich-

ten, der wohl meist in die Enttauschung flhrt. Es sollte mit den TeilnehmerIn-

nen daher die Arbeitsmarktlage objektiv und sachlich thematisiert werden. Da-

bei sollten dann aber auch Chancen verdeutlicht werden, die mit der Weiter-

qualifizierung verbunden sind. Die Glaubwirdigkeit des Bildungstragers wird

erhéht, wenn bei der Lehrgangsplanung bewusst die Gegebenheiten und

Méglichkeiten des regionalen Arbeitsmarktes angesprochen werden (und

wenn mit Blick auf diesen zielgenau qualifiziert wird).'®* Von den im Rahmen

der ,Offensive fiir Altere* durchgefiihrten Arbeitsmarktanalysen, Kontakten zu

und Befragungen von Arbeitgebern usw. sollten die Teilnehmerlnnen also

durchaus erfahren.

> Offentlichkeitsarbeit: Andere Sichtweisen des Alters, die auch in Bezug auf

den demographischen Wandel angemessen und zukunftsbezogen sind, be-

durfen weiterer Verbreitung, damit auch die Vorbehalte und Vorurteile bei Per-

sonalverantwortlichen in den Betrieben gegentber dlteren Arbeitnehmerinnen

vollstandig abgebaut werden.

Im Zusammenhang mit der ,Basisanalyse der Zielgruppe“ wurde fir die padagogi-

sche Arbeit in den Forderangeboten als hilfreich erachtet, eine weitere Differenzie-

rung der Zielgruppe hinsichtlich verschiedener Teilgruppen vorzunehmen. In der Lite-

ratur konnte hierzu eine Untersuchung des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsfor-

schung gefunden werden. Da sich jedoch im laufenden Prozess der ,Offensive fir

Altere” herausgestellt hat, dass konkrete Typologien - aufgrund der hohen Heteroge-

nitat der Zielgruppe - schwer herauszuarbeiten bzw. aufrecht zu erhalten sind, wer-

den keine tiefer gehenden Differenzierungen vorgenommen. Zur Information werden

die Ergebnisse der genannten Untersuchung anschlieBend nur kurz dargestellt.

194 vgl. Wenke: Berufliche Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer. In: Schemme: Qualifizierung, Perso-

nal- und Organisationsentwicklung mit alteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 68ff.
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3.4 Gruppen alterer Arbeitsloser nach einer Untersuchung des IAB
In einer Untersuchung des Instituts far Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zur
.Binnenstruktur der Langzeitarbeitslosigkeit alterer Manner und Frauen®, bei der in
einer Stichprobenauswahl aus 25 Arbeitsamtbezirken (alte Bundeslander) 2029
Langzeitarbeitslose im Alter zwischen 45 und 65 Jahren befragt wurden, konnten
folgende Gruppen herausgearbeitet werden:'®

1. Gruppe: ,Arbeitsmarktorientierte Langzeitarbeitslose*

» 43% der Befragten verbinden mit ihrer Arbeitslosmeldung die klare Orientie-
rung auf eine Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt. Signifikant haufiger
als die anderen Gruppen der Befragten erwarten sie ,durch das Arbeitsamt
eine Stelle zu bekommen®. Damit zusammenhangend erwarten sie ,von dem
Arbeitsamt beraten zu werden® und hoffen ,in eine Arbeitsbeschaffungsmas-
nahme zu kommen* und ,an einer Fortbildung oder Umschulung® teilnehmen

zu kénnen.
o das durchschnittliche Alter in dieser Gruppe betragt 54,3 Jahre
o die durchschnittliche Erwerbstatigkeit betragt 25 Jahre

o 29% Prozent der Befragten dieser Gruppe haben sich in den letzten drei
Monaten vor dem Zeitpunkt der Befragung unabhangig vom Arbeitsamt
selbst beworben

2. Gruppe: ,Ubergangsorientierte Arbeitslose*

> Flr 26% der Befragten ist nicht die Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt
das Hauptziel, sondern der Ubergang in das Rentensystem. Sie gaben bspw.
als Motiv ihrer Arbeitslosigkeit an: ,lch mdchte sicherstellen, dass die Zeit der
Arbeitslosigkeit spater bei der Rentenberechnung bericksichtigt wird*.

o das durchschnittliche Alter in dieser Gruppe betragt 58,4 Jahre

195 ygl. Bogai u.a.: Binnenstruktur der Langzeitarbeitslosigkeit alterer Manner und Frauen, MittAB Nr.
2, 1994, S. 80ff.
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die durchschnittliche Erwerbstéatigkeit betragt 31,4 Jahre und ist damit im

Vergleich zur Gesamtgruppe tberdurchschnittlich hoch

lediglich 6% der Befragten dieser Gruppe haben sich in den letzten drei
Monaten eigenstandig um eine Stelle bemiht

mit 73% ist der Anteil der gesundheitlich Beeintrachtigungen bei diesem
Typus der alteren Langzeitarbeitslosen weit Gberdurchschnittlich

3. Gruppe: ,Sozialrechtlich bedingte Arbeitslose*

» Eine Gruppe von 13% ist in erster Linie aufgrund ihrer zugespitzten sozialen

und den damit verbundenen sozialrechtlichen Implikationen arbeitslos gemel-

det. Gestitzt wird diese Interpretation durch die Aussagen dieser Gruppen:

,Das Sozialamt verlangt, dass ich mich arbeitslos melde“ oder ,Ich muss mich

arbeitslos melden, um ausreichend Unterhalt von meinem geschiedenen Ehe-

partner zu bekommen®.

)

o

das durchschnittliche Alter dieser Gruppe betragt 55,5 Jahre
die durchschnittliche Erwerbsdauer ist mit 23 Jahren vergleichsweise ge-
ring

immerhin 20% dieser Gruppe haben sich selbst um einen Arbeitsplatz be-
maht, was wohl auch im Zusammenhang mit der geringen Erwerbsdauer

Zu betrachten ist

in dieser Gruppe ist der Anteil der Befragten ohne Berufsausbildung am
hdchsten (42%)

4. Gruppe: ,Arbeitslose ohne klare Ubergangsperspektive”

» 19% der Befragten kénnen mit vorgegebenen Statements entweder nicht a-

daquat erfasst werden oder verbinden keine ,klare” Orientierung mit ihrer Ar-

beitslosmeldung. Hierbei handelt es sich um eine &uBerst heterogene Gruppe

von alteren Langzeitarbeitslosen, die trotz aller Unterschiede wohl eher durch
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eine Orientierung auf den Ubergang in das Rentensystem zu charakterisieren
ist.

o weniger als ein Drittel der Befragten in dieser Gruppe beziehen Leistungen
vom Arbeitsamt (70% erhalten keine Leistungen) und leben auch nicht von
der Sozialhilfe (dies gilt nur fir 3%). Das durchschnittliche Monatseinkom-
men des Haushalts liegt deutlich héher als in den anderen Gruppen. Diese
Indikatoren deuten darauf hin, dass die Mehrheit finanziell gut abgesichert
ist.

o Frauen sind in dieser Gruppe haufiger vertreten als Manner (52% : 48%).

o Manner und Frauen unterscheiden sich hier signifikant in ihrem Erwerbs-
verhalten, da die Frauen deutlich weniger Erwerbsjahre aufweisen als die

Manner (Durchschnittliche Erwerbsdauer > Manner: 34 Jahre; Frauen: 24
Jahre)
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4. Expertinneninterviews zur Akquise der Teilnehmerinnen

Die ,Lerngestaltung beginnt bei der Teilnehmergewinnung“ schreiben Epping, Klein
und Reutter'® und unterstreichen damit die Bedeutung dieses Aspektes innerhalb
der Forderprozesse flr Arbeitslose. Da diese Aussage auch den Erfahrungen aus
vorangegangenen Untersuchungen der Forschungsstelle DIFA entspricht, ist es Teill
unseres Evaluationskonzeptes, die Akquise der Teilnehmerlnnen der ,Offensive flir
Altere* zu untersuchen.

Die Analyse der Akquise hat in unserem Konzept die Zielsetzung, zunachst den all-
gemeinen Ablauf und die Bedingungen der Teilnehmerlnnengewinnung zu beleuch-
ten, um dann zu den beiden Befragungsschwerpunkten ,Gender Mainstreaming® und
,Migrantinnen“ zu gelangen. Die Schwerpunkisetzung der beiden zuletzt genannten
Aspekte ergab sich u.a. aus den Vorgaben des EQUAL-Programmes zur Umsetzung
von Gender Mainstreaming und der dementsprechenden Berlicksichtigung dieses
Aspektes als Querschnittsthema in der Antragstellung der ,Offensive fiir Altere*.'%’
Denn die Umsetzung der Chancengleicheit von Frauen und Mannern bzw. des Gen-
der Mainstreaming werden im Programm fir die Gemeinschaftsinitiative EQUAL in
der Bundesrepublik Deutschland (PGl) als signifikantes Thema beschrieben. So sind
laut des PGl alle Entwicklungspartnerschaften dazu ,verpflichtet, eine Strategie und
einen Mechanismus zu entwickeln, der die kontinuierliche Einbeziehung der Ge-
schlechterperspektive im Sinne des Gender Mainstreamings in ihre Aktivitaten si-
cherstellt.“'% Aber auch vor dem Hintergrund des Arbeitsmarktes wird die Bedeutung
von Gender Mainstreaming bzw. der Umsetzung der Chancengleichheit von Frauen
und Mannern deutlich. Frauen haben deutlich geringere Eingliederungschancen als
Manner.'® Langzeitarbeitslosigkeit hat bei Frauen mit einem Anteil von 35,8 Prozent
an allen weiblichen Arbeitslosen im Jahr 2002 nach wie vor ein wesentlich gréBeres

1% Epping, R./ Klein, R./ Reutter, G.: Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung, Bielefeld
2001, S. 68.

% LAG FW NRW c/o Diozesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Koeln e.V.: Antragstellung im Rah-
men der Gemeinschaftsinitiative EQUAL aus dem Européischen Sozialfonds, 2001, S. 18.

1% Bundesrepublik Deutschland: Programm fiir die Gemeinschaftsinitiative EQUAL in der Bundesre-
publik Deutschland 2000 bis 2006, Stand: 29. Marz 2001, S. 252.

199 vgl. Epping, R./ Klein, R./ Reutter, G.: Langzeitarbeitslosigkeit und berufliche Weiterbildung, Biele-
feld 2001, S. 31.
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Gewicht als bei Mannern (29,5 Prozent).'"® Besonders bei alteren Frauen ist in dem
Zeitraum von 1985 bis 1999 ein gravierender Anstieg der Arbeitslosigkeit festzustel-
len: Bei den 50 bis 54-jahrigen Frauen betrug dieser Anstieg 61,8 Prozent gegenlber
einem Anstieg von 33,3 Prozent bei den Mannern dieser Altersgruppe.'’ Firr die 55
bis 59-jahrigen Frauen ist ein Anstieg von 132,1 Prozent (Manner: + 55,4 Prozent)
und in der Altersgruppe der 60 bis 64-Jahrigen sogar ein Anstieg von 160,4 Prozent
(Manner: + 116,1 Prozent) zu verzeichnen."'? Auch wenn Gender Mainstreaming die
Berucksichtigung der Geschlechterperspektive und damit ebenso die Perspektive der
Méanner beinhaltet, so wird mit diesen Zahlen deutlich, dass auf dem Arbeitsmarkt
faktisch eine Benachteiligung der Frauen vorliegt. Infolgedessen muss in diesem Zu-
sammenhang der ,Blick auch und gerade unter der GM-Perspektive auf die Berlick-
sichtigung/Benachteiligung von Frauen fokussiert sein®.''®

Das zweite Querschnittsthema, das in der Antragstellung der ,Offensive fir Altere*
formuliert wurde, ist die ,Bek&dmpfung von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit auf
dem Arbeitsmarkt“.""* Die Benachteiligung von Migrantinnen wird gleichfalls durch
die Daten des Arbeitsmarktes deutlich - zumindest an den Zahlen auslandischer Mit-
blrgerinnen. Denn die Beschaftigungsquote von Auslanderinnen hat in den letzten
20 Jahren drastisch - um fast 10 Prozent - abgenommen.'” Vor allem tragen
Auslanderinnen ein wesentlich héheres Arbeitslosigkeitsrisiko als Deutsche. So war
ihre  Arbeitslosenquote (auf der Basis der abhangigbeschaftigten zivilen
Erwerbspersonen) im Jahresdurchschnitt mit 19,1 Prozent fast doppelt so groB3 wie
die der Deutschen (10,2 Prozent).'"® Daten zu Migrantlnnen - also auch Personen
mit Migrationshintergrund, aber deutscher Staatsangehdrigkeit - sind statistisch nicht
erfasst oder nicht auffindbar.

19 ygl. Presse-Information der Bundesanstalt fir Arbeit: Die Entwicklung des Arbeitsmarktes im De-
zember und im Jahr 2002. http://www.arbeitsamt.de/hst/services/pressearchiv/05_03.pdf, S. 10,
09.09.03.
m Vgl. LAG FW NRW c/o Diozesan-Caritasverband flir das Erzbistum Koeln e.V.: Antragstellung im
ﬁg\hmen der Gemeinschaftsinitiative EQUAL aus dem Europaischen Sozialfonds, 2001, S. 4.

Vgl. ebd.
'3 EQUAL-Programmevaluation: Protokoll des Arbeitstreffs der EP-Evaluatorlnnen und der Programm
Evaluation ,Gender Mainstreaming“ am 11. Juli 2003 in Bremen, S. 3.
"4 vgl. ebd.
15 ygl. Informationsdienst Wirtschaft: Fiir auslandische Arbeitnehmer wird der Arbeitsmarkt immer en-
ger, http://idw-online.de/public/pmid-68114/zeige_pm.html, 09.08.03.
'® Vgl. Presse-Information der Bundesanstalt fir Arbeit: Die Entwicklung des Arbeitsmarktes im De-
zember und im Jahr 2002. http://www.arbeitsamt.de/hst/services/pressearchiv/05_03.pdf, S. 10,
08.09.03.
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Die hier insgesamt dargestellten Daten offerieren, dass ungeachtet der generellen
Benachteiligung Alterer auf dem Arbeitsmarkt (s. Kap. 1.2) sowohl Frauen als auch
Migrantinnen noch einmal spezifisch benachteiligte Teilgruppen innerhalb der alteren
Arbeitslosen bilden. Dementsprechend hat die ,Offensive fir Altere* die ,Chancen-
gleichheit von Mannern und Frauen® sowie die ,Bekdmpfung von Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit auf dem Arbeitsmarkt“ als Querschnittsthemen vorgesehen. Zur
strategischen Umsetzung beider Querschnittsthemen wurde u.a. geplant, Frauen und
Migrantlnnen bei der Aufnahme in die Férderangebote besonders zu berlcksichti-
gen.""” Vor dem Hintergrund der geschilderten Gesichtspunkte hat sich diese

Schwerpunktsetzung innerhalb des Evaluationsdesigns zur Akquise ergeben.

In den folgenden Abschnitten werden die konkrete Methodik und Vorgehensweise flr
die Analyse der Akquise dargelegt. Zunachst wird hierfir die Entscheidung flr die
Untersuchungsmethode des ,Expertinneninterviews® begriindet (Kap. 4.1) und das
Untersuchungsdesign mit dem Interviewleitfaden vorgestellt (Kap. 4.1.1). Anschlie-
Bend wird die Auswahl der Expertlnnen far die Interviews geschildert, worin auch
Problematiken bei der Rekrutierung potentieller Interviewpartnerinnen und die Inter-
viewdurchfiihrung genannt werden (Kap. 4.1.2). Als letzter forschungsmethodischer
Aspekt wird dann in Kapitel 4.1.3 die Vorgehensweise bei der Auswertung der Exper-

tinneninterviews erlautert.

4.1 Begriindung des forschungsmethodischen Vorgehens

Die methodische Entscheidung, leitfadengestltzte Expertlnneninterviews fir die Ana-
lyse der Akquise anzuwenden, ergab sich zunachst aus der Uberlegung, dass fir
diese Thematik - mit den bereits genannten Schwerpunktsetzungen - eine qualitative
und somit offene Befragungsform weitreichendere Informationen liefern kann, als es
quantitative Erhebungen ermdglichen. Nach Mayring lassen quantitative und somit
standardisierte Befragungsinstrumente die Befragten nicht wirklich zu Wort kommen,

sondern reduzieren sie auf das Reagieren auf bestimmte vorgegebene Katego-

"7 LAG FW NRW c/o Diozesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Koeln e.V.: Antragstellung im Rah-
men der Gemeinschaftsinitiative EQUAL aus dem Européischen Sozialfonds, 2001, S. 22f.

0
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rien.”'® Die Methode der leitfadenorientierten Interviews dagegen erméglicht es, pra-
xisgesattigtes Wissen, subjektive Einstellungen und Bewertungen zu erheben. Des
Weiteren bietet sich fir die Beleuchtung von Akquiseablaufen insbesondere das Ex-
pertinneninterview als Befragungsform an, weil es - im Unterschied zu anderen For-
men des offenen Interviews - nicht die Gesamtperson als Gegenstand der Analyse
betrachtet, sondern die Person als Funktionstrager innerhalb eines organisatorischen

oder institutionellen Kontextes.'®

,Die damit verknUpften Zustandigkeiten, Aufgaben,
Tatigkeiten und die aus diesen gewonnenen exklusiven Erfahrungen und Wissens-
bestdnde sind Gegenstande des Expertinneninterviews.“'?° Die Expertinnen sollen
demnach aus ihrem Erfahrungsschatz und Kenntnisbereich heraus spezifisches Wis-
sen anbringen bzw. Zusammenhange verdeutlichen. Fir eine Analyse von Akqui-
seprozessen ist ein Einblick in die jeweiligen organisatorischen bzw. institutionellen
Bedingungen erforderlich, der lediglich Uber die Personen dieses Handlungsfeldes,
somit den Expertlnnen, ermittelbar ist. Das Expertlnneninterview erscheint uns dem-
zufolge fur die Analyse von Akquiseprozessen - wie sie in unserem Evaluationsde-
sign vorgesehen ist - als die sinnvollste Erhebungsform.

Die Durchfihrung der Expertlnneninterviews erfolgte auf Basis eines flexibel zu
handhabenden Leitfadens. Meuser und Nagel betonen die Vorteile von leitfadenori-
entierten Interviews in der Datenerhebung bei Expertinneninterviews, da diese so-
wohl dem thematisch begrenzten Forschungsinteresse an den Expertinnen als auch

dem Expertinnenstatus gerecht werden.'*’

4.1.1 Der Interviewleitfaden

Mit den Expertlnneninterviews soll die Akquise der Teilnehmerinnen evaluiert wer-
den. Die untersuchungsleitenden Fragestellungen der Evaluation der TeilnehmerIn-
nenakquise sind, inwiefern die Aspekte (b) Gender Mainstreaming und (c) Migran-
tinnen berticksichtigt werden. Darlber hinaus soll einleitend erhoben werden, wie der

Ablauf der Akquise (a) Uber die zustandigen Arbeits- und Sozialamter bzw. Jobcenter

"8 vgl. Mayring, P.: Einfihrung in die qualitative Sozialforschung - Eine Anleitung zu qualitativem
Denken, Weinheim 1999, S. 1.
9 vgl. Meuser, M. Nagel, U.: Expertinneninterviews - vielfach erprobt, wenig bedacht, In: Sonderfor-
schungsbereich 186 der Universitat Bremen - Arbeitspapier Nr. 6, 1989, S. 2.
120

Ebd. S. 4.
121 ygl. Ebd. S. 8.
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erfolgt, um damit einen besseren Einblick in die jeweiligen organisatorischen bzw.
institutionellen Ablaufe zu erlangen. Hierbei ist ebenfalls von Interesse, die Akquise-
bedingungen zielgruppenspezifisch sowie aktuelle arbeitsmarktpolitische Einflisse
auf die Akquisepraxis zu erheben.

Far die Durchfihrung der Expertinneninterviews haben wir den nachfolgend aufge-
fuhrten Interviewleitfaden erstellt, der die oben genannten Aspekte aufgreift und ope-

rationalisiert, d.h. ihnen ,messbare” Indikatoren zuordnet.

Interviewleitfaden zur Befragung von Entscheidungstréagerinnen im Arbeits- oder Sozialamt bzw. Jobcenter

(a) Einfiihrende Fragestellungen

Wie wird die Zielgruppe auf das Férderangebot im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere auf-
merksam?

Stehen der Zielgruppe Alternativen zu den Forderangeboten der ,Offensive fir Altere* zur Verfiigung? Wenn ja, haben die
Betroffenen die Mdglichkeit, sich fur andere Alternativen zu entscheiden?

Wohin wurden ltere Arbeitslose vermittelt, bevor eine Zusammenarbeit mit der ,Offensive filr Altere* existierte?

Die neue sozial- und arbeitsmarktpolitische Leitlinie lautet ,Férdern und fordern®, inwieweit ist diese Leitlinie fiir die Vermittlung
der Teilnehmerlnnen in das EQUAL-Projekt relevant?

(b) Aspekt Gender Mainstreaming

Angestrebtes Geschlechterverhéltnis

Streben Sie bei der Vermittlung der Arbeitslosen/ Sozialhilfeempféngerinnen in die Férderangebote ein bestimmtes Geschlech-
terverhéltnis an?

Wenn Sie alleine darauf keinen Einfluss haben, stimmen Sie ein bestimmtes Geschlechterverhéltnis mit anderen Entschei-
dungstragerinnen in lhrem Hause ab?

Wenn Sie ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis anstreben, welches ist das?

Abbau von Zugangsbarrieren

Eine Vielzahl von Berufen birgt frauen- oder mannerspezifische Zugangsbarrieren. Uberpriifen Sie, ob und inwieweit Zugangs-
barrieren zu dem Férder- und Qualifizierungsangebot bestehen? Wenn ja, welche Zugangsbarrieren sehen Sie?

Versuchen Sie, diese Zugangsbarrieren bei der Akquirierung als (iberwindbar darzustellen? Haben Sie die Méglichkeit, Perso-
nen bei der Uberwindung von Zugangsbarrieren zu unterstiitzen?

Ansprache von Frauen und Mannern bei der Akquirierung

Sprechen Sie Manner und Frauen durch die Art der Akquirierung gleichermafBen an?

Wie gestalten Sie die Ansprache der Zielgruppe bei der Akquirierung?

Vermittlung in geschlechtsuntypische Bereiche

Forcieren Sie die Vermittlung von Frauen und Mannern in Férderangebote mit jeweils ,geschlechtsuntypischen” Bereichen?
Gender-Training

Haben Sie oder andere Entscheidungstréagerlnnen in Inrem Hause an einem Gender-Training teilgenommen?

Wenn ja, durch wen ist das Gender-Training durchgefihrt worden?

Beschreiben Sie kurz die Rahmenbedingungen, unter denen das Gender-Training durchgefiihrt wurde.

Falls das Gender-Training durch eine/n Mitarbeiter/in des Hauses durchgefiihrt wurde, wie wurde diese/r qualifiziert?

(c) Aspekt Migrantinnen

Angestrebter Migrantinnenanteil

Streben Sie bei der Vermittlung der Arbeitslosen/ Sozialhilfeempféngerinnen in die Férderangebote einen bestimmten Anteil
von Migrantinnen an?

Wenn Sie alleine darauf keinen Einfluss haben, stimmen Sie einen bestimmten Anteil mit anderen Entscheidungstragern in
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Ihrem Hause ab?

Wenn Sie einen bestimmten Migrantinnenanteil anstreben, welcher ist das?

Abbau von Zugangsbarrieren

Eine Vielzahl von Arbeitsplatzen birgt Zugangsbarrieren fiir Migrantinnen. Uberpriifen Sie, ob und inwieweit Zugangsbarrieren
zu dem Forderangebot bestehen? Wenn ja, welche Zugangsbarrieren sehen Sie?

Versuchen Sie diese Zugangsbarrieren bei der Akquirierung als Uberwindbar darzustellen? Haben Sie die Mdglichkeit, die
Personen bei der Uberwindung von Zugangsbarrieren zu unterstiitzen?

Ansprache von Migrantinnen bei der Akquirierung

Wie wird die Zielgruppe auf das Férderangebot aufmerksam?

Sprechen Sie Personen nichtdeutscher und deutscher Herkunft durch die Art der Akquirierung gleichermaBen an?

Wie gestalten Sie die Ansprache von Migrantinnen bei der Akquirierung?

Aufnahme in untypische Bereiche

Forcieren Sie die Vermittlung von Migrantinnen in eher untypische Arbeitsbereiche?

Migrationsbezogene Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen

Wourden die Entscheidungstragerinnen in lhrem Hause gezielt fir die Belange von Migrantinnen sensibilisiert und geschult?
Beschreiben Sie kurz die Rahmenbedingungen, unter denen diese Schulung durchgefiihrt wurde.

Falls diese Schulung durch eine/n Mitarbeiter/in (bspw. durch eine Ausléanderbeauftragte oder einen Auslanderbeauftragen) des
Hauses durchgefiihrt wurde, wie wurde diese/r qualifiziert.

Akquirierung von Praktikumstellen in Betrieben ausldandischer Unternehmerinnen

Sorgen Sie gezielt fir die Bereitstellung eines Pools von Praktikumsplétzen in auslandischen Betrieben?

4.1.2 Auswahl der Expertinnen und Interviewdurchfiihrung

Dasjenige, was bestimmte Personen gegenlber anderen als Expertlnnen auszeich-
net, ist zunachst die ,relativ exklusive Verfligung von Wissen zu einem bestimmten
Sachverhalt“.'® Damit kann - fiir unsere Zwecke - aber nicht nur theoretisches Wis-
sen Uber einen bestimmten Sachverhalt gemeint sein. Vielmehr war es fir die oben
geschilderten Untersuchungszwecke erforderlich, Interviewpartnerinnen ausfindig zu
machen, die fachliches Wissen mit dessen praktischer Anwendung innerhalb des
jeweiligen organisatorischen bzw. institutionellen Kontextes verbinden. So kann es
fur die Evaluation der Akquise nicht ausreichen, wenn der oder die Interviewte bei-
spielsweise nur Uber die idealtypische Umsetzung von Genderaspekten in den Ab-
laufen der Akquise referieren kann. Es ist entscheidend, dass er/sie beurteilen kann,
ob und in welcher Form eine Umsetzung dieser Aspekte im Rahmen der ,Offensive
fir Altere* stattfindet. Von daher war es notwendig, den groben Rahmen und Ablauf

der Akquise vorab zu eruieren, um die jeweiligen Expertinnen ermitteln zu kénnen.

122 Deeke, A.: Experteninterviews - ein methodologisches und forschungspraktisches Problem. In:
Brinkmann, C. u.a.: Experteninterviews in der Arbeitsmarktforschung, Nirnberg 1995, S. 9.

0
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Die Teilnehmerinnen der sieben Modellprojekte der ,Offensive fiir Altere* sind Ar-
beitslose oder Sozialhilfeempféangerinnen. Infolgedessen verlief die Ermittlung poten-
tieller Teilnehmerlnnen schwerpunktmagig tber die zustandigen Arbeits- oder Sozi-
alamter bzw. Jobcenter. Zuséatzlich wurden die &lteren Arbeitslosen oder Sozialhil-
feempféangerinnen teils durch Informationsveranstaltungen oder Flyer einzelner Pro-
jekte sowie durch die allgemeine Offentlichkeitsarbeit unserer Entwicklungspartner-
schaft auf die Férderangebote der ,Offensive fir Altere“ aufmerksam. Diejenigen, die
also letztlich an der Akquise der Teilnehmerlnnen beteiligt waren, waren einerseits
die zustandigen ,Amter* und andererseits die Modellprojekte. Diese und weitere
grundsatzlichen Informationen zu den Ablaufen der Akquise wurden im Rahmen der
AG 1 der ,Offensive fir Altere®, am 27.11.02, eingeholt. Hierbei stellte sich auch her-
aus, dass die Akquirierung der Teilnehmerinnen flr die jeweiligen Fdrderangebote
und Dienstleistungen der Projekte Uber unterschiedliche Strukturen und Ansprech-
partnerinnen verlauft. Daher war es erforderlich, einzeln bei den Modellprojekten (te-
lefonisch) nachzufragen, wie die Akquise jeweils abgelaufen ist, um darlber die An-
sprechpartnerinnen und somit die Expertinnen flr die Interviews ermitteln zu kénnen.
Da die Modellprojekte die ,Zustandigkeit” fir die Akquise der Teilnehmerlnnen in ers-
ter Linie auf Seiten der beteiligten ,Amter“ sahen, haben wir uns darauf verstandigt,
bei den jeweils verantwortlichen Mitarbeiterlnnen der ,Amter* nachzufragen, ob eine
Bereitschaft zur Interviewteilnahme besteht. Nach der telefonischen Anfrage bei den
,Amtern* konnten wir lediglich drei Personen dafiir gewinnen, an einem Interview
teilzunehmen - jeweils bei einem Sozialamt, einem Arbeitsamt und einem Jobcenter.
Von den anderen vier Ansprechpartnerinnen verweigerte eine Person die Interview-
teilnahme aufgrund des Zeitmangels, der sich auch wegen der damaligen (und wohl
noch andauernden) Umstrukturierungsprozesse der Arbeitsamter ergeben hat. Eine
fir die Akquise verantwortliche Person war langzeiterkrankt. Und die anderen beiden
Ansprechpartnerinnen hielten die Interviewteilnahme fir wenig sinnvoll, da sie zwar
grundsétzlich die Akquise durchflihren, aber die letztendliche Auswahl der Teilneh-
merlnnen Uber die Modellprojekte erfolgt.

Daraufhin wurde seitens der Fachhochschule Disseldorf die Entscheidung getroffen,
die Befragung zur Akquise zweiteilig stattfinden zu lassen. Einerseits Uber die Aus-
sagen der Expertinnen der Arbeits- und Sozialamter bzw. Jobcenter und anderer-
seits Uber Expertlnneninterviews bei den Modellprojekten. Letzteres war im Evaluati-

0
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onskonzept ohnehin zu den Inhalten der Férderangebote vorgesehen, so dass eine
Auswahl der Fragen zur Akquise in diesen Leitfaden integriert wurde.

Nach der geschilderten Ansprache der relevanten Gesprachspartnerinnen bei den
,Amtern“ wurde den Personen, die sich grundsétzlich fiir die Teilnahme an einem
Interview bereit erklart haben, das im Anhang enthaltene Anschreiben zu lhrer nahe-
ren und schriftlichen Information zugeschickt. Im Marz 2003 wurden die Interviews
mit den drei ermittelten Expertinnen eines Arbeits-, eines Sozialamtes und eines
Jobcenters jeweils vor Ort durchgefiihrt. Die Interviews wurden entlang des Leitfa-
dens gefihrt, auf Tontrdger aufgenommen und hatten im Schnitt eine Léange von 30

Minuten.

4.1.3 Auswertungsverfahren

Die Auswertung der Interviews orientierte sich an den von Meuser und Nagel vorge-
schlagenen Verfahrenschritten. Die Interviews wurden zunachst transkribiert, d.h.
dass eine Abschrift der Tonbandaufnahme erfolgte. Die Transkription wurde dabei in
Form einer Kombination von Zusammenfassungen und Zitaten vorgenommen, so
dass die Aussagen der Expertlnnen auf die wesentlichen Inhalte - unter Beibehaltung
des Sinnzusammenhangs - verdichtet wurden. Die einzelnen Aussagen der Exper-
tinnen wurden in inhaltlich-thematisch zusammengehdérige Kategorien aufgeteilt, wo-
bei der Interviewleitfaden als Orientierungsrahmen verwendet wurde. Das Ziel der
Analyse des Interviewmaterials war nun, im Vergleich mit den anderen Expertlnnen-
texten das ,Uberindividuell-Gemeinsame* herauszuarbeiten und das Reprasentive im
Expertlnnenwissen zu entdecken.'?® Hierfiir wurden thematisch vergleichbare Pas-
sagen zusammengestellt und schlieBlich Gemeinsamkeiten oder Differenzen her-
auskristallisiert. Anhand der untersuchungsleitenden Fragestellungen wurden an-
schlieBend empirische Generalisierungen vorgenommen, die jedoch stets auf das
vorliegende Interviewmaterial bezogen geblieben sind.

123 ygl. Meuser, M. Nagel, U.: Expertinneninterviews - vielfach erprobt, wenig bedacht, In: Sonderfor-
schungsbereich 186 der Universitéat Bremen - Arbeitspapier Nr. 6, 1989, S. 11.
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4.2 Interviewergebnisse aus Arbeits-, Sozialamt und Jobcenter

Die folgende Darstellung der Ergebnisse der durchgefihrten Expertlnneninterviews ori-
entiert sich an dem Fragenverlauf des Interviewleitfadens und ist Ubergeordnet geglie-
dert in die Aspekte ,Bedingungen und Ablaufe der Akquise“ (Kap. 4.2.1), ,Berlcksichti-
gung von Gender Mainstreaming bei der Akquise® (Kap. 4.2.2) und ,Berticksichtigung
von Migrantlnnen bei der Akquise® (Kap. 4.2.3).

Da den Interviewten ein anonymisierter Umgang mit ihren Aussagen zugesagt wurde,
wird im folgenden lediglich von Expertin A, B oder C die Rede sein. Die Buchstaben A,
B und C entsprechen jeweils einer bzw. einem der Befragten, ohne dass an dieser Stel-
le eine weitere Zuordnung vorgenommen wird. Eine differenziertere Betrachtung bezo-
gen auf die drei ,Amtertypen” - Arbeitsamt, Sozialamt, Jobcenter - ist aufgrund der klei-
nen Stichprobe wenig sinnvoll und aufgrund des zugesagten Datenschutzes nicht még-
lich.

4.2.1 Bedingungen und Ablaufe der Akquise aus Sicht der ,,Amter*
> Vorgehensweise bei der Akquise

Von den befragten Expertinnen wurde Ubereinstimmend angegeben, dass die erste
Priifung hinsichtlich potentieller Teilnehmerinnen fiir die ,,Offensive fiir Altere”
zunachst auf Seiten der beteiligten ,,Amter“ stattfindet. Diese erfolgt Uiber direkte
mundliche Ansprache oder schriftliche Einladung der Hilfeempfangerinnen, die von
den Vermittlerinnen als geeignet fir das Férderangebot betrachtet werden. Den po-
tentiellen Teilnehmerlnnen wird das jeweilige Angebot kurz vorgestellt, und sie wer-
den dann gebeten, sich persdnlich an das Modellprojekt zu wenden, um sich néhere
Informationen einzuholen und sich gegebenenfalls anzumelden. Je nach Struktur
und Einzugsgebiet der jeweiligen Behérde mussten zuvor die umliegenden Ortsbe-
hérden und zustindigen Vermittlerlnnen Uber die ,Offensive fiir Altere* und die Inhal-
te des regionalen Modellprojektes informiert werden, die dann gebeten wurden, ihre
.Karteien“ nach der Zielgruppe zu durchforschen.

Grundsatzlich betonten die Interviewten, dass bei der Prifung potentieller Teilneh-
merlnnen die jeweilige ,,Eignung* fiir das Férderangebot individuell beriicksich-
tigt wird. Wahrend von einer Seite lediglich generell auf die jeweils erforderliche
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Passung und Eignung der Teilnehmerinnen fir das Angebot verwiesen wurde, wur-
den von anderen Expertinnen prazisere Kriterien diesbezilglich genannt. So wurden
in einem Interview drei Kriterien genannt: Erstens, dass ,jemand auch motiviert ist”,
zweitens, dass jemand ,aufgrund seines vorherigen Berufsbildes und seines Werde-
ganges auch Aussichten hat, in einen Praktikumplatz zu kommen, der dann letztlich
auch in eine Stelle miinden sollte” und drittens, ,dass die Kurse médglichst homogen
zusammengesetzt wurden. Dass man nicht den Akademiker zusammen mit einer
einfachen Verkduferin in einen Kurs setzt* (Expertln C). Von einer/m anderen Befrag-
ten wurde dartber hinaus auf die besondere Funktion der Fall-Managerinnen ver-
wiesen, die einerseits konkret wissen, ,welches Beratungsangebot der Trdger vor-
hélt*, und anderseits die ,Bedlirfnisse und Probleme auf Seiten der Hilfeempfange-
rinnen” kennen, so dass dementsprechend eine Passung bertcksichtigt und herge-

stellt wird.

Wie den bisherigen Schilderungen aus den Expertlnneninterviews zu entnehmen ist,
findet bei den Behérden zunachst eine ,Vorauswahl“ von potentiellen TeilnehmerIn-
nen statt. Die endgiltige ,,Auswahl“ der Teilnehmerinnen wird - nach diesen
Aussagen - schlieBlich in den Modellprojekten Uber die Erstgesprache vorge-

nommen.

Es wurde aber auch eine Einschrankung beziglich der Auswahimdéglichkeiten
seitens der Modellprojekte beschrieben. So sei es vorgekommen, dass nicht genu-
gend potentielle Teilnehmerlnnen zur Verfigung standen und es dadurch ,Probleme
gab, die Teilnehmer auch voll zu bekommen* (Expertin A). In diesem Fall mussten
auch Teilnehmerlnnen in das Foérderangebot aufgenommen werden, die nicht die
Voraussetzungen des Angebots erflillt hatten.

> Alternativangebote fiir die Zielgruppe

Bei der Frage nach alternativen Angeboten fir die Zielgruppe wurde von den Exper-
tinnen angegeben, dass zwar andere Angebote zur Verfiigung stehen, dass diese
aber nicht zielgruppenspezifisch strukturiert seien. Wahrend Altere als Zielgrup-
pe im Rahmen von Beratung durchaus schon seit langerem thematisiert worden sind,
existierten bisher keine speziellen Férderangebote flr &ltere Hilfeempfangerlnnen: In
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der ,Form, dass man so einen Spezialkurs fiir Altere hat, ist es schon etwas Beson-
deres” (Expertin C). Die Zielgruppe sei aber von anderen Angeboten nicht aus-
geschlossen und habe grundsatzlich die Méglichkeit, sich fiir diese frei zu ent-
scheiden. Hierbei wurde nur eine Ausnahme genannt: Wenn schon mehrere Ange-
bote vorgeschlagen wurden und sich jemand ,stdndig verweigert”, kann dies eine
Klrzung des Leistungsbezuges zur Folge haben.

> Einfluss aktueller Entwicklungen auf die Akquiseablaufe

Hier sollte beleuchtet werden, inwieweit die Neuorganisation der Arbeitsverwaltung
und Neugestaltung der sozialen Sicherungssysteme im Sinne eines aktivierenden
Sozialstaates bereits Einfluss auf die Ebene der Akquisepraxis haben. Aufgrund der
damit transportierten Idee des ,Férderns und Forderns® war auch von Interesse, in-
wieweit die Hilfeempfangerinnen in verstarktem MaBe mit Forderungen konfrontiert
werden.

Die Expertlnnen gaben hierzu an, dass die unter der Leitlinie ,Férdern und Fordern®
angesprochene Neuorganisation der Arbeitsverwaltung und Neugestaltung der
sozialen Sicherungssysteme zur Zeit noch keinen nennenswerten Einfluss auf
die praktische Arbeit der Arbeitsverwaltung haben. Zum einen ist dies der Fall,
weil die geplanten Veranderungen auf praktischer Ebene noch keine konkrete
Umsetzung erfahren haben: ,Das ist alles noch in Vorbereitung und alles nicht so
einfach umzusetzen. Deswegen ist das mit dieser Frage ein bisschen heikel“ (Exper-
tin A). Zum anderen sind die Expertinnen der Meinung, dass die Leitlinie ,,Fordern
und Fordern“ bereits zuvor in der Vorgehensweise der Arbeits-, Sozialamter bzw.
Jobcenter bericksichtigt wurde. Es habe sich dabei zumindest bisher nichts
,Grundlegendes geédndert‘. Denn das ,,Grundkonzept war immer so, dass man darauf
geachtet hat, dass wenn ein Bewerber so aufgetreten ist, dass man den Eindruck
hat, er méchte eigentlich gar nicht so gerne Arbeit aufnehmen und sich auch nicht
férdern lassen, dass man dann natirlich irgendwas machen musste, weil es sonst
fehlende Mitwirkung war” (Expertin C). Diese Beschreibung zum fordernden Aspekt
wird an anderer Stelle um den Aspekt des Férderns erganzt: ,Fir uns ist das Hilfe
zur Selbsthilfe.”, denn ,jemand ohne gute Hilfestellung” sei schlieBlich auch nicht in
der Lage ist, sich selbst zu helfen. ,Die Leute werden schon sehr ernst genommen
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mit ihren Bedlrfnissen® und der Druck auf Hilfeempfangerlnnen, der ,in der éffentli-
chen Diskussion stattfindet, findet in der Praxis bei uns nicht statt” (Expertin B).

4.2.2 Beriicksichtigung von Gender Mainstreaming bei der Akqui-
se von Teilnehmerinnen

Als im Interviewverlauf die Berlcksichtigung von Gender Mainstreaming bei der Teil-
nehmerlnnenakquise angesprochen wurde, schilderten zwei der befragten Expertin-
nen zunachst Beispiele, wie dieser Aspekt auf praktischer Ebene behandelt
bzw. betrachtet wird. Ein/e Expertln sagte einflhrend, dass in der Behoérde bereits
ein Workshop zur Thematik stattgefunden hatte, und berichtete weiterhin, dass alle
LAntrdge auf ESF-Kofinanzierung nach einer bestimmten Matrix beurteilt werden.*
Diese Matrix wurde erganzt durch einen sogenannten Gender-Check, bei dem jede
ESF-kofinanzierte MaBnahme nach bestimmten Kriterien geprift wird. Das heifBt,
dass in diesem Fall fir die Zusage von ESF-Mitteln eine bestimmte Anzahl von Krite-
rien dieses ,Gender-Checks” im Férderangebot zu erflllen ist. Auch an anderer Stel-
le wurde angegeben, dass im Vorfeld seitens der Behdrde geprift wurde, ob der As-
pekt des Gender Mainstreaming im Konzeptentwurf enthalten ist, ,weil es eben auch
wichtiger Bestandteil der EQUAL-Richtlinien ist ... ob die in den jeweiligen Einzelfal-
len dann durchgehalten werden kénnen, das kénnen wir von uns aus nicht im Einzel-
fall dberpriifen, sondern es ist dann auch Sache der Evaluation.” (Expertin B) Kon-

krete Vorgaben zur Uberpriifung wurden in diesem Interview nicht genannt.

> Angestrebtes Geschlechterverhiltnis

Dass bei der Akquise von Teilnehmerlnnen ein bestimmtes Geschlechterverhailt-
nis angestrebt wurde, ist nur in einem Interview angegeben worden. In diesem
Fall sollten in den MaBnahmen jeweils ,mindestens die Hélfte der Teilnehmer, Teil-
nehmerinnen, also Frauen sein.“Nach Aussage der anderen Befragten wird kein be-
stimmtes Geschlechterverhaltnis angestrebt, weil fir die Zusammensetzung der Teil-
nehmerinnen in den Férderangeboten andere Kriterien oder Bedingungen ent-
scheidender sind. Genannt wurden zwei Seiten, die das Geschlechterverhéltnis in
den MaBnahmen beeinflussen bzw. bestimmen: Zum einen ist es davon abhangig,
welche Hilfeempféangerinnen gemeldet werden und somit, welche potentiellen Teil-

nehmerlnnen mit welchem individuellen Hilfebedarf ,zur Verfigung stehen®. Zum an-
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deren bestimmen die Inhalte und Zielsetzungen des Angebotes des jeweiligen Tra-
gers bzw. Projektes Uber die Teilnehmerlnnenstruktur.

Zusatzlich wurde in diesem Zusammenhang in Frage gestellt, ob der ,Gender-
Aspekt” bei allen Mitarbeiterinnen ,,an der Front“der Behérden Uberhaupt so prasent
sei und somit auch bei der Akquise konkret berlicksichtigt werde. Der Aspekt des
Gender Mainstreaming wird vorrangig auf der Ebene der Institution betrachtet, die
Uber die Zusage der Finanzierung eines Férderangebotes entscheidet. Und hierbei
sei in erster Linie relevant, ,dass die MaBnahme selber den Zugang flir beiderlei Ge-
schlechter méglich macht. Kinderbetreuung und diese ganzen anderen Dinge, die
dabei reinspielen, dass das von der MaBnahme selber aus gegeben ist“ (Expertin A).
Wenn diese Kriterien in der MaBnahme enthalten sind, wird das Geschlechterver-
héltnis bei der Akquise von Teilnehmerinnen nicht noch mal separat beleuchtet.

> Abbau von Zugangsbarrieren

Die Mdéglichkeiten, frauen- oder mannerspezifische Zugangsbarrieren in den
Forderangeboten abzubauen, wurde von den Expertlnnen - mit dem Verweis auf
die Bedingungen des Arbeitsmarktes - skeptisch betrachtet. So wurde beispiels-
weise das Angebot von flexiblen Arbeitszeiten innerhalb eines Férderangebotes zwar
grundsatzlich positiv eingeschéatzt, gleichzeitig wird aber auch die Situation in den
Betrieben gesehen, bei denen flexible Arbeitszeiten nur selten vorhanden sind. Wie
von einer Seite bemerkt wurde, kann dies dazu fihren, dass die Teilnehmerinnen in
der MaBnahme zu sehr ,verwdhnt“ werden und dann ,auch nachher einen ganz an-
deren Anspruch” haben, ,wenn sie auf den Arbeitsmarkt gehen.” Gerade bei eher
niedrigen Qualifikationen kénne man ,nicht mit einem so groBen Anspruch an den
Arbeitgeber ran gehen und sagen: ich will dann und dann arbeiten” (Expertin A).
Hierzu wurde das folgende Beispiel formuliert: ,\Wenn ich jetzt ... im Gaststéttenbe-
reich eine QualifizierungsmaBnahme anbiete und da total intensiv auf die Arbeitszei-
ten der Teilnehmer eingehe, ... dann machen sie ihre einjdhrige Qualifizierung und
kriegen das alles wunderbar geregelt, weil sie da mal zwei Stunden, da mal vormit-
tags, da mal nachmittags arbeiten. Dann kommen sie aber auf den Arbeitsmarkt, und
gerade im Hotel- und Gaststéttenbereich ist es natiirlich sehr intensiv mit den bléden
Arbeitszeiten” (Expertin A).
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Zugangsbarrieren, die sich auf bestimmte Berufe beziehen, werden weniger auf
manner- oder frauenspezifischer Ebene gesehen, als vielmehr auf der Ebene der
Qualifikationen oder des Alters. Bezogen auf eine Vermittlung in den Arbeitsmarkt
werden hierbei fehlende Qualifikationen bei den Teilnehmerlnnen und Vorbehalte
gegenlber alteren Arbeitnehmerinnen bei den Arbeitgeberinnen als die entschei-
denderen Hemmnisse hervorgehoben.

Die Schwierigkeiten, die bei dem Abbau von Zugangsbarrieren auf der Ebene der
,Amter“ oder der Férderangbote gesehen werden, hat Expertin A schlieBlich in einem
Satz pragnant zusammengefasst: ,Es wdre natirlich schén, wenn das alles immer so
zu realisieren ist, aber letzten Endes ist der Arbeitsmarkt derjenige, der die Re-

geln diktiert.”

> Ansprache von Frauen und Mannern bei der Akquise

Die erste Ansprache von Teilnehmerlnnen geschieht Giber miindliche oder schrift-
liche Einladungen (s. Kap. 4.2.1), so dass die Ansprache der Zielgruppe nicht wei-
ter frauen- oder mannerspezifisch gestaltet wird. Infomaterialen, welche Be-
schreibungen, fotografische Darstellungen oder andere gestalterische Elemente ent-
halten, wurden von Seiten der ,Amter” nicht erstellt. Hier wurden die Informations-
blatter oder Flyer der ,Offensive fir Altere* bzw. in Einzelféllen Flyer der jeweiligen
Modellprojekte verwendet.

> Vermittlung in ,,geschlechtsuntypische® Bereiche

Die Vermittlung von Frauen und Mannern in Angebote mit jeweils ,,geschlecht-
suntypischen® Bereichen wird von den Interviewten als ein Aspekt betrachtet, der
in den meisten Fallen an der Praxis vorbei zielt. Auch wenn sich die Interviewten
demgegeniber prinzipiell aufgeschlossen zeigten, wird dies nicht bewusst forciert,
weil die Erfahrung zeigt, dass die Tatigkeit von Mannern und Frauen in ,geschlecht-
suntypischen“ Bereichen i.d.R. weder seitens der Betriebe, noch seitens der Hil-
feempfangerlnnen angeboten bzw. nachgefragt wird. Zuséatzlich wurde betont,
dass sich die Vermittlung von Hilfeempfangerinnen primér an den individuellen Nei-
gungen und Fahigkeiten orientiert und man nicht versuchen wirde, ,irgend etwas zu

forcieren, was nicht sinnvoll ist* (Expertin C).
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> Teilnahme an Gender-Trainings

Nur eine/r der Interviewten gab an, an einem Workshop zur Thematik teilge-
nommen zu haben. Dieser Workshop richtete sich allerdings lediglich an die Mitar-
beiterlnnen, die tber die ESF-Antradge entscheiden, so dass hier davon ausgegan-
gen werden kann, dass nicht alle fir die Teilnehmerlnnenakquise Verantwortlichen
gleichermaBen geschult wurden. In den anderen Interviews wurde diesbeziglich
entweder auf den Trager verwiesen, da Gender Mainstreaming-Aspekte flr die dorti-
ge Arbeit relevanter seien oder es wurde auf die individuellen Interessenslagen und
Kenntnisse der Mitarbeiterlnnen bzgl. der Thematik angespielt. Letzteres kommt ex-
emplarisch in folgendem Zitat zum Ausdruck: ,Es lduft eben so gut, so gut es jeder
kann“ (Expertin C).

4.2.3 Berucksichtigung von Migrantinnen bei der Akquise der

Teilnehmerinnen

In einem Interview wurden die folgenden Fragen nur noch selektiv gestellt, da es sich
im Interviewverlauf herausgestellt hatte, dass der/die Expertln grundsatzlich von indi-
viduellen Beratungs- bzw. Hilfebedarfen ausgeht und dementsprechend bei der Ak-
quise eine besondere Berlcksichtigung bestimmter Aspekte ablehnt. Diesbezlglich
wurde von der/dem Befragten zusammenfassend geschildert: ,,Beide Aspekte sowohl
der Gender-Aspekt als auch der Migranten-Aspekt finden sich in der individuellen
Hilfestellung jeweils wieder, egal ob es jetzt ein geschlechtsuntypischer Bereich oder
vielleicht ein altersuntypischer Bereich ist. In der individuellen Hilfe! Wenn das dann
der richtige Weg ist, wird der dann auch gewéhit.“ Aufgrund dessen wurde sich zwi-
schen dem Interviewer und der/dem Expertin darauf geeinigt, nur noch auf die Punk-
te der migrationsbezogenen Sensibilisierung von Mitarbeiterlnnen und der Akquise
von Praktikumsstellen in auslandischen Betrieben einzugehen, da die anderen As-
pekte mit der oben genannten Aussage als beantwortet betrachtet wurden.

> Angestrebter Migrantinnenanteil
Dass ein bestimmter Anteil von Migrantinnen in den Foérderangeboten ange-
strebt wurde, haben die anderen zwei Befragten mit der Begrindung verneint, dass

dieses jeweils nicht im Konzept der Angebote vorgesehen war.
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> Abbau von Zugangsbarrieren

Als die eindeutig groBte Zugangsbarriere fiir Migrantinnen zu einem Angebot
wurden sprachliche Schwierigkeiten genannt. Diese werden durch vorgeschaltete
oder in das Forderangebot integrierte Sprachmodule versucht zu mindern bzw. zu
beheben. Hierbei ergibt sich jedoch einerseits die Problematik, dass die Akquisepha-
se oftmals zu kurzfristig vor dem MaBnahmebeginn stattfindet, so dass nicht genu-
gend Zeit bleibt, die Teilnehmerlnnen in dem MaRB sprachlich zu schulen, wie es not-
wendig ware. Andererseits ist es - je nach dem, wie hoch der Anteil von Migrantinnen
ist - schwierig, die unterschiedlichen sprachlichen Hintergriinde ,,in einem Modul zu-
sammenzufassen®(Expertin A).

Als zweite Zugangsbarriere - wohl eher bezogen auf den Arbeitsmarkt - werden im
Ausland erworbene Bildungs- oder Berufsabschliisse angegeben, die in
Deutschland nicht anerkannt sind. In diesen Féllen wird entweder angestrebt, die
bereits erworbenen Qualifikationen in einen in Deutschland anerkannten Abschluss
munden zu lassen oder es muss eine berufliche Umorientierung stattfinden, die oft-
mals die Wahl eines Arbeitsbereiches mit einem geringeren Qualifikationsniveau be-
inhaltet.

> Ansprache von Migrantlnnen bei der Akquise

Analog zu den Expertinnenantworten zur ,Ansprache von Frauen und Mannern bei
der Akquise“ wird die Ansprache von Personen mit nichtdeutscher oder deut-
scher Herkunft nicht spezifisch gestaltet.

> Aufnahme in untypische Bereiche

Eine Vermittlung von Migrantlnnen in eher untypische Arbeitsbereiche wird
nicht bewusst forciert. Nach Auffassung der Expertinnen liegt dies wiederum ,an
dem Einzelfall, was der Teilnehmer mitbringt und inwieweit es méglich ist, ihn dann

auch weiterzuférdern oder -qualifizieren* (Expertin A).

> Migrationsbezogene Sensibilisierung der Mitarbeiterinnen
Nach Aussage der befragten Expertlnnen haben in den Amtern keine gezielten
Sensibilisierungen oder Schulungen der Mitarbeiterinnen beziiglich der Belan-

ge von Migrantlnnen stattgefunden. In einem Interview wurde jedoch hervorgeho-
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ben, dass ,Migration schon lange ein wichtiges Thema* sei und insofern zwar keine
formale Schulungen stattfinden, aber ,eine Sensibilisierung lber die fachpraktische
Arbeit und dber Anleitung erfolgt” (Expertin B).

> Akquise von Praktikumstellen in Betrieben auslandischer Unternehmer-
Innen

Hinsichtlich des Angebots von Praktikumsplatzen in auslandischen Betrieben
wurde von den Interviewten auf die Trager verwiesen, die flr die Akquise von
Praktikumstellen zustandig seien. Lediglich in einem Fall wurde von guten Erfah-
rungen mit auslandischen Betrieben berichtet. Dort sei ein breites Spektrum von
auslandischen Betrieben vorhanden und die Vermittlung in Praktika und Arbeit findet
nicht nur landesspezifisch, sondern ,interkulturell statt, so dass z.B. auch griechi-
sche Migrantinnen bei tlirkischen Unternehmerinnen eine Arbeit finden.

Fazit zu den Expertinneninterviews in den ,,Amtern®

> Bedingungen und Ablaufe der Akquise aus Sicht der ,,Amter*

Eine ,Bewertung“ der Expertlnnennaussagen zu den Ablaufen der Teilnehmerlnnen-
Akquise bleibt an dieser Stelle weitestgehend auf die in Kapitel 4.2 vorgenommene
deskriptive Form begrenzt. Am Ende von Kapitel 4.3 wird die geschilderte Sichtweise
der ,Amter“ den Antworten der Expertinnen von den Modellprojekten gegeniiberge-
stellt. Dann wird zu Uberprifen sein, inwieweit dort Gemeinsamkeiten oder Unter-
schiede in der Auffassung einzelner Aspekte der Akquisepraxis vorliegen. Von Inte-
resse wird hierbei insbesondere sein, wie die ,Vorauswahl“ potentieller Teilnehme-
rinnen flr das jeweilige Angebot und wie die Mdglichkeiten der Einflussnahme auf
die Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen von den Expertinnen der Modellprojekte
betrachtet bzw. beurteilt wird.

Aufschlussreich war jedoch bereits, nach Auswertung dieser Interviews von den Ex-
pertinnen des Arbeits- und Sozialamtes bzw. Jobcenters bestéatigt zu bekommen,
dass die Férderangebote der ,,Offensive fiir Altere“ in ihrer spezifischen Aus-
richtung auf die Zielgruppe der Alteren etwas Neues und Besonderes darstellen.
Den Befragten waren keine vergleichbaren Angebote bekannt, so dass der gewahlte
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Fokus auf altere Arbeitslose somit nicht nur bei den beteiligten Tragern ein Novum

darzustellen scheint.

Als ebenso aufschlussreich sind unseres Erachtens die Antworten zu bisherigen
Auswirkungen der Neuorganisation der Arbeitsverwaltung und Neugestaltung
der sozialen Sicherungssysteme auf die Akquisepraxis in den ,Amtern“ zu betrach-
ten. Es wurde geschildert, dass diesbezliglich noch keine Veranderungen stattge-
funden haben bzw. praktisch umgesetzt wurden. Zu beachten ist hierbei sicherlich,
dass die Interviews bereits im Marz 2003 durchgefihrt wurden. Da das erste und
zweite Gesetz des sogenannten ,Hartz-Konzeptes*® erst zum 01. Januar 2003 in Kraft
getreten sind, waren hierauf bezogene Konsequenzen zum Zeitpunkt der Interviews
vielleicht noch nicht in dem MaRB transparent oder spurbar, wie es seitens des Inter-
viewers erwartet wurde. Darlber hinaus haben die Expertlnnen die Leitlinie des
,Forderns und Forderns® nicht in direkten Zusammenhang zu den Hartz-Beschlissen
gestellt, sondern sich in ihren Schilderungen offensichtlich auf die reine Aussage des
,Forderns und Forderns“ beschrankt. Dies |&sst ebenso darauf schlieBen, dass auf
Seiten der ,Amter“ zunachst eine abwartende Haltung gegeniiber méglichen Veran-
derungen durch die ,Hartz-Beschlisse® eingenommen wurde und deren konkrete

Umsetzung in der Praxis noch nicht bekannt war.

> Berlicksichtigung von ,,Gender Mainstreaming“ bei der Akquise von Teil-
nehmerinnen

In den Antworten zur Bericksichtigung von Gender Mainstreaming bei der Akquise
von Teilnehmerlnnen ist zunachst aufféllig, dass an einer Stelle das Instrument des
,aender-Checks” herausgestellt wurde. Dies zeigt, dass die Strategien des Gender
Mainstreaming mittlerweile auch in Form konkreter Vorgaben und Richtlinien in
die Praxis der Arbeits- und Sozialverwaltung eingegangen sind. Dennoch
scheint dieser Umstand noch nicht bewirkt zu haben, dass die Chancengleichheit
von Méannern und Frauen auf allen Ebenen gleichermaBen als durchgangiges
und v.a. verinnerlichtes Leitprinzip betrachtet wird. Offensichtlich wird die Berick-
sichtigung von Gender Mainstreaming in erster Linie mit bestimmten institutionellen
Handlungsfeldern verknUpft bzw. lediglich in bestimmten Zusammenh&angen beach-
tet. So stellt sich die Frage, warum der ,Gender-Check® lediglich bei den ESF-
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kofinanzierten MaBnahmen eingesetzt wird. Die Antwort beruht mit groBer Wahr-
scheinlichkeit darauf, dass die Umsetzung des Gender Mainstreaming-Prinzips bei
ESF-Projekten verbindlich vorgegeben ist.'** Dies wurde an anderer Stelle bestétigt,
indem genannt wurde, dass das Prinzip des Gender Mainstreaming deswegen be-
achtet wurde, ,weil es eben auch wichtiger Bestandteil von EQUAL ist.” Offenbar
scheinen die Vorgaben den eigentlichen AnstoB fiir eine Beriucksichtigung von
Gender Mainstreaming gegeben zu haben, so dass diese Expertinnenaussagen
noch nicht das ,selbstverstandliche Handlungsmuster wiederspiegeln konnten, das
Gender Mainstreaming eigentlich erreichen will.

Dennoch muss auch beachtet werden, dass die Tétigkeit der Arbeits- und Sozialam-
ter bzw. Jobcenter in grundlegende Zusammenhange eingebunden und von Rah-
menbedingungen abhangig ist, in denen die Thematik nicht oder nur marginal be-
handelt wird. Das heif3t, so lange die Forderung der Chancengleichheit von Man-
nern und Frauen im betrieblichen Alltag und von den Arbeitgeberlnnen wei-
testgehend unberiicksichtigt bleibt, fallt es schwer, diesen Aspekt bei der For-
derung und Vermittlung der Hilfesuchenden im gewilinschten Umfang durchzu-
setzen. Deutlich wurde dies insbesondere bei den Aspekten ,Abbau frauen- und
mannerspezifischer Zugangsbarrieren® und ,Vermittlung in geschlechtsuntypische
Bereiche” sowie in der Aussage: ,,Es wére natiirlich schén, wenn das alles immer
So zu realisieren ist, aber letzten Endes ist der Arbeitsmarkt derjenige, der die
Regeln diktiert.”

Die genannten Aspekte und die dargestellten Expertinnenaussagen verdeutlichen,
dass fur die erfolgreiche Implementierung von Gender Mainstreaming die Sen-
sibilisierungsmaBnahmen in der Arbeits- und Sozialverwaltung ausgeweitet
werden missen. Die Vermittlung von Gender Mainstreaming scheint noch nicht
ausreichend von der theoretischen Ebene auf alle Beteiligungsebenen erfolgt zu sein
und sollte somit um mehr Transparenz und praxisnahe Informationen bemuht sein.

Auch wenn es sich bei unseren Expertinneninterviews keineswegs um eine repra-

124 \gl. Europaische Kommission - Einbeziehung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern in
die StrukturfondsmafBnahmen - Technisches Papier 3:
http://europa.eu.int/comm/regional_policy/sources/docoffic/working/doc/mainst_de.pdf, 04.12.03.
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sentative Befragung handelt, ist auffallig, dass nur in einem Fall eine spezifische
Sensibilisierung zur Thematik bzw. ein Gender-Traing stattgefunden hat. Solange
das Grundverstandnis von Gender Mainstreaming nicht allen beteiligten Ebenen
gleichermaBen vermittelt wird, kann dessen Umsetzung lediglich so gut funktionie-
ren, ,S0 gut es jeder kann®. Und dies reicht fir eine umfassende und erfolgreiche

Implementation von Gender Mainstreaming noch nicht aus.

Zusatzlich - und dies wird der schwierigere Prozess sein - miissen die Rah-
menbedingungen in den Betrieben fiir und die dortige Information Uber die
Forderung von Chancengleichheit von Frauen und Mannern noch entschei-
dend verbessert werden. Ansonsten kann Gender Mainstreaming auf praktischer
Ebene der Arbeits- und Sozialverwaltung sowie der Beschaftigungsférderung wohl
nur als eine ,gut gemeinte” Theorie betrachtet werden, die unabhangig von den Rea-
litaten des Arbeitsmarktes ,gedacht® wird. Wenn sich nach Angaben des Instituts fur
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) gerade mal 6,5 Prozent aller deutschen Be-
triebe fiir mehr Gleichheit zwischen Mann und Frau einsetzen,'?® ist offensichtlich,
dass in diesem Kontext noch erheblicher Handlungsbedarf besteht. Somit ware auch
eine verstarkte Zusammenarbeit zwischen der Arbeits- und Sozialverwaltung und
den Unternehmen winschenswert, um Arbeitgeberlnnen einerseits Vorteile aufzu-
zeigen, die eine Beschaftigung von Frauen mit sich bringen kann und andererseits
tber Modelle zu informieren, die z.B. zu einer verbesserten Vereinbarkeit von Familie

und Beruf beitragen kénnen. %

> Berlicksichtigung von Migrantinnen bei der Akquise der Teilnehmerinnen

Wie der vergleichsweise geringe Umfang der ausgewerteten Expertlnnenausagen
zur ,Berlcksichtigung von Migrantlnnen bei der Akquise der Teilnehmerlnnen® be-
reits deutlich macht, wurde dieser Aspekt nicht ausdriicklich und konkret bei der
Akquise behandelt. Dies wurde damit begrindet, dass die Berilcksichtigung von
Migrantinnen nicht spezifisch im Konzept der Forderangebote vorgesehen war.

Hierzu muss unsererseits erganzt werden, dass zwar zwei Modellprojekte der ,Of-

'5Globert, Y. : Diversity Management - Auf den Unterschied kommt es an. In: IBV 03/04, S. 1-3
126ygl. Miller, P./ Kurtz B.: Chancen und Hemmnisse bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming
durch die Bundesagentur fir Arbeit. http://doku.iab.de/ibv/2004/ibv0204_1.pdf, 12.02.04.
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fensive fir Altere ihre bzw. einen Teil ihrer Angebote speziell an Migrantinnen ge-
richtet haben, dass aber die Mitarbeiterinnen der beiden beteiligten ,Amter* nicht an
der Befragung teilgenommen haben. Da aber grundsatzlich erhoben werden sollte,
inwieweit dieser Aspekt bertcksichtigt wird und auch in den anderen Modellprojekten
auslandische Teilnehmerlnnen bzw. Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund sind,
wurde der Fragenkomplex in der geplanten Form beibehalten.

Dennoch féllt eine ,Interpretation” der Expertinnenaussagen angesichts des geringen
Interviewmaterials schwer. Es scheint so zu sein, dass die Belange von Migrantin-
nen nicht in spezifischer Form Bericksichtigung finden. Die von den Expertin-
nen genannten Beispiele zu sprachlichen Zugangsbarrieren und Schwierigkeiten bei
der Anerkennung von im Ausland erwobenen Bildungs- und Berufsabschllissen zei-
gen aber, dass die Belange von Migrantinnen durchaus thematisiert und reflektiert
werden. Dies geschieht jedoch nicht anhand definierter und unterstiitzender Ansétze,
Modelle oder Richtlinien, sondern wird am Einzelfall vorgenommen. Auch wenn die
Einzelfallorientierung grundsatzlich sinnvoll und winschenswert ist, zeigt dies, dass
keine grundsatzliche und zielgerichtete Sensibilisierung fiir die Belange und Sicht-
weisen von Migrantinnen erfolgt ist. Wahrend der Aspekt des Gender Mainstreaming
(zumindest) als Strategie bekannt ist, zeigte sich in den Expertinneninterviews, dass
(zumindest) bisher keine Strategie vorhanden ist, mit der die Belange von Migrantin-
nen berlcksichtigt werden.

In der folgenden Auswertung der Expertlnneninterviews in den Modellprojekten der
,Offensive fiir Altere” wird sich zeigen, ob entsprechende Strategien in der Praxis der
Férderangebote vorhanden sind.
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4.3 Interviewergebnisse aus den Modellprojekten

Nachdem die Vorgehensweise zur Analyse der Akquise und die dabei angewandte
Forschungsmethodik des Expertinneninterviews im Kapitel 4.1 sehr ausfihrlich er-
lautert wurden, soll an dieser Stelle lediglich ein kurzer Einblick in die Vorgehenswei-
se zu den in den Modellprojekten gehaltenen Expertlnneninterviews gegeben wer-
den.

Analog der Darstellung in den Kapiteln 4.1 und 4.2 haben wir nicht nur bei den zu-
standigen ,Amtern", sondern auch in den sieben Modellprojekten der ,Offensive fiir
Altere* Expertinneninterviews gefiihrt. Hierbei waren die ermittelten Expertinnen die
Leiterlnnen bzw. Durchfihrenden der jeweiligen Modellprojekte. Diese Interviews in
den Modellprojekten wurden im Mai bzw. Juni 2003 durchgefiihrt und hatten eine

durchschnittliche Dauer von 1 2 Stunden.

Bei den Modellprojekten gingen die Fragenkomplexe der Interviews allerdings Uber
den Kontext der Akquise hinaus. Zum einen zielten die Fragestellungen zu ,Gender
Mainstreaming“ und ,Migrantinnen® auch auf die Bertcksichtigung dieser Aspekte im
Prozess der Fdrderangebote und nicht nur im Rahmen der Akquise. Zum anderen
sind weitere Fragestellungen zu verschiedenen Inhalten und Rahmenbedingungen
der Modellprojekte enthalten. Wie dem im Anhang beigefligten Interviewleitfaden zu
entnehmen ist, sind dies Fragenkomplexe zur ,Organisation und Personalstrukturen®,
zu den ,Teilnehmerlnnen®, zur ,Kompetenzanalyse®, zur ,Gesundheitsférderung®,
zum ,Praktikum®, zur ,Zusammenarbeit mit Unternehmen“ und zum ,Equal-
Programm?®. Die zuletzt genannten Fragestellungen wurden fiir den vorliegenden Be-
richt lediglich selektiv ausgewertet und an entsprechenden Stellen bertcksichtigt.

Im Folgenden werden die ausgewerteten Expertinnenaussagen der Modellprojek-
te zur , Akquise“, zu ,,Gender Mainstreaming“ und zu , Migrantinnen“ darge-
stellt und schlieBlich in einem Fazit den Aussagen der Expertinnen der ,Amter ge-

genlbergestellt.
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4.3.1 Bedingungen und Ablaufe der Akquise aus Sicht der
Modellprojekte

> Vorgehensweise bei der Akquise

Aus Sicht der befragten Expertinnen der sieben Modellprojekte wurden die Schilde-

rungen bzgl. der Akquiseablaufe, die im Kapitel 4.2.1 angeftihrt wurden, in den fol-

genden Punkten zun&chst bestatigt:

Nachdem die Arbeits- und/oder Sozialverwaltungen von den Projekten Uber die In-

halte des Angebotes informiert wurden bzw. dort ein entsprechendes ,Teilnehmerin-

nen-Profil“ angegeben wurde, findet in der Regel eine erste Prifung hinsichtlich

potentieller Teilnehmerinnen in den , Amtern* statt. Diese potentiellen Teilneh-

merlnnen werden den Projekten zugewiesen, und die letztendliche Auswahl der

Teilnehmerlnnen wird dann in den Modellprojekten Uber die Erstgesprache ge-

troffen.

Zusétzlich wurden von drei Expertlnnen der Modellprojekte noch Wege der ,.direk-

ten“ Akquise genannt, Uber die - im Vergleich zur Gesamtmenge - aber nur eine

geringere Anzahl von Teilnehmerlnnen gewonnen wird. Folgende Beispiele wurden

hierzu angegeben:

1. Informationsblatter, Flyer der ,Offensive fir Altere” oder der Modellprojekte, die
u.a. in Behdrden ausgelegt wurden,

2. Informationsveranstaltungen beim Trager,

3. Artikel in regionaler Presse,

4. Laufkundschaft®.

Auch wenn von den Expertlnnen der Modellprojekte bestatigt wurde, dass dort letzt-
lich Uber die Teilnehmerlnnen, die in das Angebot genommen werden, (mit-)ent-
schieden wird, wurden diesbeziiglich einige Einschrankungen hervorgehoben. Zu-
nachst muss an dieser Stelle festgehalten werden, dass vier der Befragten ihre Ein-
flussmoglichkeiten bei der Akquise der Teilnehmerlnnen als duBerst gering ein-
stuften. Als entscheidender Grund wurde hierfir angegeben, dass zu wenig poten-
tielle oder geeignete Teilnehmerlnnen zugewiesen werden bzw. zur Auswahl ste-

hen, so dass in diesen Fallen faktisch kaum Wahlmdglichkeiten gegeben sind. Da die
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Realisierung der Férderangebote jedoch an die Kofinanzierung durch die ,Amter*
gebunden ist, muss eine bestimmte Mindestanzahl an Teilnehmerlnnen aufgenom-
men werden und folglich auch diejenigen, die nicht dem geplanten ,Profil“ entspre-
chen.

Diese Gebundenheit an den ,Férdergeber® wurde auch in einem weiteren Beispiel
dokumentiert. So wurde von einer Seite geschildert, dass dem Modellprojekt
manchmal auch nahegelegt wird, bestimmte Teilnehmerinnen aufzunehmen. Be-
griindet wurde dies u.a. damit, dass den ,Amtern“ bei einigen Hilfeempfangerinnen
nicht bekannt sei, welche ,Vermittlungshemmnisse® im Einzelnen vorliegen. Das
Forderangebot wird hierbei als Mdglichkeit betrachtet, mehr Informationen Uber die

arbeitsmarktbezogenen Problematiken der jeweiligen Teilnehmerinnen zu erlangen.

Des Weiteren wurde genannt, dass sich die Praxis der Bildungsgutscheine in eini-
gen Féllen negativ auf die freiwillige Wahl eines Angebotes seitens der Teil-
nehmerlnnen ausgewirkt hat. So haben die Teilnehmerinnen durch das Ausstellen
eines Bildungsgutscheines zwar theoretisch die freie Wahl, sich fiir ein Bildungsan-
gebot zu entscheiden; da aber der Zielgruppe keine alternativen Angebote zur Ver-
flgung stlinden, ist diese Wahlmdglichkeit praktisch nicht vorhanden: ,Das lief dann
mehr oder weniger darauf hinaus, dass die Teilnehmer gezwungen worden sind, in

die MaBnahme rein zu gehen. Dieser Druck war da vom ...amt" (Expertin D).

Auch wurde beméangelt, dass die von den Modellprojekten vorgegebenen ,,Teil-
nehmerlnnenprofile“ seitens der ,,Amter“ nicht so genau beriicksichtigt wur-
den. Da die Mitarbeiterlnnen der Arbeits- und Sozialverwaltungen eine so groB3e An-
zahl von Arbeitslosen zu betreuen haben, wird von den Expertlnnen vermutet, dass
diese damit Uberfordert bzw. Uberlastet seien, immer die spezifischen Vorgaben fir
ein Projekt zu erflllen.

> Beurteilung der Zusammenarbeit mit den zustiandigen ,,Amtern“
Trotz der oben geschilderten Kritikpunkte an der Akquisepraxis wurde die Zusam-
menarbeit mit den jeweils zustindigen ,,Amtern“ von vier der Expertinnen als gut

und sehr gut bis hervorragend und beispielhaft beschrieben. In diesen Fallen

0
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wurde betont, dass es sich um eine kooperative Zusammenarbeit handelt, die sich
vor allem durch persdnlichen Kontakt und direkte Absprachen mit den betref-
fenden Mitarbeiterinnen entwickelt hat. Von zwei Expertinnen wurden hierbei ,qua-
lifizierte Rdckmeldungen® zu den Teilnehmerlnnen und die offene Ansprache von

,Dingen, die gut oder nicht so gut laufen”als férderlich erachtet.

Bezogen auf die Form von gemeinsamen Absprachen und Abstimmungsprozessen
wurde darlber hinaus das Beispiel von ,,sogenannten Arbeitsmarktgesprachen*
gegeben, die sich ,lber die Jahre als Qualitidtsbaustein erwiesen” (Expertin I) ha-
ben. Hier treffen sich Vertreterlnnen des Tragers und der zustandigen Behdrde in
einem regular vereinbarten Turnus und greifen die Zielsetzungen und Erfahrungen
der letzten Monate auf, indem rekapituliert wird, welche Ziele verfolgt und welche
davon realisiert wurden. Das Gesprach ,wird gleichzeitig dazu genutzt, liber die Zu-
kunft zu sagen, was die Eckpunkte fur das ...-amt im ndchsten Jahr sind, und wieweit
wir uns darauf einlassen kénnen... Eine Zuweisungspraxis, die eben Schwierigkeiten

bereitet hat, wird offen angesprochen® (Expertin 1).

In einem anderem Interview wurde hervorgehoben, dass man innerhalb der Koopera-
tion ,die Rolle, den Auftrag und den gesetzlichen Hintergrund eines Mitarbeiters
im ...-amt nicht vergessen darf“ (Expertin F), und wenn man diese anerkennt, wr-
de es leichter fallen, verschiedene Ansatze oder Gegebenheiten innerhalb der Zu-

sammenarbeit zu akzeptieren.

Auch wenn in diesen Interviews die Zusammenarbeit mit den ,Amtern“ grundsatzlich
positiv beschrieben wurde, sind auch einzelne Kritikpunkte genannt worden.

So wurde von Vorbehalten bezliglich der Zielgruppe seitens der Mitarbeiterin-
nen der ,,Amter“ berichtet. In einem Fall soll die Aussage gefallen sein: ,Der ist 58!
Soll der das wirklich noch machen?* Seitens des Modellprojektes musste hier zu-
nachst Uberzeugungsarbeit geleistet werden, damit Teilnehmerinnen dieses Alters in

das Angebot aufgenommen werden konnten.

In einem anderen Fall wurde ein intensiverer Austausch beziiglich einzelner Teil-
nehmerlnnen bei der Akquise und im Verlauf des Férderangebotes als wichtig

0
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erachtet. Wenn sich beispielsweise herausstellt, dass bestimmte Teilnehmerlnnen
eine Verweigerungshaltung annehmen und gar nicht arbeiten wollen, sollte dies the-
matisiert und Lésungen bzw. Alternativen besprochen werden.

In drei Interviews wurde die Zusammenarbeit mit den ,Amtern“ (in diesen Fallen
speziell mit den Arbeitsdmtern) aufgrund veranderter ...Rahmenbedingungen als
seit kurzem bzw. aktuell problematisch bewertet. Von einer Seite wurde vermerkt,
dass sich die Arbeitsamter zur Zeit aus den Férdermdglichkeiten flr Langzeitarbeits-
lose zurlckziehen. Flr diese Zielgruppe ,gibt es TrainingsmaBnahmen, und dann
war es das auch®, und die Trager hangen bezliglich weiterer Veranderungen, die sich
durch das Hartzkonzept und die Vorhaben der Agenda 2010 ergeben werden, ,erst
mal einfach in der Luft” (Expertln J). Darlber hinaus wurde als wiinschenswert be-
schrieben, dass bei solchen Prozessen die Trager, aber auch die Betroffenen ,mehr

ins Boot genommen werden* (Expertin J).

Konkrete Schwierigkeiten, die erst in letzter Zeit verstarkt vorkommen, betonten vor
allem die Modellprojekte, bei denen die Teilnehmerlnnen Uber Arbeitsbeschaffungs-
maBnahmen beschéftigt und eingebunden sind. So wurde kritisiert, dass die Teil-
nehmerinnen von ABM nur noch fiir ein halbes Jahr zugewiesen werden - ohne
Option auf Verlangerung. Dieser Zeitraum wurde als deutlich zu kurz erachtet, da es
sich um einen Personenkreis ,mit mehreren vermittlungshemmenden Merkmalen*
handelt, fir den aus ,inhaltlich-pddagogischer Sicht“ mehr Zeit bendtigt wird. Und
wenn ,da noch Bestandteile drin sein sollen - eine gewisse Einarbeitungszeit, Quali-
fizierung in diesem Rahmen und dann noch ein Praktikum - wie soll das laufen in ei-

nem halben Jahr?” (Expertin I).

> Geforderte Vermittlungsquoten

In drei der sieben Forderangebote wurde eine Vermittlungsquote vorgegeben.
Diese liegt in einem Fall bei 70, in einem Fall bei 50 und in einem weiteren Fall bei
35 Prozent. Wobei sich die Vorgabe zur ,50prozentigen Vermittlungsquote® nicht nur
auf eine Vermittlung der Teilnehmerinnen auf den ersten Arbeitsmarkt bezieht. Zu
,vermittlung“ zéhlen in diesem Fall beispielsweise auch die ,Vermittlung“ in Weiter-
bildungs- oder UmschulungsmaBnahmen oder andere Einrichtungen der beruflichen
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Rehabilitation. In einem Angebot werden die erreichten Vermittlungsquoten im
Rahmen der Gesprache zur Integrationsbilanz besprochen. Hierbei wird offen
thematisiert, welche Teilnehmerinnen vermittelt werden konnten und welche nicht.
Aber es gibt dort keine klar definierte und schriftlich fixierte Vermittlungsquote. In
drei Angeboten existieren keine konkreten Vorgaben bezogen auf die Vermitt-
lungsquote.

Diese unterschiedlichen Vorgaben hangen zum einen mit den verschiedenen Hinter-
grinden der Modellprojekte (siehe Kap. 2) und den somit ebenfalls verschiedenen
Regelungen zur Kofinanzierung zusammen. Zum anderen spielt hierbei sicherlich der
jeweilige Ermessensspielraum der Arbeits- oder Sozialverwaltung beziglich solcher

Vorgaben eine Rolle.

4.3.2 Beriicksichtigung von Gender Mainstreaming bei der Akquise
sowie im Forderangebot

Bevor in den folgenden Abschnitten erlautert wird, inwieweit die Bericksichtigung
von Gender Mainstreaming bei der Akquise der Teilnehmerlnnen seitens der Modell-
projekte stattgefunden hat, soll zunachst erdrtert werden, ob die Umsetzung von
Gender Mainstreaming grundsétzlich in den Teilprojekten angestrebt wurde. Vier der
Expertinnen betrachten die Umsetzung von Gender Mainstreaming als ein an-
gestrebtes Ziel ihres Teilprojektes. Allerdings wurden in diesem Zusammenhang
direkt auch Einschrankungen genannt, welche die Umsetzung von Gender
Mainstreaming erschweren bzw. erschwert haben. Hierbei wurden vor allem die Ein-
flussmoglichkeiten bei der Teilnehmerlnnenakquise als zu gering bewertet, so dass
keine gezielte Auswahl von Frauen oder Mannern stattfinden konnte.

Von den anderen drei Expertinnen wurde angegeben, dass Gender Mainstrea-
ming grundsaétzlich nicht im Angebotskonzept vorgesehen ist. Hierflir wurden
drei Griinde genannt:

1) Die Angebotsinhalte bzw. die ,,Geschichte“ des Angebotes sind nicht auf
das Prinzip des Gender Mainstreaming bzw. fiir Frauen ausgerichtet (z.B.
Mobellager): ,Das hdngt mit der Geschichte dieses Projekts zusammen. Das

Projekt ist gewachsen als Mdbellager, was einfach eine klassische Ménner-

0
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doméne war und auch immer noch ist. Umzugsunternehmen, Mdbelpacker,
Transporte hat mit schwer Heben zu tun. Das ist einfach eine kérperliche Be-
lastung und einfach kein Frauengebiet“ (Expertin I).

2) Es wird vorrangig eine ,,Passung“ zwischen den jeweiligen Teilnehme-
rinnen und dem Angebot in Betracht gezogen. Ob es sich hierbei um Man-
ner oder Frauen handelt, spielt keine Rolle: ,Der kann Mitte 50, Mann, Frau
sein — das spielt (berhaupt keine Rolle. Hauptsache, die betreffende Person

kann den Erfordernissen des Arbeitsplatzes gerecht werden* (Expertin H).

3) Die Einflussnahme bezuglich der Akquise ist zu gering, als dass man ge-
zielt Manner oder Frauen aufnehmen koénnte: ,Das ergibt sich dann einfach
auch so, weil das Angebot an Teilnehmerlnnen halt so ist* (Expertin J).

Im Zusammenhang mit dem Punkt 2) wurde auBerdem eine grundsétzliche Skepsis
geauBert, inwieweit die Strategie des Gender Mainstreaming im Rahmen der
beschaftigungsfordernden Angebote realisierbar ist oder Sinn macht. Es gehe
schlieBlich darum, die jeweiligen Betroffenen mdglichst individuell und in Einklang mit
dem Fdrderangebot zu unterstiitzen. Weiterhin wird die Skepsis an der Strategie des
Gender Mainstreaming bestarkt, indem diese als eine ,aufgesetzte Begrifflichkeit”
betrachtet wird. Es sei schlieBlich eine ,gelebte” Chancengleichheit, wenn zwischen
Mannern und Frauen nicht differenziert wiirde, sondern jeweils gleiche Chancen zur
Beteiligung an den Platzen des Angebotes gegeben wirden: ,Wenn wir der Ansicht
waren, der/die Betreffende kann den Anforderungen dieses Arbeitsplatzes nach-
kommen - egal, was es flr ein Arbeitsplatz ist - sie/er kann diesen Arbeitsplatz ha-
ben. Von daher stellte sich fiir uns nie das Thema*“ (Expertin H).

> Angestrebtes Geschlechterverhiltnis

Nach Aussage der Expertinnen war es nicht moglich, bei der Aufnahme der Teil-
nehmerinnen in die Forderangebote ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis zu
planen oder anzustreben. Auch wenn ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis in
drei Konzepten der Modellprojekte vorgesehen war (geplant war in diesen Konzepten
ein ausgeglichenes Verhaltnis oder das Verhéltnis 60% Frauen zu 40% Manner),
konnte dies bisher nicht bewusst beeinflusst bzw. umgesetzt werden. Als hierfir

verantwortlich wurden wiederum die geringe Anzahl an potentiellen Teilnehme-
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rinnen bzw. die mangelnden Einflussmoglichkeiten bei der Teilnehmerinne-
nakquise hervorgehoben. Die Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen hat sich
dementsprechend durch die von den ,Amtern“ vorgegebene ,Teilnehmerlnnenstruk-
tur“ ergeben und konnte nicht zielgerichtet geplant oder gesteuert werden. Infolge
dessen waren in einigen Angeboten Frauen und in einigen Angeboten Manner in der
Uberzahl vertreten. Zusétzlich wurde in einem Interview genannt, dass die von den
,Amtern“ vorgeschlagenen Frauen schlieBlich nicht im Sinne einer ,Quote* aufge-
nommen wurden. Vielmehr sei die ,Passung“ zwischen dem Angebot und den Vor-
aussetzungen der Teilnehmerlnnen entscheidend fiir die Aufnahme in das Angebot

gewesen.

> Unterschiede in Betroffenheit und Problemlagen von Mannern und Frauen
Von den befragten Expertinnen wurden vier Aspekte genannt, in denen sie Unter-
schiede in der Betroffenheit und in den Problemlagen von Mannern und Frauen
im Rahmen der ,,Offensive fiir Altere” kennen gelernt haben:

1) Die Identifikation mit der Erwerbsarbeit und die Rolle als ,,Ernahrer der

“127 hoch starker ausgepragt

Familie” ist bei Mannern dieser ,,Generation
als bei Frauen. Dadurch ergibt sich in der Situation der Arbeitslosigkeit nicht
selten ein hdéheres Frustrationspotenzial: ,Die Ménner sind frustrierter, allein

dadurch, weil sie sehr darauf angewiesen sind und ihre Familie daran hdngt
(Expertin D).

2) Nach Scheidungen tragen Frauen haufiger die hauptsachliche Verant-
wortung fir die Kinder: ,...die Belastung, fiir Kinder zustdndig zu sein und

die finanziell durchzuziehen, das war eindeutig bei den Frauen” (Expertin E).

3) Frauen sind (insbesondere nach Scheidungen) finanziell schlechter abge-
sichert: ,Die sind dann aus der Scheidung rausgegangen mit einem Minimal-
unterhalt ... und sind auch nicht richtig versichert und versorgt” (Expertin G).

4) In einigen Berufen (v.a. im Bereich Verkauf) werden Frauen starker als

Méanner mit Diskriminierungen konfrontiert, weil ,Junge und Attraktive“ den

127 Es fallt hierbei schwer, von einer ,Generation” zu sprechen, weil die Altersspanne der Teilnehme-

rinnen in den Férderangeboten (von 42 bis 60 Jahren, vgl. Kap 5) in einigen Féllen eine Generation
liberschreitet. Zusétzlich wirken auf diese ,Generationen” der Teilnehmerlnnen bereits Individualisie-
rungstendenzen, so dass interindividuelle Unterschiede nicht selten gréBer sind als intergenerative.
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Vorzug bekommen: ..., dass die Frauen weniger Chancen auf dem Arbeits-

markt haben als Médnner und selbst wenn sie Bdckereiverkduferin machen

wdrden, dann nur attraktiv bzw. jung Aussehende den Vorzug bekommen
(Expertin G).

In mehreren Interviews wurde jedoch auch betont, dass die Unterschiede in Betrof-
fenheit und Problemlagen vielmehr individuell und nicht geschlechtsspezifisch
zu betrachten seien: ,Wenn ich den Einzelnen in seiner individuellen Situation und in
dem, was er erlebt und erfdhrt, ernst nehme, dann habe ich da Unterschiede in Be-

troffenheit und Problemlage* (Expertin F).

Darliber hinaus wurde geduBert, dass die Unterschiede in der Betroffenheit und
den Problemlagen zwischen Mannern und Frauen in jiingeren Generationen
deutlicher vorhanden sind. Als Beispiel wurden ,alleinerziehende Mutter* genannt.
Da die Kinder bei alteren Teilnehmerlnnen in vielen Féllen erwachsen seien und sich
selbst versorgen, sei diese Situation im Rahmen der ,Offensive fiir Altere* seltener

aufgetreten als bei jungeren Teilnehmerlnnengruppen.

> Beriicksichtigung ,,geschlechtstypischer” Sicht- und Herangehensweisen im
padagogischen Konzept

Lediglich zwei Expertinnen haben angegeben, ,,geschlechtstypische“ Sicht- und
Herangehensweisen bewusst im padagogischen Konzept beriucksichtigt zu ha-
ben. In einem Fall wurde dieser Aspekt vor allem uber ,biografisches Lernen*
wahrgenommen, indem dort die geschlechtstypischen Erfahrungen, aber beispiels-
weise auch die Kompetenzen, die man Uber die Familientétigkeit erwoben hat, the-
matisiert wurden.

An anderer Stelle wurde die Zusammenarbeit mit einer Frauen-Computerschule als
ein extern angebotener Kurs genannt. Hier kdnnen Frauen mit freier Zeiteinteilung,
individueller Betreuung und einem hohen Grad an Selbststandigkeit den Umgang mit
dem PC erlernen.

In einem weiteren Fall hat sich die Berlicksichtigung von ,geschlechtstypischen®
Sicht- und Herangehensweisen im Verlauf des Forderangebotes ergeben. So hat
sich dort herausgestellt, dass die Frauen eines Kurses sich sehr zurlickhaltend in
Diskussionen verhalten haben oder wenn es darum ging, vor der Gruppe etwas zu
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referieren. Diese Beobachtung wurde offen angesprochen und ein Ansto3 gegeben,
dass auch mal eine Frau etwas prasentiert. Nachdem dies gut geklappt hat, haben
die anderen Teilnehmerinnen auch den Mut gehabt, selbst etwas zu prasentieren.

Dariber hinaus wurde in einem Interview vermerkt, dass ,geschlechtstypische® Sicht-
und Herangehensweisen nur dann integriert werden, wenn sich diesbeziiglich
Problemstellungen innerhalb des Angebotsverlaufs und der jeweiligen Gruppen-
konstellation ergeben wiirden. Bei den Teilnehmerinnen im Rahmen der ,,Offen-
sive fiir Altere“ sei dies nicht der Fall gewesen. Dagegen gebe es bei den jiinge-
ren Teilnehmerlnnen beispielsweise Angebote wie ,Selbstverteidigung flr Frauen®,
LAnti-Gewalt-Training fir Manner“ oder spezielle Sportangebote, die nach Frauen

und Mannern differenziert sind.

> Vermittlung in ,,geschlechtsuntypische* Bereiche

Die Vermittlung von Teilnehmerlnnen in (externe) Qualifizierungsangebote,
Praktika oder Arbeitsstellen mit jeweils ,,geschlechtsuntypischen®“ Bereichen
wird von den Modellprojekten nicht bewusst forciert. Wenn der oder die Teilneh-
merln dies wlnscht, sich daflr interessiert oder spezielle Eignungen fir den jeweili-
gen Bereich mitbringt, wird dies unterstltzt, aber es wird nicht bewusst forciert. Dies

begrinden die Expertinnen mit vier Aspekten:

1) Angesichts der prekaren Arbeitsmarktlage ist jede einzelne Vermittlung
schwierig genug, so dass man dies nicht zuséatzlich anstreben kann: ,Die Ar-
beitsmarktlage ist so katastrophal, dass man eigentlich nur noch gucken kann:
Gibt es tberhaupt Stellen?” (Expertin E).

2) Die Vermittlung in ,,geschlechtsuntypische‘ Bereiche innerhalb des For-
derangebotes wiirde die Chancen auf dem Arbeitsmarkt nicht erhdhen,
weil dort i.d.R. noch ein ,konservatives“ Verstandnis der Berufsbilder
besteht: ,Wieviele Frauen werden, wenn sie bei uns den Bereich der Schrei-
nerei vielleicht durchlaufen haben, spéter am Arbeitsmarkt in einer Schreinerei

einen Arbeitsplatz finden?“ (Expertin 1).

3) Die alteren Teilnehmerinnen haben i.d.R. lange Zeit ihrer Berufbiografie
jeweils in frauen- oder mannertypischen Berufen gearbeitet, so dass sie
selbst kein Interesse daran haben, den Bereich zu wechseln: ,Es ist ja

0
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auch wieder diese Generation. Die sind in den frauentypischen Berufen. Dann
kann sich kaum eine vorstellen, in einen mannertypischen Beruf zu gehen*
(Expertin D).

4) Bei Erwachsenen sollte man dies nicht forcieren, weil sie ausreichend
Berufs- und Lebenserfahrung haben und somit selbst dariber entschei-
den kénnen, in welchen Bereichen sie arbeiten méchten: ,...da muss ich
doch nicht irgendeiner Frau noch klarmachen, dass wére ganz schlau, wenn
sie noch 4 Wochen Schlosser lernen wiirde. Wenn die herkommt und sagt:
,Ich will die Ausbildung zur Schlosserin machen.’ Ja, warum denn nicht. Aber
nicht andersherum® (Expertin F). Solche ,Versuche“ seien nur bei jliingeren
Teilnehmerlnnen sinnvoll: ,Da finde ich es wichtig, dass jemand solche Erfah-
rungen macht. Das sind aber Jugendliche in BWE. Da ist das erklarte Ziel
nach einem Jahr, dass diese Herrschaften eine qualifizierte Entscheidung far
sich treffen sollen danach.” (Expertin F).

> Teilnahme an Gender-Trainings

An dem in Aktion 1 auf Ebene der Entwicklungspartnerschafts-Treffen der ,Offensive
fiir Altere stattgefundenen Gender-Training haben drei der befragten Expertinnen
teilgenommen. Durch spéateren Einstieg oder durch personellen Wechsel haben die
anderen Projektdurchfiihrenden bzw. -leiterlnnen nicht daran teilgenommen. In zwei

Fallen haben Gender-Trainings unabhangig von diesem stattgefunden.

4.3.3 Beruicksichtigung von Migrantinnen bei der Akquise sowie im
Foérderangebot

Die Berlcksichtigung von Migrantlnnen ist in zwei Modellprojekten der ,Offensive fur
Altere* konzeptionell vorgesehen (siehe Kap. 2.4 und 2.7). In den anderen Modell-
projekten war eine spezifische Berlcksichtigung von Migrantinnen nicht geplant.

> Angestrebter Migrantinnenanteil
Wie oben beschrieben, werden in zwei Modellprojekten Férderangebote durchge-
fuhrt, die eigens auf die Zielgruppe der Migrantinnen ausgerichtet sind. In die-
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sen Faéllen erklart sich von selbst, dass Migrantinnen ausdrlcklich bei der Akquise
bericksichtigt worden sind.

Bei den anderen Angeboten wurde kein bestimmter Anteil von Migrantinnen bei der
Aufnahme der Teilnehmerlnnen angestrebt. Vielmehr habe es sich - nach Aussagen
der Expertlnnen - ergeben, dass an den Angeboten jeweils ein mehr oder minder
groBer Anteil von Migrantinnen teilgenommen hat. Der durchschnittliche Anteil von
Migrantinnen in den Angeboten betragt laut unserer Befragung der Teilnehmerlnnen
37 Prozent'?®.

Wie bereits in vorangegangenen Kapiteln mehrmals erlautert, wurde von den Exper-
tinnen auch an dieser Stelle die mangelnde Einflussnahme bei der Akquise als
Begriindung genannt, warum der Anteil von Migrantinnen nicht bewusst ge-
steuert werden konnte. Somit habe sich der Anteil von Teilnehmerlnnen mit Migra-
tionshintergrund den beschriebenen Akquiseprozessen entsprechend ergeben und
wurde weder bewusst erweitert noch reduziert.

In einem Fall wurde allerdings aufgrund der Erfahrungen des ersten ,Angebots-
durchgangs” im Rahmen der Akquise um ein Mindestniveau an Deutschkenntnissen
bei den vorgeschlagenen Teilnehmerinnen gebeten. Hier haben die mangelnden
Deutschkenntnisse einzelner Teilnehmerlnnen dazu gefihrt, dass - trotz parallelen
Deutschkursen und umfangreicher Unterstitzung - der Lernprozess und Unterrichts-
verlauf der Gruppe im ersten Durchgang beeintrachtigt wurde.

> Unterschiede in Betroffenheit und Problemlagen von Migrantinnen
Von den befragten Expertinnen wurden die folgenden Besonderheiten in der Be-
troffenheit und den Problemlagen von Migrantlnnen genannt, die sie in ihrer Ar-

beit kennen gelernt haben:

128 pie Angabe bezieht sich auf die durch die FHD befragten Teilnehmerinnen (n = 105). Die Auswer-

tung dieser Befragung wird im finften Kapitel ausfihrlich dargestellt. Die Gesamtdaten liegen uns
derzeit nicht vor, da die Laufzeiten einiger Modellprojekte die Laufzeit unseres Evaluationsauftrags
Uberschreiten.

Dariber hinaus beschreibt diese Angabe die kombinierte Auswertung von drei Fragestellungen unse-
res Fragebogens (zu Staatsangehorigkeit, erlernter Erstsprache und Geburtsort). Da der Begriff
-Migrantinnen” nicht nur auslédndische Mitbirgerinnen, sondern auch Personen mit Migrationshin-
tergrund trotz deutscher Staatsangehérigkeit umfasst, beziehen wir uns hier zusétzlich auf die Teil-
nehmerlnnen, die Deutsch nicht als ,Muttersprache” bzw. Erstsprache erlernt haben und deren Ge-
burtsort im Ausland liegt.
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1) Im Ausland erworbene Bildungs- oder Berufsabschliisse werden in
Deutschland nicht anerkannt. Aufgrund dessen ist es haufig der Fall, dass
hochqualifizierte Migrantinnen Arbeitsstellen mit einem niedrigem Qualifizie-
rungsgrad bzw. ungelernte Tatigkeiten annehmen mdissen: ,Eine Frau aus
Russland war sehr gut qualifiziert, hatte einen Ingenieurberuf... Sie muss hier
eine ungelernte Téatigkeit annehmen® (Expertin D).

2) Aufgrund anderer Lebenshintergrinde und -erfahrungen in den Herkunftslan-
dern bzw. einer anderen Mentalitat von Migrantinnen sind einige der auf dem
Arbeitsmarkt geforderten ,,Tugenden® oder ,,Soft Skills“ nicht vorhanden
(z.B. Punklichkeit, Zuverlassigkeit, eigenverantwortliches Handeln): ,Nicht nur
die Kommunikation, sondern auch die Plnktlichkeit oder Abmeldung waren
erschwert” (Expertin E). ,....die ,soft skills’ stimmen nicht. Die sind sehr darauf

getrimmt, das zu tun, was man ihnen sagt” (Expertin G).

3) Die Integration - v.a. auch die sprachliche - wird durch den Rickzug der
Migrantinnen in die ,,eigenethnische“ Gruppe erschwert. Dies wird auch in
den Foérderangeboten deutlich: ,Die sind sehr viel unter sich und sprechen
dann nur Russisch. Das erschwert die Integration sprachlich, aber auch an-
sonsten” (Expertin E).

4) Die Identifikation tiber Erwerbsarbeit ist stark ausgepragt, und es wird als
Belastung des Selbstwertgefiihls empfunden, arbeitslos zu sein. Auch wenn
diese Aussage wohl nicht nur auf Migrantinnen zutrifft, wurde dies in diesem
Zusammenhang betont: ,Aufféllig ist auch gerade bei den Migranten, dass die
sich sehr Uber die Arbeit definieren... Die wollen unbedingt was tun. Ihr
Selbstwert ist schon ganz schén angekratzt” (Expertin G).

Zusatzlich wurde in zwei Interviews geduBert, dass die Besonderheiten in der Be-
troffenheit und den Problemlagen von Migrantinnen mit dem jeweiligen Her-
kunftsland zusammenhéangen bzw. jeweils individuell zu betrachten sind. Je
nach Herkunftsland sind die Erfahrungen mit Migrantinnen sehr unterschiedlich. Oft-
mals misse man zunéachst die kulturellen und sozialen Hintergriinde des Herkunfts-
landes versuchen kennen zu lernen, um bestimmte Verhaltensweisen auch nachvoll-
ziehen zu kénnen. Auch misse man akzeptieren, dass man bestimmte Verhal-
tensweisen nicht mehr andern kann: ,/ch kann 30 Jahre Sozialisation, die noch
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verbunden sind mit Flucht und Verfolgung, hier nicht mit einem Jahr Qualifizierung

umlenken* (Expertin F).

> Berlicksichtigung von spezifischen Sichtweisen, Besonderheiten oder Prob-

lemlagen von Migrantinnen im padagogischen Konzept

Konkrete Beispiele fir die Berlicksichtigung von spezifischen Sichtweisen, Be-

sonderheiten oder Problemlagen von Migrantinnen im padagogischen Konzept

wurden von drei der befragten Expertlnnen gegeben:

1)

3)

In der ,,Kennenlernphase* sowie im Rahmen des biografischen Lernens
wird sich in der Gruppe uber die jeweiligen Hintergriinde des Herkunfts-
landes der Migrantlnnen ausgetauscht: ,Am Anfang des Kennenlernens
habe ich Landkarten aufgehédngt, also ich habe ein bisschen vorgegeben, sie
sollen sich vorstellen, wo sie geboren sind, welche Sprache man gesprochen
hat, was das Spezifische ist” (Expertin E).

Die Migrantinnen werden im Rahmen des Deutschkurses nach ihren ge-
winschten Inhalten und Themen des Kurses gefragt. Als winschenswert wur-
de hierbei berufbezogenes Sprachtraining hervorgehoben und in den
Deutschkurs integriert: ,Es wurde sich lbereinstimmend gewdinscht ... Tele-
fonieren, Arbeitsauftrdge umsetzen ... Sprechen in Richtung Arbeitswelt” (Ex-

pertin G).

Die Mitarbeiterlnnen des Férderangebotes haben sich Gber die Hintergriinde
des Landes ,,aufklaren® lassen. In diesem Fall durch eine Person aus den
ehemaligen GUS-Staaten, da von dort eine groBe Gruppe von Teilnehmerln-
nen stammt: ,Wir arbeiten mit Leuten, die von da kommen und pddagogischen
Hintergrund haben. Die erkldren uns, was sind das flir Lebensumstdnde, was
ist das fir eine Geschichte, die dahinter steckt” (Expertin J).

Die anderen Expertinnen betonten wiederum die individuelle Beriicksichtigung

von Besonderheiten und Problemlagen, die insbesondere im Rahmen der sozia-

len Beratung aufgegriffen und abgedeckt wirden.
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> Bereitstellung von Praktikumplatzen in auslandischen Betrieben

Inwieweit eine Zusammenarbeit zwischen den Tragern und auslandischen Un-
ternehmen stattfindet, scheint grundsatzlich an die jeweilige regionale Verteilung
von auslandischen Betrieben gebunden zu sein. Da der Auslanderinnen- bzw.
Migrantinnenanteil in landlichen bzw. kleinstadtischen Regionen i.d.R. geringer ist,

als im urbanen Bereich,'?®

sind dementsprechend weniger auslandische Betriebe in
den landlichen bzw. kleinstadtischen Regionen vorzufinden. Dieser Umstand ist auch
die zuvorderst genannte Begrindung der Expertlnnen, weshalb keine Prakti-
kumsplatze bei auslandischen Unternehmen rekrutiert werden konnten.

Lediglich bei einem Trager der Modellprojekte befindet sich zur Zeit ein ,,Kon-
taktnetz zu auslandischen Unternehmen® im Aufbau. In diesem Fall wird im
Rahmen eines anderen Projektes und in Zusammenarbeit mit der regional zustandi-
gen Industrie- und Handelskammer ein Netzwerk mit auslandischen Betrieben auf-
gebaut.

In einem anderen Interview wurde betont, dass schon seit Jahren versucht wird,
auslandische Unternehmen in der Region fir die Bereitstellung von Praktikums-
und Ausbildungsplatze zu gewinnen. Die Bemihungen seien aber bis jetzt erfolglos
geblieben, da die Betriebe keinerlei Interesse zeigen bzw. angeben, keinen Bedarf

zu haben.

Fazit zu den Expertinneninterviews in den Modellprojekten und

Gegeniiberstellung zu den Interviews in den ,,Amtern*

Als abschlieBende Beurteilung der ausgewerteten Expertinneninterviews sollen nun
nochmals einige aus Sicht der Evaluation signifikante Aspekte hervorgehoben und
gleichzeitig eine Gegenlberstellung zu den Aussagen der Expertinnen der Arbeits-

und Sozialverwaltungen vorgenommen werden.

> Bedingungen und Ablaufe der Akquise
Die Gegentiberstellung der Expertinnenaussagen der Modellprojekte zu den Aussa-
gen der Expertinnen der ,Amter* zeigt, dass hinsichtlich der Akquise Ubereinstim-

129 y/gl. Heilig, Gerhard: Stirbt der landliche Raum? Vortrag auf der Bayerisch-Osterreichischen
Strategietagung am 11. und 12.04.2003 in Salzburg.
http://www.iiasa.ac.at/Research/ERD/net/pdf/Papers/Doc5_all.pdf, 10.02.04.
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mungen zu deren grundsatzlichem Ablauf, aber auch Abweichungen bezlglich der
Einschatzung der Einflussnahme durch die Modellprojekte auf die Akquise bestehen.
So haben die Modellprojekte zunachst die Schilderungen der Akquiseablaufe besta-
tigt. Hierbei haben diese ebenso wie die Expertinnen der ,Amter geschildert, dass
die letztendliche Entscheidung Uber die Zusammensetzung der Teilnehmerinnen in
den Modellprojekten gefallt wird.

Dennoch haben die Modellprojekte auch hervorgehoben, dass sie ihre Ein-
flussmoglichkeiten bei der Akquise der Teilnehmerlnnen als gering einstufen.
Begrindet wurde dies insbesondere damit, dass zu wenig potentielle Teilnehme-
rinnen zur Auswahl gestanden haben. Dieser Aspekt wurde mehrmals - auch in den
anschlieBenden Aussagen zur Berticksichtigung von ,Gender Mainstreaming” und
.-Migrantinnen® - als Einschrankung der ,Angebotsplanung bzw. -steuerung“ identifi-
Ziert.

Verwunderlich ist allerdings, warum nur so wenig potentielle Teilnehmerlnnen zur
Auswahl stehen bzw. zugewiesen werden. So muss man sich fragen, warum dies der
Fall ist, wenn gleichzeitig bei einem hohen Anteil alterer Arbeitsloser gentigend po-
tentielle Teilnehmerlnnen zur Verfligung stehen missten. Da diese Fragestellung
erst im Prozess der Auswertung aufgekommen ist, konnte sie in die Befragung der
Expertinnen noch nicht aufgenommen werden. In von den Expertlnneninterviews
unabhangigen Gesprachen mit den Modellprojekten wurden aber einige mdgliche
Grunde genannt: 1) Die verstarkte Inanspruchnahme von Frihverrentungsregelun-
gen und des § 428 SGB lll; 2) Gesundheitliche Einschrankungen oder mangelnde
Deutschkenntnisse bei einigen Hilfeempfangerlnnen, die eine Angebotsteilnahme
ausschlieBen; 3) Zu wenig Zeit auf Seiten der ,Amter®, ihre ,Karteien“ intensiv auf
potentielle Teilnehmerlnnen zu prifen; 4) Die Vorgabe des Arbeitsamtes, dass in
erster Linie Empfangerinnen von Arbeitslosengeld (und mdéglichst wenige Empfange-
rinnen von Arbeitslosenhilfe) an den Angeboten teilnehmen sollen; 5) Aufgrund der
nationalen Kofinanzierung und der Verfahrensablaufe konnten nicht alle Interessier-
ten in die Angebote aufgenommen werden.

Diese Kriterien stellen nur Annahmen dar, die aus Sicht der Modellprojekte geschil-
dert wurden. Da aber die ,mangelnde Einflussnahme* bei der Teilnehmerlnnenakqui-
se als Schwierigkeit bei der Angebotsplanung charakterisiert wurde, gilt es, diesen
Aspekt und einige der genannten Kriterien im Vorfeld zukinftiger Angebotsumset-
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zungen fur die Zielgruppe naher zu beleuchten. Es sollten bezliglich der generellen
Akquisemoglichkeiten mehr Transparenz und Flexibilitat geschaffen und die
Angebotstrager bzw. Projektdurchfiihrenden noch starker einbezogen werden.
Auch wenn die Zusammenarbeit zwischen den zustandigen ,Amtern“ und den Mo-
dellprojekten insgesamt als positiv bewertet wurde, wére gerade an diesem Punkt ein
noch intensiverer Austausch zwischen beiden Seiten wiinschenswert. Insbeson-
dere dann, wenn eine hohe Vermittlungsquote gefordert wird, sollte auch eine ent-
sprechende Mitbestimmung durch die Férderangebote bei der Akquise der Teilneh-
merlnnen gegeben sein, um die padagogische Foérderung individueller und damit
.passgenauer® gestalten zu kdnnen. Dabei ist sicherlich bedenkenswert, dass mit
dieser Chance einer gezielteren Foérderung immer auch die Gefahr der ,Bestenaus-
wahl“ einhergeht, weil die Einrichtungen durch Vorgaben hoher Vermittlungsquoten
dazu verleitet werden kdnnten, sich die leistungsféhigsten Teilnehmerlnnen auszu-

suchen.

Zusatzlich sollten sich die Teilnehmerinnen freiwillig fiir ein Férderangebot ent-
scheiden kénnen. Denn es ist evident, dass sich eine unfreiwillige Teilnahme nega-
tiv auf die Motivation auswirkt und damit dem gesamten Angebotsverlauf und Grup-
penprozess schaden kann. Auch wenn diese Beobachtung von den Expertlnnen nur
im Zusammenhang mit den Bildungsgutscheinen oder eher indirekt gedauBert wurde,
haben die Befragungen der Teilnehmerlnnen in diesem Punkt ergeben, dass knapp
30 Prozent der Befragten angaben, sich nicht frei fir die Teilnahme an dem jeweili-

gen Férderangebot entschieden zu haben (nahere Ausfiihrungen siehe Kap. 5.2.2).

> Berlicksichtigung von Gender Mainstreaming

Bezlglich der Berlcksichtigung von Gender Mainstreaming bei der Akquise wurde
von den Modellprojekten als maBgebliche Einschrankung wiederum die man-
gelnde Einflussnahme bei der Auswahl der Teilnehmerlnnen betont. Wie oben
bereits beschrieben, hebt dies die Bedeutung der starkeren Partizipation der Modell-
projekte bei der Akquirierung von Teilnehmerlnnen nochmals hervor. Wenn von den
Modellprojekten konzeptionell ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis in den Angebo-
ten angestrebt wird, sollten diese auch die Mdglichkeit erhalten, dieses dementspre-
chend bei der Akquise mitzusteuern. Daher gilt es auch in diesem Zusammenhang
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naher zu prifen, warum nur so wenig Teilnehmerlnnen zur Verfligung stehen und ob

zukinftig noch alternative Akquisewege vorzunehmen sind.

Auffallig ist weiterhin, dass sowohl die Expertinnen der Arbeits- und Sozialamter bzw.
Jobcenter als auch der Modellprojekte an mehreren Stellen betont haben, dass eine
individualisierte Betrachtung und Unterstiitzung der Betroffenen im Vorder-
grund stehe und dies die Aspekte des Gender Mainstreaming einschlieBe und
dieses gleichstellungspolitische Prinzip nicht erforderlich sei. Es ist die sozial-
padagogische Sicht, individuelle Problemlagen in ihren Bedingtheiten zu erkennen
und am Einzelfall orientiert angemessene Handlungsstrategien zu erarbeiten. Diese
Sichtweise ist als positiv und fachlich korrekt zu bewerten. Sie stellt im Zusammen-
hang mit der hier erhobenen Implementierung von Gender Mainstreaming-Prozessen
nur insofern ein Problem dar, weil diese Sichtweise als Argument gegen das Gender
Mainstreaming genutzt wurde. Hier scheint offensichtlich entweder ein Vermittlungs-
problem des gleichstellungspolitischen Prinzips Gender Mainstreaming vorzuliegen
oder ein Problem, dieses in der Praxis angemessen umzusetzen. In der Literatur wird
in diesem Zusammenhang auch von der Notwendigkeit gesprochen, die richtige ,Ba-
lance zwischen Dramatisierung und Entdramatisierung von Geschlecht*'** her-
zustellen. Einerseits ist es nétig, die Machtunterschiede, Benachteiligungen und Her-
absetzungen nach Geschlecht als ,Skandal“ zu betonen (Dramatisierung). Anderer-
seits geht es darum, dass fir Frauen und Manner Perspektiven als Individuum, un-
abhangig von ihrem Geschlecht, mdglich werden und sie diese aufgezeigt bekom-
men (Entdramatisierung).'®' Die somit von einigen Expertlnnen vorgenommene Ent-
dramatisierung der Geschlechterdifferenz kann zwar auch als eine ,Strategie” der
Gleichstellung angesehen werden, die aber - und das ist hier entscheidend - nicht
gleichzeitig zu einer Ignoranz gegeniber tatsachlich vorhandenen Unterschieden
fuhren darf. Auch wenn im jeweiligen Einzelfall nicht unbedingt die geschlechtsspezi-
fischen, sondern andere Problemlagen (wie z.B. Schulden) gravierender erscheinen
und im Mittelpunkt der Betrachtung stehen, ist damit der ,geschlechtsspezifische
Blick® nicht aufzuheben, sondern gerade in diese Betrachtung zu integrieren. Die

139 Meyer, D./ Ginsheim, G. v.: Gender Mainstreaming - Zukunftswege der Jugendhilfe, Berlin 2002,
S. 95.

131 ygl. Bilden, H.: Die Grenzen von Geschlecht Uberschreiten. In: Fritzsche, B. u.a.: De-
konstruktive Padagogik, Opladen 2001, S. 146.
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Umsetzung von Gender Mainstreaming widerspricht also nicht der Einzelfall-
orientierung. Vielmehr sollte bei der Implementierung des Gender Mainstreaming in
die jeweiligen Handlungsfelder beachtet werden, dass die individuelle Forderdia-
gnostik und -planung oder das Case Management geschlechterreflexiv zu ges-
talten sind."* Hier gilt es, fiir den jeweiligen Handlungsbereich und fir die jeweilige
Zielgruppe (bzw. fur die Teilgruppen innerhalb der Zielgruppe) spezifische genderre-
levante Kriterien zu identifizieren. Denn ,die Biografien, Lebenslagen, Selbstkonzep-
te, Lebensentwirfe, Kommunikationsformen etc. der Adressaten und Adressatinnen
sozialer Arbeit sind durch geschlechtsspezifische Bedingungen und Erfahrungen ge-
pragt'®, die es zunachst jeweils zu erkennen gilt. Da es sich bei den Férderangebo-
ten der ,Offensive fiir Altere allerdings um Modellprojekte handelt, liegen diesen
auch noch keine spezifischen Kriterien oder Instrumente zur Bericksichtigung des
Gender Mainstreaming in Forderangeboten fur die Zielgruppe vor. Daher ist ver-
standlich, dass die befragten Expertlnnen noch nicht auf explizite zielgruppenspezifi-
schen Gender-Kompetenzen zuriickgreifen konnten. Eine grundlegende Vorausset-
zung fur Gender Mainstreaming ist aber ,,das Wissen lber Strukturen und Me-
chanismen geschlechtsspezifischer Ungleichheit (Gender Expertise) gepaart
mit dem Fachwissen aus dem jeweiligen Bereich. Hierflir bedarf es der Bereit-
stellung von personellen Ressourcen.“’** Die Auswertung der Interviews zeigt
unseres Erachtens, dass diese Paarung zwischen ,Gender Expertise” und Fachwis-
sen in einigen der Modellprojekte noch nicht hergestellt werden konnte bzw. es teil-
weise nicht explizit vorgesehen war, diese herzustellen. Hierflr waren sicherlich noch
mehr praxisnahe Informationen zur Implementierung von Gender Mainstreaming und
eine Analyse von zielgruppenspezifischen Genderkriterien notwendig. Und dies ver-
langt, dass bereits in der Projektplanung sowie im Projektverlauf personelle Res-
sourcen bereitgestellt werden, die hierbei mit klaren Verantwortlichkeiten und Kom-
petenzen verbunden sind und die Implementierung langerfristig begleiten. AuBerdem
mussen fir die Prozessgestaltung ,handhabbare Instrumente entwickelt und verbind-

132 ygl. Enggruber, R. : Gender Mainstreaming in der Jugendsozialarbeit. In: Jugend - Beruf - Gesell-
schaft, Berlin 2002, Heft 1, S. 25.

133 Eroschl, E./ Gruber, C.: Sozialarbeit auf dem Weg zur Geschlechterdemokratie?
http://sozialarbeit.at/gender.doc, S. 6, 25.02.04.

134 Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur (Osterreich): Handbuch Gender
Mainstreaming in der Regionalentwicklung. http://www.klf.at/pdf/klf11.pdf, S. 20, 25.02.04.
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lich angewandt werden.“’*® Denn die Verankerung von Gender Mainstreaming
sollte systematisch erfolgen, d.h. es ist eine gemeinsame Verstandigung dartber
notwendig, in welchen Schritten und auf welche Weise sich ein solcher Prozess voll-

ziehen soll."3®

Die Auswertung der Expertinnenaussagen der Modellprojekte hat aber auch einige
Beispiele und Anséatze aufgezeigt, die bereits Uberlegungen zu bzw. Elemente des
Gender Mainstreaming enthalten.

Ein Beispiel, das von den Expertlnnen genannt wurde, erscheint uns fiir die Ziel-
gruppe als ein besonders geeignetes Instrument, um ,geschlechterreflexive® As-
pekte in das Forderangebot zu integrieren: Das biografische Lernen. In der be-
wussten Auseinandersetzung mit der eigenen Lebensgeschichte und den darin ge-
sammelten beruflichen und auBerberuflichen Erfahrungen kénnen geschlechtsspezi-
fische Aspekte aufgegriffen und hiermit neue Blickwinkel eréffnet werden - ohne mit
dem ,padagogischen Zeigefinger® aufzutreten. So kénnen beispielsweise die in der
Familienarbeit erworbenen Kompetenzen (z.B. padagogische, soziale und organisa-
torische) thematisiert und aufgezeigt werden. Die zumeist immer noch von Frauen
wahrgenommene Elternzeit wird somit nicht als ,verlorene Zeit* angesehen. Denn es
kann weiterhin verdeutlicht werden, dass immer mehr Unternehmen nicht nur auf
fachliche Kenntnisse achten, sondern gerade Mitarbeiterinnen suchen, die Gber be-
rufstbergreifende Schlisselqualifikationen verfigen. Wenn aufgezeigt wird, dass ein
groBer Teil dieser Schlisselqualifikationen in der Familienarbeit tagtaglich ,trainiert"
wird, kann dadurch die Sicht auf die eigenen Kompetenzen und Potentiale sensibili-
siert und das Selbstbewusstsein gestarkt werden. Dies stellt nur ein Beispiel dar, das
verdeutlichen soll, wie im Rahmen des biografischen Lernens die Berlcksichtigung
von Gender-Aspekten wahrgenommen werden kann. Wichtig erscheint uns bei den
Methoden des biografischen Lernens v.a. die Mdglichkeit einer zielgruppenadaqua-
ten Berlcksichtung des Gender Mainstreaming. Wahrend Gender Mainstreaming-
Prozesse beispielsweise in der Jugendberufshilfe starker padagogische Ziel-
setzungen - im Sinne einer Erweiterung geschlechtsbezogener biografischer Optio-

'35 Hoffmann, I./ Kdrner, K.: Gender-mainstreaming in Sachsen Anhalt - Erste Erfahrungen der prakti-
schen Umsetzung. In: IBV 20/01, Nirnberg 2001, S. 1292.
138 ygl. Schweikert, B.: Alles Gender - oder? In: IBV 20/01, Nirnberg 2001, S. 1268.
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nen in der beruflichen Orientierung - beinhalten, sollten sich Gender Mainstrea-
ming-Ansatze in der Arbeit mit adlteren Teilnehmerinnen starker auf die bereits
gesammelten beruflichen wie auBerberuflichen Erfahrungen von Mannern und
Frauen beziehen. Diese gilt es, im aktuellen Lernprozess aufzugreifen und das Foér-
derangebot dementsprechend - an den Stellen, wo es notwendig ist - geschlechterre-
flexiv zu gestalten. Die Geschlechtergerechtigkeit als Ziel von Bildungsarbeit erfor-
dert die Herstellung eines Lernklimas, das ,allen Beteiligten - Frauen wie Mannern -
ermoglicht, sich ihren Lernbedirfnissen entsprechend in die Bildungsarbeit einzu-
bringen und dort weiterzuentwickeln.“'®” Und zur geschlechterreflexiven Identifizie-
rung der jeweiligen Lernbedirfnisse kdnnen Methoden des biografischen Lernens

hilfreich eingesetzt werden.

Ebenso kniUpft das von den Expertinnen genannte Beispiel der Frauen-
Computerschule daran an, unterschiedliche ,geschlechtsspezifische® Herange-
hensweisen und Bedlrfnisse in Lernsituationen aufzugreifen. Die Frauen-
Computerschule wurde allerdings im Rahmen von Beratung als ein extern stattfin-
dendes Qualifizierungsmodul angeboten. Ob sich dieses Angebot auch in einem
Férderangebot als sinnvoll erweist, in dem sich Frauen und Manner bereits im ge-
meinsamen Prozess einer Lerngruppe befinden, ist fraglich. Dennoch zeigt sich
(nicht nur) in den Erfahrungen der Frauen-Computerschulen, dass ,geschlechtsspe-
zifische* Unterschiede im Umgang mit EDV vorhanden sind: Das ,frauenspezifische
Lernen® im EDV-Bereich ist beispielsweise dadurch gekennzeichnet, dass viele
Frauen vorsichtig anfangen und zunachst wissen wollen, was warum und wie funkti-
oniert.’® Auch wenn die Konzepte von Frauen-Computerschulen bewusst ge-
schlechtshomogene Lerngruppen vorsehen, kénnten einige der hierbei gesammelten
Erfahrungen auch in eine geschlechtergerechte Didaktik von gemeinsamen EDV-
Angeboten flr Frauen und Méanner einflieBen. Dies stellt somit ein weiteres Beispiel
dar, wie ,geschlechtspezifische” Sicht und -Herangehensweisen in den Projekten der
,Offensive fiir Altere* berlicksichtigt wurden und wie der ,geschlechtsspezifische

'3 Derichs-Kunstmann, K.: Potsdamer Konferenz - Forum V - Elemente einer geschlechtergerechten
Didaktik in der Erwachsenenbildung.
http://www.chancengleichheit.org/texte/foren/F5/D_Kunstmann.html, 25.02.04.

138 ygl. Homepage der FrauenComputerSchule.KdIn. http://www.frauencomputerschule-koeln.de,
08.03.04.
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Blick“ auch in der Praxis anderer Projekte noch weiter sensibilisiert und trainiert wer-

den konnte.

Auch das dritte Beispiel, welches in den Interviews unter der Uberschrift ,Beriicksich-
tigung ,geschlechtstypischer’ Sicht- und Herangehensweisen im péadagogischen
Konzept“ genannt wurde, greift Elemente einer geschlechtergerechten Didaktik und
somit des Gender Mainstreaming auf. Es wurde geauBert, dass sich die Frauen
des Kurses zuriickhaltender als die Manner verhalten haben und dass die Frau-
en daraufhin bewusster angesprochen und einbezogen wurden. Dieser Aspekt findet
sich auch in Konzepten zur ,geschlechtergerechten Didaktik fir die Erwachsenenbil-
dung“ wieder und wird im Zusammenhang mit unterschiedlichen Kommunikations-
und Interaktionsweisen von Mannern und Frauen im Unterrichtsprozess ausdrlcklich
betont. Fir einen bewussten und differenzierten Umgang mit geschlechts-
differentem Kommunikations- und Interaktionsverhalten wird vorgeschlagen,
stille Teilnehmende (Frauen wie Manner) bewusst einzubeziehen und Stérenden
oder Vielredenden die Aufmerksamkeit zu entziehen. Dieses sind padagogische
Handlungsmdéglichkeiten, die verhindern, dass Zwiegesprache entstehen und den
Einfluss dominanter Teilnehmender reduzieren.’ Da in Lehr-Lernprozessen nach

d,"® wird hiermit

wie vor geschlechtsbezogene Ungleichrelationen festzustellen sin
ein Beitrag dazu geleistet, dass die Partizipationschancen der Teilnehmenden im

Unterrichtsprozess ausgeglichener gestaltet werden.

Die hier geschilderten Beispiele zeigen, dass in den Modellprojekten der ,,Offensi-
ve fiir Altere“ durchaus Ansitze zur Beriicksichtigung von Gender Mainstrea-
ming vorhanden sind und praktiziert werden. Allerdings wird mit Blick auf die ge-
samte Auswertung der Expertinneninterviews auch deutlich, dass es sich hierbei e-
her um singulare Ansatze bzw. , Einzelinitiativen“ zu handeln scheint, die einer
systematischen Verankerung von Gender Mainstreaming als Querschnittsthe-
matik noch nicht entsprechen. Es kann vermutet werden, dass auch in diesen Fal-

139 y/gl. Derichs-Kunstmann, K.: Potsdamer Konferenz - Forum V: Elemente einer geschlechtsgerech-
ten Didaktik fir die Erwachsenenbildung.
http://www.chancengleichheit.org/texte/foren/F5/D_Kunstmann.html, 15.03.04.

140 Vgl. u.a. Derichs-Kunstmann, K./ Auszra, S./ Mithing, B.: Von der Inszenierung des Geschlechter-
verhéltnisses zur geschlechtergerechten Didaktik. Konstitution und Reproduktion des Geschlechter-
verhéltnisses in der Erwachsenenbildung, Bielefeld 1999.
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len die Berlicksichtigung des Gender Mainstreaming stark von dem Engage-
ment Einzelner abhangig gewesen ist. Der ,geschlechtsspezifische Blick” und die
Umsetzung von Kriterien des Gender Mainstreaming scheint in der Praxis noch nicht
auf allen Ebenen und bei allen Beteiligten gleichermaBen eingeibt zu sein. Wie oben
bereits verdeutlicht, fehlen offensichtlich zielgruppenspezifische Genderkrite-
rien, praxisadaquate Instrumente und eine Systematik zu deren verbindlicher
Anwendung. Eine friihzeitige und mit klaren Verantwortlichkeiten definierte
Praxisbegleitung zur Implementierung des Gender Mainstreaming in den jeweiligen
Projekten scheint somit unumganglich.

Dartiber hinaus wurden wir - in Anlehnung an einen Forschungsbericht des IAB -
auch daflir pladieren, dass Gender Mainstreaming nicht weiter als ein ,,Luxus®,
sondern als eine Chance zu einer zielgruppengerechten Gestaltung von Ar-
beitsmarktpolitik und Beschiftigungsforderung verstanden werden sollte.'
Dies muss in der Vermittlung dieses Ansatzes noch starker herausgearbeitet und

praxisnah verdeutlicht werden.

>Beriicksichtigung von Migrantinnen

Eine abschlieBende Bewertung zur ,Berlcksichtigung von Migrantinnen® in den Pro-
jekten der ,Offensive fir Altere” fallt insbesondere vor dem Hintergrund schwer, dass
kaum wissenschaftliche Literatur und Materialien vorliegen bzw. bekannt sind,
die zur Ruicksichtsnahme auf migrantinnenspezifische Ressourcen, Problemlagen,
Sicht- und Herangehensweisen in der Weiterbildung praxisnahe Vorschlage liefern.
So wird auch in Fachkreisen bemangelt, dass die ,Bildung bislang wenig auf die
Herausforderungen reagiert hat, die sich aus der Multikulturalitat ergeben. Uberdies
hat die Weiterbildung bislang nur sehr begrenzt den Bildungsbedarf erhoben.“'*? Es
liegen lediglich Erfahrungen im Bereich der interkulturellen Bildung vor, die zwar ei-
nige didaktische Ideen und spannende Projekte hervorgebracht hat, aber keine ,Pa-
dagogik fir den Normalfall“ geworden ist. Interkulturelle Projekte im Weiterbildungs-
bereich stehen in der Regel unter einem spezifischen thematischen Fokus (wie z.B.

141 Maller, P./ Kurtz, B.: Chancen und Hemmnisse bei der Umsetzung von Gender Mainstreaming
durch die Bundesagentur fir Arbeit. In: IBV 02/04, Nlirnberg 2004, S. 8.

%2 Lange, T.: Potsdamer Konferenz - Forum V: Kulturelle Vielfalt und Eingliederung.
http://www.chancengleichheit.org/texte/foren/F5/laenge.html, 09.03.04, S. 3.
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Fremdenfeindlichkeit) 3

- dies ist ebenfalls wichtig, aber zu eng und nicht ausrei-
chend flr eine kontinuierliche Bildungsarbeit.

Dass fur die ,,Beriicksichtigung von Migrantinnen“ auch im Rahmen der ,Offensi-
ve fiir Altere* keine grundsitzlichen und umfassenden Strategien erkennbar
sind, wurde bereits in der Auswertung der in den ,Amtern“ durchgefiihrten Expertin-
neninterviews angedeutet und wird nun durch die Auswertung der Interviews in den
Modellprojekten bestatigt. Einige Expertinnen der Modellprojekte haben dies damit
begrindet, dass die explizite ,Berticksichtigung von Migrantinnen® im Konzept des
Angebotes nicht vorgesehen war - nur zwei Projekte hatten dies konzeptionell vorge-
sehen. Fir eine Berucksichtigung dieses Aspektes als Querschnittsthematik in
der ,Offensive fir Altere®, wie es in deren Antragstellung vorgesehen ist, wirkt dies
wenig zufriedenstellend. Hier scheint zusatzlich ein Vermittlungsproblem auf der
Ebene der Entwicklungspartnerschaft vorzuliegen. Allerdings muss eben auch
beachtet werden, dass fir diese Thematik keine Strategien vorliegen, wie es beim
Gender Mainstreaming-Ansatz der Fall ist. Dementsprechend fallt es schwer, auf der
Ebene der Entwicklungspartnerschaft ein ,Training“ anzubieten, das vergleichbar mit
dem in Aktion 1 durchgefihrten ,Gender-Training“ gewesen ware. So bleibt festzu-
halten, dass auch fir die Implementierung eines Ansatzes zur Berticksichtigung
von Migrantinnen bzw. deren spezifischer Ressourcen, Problemlagen und
Sichtweisen wiederum handhabbare Instrumente und eine friihzeitige Praxis-
begleitung erforderlich sind.

Dennoch sind auch in den Expertlnnenantworten zur ,Thematik Migrantinnen® Bei-
spiele genannt worden, die Anséatze zu deren BerUcksichtigung enthalten.

So wird an einer Stelle genannt, dass sich im Rahmen der ,,Kennenlernphase*
und des biografischen Lernens uber das Spezifische des Herkunftslandes der
Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund ausgetauscht wurde. Die Migrantin-
nen des Forderangebotes kdnnen hier selbst aktiv von ihren Erfahrungen und ihren
Heimatlandern berichten. Dies bietet die Mdglichkeit fur ein intensives Gespréach, in
dem die teilnehmenden Migrantinnen selbst zu den ,Expertinnen* werden. Auch in
den wenigen Informationen, die zur Thematik recherchiert werden konnten, wird die

Methode des biografischen Lernens empfohlen: ,In didaktisch-methodischer Hin-

"3 ygl. ebd., S. 2.
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sicht ist, mehr als bei jeder anderen Zielgruppe, der biografisch-
lebensweltliche Ansatz zu empfehlen. Das biografische Lernen bietet sich als
methodisches Instrumentarium in idealer Weise an, da es den Prozess der
Rickbesinnung, der Gegenwartverortung und Perspektivenplanung systematisch
begleitet.“ '** Dementsprechend erscheint uns der Ansatz des biografischen Lernens
nicht nur fur die zielgruppenspezifische Bericksichtigung des Gender Mainstrea-
ming, sondern auch flr die Berlcksichtigung von besonderen Ressourcen, Problem-
lagen, Sicht- und Herangehensweisen von Migrantinnen in beruflicher Weiterbildung

als ein geeignetes Instrumentarium.

Wichtig erscheint uns weiterhin, dass sowohl in den Ansatzen des biografischen Ler-
nens, als auch in den Instrumenten der Férderdiagnostik und -planung nicht nur die
,Defizite” von Migrantinnen gegeniber Deutschen wahrgenommen werden, sondern
auch die Starken, die Migrantinnen aufgrund ihres bikulturellen Hintergrundes
besitzen. Denn in einer globalisierten Wirtschaft werden neben den fachlichen auch

interkulturelle Kompetenzen und Mehrsprachigkeit immer wichtiger.'*

Auch gilt es zu Gberprifen, inwieweit die von den Migrantinnen bereits im Her-
kunftsland erworbenen beruflichen Qualifikationen fir den hiesigen Arbeitsmarkt
,verwertbar sind und welche Mdglichkeiten zu deren Anerkennung in Deutschland
bestehen. Letzteres ist eindeutig als eine Forderung an die Politik zu verstehen.
Denn nicht nur die Expertinnen der Arbeits- und Sozialverwaltungen und die Exper-
tinnen der Modellprojekte, sondern auch einige der befragten Teilnehmerlnnen ha-
ben ausdriicklich beméngelt, dass die im Ausland erworbenen Berufsabschliis-
se in Deutschland nicht anerkannt werden. Dies flhre nicht selten dazu, dass
hochqualifizierte Migrantinnen in Deutschland Arbeitsstellen mit einem niedrigen
Qualifizierungsgrad bzw. ungelernte Tatigkeiten annehmen missen. Erganzend zu
den Expertlnneninterviews wird dieser Umstand durch das folgende Zitat eines Teil-
nehmers beispielhaft illustriert:

“ygl. ebd., S. 4.

%5 ygl. Homepage der Bundesregierung: Aus- und Weiterbildung von jungen Migrantinnen und
Migranten. http://www.bundesregierung.de/Themen-A-Z/Arbeit-und-Soziales-,9379/Aus-und-
Weiterbildung-von-jung.htm, 15.03.04.
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,ES ist dauerhaft eine groBe seelische Belastung, wenn man jetzt schmutzige und
schwere kérperliche Arbeit machen muss, obwohl man in seiner Heimat jahrelang als
Diplom-Ingenieur tatig war. Meine eigentliche berufliche Erfahrung als Ingenieur fallt
hier einfach unter den Tisch.” Diese Problematik muss auf politischer Ebene in-
tensiver behandelt und entsprechende Voraussetzungen zur reguldaren Aner-

kennung von im Ausland erworbenen Qualifikationen geschaffen werden.

AbschlieBend soll noch auf zwei von den Expertinnen der Modellprojekte genannte
Aspekte eingegangen werden, die im Zusammenhang mit migrantinnenspezifischen
,Problemlagen® in den Férderangeboten thematisiert wurden. Zum einen wurde von
den Expertlnnen geduBert, dass bei einigen Migrantlnnen die auf dem deutschen
Arbeitsmarkt geforderten Primartugenden und sozialen Kompetenzen nicht vor-
handen sind. Zum anderen wurde darauf verwiesen, dass man bestimmte Verhal-
tensweisen nicht mehr andern kann, weil diese mit einer oftmals langjahrigen So-
zialisation im Herkunftsland zusammenhangen. Hier wird offensichtlich, dass in den
Forderangeboten in gewisser Weise ein ,padagogischer Spagat“ zu leisten ist.
Denn die Migrantinnen sollten als Teilnehmende akzeptiert werden, die ,sich in ihrem
Verhalten und ihren Vorstellungen nicht in jeder Hinsicht an die in der Bundesrepu-
blik selbstverstandlichen Normen angepalt haben. Sie missen ... ein Recht auf An-
derssein und Andersdenken haben und trotzdem gleichgestellt sein. Hierin sind dann
nicht nur Lehrerlnnen und Ausbilderlnnen gefragt, die Bereitschaft zu einem solchen
Perspektivenwechsel miissen auch die deutschen Teilnehmenden zeigen.“'*
Gleichzeitig ist es aber auch erforderlich, die auf dem deutschen Arbeitsmarkt selbst-
verstandlichen Primartugenden und sozialen Kompetenzen hinreichend zu
thematisieren und allen Teilnehmenden zu vermitteln. Es sollte daher ein reflexiv
gestalteter Dialog stattfinden, in dem einerseits von den deutschen Lehrkraften und
Teilnehmenden die Bereitschaft besteht, auch die eigenen Haltungen in Frage zu
stellen bzw. stellen zu lassen und sich somit auf die Perspektive der Migrantinnen
einzulassen. Voraussetzung hierfir ist, dass die ,Verhandlungspartnerinnen®
gleichberechtigt dabei sind, den Verlauf des Dialogs zu bestimmen, sich aber

andererseits auch dartber verstandigen, welche objektiven Grenzen einer

Gleichberechtigung entgegenstehen.'””  Ein  vorgegebenes Ziel, das im

%8 Nispel, A./ Szablewski-Cavus, P.: Uber Hiirden, Gber Briicken - Berufliche Weiterbildung mit
Migrantinnen und Migranten. Frankfurt/M. 1997, S. 67.

0
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entgegenstehen.'’ Ein vorgegebenes Ziel, das im Férderangebot angestrebt wird -
z.B. der Erwerb von fur den Beruf notwendiger sozialer Kompetenzen - kann eine
solche Grenze darstellen. So missen in dem Dialog auch die realistischen Notwen-
digkeiten fur eine Vermittlung in den Arbeitsmarkt offen angesprochen werden und
die Bereitschaft zum Perspektivenwechsel kann ebenso von den teilnehmenden
Migrantinnen verlangt werden. Dies verlangt einen reflexiven, komplexen und oft
langerfristigen Prozess und von den Angebotsdurchfiihrenden die Fahigkeit, ein
Spannungsfeld zu ertragen, in dem immer wieder Widersprichlichkeiten auftreten
kénnen und partiell auch mit der Unauflésbarkeit von Konflikien gerechnet werden

muss.'*®

“7'ygl. ebd. S. 90.
"8 Vgl. ebd. S. 112.
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5. Quantitative Befragung der Teilnehmerinnen

Die quantitative Befragung der Teilnehmerlnnen stellt das zentrale und umfang-
reichste ,Instrument” unserer Evaluation dar. Das grundlegende Anliegen dieser Be-
fragung war, die subjektive Wahrnehmung und Beurteilung der Forderangebote,
die im Rahmen der ,Offensive fiir Altere* durchgefiihrt wurden, aus Sicht der Teil-
nehmerinnen zu erheben.

Ziel der sieben Modellprojekte der ,Offensive fiir Altere” ist, iber Beratung, theoreti-
sche und praktische Qualifizierung sowie individuelle Hilfestellungen die Beschafti-
gungsfahigkeit und -chancen &lterer Arbeitsloser zu verbessern. Im Fokus der Mo-
dellprojekte bzw. in den von ihnen durchgefiihrten Férderangeboten und Dienstleis-
tungen steht somit eine spezifische - wenn auch auBerst heterogene - Zielgruppe.
Weil die beteiligten Trager der ,Offensive fiir Altere” ihre Angebote in dieser Form
erstmals auf ,Altere* ausgerichtet haben, ist von besonderen Interesse, wie diese
von der Zielgruppe akzeptiert und bewertet werden. So stellt sich die Frage, wie be-
stimmte Qualifizierungssequenzen der Fdérderangebote, wie z.B. Assessment-
Center, theoretische und praktische Qualifizierungsanteile oder betriebliche Praktika
von der Zielgruppe aufgenommen werden. Die subjektive Zufriedenheit der Teilneh-
merlnnen sollte hierbei eine wesentliche Zielkategorie der Angebote darstellen, da
hiermit die Effizienz und Effektivitat der Férderprozesse mafBgeblich beeinflusst wird.
Darlber hinaus Ubertragt das noch relativ junge ,Bildungsgutscheinverfahren® den
Interessentinnen an Fort- und Weiterbildung eine héhere Verantwortung fur ihre ei-
gene Qualifizierung, da sie sich nun autonomer als bisher um die flr sie geeigneten
Bildungsangebote kiimmern missen.'*® Hiermit wird ein Paradigmenwechsel in der
Foérderungspolitik angezeigt, der zu mehr Nachfrageorientierung im Bereich der be-
ruflichen Bildung fihren und somit auch der ,Kundenzufriedenheit® einen héheren
Stellenwert beimessen wird. Die ,Kundenzufriedenheit® mit den Angeboten und
Dienstleistungen der ,Offensive fiir Altere* zu ermitteln, stellt somit auch das zentrale
Ziel des hier vorgestellten Untersuchungsbausteins dar.

In den folgenden Abschnitten werden die fir die Befragungen der Teilnehmerinnen
gewahlte Methodik und Vorgehensweise vorgestellt. Hierfir wird das forschungsme-

%9 Vock, R.: Neuausrichtung der beruflichen Integrationsférderung, In: Durchblick Heft 1/2003 bzw.
http://www.fstj.de/download/vock.doc, 16.03.04.
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thodische Vorgehen begriindet (Kap. 5.1), der Inhalt des Fragebogens skizziert (Kap.
5.1.1), sowie die Durchfihrung der Befragungen (Kap. 5.1.2) und das Auswertungs-
verfahren (5.1.3) erlautert.

5.1 Begriindung des forschungsmethodischen Vorgehens

Um die Einschatzungen der Zielgruppe zu den Fdérderangeboten der ,Offensive fir
Altere* zu erheben, haben wir uns fir ein vorwiegend quantitatives Befragungsdesign
entschieden. Grundsatzlich kann die Erhebung dieser Einschatzungen qualitativ oder
quantitativ erfolgen. Bei einer rein qualitativen Untersuchung mit nondirektivem De-
sign wuirde sich jedoch ein sehr gemischtes Bild an Daten und Aussagen ergeben,
welches eine geringere Vergleichbarkeit der Antworten zur Folge héatte. Dartber hin-
aus wuirde der daraus resultierende Auswertungsaufwand bei einem angestrebten
Befragungsumfang von ca. 100 Teilnehmerinnen den Rahmen dieser Untersuchung
bei weitem Ubersteigen. Fir die durchgeflhrten Befragungen ist daher ein standardi-
siertes gemischtes Design mit Gberwiegend quantitativen Fragen gewahlt worden,
um in der Auswertung die Ergebnisse entsprechend quantifizieren und vergleichen
zu kdnnen.

Gleichzeitig ergibt sich aus der heterogenen Angebotsstruktur der Modellprojekte
(siehe Kap. 2), dass eine vergleichende Einzelanalyse der Fdrderangebote nicht
moglich bzw. wenig sinnvoll ist. Die Vielzahl der Faktoren, die beispielsweise auf den
Ebenen der unterschiedlichen Angebotsstrukturen und -inhalte, der aufgenommenen
Teilnehmerlnnen und der regionalen Gegebenheiten hinsichtlich des ,Erfolgs” eines
Forderangebotes wirksam sind, schlieBen eine Vergleichbarkeit nahezu aus. Dies
wilrde weder der Arbeit der Modellprojekte noch einer gewissenhaften wissenschaft-
lichen Vorgehensweise gerecht. Daher gehen die Einschatzungen der Teilnehmerin-
nen in den Gesamtpool der Befragungen ein und werden bezogen auf die jeweiligen
Fragenkomplexe projektlbergreifend dokumentiert und ausgewertet. Hier wird sich
dann herausstellen, wie die Zielgruppe einzelne Qualifizierungssequenzen insgesamt
bewertet hat und an welchen Stellen die Arbeit der Modellprojekte bestatigt oder kri-

tisiert wurde.
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Damit die Modellprojekte aber auch ein Einzelfeedback bekommen, haben wir uns
entschlossen, die in SPSS™° eingegebenen Antworten der Teilnehmerlnnen un-
kommentiert als erstes prozessbegleitendes Feedback zu lbergeben. Somit hat je-
des Modellprojekt bereits prozessbegleitend erste Rickmeldungen seiner Teilneh-
merlnnen erhalten und konnte diese im Verlauf oder fir folgende Kurse beriicksichti-

gen.

5.1.1 Der Fragebogen

Bei der Auswahl und Formulierung der Fragekategorien flir das vorwiegend standar-
disierte Befragungsdesign musste wiederum berticksichtigt werden, dass die Modell-
projekte der ,Offensive fiir Altere* duBerst unterschiedlich aufgebaut sind. Dieser
Umstand stellt sich fir das Befragungsdesign als problematisch dar, weil spezifische
Inhalte bzw. Module durch die Zielgruppe projektibergreifend bewertet werden sol-
len. Durch die heterogene Ausrichtung der Projekte war es nun erforderlich, die Fra-
genkomplexe auf einen ,gemeinsamen Nenner” zu bringen und somit Inhalte bzw.
Module abzufragen, welche mdglichst in allen Modellprojekten vorhanden sind. Um
in der Befragung ein breites Spektrum unterschiedlicher Angebotsinhalte abzude-
cken, wurde ein umfangreicher Fragebogen entwickelt, der Fragenkomplexe zur the-
oretischen und praktischen Qualifizierung beim Trager, zum betrieblichen Praktikum,
zum Assessment-Center sowie zur sozialen Beratung enthalt. Der Fragebogen, der
im Anhang komplett enthalten ist, soll an dieser Stelle lediglich Gberblickartig vorge-
stellt werden. Der einleitend genannten Zielsetzung der Befragung entsprechend

wurden die folgenden Themenbereiche aufgenommen:

» Fragen zur Person
Die Fragen 1 bis 15 erheben u.a. soziodemografische und schul- und berufs-
biografische Daten der Teilnehmerlnnen, wie z.B. Alter, Geschlecht, Geburts-
ort, Staatsangehdérigkeit, Schul- und Berufsabschluss, langstes ununterbro-

chenes Beschaftigungsverhéltnis, gesundheitliche Einschrankungen.

190 SPSS steht fur “Statistical Package for the Social Sciences” und ist ein Statistikprogramm, das die
Aufbereitung und Analyse von Daten ermdglicht.
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» Fragen zur Akquise und Anfangsphase
Die Fragen 16 - 23 beleuchten, wie die Teilnehmerinnen auf das Férderange-
bot aufmerksam wurden, wie gut sie sich vorab informiert fihlten und wie hoch
ihre Motivation zur Teilnahme gewesen ist.

» Fragen zur theoretischen Qualifizierung beim Trager
Die Fragen 24 bis 41 betreffen die theoretische Qualifizierung im Férderange-
bot (z.B. Inhalte der Orientierungsphase, Sprachkurse, Arbeits-, Sozial- und
Rentenrecht). Hierbei sollen einerseits die Formen des Unterrichts (z.B. Do-
zentenvortrag, Gruppenarbeit) ermittelt und bewertet werden. Anderseits sol-
len die Teilnehmerlnnen angeben, was ihnen der Unterricht - in  persénlicher
oder berufsbezogener Hinsicht - ,gebracht* hat.

» Fragen zur praktischen Qualifizierung beim Trdger

Die Fragen 42 bis 53 beziehen sich auf die Anteile der praktischen Qualifizie-
rung (z.B. EDV-Kurs, Fliesenlegen, Gartenarbeit) innerhalb des Férderange-
botes. In diesem Komplex sollen die technische Ausstattung sowie die Verbin-
dung und die Anteile von Theorie und Praxis bewertet werden. Des Weiteren
sollen die Teilnehmerlnnen u.a. angeben, inwieweit sie in der praktischen
Qualifizierung an ihren bisherigen Erfahrungen anknlpfen konnten und inwie-
weit sie neue Inhalte gelernt haben.

» Fragen zum Praktikum im Betrieb
Die Fragen 54 bis 67 gehen auf das betriebliche Praktikum ein. Es soll hierbei
ermittelt werden, wie gut sich die Teilnehmerlnnen durch das Férderangebot
auf das Praktikum vorbereitet fihlten und wie sie die Unterstitzung wahrend
des Praktikums beurteilen. Ebenso wird auf die betriebliche Seite eingegan-
gen, indem gefragt wird, wie sehr sich die Teilnehmerlnnen in ihrem Betrieb
unterstltzt und akzeptiert fahlten.

» Fragen zur sozialen Beratung
Die Fragen 68 bis 75 thematisieren die soziale Beratung bzw. Betreuung im
Férderangebot, womit flankierende sozialpddagogische Hilfestellungen zu

0
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psychosozialen Problematiken der Teilnehmerinnen (z.B. Schulden, Alkoho-
lismus, familiare Probleme) gemeint sind. Es soll beleuchtet werden, in wel-
chen Rahmen die soziale Beratung stattgefunden hat, zu welchen Aspekten
die Teilnehmerlnnen diese bendtigten und wie sie die Betreuung bewerten.

» Fragen zum Assessment-Center
Die Fragen 76 bis 90 gehen auf das Assessment-Center ein, das zu Beginn
einiger Férderangebote stattgefunden hat. Von Interesse ist hier, wie die Ziel-
gruppe die Ubungen sowie den persénlichen und berufsbezogenen Nutzen
des Assessment-Centers beurteilt.

» AbschlieBende Fragen
Mit einer Gesamtbewertung des Férderangebotes und drei offenen Fragestel-
lungen schlieBt der Fragebogen ab. Letztere sollen den Befragten die Mdég-
lichkeit geben, nochmals Aspekte offen zu benennen sowie individuelle
Schwerpunkte zu setzen, die zuvor nicht aufgegriffen wurden.

Die Beantwortung der Fragen erfolgt Uberwiegend anhand einer Skala von 1 bis 6,
mit der - analog zu Schulnoten - eine Bewertung abgegeben werden soll. Das hiermit
gewahlte Design mit dem aus der Schule bekannten BewertungsmaBstab bietet den
Befragten eine klare Struktur, die Erklarungsbedarf und mdégliche Fehlzuordnungen
weitgehend reduzieren kann. Fir eine differenziertere Beleuchtung einzelner Bewer-
tungen wurden zusétzlich verschiedene Aussagen (,statements®) vorgegeben, zu
denen die Befragten ebenfalls in sechs Abstufungen von ,trifft zu“ bis ,trifft nicht zu®
Stellung nehmen konnten. Weiterhin haben wir - neben den offenen Fragestellungen
am Ende des Bogens - in jedem Fragenkomplex ,sonstige“ Begriindungen einge-
baut, so dass hiermit zusatzlich die Mdglichkeit fir die Teilnehmerlnnen besteht, in-

dividuelle Schwerpunkte im jeweiligen Fragenkomplex zu setzen.

5.1.2 Durchfliihrung der Befragungen

Um moégliche Missverstandnisse zu vermeiden und Fragen im Interview klaren zu
kénnen, wurden die Teilnehmerlnnen in einem persénlichen Gesprach (,Face-to-
face-Interview”) anhand des Fragebogens befragt. Damit gewahrleistet ist, dass die

0
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Teilnehmerlnnen bereits an den zu befragenden Modulen des Férderangebotes teil-
genommen haben, wurden die Befragungen méglichst gegen Ende eines Angebotes
durchgefuhrt. Hierflr haben wir - ein wissenschaftlicher und ein studentischer Mitar-
beiter - die einzelnen Standorte der Modellprojekte aufgesucht, den Hintergrund un-
serer Untersuchung einleitend vorgestellt und schlieBlich die Befragungen einzeln
durchgefihrt.

Die Erfahrungen mit den Befragungen der Teilnehmerinnen haben das ,Face-to-
face-Interview* als gewahlte Befragungsform bzw. -situation ausdricklich bestatigt.
Einerseits konnten die jeweiligen Eindriicke und Einschatzungen bezuglich der An-
gebote wesentlich besser und konkreter in einer Gesprachssituation erhoben wer-
den. Andererseits war es nur tUber diesem Weg mdglich, die unterschiedlichen Struk-
turen der Projekte auf das Befragungsdesign zu Ubersetzen.

Des Weiteren haben wir die offenen Fragestellungen, die am Schluss des Bogens,
aber auch als ,sonstige Begrindung® in jedem Fragenkomplex vorhanden sind, be-
sonders bericksichtigt. Die Teilnehmerlnnen wurden darauf hingewiesen, dass durch
die offenen Fragen die Mdglichkeit besteht, individuelle Einschatzungen zum jeweili-
gen Angebot aufzugreifen, die Uber das vorgegebenen Befragungsmuster hinausge-
hen, so dass die Unterschiedlichkeit der Férderangebote, aber auch die Heterogeni-
tat der Zielgruppe adaquater in die Befragung aufgenommen werden konnte.
Grundsatzlich war in allen Projekten eine Totalerhebung, also die Befragung aller
Teilnehmerlnnen, geplant. Durch verschiedenste Umstande konnte diese jedoch
nicht erfolgen. So hat es sich als gravierendes Hindernis herausgestellt, wenn die
Befragungen erst nach Beendigung eines Fdrderangebotes durchgefihrt wurden.
Hier waren nur wenige Teilnehmerlnnen bereit, an der Befragung teilzunehmen. Be-
dingt wurde dies zusatzlich dadurch, dass nach Ende eines Férderangebotes keine
Fahrtkostenriickerstattung fir die Teilnahme an der Befragung mdglich war. Des
Weiteren konnten mehrere Teilnehmerlnnen wegen Krankheits- oder Urlaubszeiten
nicht an der Befragung teilnehmen.

In dem Zeitraum vom Februar 2003 bis Februar 2004 wurden 105 Teilnehmerin-
nen mit einer jeweils durchschnittlichen Dauer von 40 Minuten befragt.
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5.1.3 Auswertungsverfahren

Die erhobenen quantitativen Daten wurden mit dem Statistikprogramm SPSS Versi-
on 10.0 ausgewertet, wobei in erster Linie Verfahrensweisen der deskriptiven Statis-
tik verwendet wurden. Vor allem bei den Antworten, die eine Bewertung betreffen,
werden zur besseren Vergleichbarkeit die Mittelwerte - also das arithmetische Mittel
der Messwerte - angegeben.

Die Antworten auf die offenen Fragen wurden in Kategorien eingeteilt, indem ver-
gleichbare Antworten unter einer Kategorie zusammengefasst wurden. Die Katego-
rienbildung erfolgte hierbei induktiv anhand der gefundenen Antworten. In der Dar-
stellung der Auswertung werden primar die Haufigkeitsverteilungen wiedergegeben
und mit den quantitativen Daten in Bezug gesetzt.
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5.2 Ergebnisse der quantitativen Befragung der Teilnehmerinnen

In den folgenden Abschnitten werden die ausgewerteten Daten in Form von Tabellen
oder graphischen Darstellungen wiedergegeben. Die Abfolge und Bezeichnungen
der in den Kapiteln aufgefiihrten Uberschriften orientieren sich weitgehend an den im
Fragebogen enthaltenen Fragen. Der genaue Wortlaut der Fragen, deren Reihenfol-
ge und die teilweise vorgegebenen Antwortmoglichkeiten kénnen dem im Anhang
angefiugten Fragebogen entnommen werden. Die Zahl der Personen, welche die je-
weilige Frage tatsachlich beantwortet haben, ist als ,n“ stets mit angefthrt und ent-
spricht 100%. Da nicht alle Personen alle Fragen beantwortet haben, kann diese
Zahl variieren. Zusatzlich wird mit ,MW* der Mittelwert, also das arithmetische Mittel,

bei den hierflr relevanten Antworten angegeben.

Anzahl der Befragungen in den Modellprojekten

In den sieben Modellprojekten der Offensive fiir Altere wurden insgesamt 105 Befra-
gungen durchgeflhrt, die sich auf die einzelnen Modellprojekte wie folgt verteilen:

Tabelle 3: Befragungen in den Modellprojekten

befragte in
Teilnehmerinnen | Prozent

Arbeiterwohlfahrt Kreisverband Wesel e.V. 39 37,1
DRK - Soziale Arbeit und Bildung gGmbh, Borken 22 21,0
Werkstatt im Kreis Unna GmbH 16 15,2
Caritasverband der Stadt KoIn - Arbeitgemeinschaft IDA: 13 124
,,JobOffensive fiir Altere”
Jugendberufshilfe und Sozialarbeit e.V. - Solingen 7 6,7
HAZ Arbeit + Zukunft, Hattingen 5 4,8
Sozialdienst Katholischer Frauen und Manner Erkrath e.V. 3 2,9
Gesamt (n) 105 100

Die groBe Spannbreite in der Anzahl der befragten Teilnehmerlnnen in den jeweili-
gen Modellprojekten ergibt sich aus folgenden Griinden:
unterschiedliche Teilnehmerlinnenzahlen in den Projekten (vgl. Kap. 2),

einzelne Férderangebote befanden sich zum Ende der Befragungen (Februar
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2004) noch im Prozess, so dass dort keine abschlieBende Befragung mehr
stattfinden konnte,

Abwesenheit mehrerer Teilnehmerlnnen, z.B. aufgrund von Krankheit und Ur-
laub bzw. weil die Befragung nach Beendigung des Angebotes stattgefunden
hat (vgl. Kap. 5.1.2).

5.2.1 Daten der Teilnehmerinnen

Die ersten Fragen des Fragebogens behandeln soziodemografische, schul- und be-
rufsbiografische Angaben. Hiermit sollen die in der ,Basisanalyse” angesprochenen
Daten der Zielgruppe auf Grundlage des vorhandenen Pools von 105 befragten Teil-

nehmerlnnen dokumentiert werden.

Alter
Der Altersdurchschnitt der befragten Teilnehmerinnen betrug zum Zeitpunkt der
Untersuchung 52,4 Jahre (Mittelwert).

Abbildung 3: Alter (n=105, MW=52,4)

60%
50%
40%
30%
20% 1 7,6%
10% 4+ " — 1 o,
o M —|_ 1,0%

49,5%

[ 30,5%

Prozent

11,4% |

40-44 45-49 50-54 55-59 60-64
Alter

Die Altersspanne lag zwischen 42 und 60 Jahren, wobei die folgende Grafik zeigt,
dass die Altersgruppe der 50- bis 55-Jahrigen mit knapp 50% eindeutig am hau-
figsten vertreten war, gefolgt von der Gruppe der 55- bis 60-Jahrigen (30,5%). Die
Gruppe der 45- bis 50-Jahrigen war mit 11,4% in vergleichsweise geringerer Haufig-
keit vertreten, da einige Férderangebote Teilnehmerlnnen erst ab dem 50. Lebens-
jahr aufgenommen haben (vgl. Kap. 2). Abweichend zu der in der ,Basisanalyse der
Zielgruppe® (vgl. Kap. 3) vorgenommenen Definition alterer Arbeitsloser (45 Jahre

und alter) wurden in zwei Modellprojekten auch Teilnehmerinnen ab dem 42. Le-
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bensjahr aufgenommen - 7,6% der Teilnehmerlnnen waren unter 45 Jahren.

Geschlecht

Von den befragten Teilnehmerinnen waren 47,6% Méanner und 52,4% Frauen, was
einem nahezu ausgewogenem Geschlechterverhéltnis entspricht. Weiterhin wird
hiermit (zumindest mit diesen Daten der befragten Teilnehmerinnen) der in der An-
tragsstellung der ,Offensive fiir Altere* formulierten Zielsetzung entsprochen, Frauen
entsprechend bzw. Uiberproportional zu ihrer Arbeitslosenquote zu férdern.’' Da im
September 2003 der Frauenanteil an der Gruppe der alteren Arbeitslosen (45 Jahre
und alter) bei 47,3% lag,"® wurden somit Frauen in den Modellprojekten iberpropor-

tional zu ihrer Arbeitslosenquote berlcksichtigt.

Tabelle 4: Geschlecht

Héufigkeit Prozent
mannlich 50 47,6
weiblich 55 52,4
Gesamt 105 100

Staatsangehérigkeit

Ein Blick auf die Staatsangehoérigkeiten zeigt, dass 87,6% der befragten Teilneh-
merinnen im Besitz der deutschen Staatsangehorigkeit sind. Damit liegt der Aus-
landerinnenanteil (12,4%) der Teilnehmerlnnen wiederum Gber dem Bundesdurch-
schnitt von 10,5%.'°® Aus Tabelle 5 wird ebenfalls das breite Spektrum der in den

Forderangeboten erreichten Nationalitaten deutlich.

Tabelle 5: Staatsangehérigkeit

Héufigkeit Prozent
deutsch 92 87,6
ukrainisch 3 29
spanisch 2 1,9
tarkisch 2 1,9
tatarin 1 1,0
(tadschikisch)

¥1 vgl.: LAG FW NRW c/o Diozesan-Caritasverband fiir das Erzbistum Koeln e.V.: Antragstellung im
Rahmen der Gemeinschaftsinitiative EQUAL aus dem Européischen Sozialfonds, 2001, S. 18/ 22.
192 Vgl.: Bundesanstalt fiir Arbeit: Strukturanalyse - Altere Arbeitslose - September 2003,
pststp://www1 .arbeitsamt.de/hst/services/statistik/200312/iiia4/st4-altd.pdf, 25.03.04.

Vgl. ebd.
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persisch 1 1,0
jugoslawisch 1 1,0
viethamesisch 1 1,0
russisch 1 1,0
niederlandisch 1 1,0
Gesamt 105 100

Da diese Angaben fir den Migrationshintergrund der Befragten aber nur begrenzt
aussagekraftig sind, wurde zusatzlich nach dem Geburtsort und der erlernten Erst-
sprache gefragt. Denn die Staatsangehoérigkeit als ,Merkmal“ grenzt Bevdlkerungs-
gruppen aus, die mit vergleichbaren Integrationsschwierigkeiten wie Nichtdeutsche
zu kdmpfen haben. Zu diesen Gruppen gehdren insbesondere Aussiedlerinnen und
die eingeblirgerten ehemaligen Auslénderlnnen.’®* Daher werden in der vorliegen-
den Studie Angaben zu Geburtsort und gelernter Erstsprache, die ebenfalls ein
Migrationsmerkmal darstellen, einbezogen.'®

Geburtsort

Bei den Angaben zum Geburtsort wird bereits deutlich, dass im Vergleich zu der An-
gabe ,deutsche Staatsangehdrigkeit® wesentlich weniger Teilnehmerlnnen (66,7%)
in Deutschland geboren wurden. Dementsprechend liegt unter diesem Kriterium bei
gut einem Drittel (33,3%) ein Migrationshintergrund vor.

Tabelle 6: Geburtsort

Héufigkeit Prozent
in Deutschland 70 66,7
im Ausland 35 33,3
Gesamt 105 100

Bestatigt wird diese Tendenz durch die folgenden Daten zur erlernten Erstsprache.

Gelernte Erstsprache
Auch hier zeigt sich, dass ,nur“ 66,7% der Teilnehmerinnen Deutsch als Erstspra-
che angaben. Dementsprechend liegt unter diesem Kriterium wiederum bei einem

%% vgl. Enggruber, R./ Euler, D./ Gideon, G./ Wilke, J.: Pfade fiir Jugendliche in Ausbildung und Be-
trieb - Gutachten im Auftrag des Wirtschaftsministeriums Baden-Wirtemberg, 2004, S. 18.

155 ygl. Bundesinstitut fiir Berufsbildung: BiBB/BA-Bewerberbefragung 2001: Ohne Lehre in die Lee-
re? In: ibv, 27/02, S. 2134.
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Drittel der Teilnehmerlnnen (33,3%) ein Migrationshintergrund vor.

Tabelle 7: Erstsprache

Héufigkeit Prozent

Deutsch 70 66,7
Russisch 14 13,3
Polnisch 6 5,7
Russisch und 4 3,8
Deutsch

Spanisch 2 1,9
Tiurkisch 2 1,9
Albanisch 1 1,0
Polnisch und 1 1,0
Deutsch

Viethamesisch 1 1,0
Serbokratisch 1 1,0
Niederlandisch 1 1,0
Ukrainisch 1 1,0
Persisch 1 1,0
Gesamt 105 100

Staatsangehérigkeit, Geburtsland und Erstsprache

Fasst man die Merkmale ,Staatsangehdérigkeit®, ,Geburtsland“ und ,Erstsprache” in
einer Kreuztabelle zusammen, ergibt sich, dass der Regelfall ,,Deutsche, in
Deutschland geboren und Deutsch als Erstsprache® in der hier untersuchten
Gruppe auf 62,9% der befragten Teilnehmerlnnen zutrifft. Somit liegt bei den restli-

chen 37,1% der Teilnehmerlnnen ein Migrationsmerkmal vor.

Tabelle 8: Staatsangehérigkeit, Geburtsland und Erstsprache

Staatsangehérigkeit:
gelernte Erstsprache: deutsch auslandisch
Deutsch 62,9%
Geburtsland
Deutschland: Ausléandisch 2,9%
Deutsch 3,8%
Geburtsland Auslandisch 13,3% 12,4%
Ausland:
Zweisprachig 4,8%

In Tabelle 8 sind auBerdem 3,8% der Teilnehmerlnnen erkennbar, die Deutsch be-
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reits als Erstsprache erlernten, die einen deutschen Pass haben, jedoch im Ausland
geboren wurden. Ebenso sind 4,8% ersichtlich, die zweisprachig aufgewachsen sind,
ebenfalls die deutsche Staatsangehdrigkeit besitzen und im Ausland geboren wur-
den. Eine nahere Analyse des Datenmaterials ergab, dass diese Teilnehmerlnnen
aus den Gebieten der ehemaligen Sowjetrepubliken, der ehemaligen Tschechoslo-
wakei und Polen stammen, so dass es sich hierbei offensichtlich um Aussiedlerinnen
und Spataussiedlerinnen handelt.

Leider fehlen zum Migrationshintergrund von alteren Arbeitslosen entsprechende
Vergleichsdaten, so dass hier keine Bundesvergleiche angestellt werden kdénnen.
Trotz dieses Mangels ist aber bemerkenswert, dass der Anteil von Uber einem Drittel
der Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund in den Projekten der ,Offensive fir
Altere” als sehr hoch einzustufen ist. Damit wurde der in der Antragsstellung formu-
lierte Anspruch, Migrantinnen besonders zu bertcksichtigen, deutlich eingelést.

Familienstand

Wie das folgende Kreisdiagramm zeigt, hat knapp die Halfte der befragten Teilneh-
merinnen (48%) als Familienstand ,,verheiratet* angegeben. Mit 28% Prozent ist
fast ein Drittel der Teilnehmerinnen geschieden und knapp ein Flnftel (19%) le-
dig. Weiterhin haben knapp 6% der Befragten angegeben, dass sie in Trennung
leben bzw. verwitwet sind.

Abbildung 4: Familienstand (n=105)
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Schulabschluss

In den Antworten zu den folgenden Fragen wird die bereits mehrmals genannte He-
terogenitat der Zielgruppe nochmals unter dem Aspekt der unterschiedlichen schul-
und berufsbiografischen Hintergriinde der Teilnehmerlnnen deutlich. So lassen die
Daten zum Schulabschluss erkennen, dass die groBte Gruppe mit 56,2% der Teil-
nehmerinnen Uber einen Hauptschul- bzw. Volkschulabschluss verfligt. Daneben
haben ca. 20% der Teilnehmerinnen jeweils den Realschulabschluss oder das
Fachabitur bzw. Abitur.

Tabelle 9: Schulausbildung

Héufigkeit Prozent

Abitur 15 14,2
Fachhochschulreife 5 48
Realschulabschluss 24 22,9
Hauptschul- bzw. Volksschul- 59 56,2
abschluss

Sonderschule 1 1,0
Kein Schulabschluss 1 1,0
Gesamt 105 100
Berufsabschluss

Auch hinsichtlich des Qualifizierungsgrades der Berufsabschlisse unterscheiden
sich die befragten Teilnehmerlnnen deutlich.

Tabelle 10: Berufsabschluss

Héufigkeit Prozent
Gewerblich-technischer Be- 35 33,3
rufsabschluss
Kaufmannischer Berufsab- 26 24,8
schluss
kein anerkannter Berufsab- 17 16,2
schluss
Technikerabschluss 9 8,6
Ingenieurwissenschaftl. Hoch- 9 8,6
schulabschluss
Geisteswissenschaftl. Hoch- 5 4,8
schulabschluss
Gesundheits- 3 2,9
und Pflegeberufe
Wirtschaftswissenschaftl. 1 1,0
Hochschulabschluss
Gesamt 105 100

So wird in Tabelle 10 ersichtlich, dass einerseits 16,2% der Befragten keinen aner-
kannten Berufsabschluss haben und andererseits 14,4% ein Studium absolviert

0




FH D FB 6 DIFAY

. . . Disseldorfer
Fachhochschule Diisseldorf Fachbereich Sozial- Integrationsférderung

University of Applied Sciences und Kulturwissenschaften in Ausbildung und Arbeit

haben. Die Mehrzahl (69,6%) der Teilnehmerinnen haben eine Berufsausbildung
in unterschiedlichen Bereichen abgeschlossen, wovon die Berufsabschlisse im ge-
werblich-technischen Bereich mit 33,3% und im kaufmannischen Bereich mit 24,8%
die beiden gréBten Gruppen darstellen.

Dauer der Tétigkeit im erlernten Beruf

Erwartungsgeman war die Uberwiegende Mehrheit (84,2%) der Teilnehmerlnnen, die
einen Berufsabschluss haben, in ihrem erlernten Beruf tatig. Allerdings waren
auch 15,8% der Befragten nie in ihrem erlernten Beruf tatig.

Abbildung 5: Tétig im erlernten Beruf (n=88)

Die fir den berufsbiografischen Hintergrund noch interessantere und relevantere
Fragestellung nach der Dauer der Tatigkeit im erlernten Beruf ergab, dass die Be-
fragten durchschnittlich 19,6 Jahre in ihrem erlernten Beruf tatig waren. Wie die
unten aufgeflihrte Grafik zeigt, haben knapp 46% der befragten Teilnehmerinnen
21 bis 40 Jahre in ihrem erlernten Beruf gearbeitet. Hiermit wird bereits angedeu-
tet, dass fur einen gréBeren Teil der Befragten die Konfrontation mit der Arbeitslosig-
keit ungewohnt gewesen ist. Dies wird durch spater folgende Angaben (siehe Abb. 7)
noch mal hervorgehoben. Gleichzeitig wird aber auch ersichtlich, dass 20% der Be-
fragten weniger als sechs Jahre in ihrem Beruf tatig waren. So dass hiermit wie-
derum die erwerbsbiografische Heterogenitat der Teilnehmerlnnen, die bereits bei
der Erhebung der Berufsabschllsse aufféllig war, bestatigt wird.
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Abbildung 6: Dauer der Téatigkeit im erlernten Beruf (n=88; MW=19,6)
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Lédngstes ununterbrochenes Beschiéftigungsverhéltnis

Bei der Frage nach dem langsten ununterbrochenen Beschaftigungsverhaltnis
wurde eine durchschnittliche Dauer von 17,8 Jahren ermittelt. Wie das Diagramm
zeigt, waren gut die Halfte der Teilnehmerlnnen (51%) Gber 16 (und bis zu 40!)
Jahre in dem selben Betrieb beschaftigt. Diese Angaben sind sehr beachtenswert
- gerade vor dem Hintergrund heutiger ,Patchwork-Muster” von Lebenslaufen, womit
die Mehrheit der Zielgruppe also bisher bzw. in einem groBen Teil ihrer Berufsbiogra-
fie kaum konfrontiert wurde. Gleichzeitig kann daraus interpretiert und somit noch-
mals bekraftigt werden, dass die Erfahrung der Arbeitslosigkeit flr einen groBen Teil
der Befragten ein bisher ungewohnter Umstand gewesen ist, weil sie in ihrer Berufs-
biografie langfristige Arbeitsverhaltnisse eingegangen sind.

Aber auch bei dieser Fragestellung lasst sich mit 8,7% eine Gruppe von Teilnehme-
rinnen erkennen, deren langstes Beschaftigungsverhaltnis eine Dauer von funf Jah-
ren nicht Uberschritten hat und deren bisherige Erwerbsbiografie offensichtlich mit
wenig Kontinuitat verbunden war.

Abbildung 7: Dauer des langsten ununterbrochenen
Beschéftigungsverhiltnisses (n=105; MW=17,8)
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Dauer der aktuellen Arbeitslosigkeit

Auch wenn die Teilnehmerlnnen in MaBnahmen aktiver Arbeitsmarktpolitik prinzipiell
als nicht arbeitslos gelten, haben wir bei der Frage nach der Dauer der aktuellen Ar-
beitslosigkeit die Zeit des Fdrderangebotes mit eingeschlossen, weil es darum ging,
berufsbiografische Tendenzen aufzuzeigen und es nicht sinnvoll erschien, die Dauer
aktueller oder vergangener MaBnahmen von der Dauer der Arbeitslosigkeit abzuzie-
hen.

Die durchschnittliche Arbeitslosigkeitsdauer der Teilnehmerlnnen betrug zum
Zeitpunkt der Befragung 3,6 Jahre. Wie die Haufigkeitsverteilung zeigt waren 28,6%
der Befragten bis zu einem Jahr arbeitslos. Nach der allgemeinen Definition, wonach
Personen als langzeitarbeitslos gelten, die langer als 12 Monate arbeitslos sind, wa-
ren zum Zeitpunkt der Befragung 71,4% der Teilnehmerinnen langzeitarbeitslos.
Aufféllig ist weiterhin, dass 10,5% schon 10 Jahre und langer arbeitslos gewesen

sind.
Abbildung 8: Dauer der aktuellen Arbeitslosigkeit (n=105; MW=3,6)
40% -
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Gesundheitliche Einschrdnkungen, die bei der Arbeit behindern

Die letzten beiden Fragestellungen dieses Komplexes beziehen sich darauf, ob bei
den Befragten gesundheitliche Einschrankungen vorliegen, die sie bei der Arbeit be-
hindern, und welcher Art diese Einschrankungen sind. Hier haben 69,5% der Teil-
nehmerlnnen angegeben, dass sie nicht gesundheitlich eingeschrankt sind. Damit
liegt der Anteil der Befragten ohne gesundheitliche Einschrankungen leicht Gber dem
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Bundesdurchschnitt der alteren Arbeitslosen von 65,8%.'°®

Abbildung 9: Gesundheitlich eingeschrankt (n=105)

Art gesundheitlicher Einschrdnkungen
Von den 30,5% der Teilnehmerlnnen, die gesundheitlich eingeschrankt sind, wurden
die folgenden Einschrankungen angegeben:

Tabelle 11: Art gesundheitlicher Einschrankungen

Héufigkeit Prozent

Riickenprobleme 11 34,4
Kreislauf 4 12,5
Bein- und FuBbereich 3 9,4
Psychische Probleme 3 9,4
Arm-, Handbereich 2 6,3
Vorliegen mehrerer Erkran- 9 28,1
kungen

Gesamt 32 100

Fazit zu den Daten der Teilnehmerinnen

Als Fazit zu den erhobenen und oben dargestellten Daten der Teilnehmerlnnen der
,Offensive fiir Altere* kann festgehalten werden, dass es sich bei dem hier unter-
suchten Befragtenpool alterer Arbeitsloser um eine sehr heterogene Zielgruppe han-
delt. Insbesondere die Angaben zu schul- und berufsbiografischen Daten der Befrag-

ten weisen darauf hin. Diese verschiedenen Hintergrinde der Teilnehmerinnen las-

1% ygl.: Bundesanstalt fiir Arbeit: Strukturanalyse - Altere Arbeitslose - September 2003,
http://www1.arbeitsamt.de/hst/services/statistik/200312/iiia4/st4-altd.pdf, 25.03.04.
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sen auch auf unterschiedliche Risiken und Chancen schlieBen, die sich auf die Be-
waltigung ihrer Lebenssituation beziehen. Die in der ,Basisanalyse der Zielgruppe*
vorgestellten Wirkungsfaktoren - die Sinnorientierung, die Motivationslage und die
Kompetenzbedingungen der alteren Arbeitslosen - sind somit zusatzlich vor dem Hin-
tergrund der hier festgestellten heterogenen Daten zu betrachten. So ist nahelie-
gend, dass die Lern- und Lebenssituation eines Teilnehmenden, der Gber hohe Qua-
lifikationen verflgt, langjahrig in seinem Beruf und in dem selben Betrieb beschéaftigt
war, durch andere Umstadnde kennzeichnet ist, als ein Teilnehmender, der eher
Lhiedrig“ qualifiziert, gesundheitlich eingeschrankt und bereits l&angerfristig aus dem
Arbeitsleben ausgeschieden ist. Diese zwei ,extremen® Standorte sollen hier fir die
vielen unterschiedlichen Lebenslaufe und berufsbezogenen Erfahrungen alterer Ar-
beitsloser stehen, die es in den beschaftigungsférdernden Angeboten flr die Ziel-
gruppe aufzunehmen gilt. So wurde auch auf EP-Ebene von allen Modellprojekten
betont, dass diese Heterogenitat der Teilnehmerlnnen in den Angeboten zu berlck-
sichtigen ist, indem der Fdrderprozess maoglichst individuell an den Voraussetzun-
gen, Erfahrungen, Kompetenzen und Potentialen der Teilnehmerlnnen ausgerichtet
wird. Die Betroffenen dort ,abzuholen, wo sie stehen” und die damit verbundene Ak-
zeptanz ihrer verschiedenen lebensgeschichtlichen und berufsbezogenen Erfahrun-
gen sind somit als zentrale Ausgangsbedingung fir den Erfolg einer Qualifizierung
alterer Arbeitsloser herauszustellen (siehe auch Kap. 3.3).

Weiterhin ist den aufgeflhrten Daten auch eine Gruppe von Teilnehmerlnnen mit
Migrationshintergrund zu entnehmen. Diese Gruppe, die gut ein Drittel und somit ei-
nen erheblichen Anteil der Befragten ausmacht, muss zusatzlich als eine Gruppe
betrachtet werden, deren Lern- und Lebenssituation wiederum spezifische Pragun-
gen aufweist. Gerade in Fdrderangeboten, in denen Deutsche und Migrantinnen
gemeinsam unterrichtet werden, missen gegebenenfalls begleitende Hilfen angebo-
ten werden, die spezielle Lernprobleme vor dem Hintergrund der Migrationsgeschich-
te aufarbeiten. Hervorzuheben ist hier die gezielte Aufarbeitung von Problemen im
berufsbezogenen Deutsch,'®’ was in einigen Projekten auch stattgefunden hat. Dass
aber fur die Bertcksichtigung von migrantinnenspezifischen Ressourcen, Problemla-

197 Vgl. Nispel, A./ Szablewski-Cavus, P.: Uber Hiirden, tiber Briicken - Berufliche Weiterbildung mit
Migrantinnen und Migranten. Frankfurt/M. 1997, S. 117.
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gen, Sicht- und Herangehensweisen in der beruflichen Weiterbildung so gut wie kei-
ne Fachliteratur vorhanden ist, wurde bereits im Fazit des Kapitels 4.3 erértert. Eine
differenzierte Analyse und Dokumentation dieser Thematik und dementsprechend
praxisnahe Vorschlage far die berufliche Weiterbildung waren somit dringend
erforderlich.

5.2.2 Akquise und Anfangsphase

Im folgenden Kapitel werden die Antworten auf die Fragen 16 - 23 aus dem Frage-
bogen wiedergegeben. Diese Fragen beleuchten einleitend die Wege der Akquise
und Aspekte der Anfangsphase in den Férderangeboten aus Sicht der Teilnehmerlin-

nen.

Wie sind Sie auf das Férderangebot im Rahmen der ,,Offensive fiir Altere* auf-
merksam geworden?

Mit knapp 60% ist die Mehrheit der befragten Teilnehmerlnnen Uber das Ar-
beitsamt auf das jeweilige Forderangebot bzw. Modellprojekt im Rahmen der ,Of-
fensive fir Altere“ aufmerksam geworden. Ein vergleichsweise geringerer Teil von
17,1% ist Uber das Sozialamt oder liber das JobCenter (3,8%) an das Férderange-
bot gekommen. Wobei hierzu erlautert werden muss, dass sich die Verteilung auf die
Institutionen der Arbeits- und Sozialverwaltung auch aus der Verteilung der befragten
Teilnehmerlnnen in den einzelnen Projekten begrindet und das JobCenter dariber

hinaus nur in einem Modellprojekt der ,Offensive fir Altere” involviert war.

Tabelle 12: Aufmerksam geworden auf das Férderangebot

Héufigkeit Prozent
Arbeitsamt 62 59,0
Sozialamt 18 17,1
sonstiges 15 14,3
JobCenter 4 3,8
Bekannte, Verwandte 5 48
Infoblatt "Offensive fir Altere" 1 1,0
Gesamt 105 100,0

Insgesamt ist aber zu erkennen, dass gut 80% der Teilnehmerinnen Uber den im



FH D FB 6 DIFAY

. . . Disseldorfer
Fachhochschule Diisseldorf Fachbereich Sozial- Integrationsférderung

University of Applied Sciences und Kulturwissenschaften in Ausbildung und Arbeit

vierten Kapitel primar genannten Akquiseweg, der eine ,Zuweisung“ durch die Ar-
beits- und Sozialverwaltung in das Angebot beschreibt, vermittelt worden sind. Hier-
mit wird die hohe Verantwortlichkeit der Arbeits- und Sozialverwaltungen deutlich, die
mit der Akquise der Teilnehmerlnnen verbunden ist.

Unter der Kategorie ,Sonstiges“ wurden die direkte Ansprache der Teilnehmerinnen
durch das Férderangebot (8 x), Vermittlung durch andere Institutionen, wie z.B. Job-
bdrsen (3 x), vormaliger Kontakt mit dem Trager des Modellprojektes (2x) und die
Prasenz des Fdrderangebotes im Stadtteil (2x) genannt.

Wurden Sie vor Beginn des Férderangebotes liber Ziele und Inhalte informiert?
Hier wurde gefragt, ob die Teilnehmerlnnen durch die Mitarbeiterlnnen der Arbeits-
und Sozialverwaltung oder des Modellprojektes vor Beginn des Férderangebotes
Uber dessen Ziele und Inhalte informiert wurden. Als Vorschlag fir die Gestaltung
von Férderangeboten haben wir in Kap. 3.3 darauf hingewiesen, dass der ,Zuwei-
sung“ in ein Angebot eine intensive Eingangsberatung vorausgehen sollte, in der die
Interessen, Zielsetzungen und Kompetenzen der Betroffenen mit dem Angebot in
Einklang gebracht werden.

Abbildung 10: Informationen lber Ziele und Inhalte des Férderangebotes (n=103)

Wie aus dem Kreisdiagramm zu entnehmen ist, trifft dies auf die Uberwiegende
Mehrheit der Befragten (79,6%) zu. Aber ebenso fihlte sich ein Flinftel der Teil-
nehmerlnnen (20,4%) nicht informiert. Die Qualitéat der Informationen konnten die

Teilnehmerlnnen mit der Beantwortung der nachsten Fragstellung beurteilen.

Wenn ja, wie gut fiihlten Sie sich vorab informiert?
Bei der Benotung der vorab stattgefundenen Informationen Uber Ziele und Inhalte
des Férderangebotes durch die Teilnehmerlnnen, die sich informiert flhlten, ergibt
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sich ein Mittelwert (MW) von 2,6.

Abbildung 11: Bewertung der Informationen iiber Ziele und Inhalte vor
Beginn des Férderangebots (n=85; M=2,6)

40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%+

Bewertung

Hsehrgut MEgut Obefriedigend DOausreichend M mangelhaft [Eungeniigend

Eine Mehrheit von 57,6% flhlten sich ,,gut” und ,,sehr gut“ informiert, was positiv
hervorgehoben werden muss. Gleichzeitig bemangeln aber auch 23,5% die ,Vorabin-
formationen“ Uber das Férderangebot und geben hierflir nur die Noten ,ausrei-
chend” bis ,,ungeniigend®. Betrachtet man diese Ergebnisse zusammen mit der
vorhergegangenen Fragestellung, so wurden bzw. flhlten sich 20,4% gar nicht und
23,5% der Teilnehmerlnnen eher schlecht informiert. Somit scheint die Qualitat der

,Vorabinformation“ durchaus verbesserungswirdig.

Konnten Sie sich frei entscheiden, an diesem Férderangebot teilzunehmen?
In den Expertinneninterviews kam bereits (indirekt) zur Sprache, dass sich nicht alle
Teilnehmerlnnen freiwillig fur die Teilnahme an den Angeboten entscheiden konnten.

Abbildung 12: Freie Entscheidung zur Teilnahme (n=105)

Dies wird durch die Angaben der Teilnehmerlnnen partiell bekréftigt, denn 28,6%
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sagten, dass sie sich nicht frei fur die Teilnahme an dem Angebot entschieden

haben.

Da die Begrifflichkeit der ,freien Entscheidung® einen gewissen Interpretationsspiel-
raum birgt, konnte diese Antwort anhand der folgenden Aussagen erlautert werden.

Tabelle 14: Erlauterung ,,Freie Entscheidung zur Teilnahme*

Héufigkeit Prozent

Ich hatte keine Alternativen, habe mich aber dafiir interessiert 65 61,9
und wollte daran teilnehmen.

Ich habe mich grundsitzlich nicht dafiir interessiert und wurde 19 18,1
dem Angebot zugewiesen.

Mir wurden Alternativen angeboten und ich habe mich gezielt fur 8 7,6
das Angebot entschieden.

Sonstiges 13 12,4
Gesamt 105 100

Hier zeigt sich, dass knapp 62% der Befragten zum damaligen Zeitpunkt keine Al-
ternativen zu dem jeweiligen Angebot im Rahmen der ,Offensive fiir Altere” hatten,
aber dass sie sich grundsatzlich dafiir interessiert haben. Diese Angabe deckt sich
mit den Aussagen der Expertlnnen, dass ansonsten keine spezifischen Angebote fir
die Zielgruppe bestehen. Hiermit wird allerdings nicht nur ausgesagt, dass keine
zielgruppenspezifischen Angebote existieren, sondern auch, dass die Mehrheit der
Befragten generell keine Alternative hatte, als an den Angeboten der ,Offensive flr
Altere” teilzunehmen. Lediglich 7,6% gaben an, Alternativen angeboten bekommen
zu haben.

Des Weiteren haben 18,1% der Aussage zugestimmt, dass sie sich grundsatzlich
nicht dafiir interessiert haben und dem Angebot zugewiesen wurden. Mit dieser
Angabe und der AuBerung von weiteren vier Teilnehmerlnnen (3,8%) unter der
~Sonstiges“-Kategorie, dass ihnen eine Kirzung des Leistungsbezugs durch das Ar-
beitsamt angedeutet wurde, wird wohl der Kern der ,unfreiwilligen Teilnehmerlnnen®
dokumentiert. Somit haben knapp 22% ,unfreiwillig“ an den Férderangeboten
teilgenommen.

Ferner haben unter der Kategorie ,Sonstiges“ sieben Teilnehmerlnnen geduBert,

dass sie eigeninitiativ Druck beim Arbeitsamt gemacht hatten, um in ein Férderange-
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bot der ,Offensive fir Altere* vermittelt zu werden. Und schlieBlich wurde noch von
zwei Teilnehmerlnnen positiv erwahnt, dass sie sich erst nach dem Erstgesprach mit
Mitarbeiterlnnen eines Modellprojektes fur eine Teilnahme an dem Angebot ent-
schlossen hatten.

Wie hoch war Ihre Bereitschaft und Ihr Interesse zur Teilnahme am Férderan-
gebot?

Die letzten drei Items in dem Fragenkomplex ,Akquise und Anfangsphase® sollten
erheben, wie hoch die Bereitschaft und das Interesse, d.h die Motivation der Teil-
nehmerinnen zu Beginn, in der Mitte und gegen Ende der Férderangebote gewesen
ist.

Wie Abbildung 13 zu entnehmen ist, hat sich die Bereitschaft und das Interesse zur
Teilnahme an dem Férderangebot in dessen Verlauf kaum grundsatzlich verandert,
denn die Mittelwerte variieren nur minimal zwischen 2,1 und 2,3. Somit wurde die
eigene Motivation zur Teilnahme an den Angeboten durch die Befragten vorwiegend
positiv beurteilt.

Abbildung 13: Bereitschaft und Interesse zur Teilnahme

Bereitschaft und Interesse
2u Beginn (n=104; | 30,8% 11,5% | 8,7% 20

MW=2,1)

Bereitschaft und Interesse
in der Mitte (n=104;

MW=2,1)

Bereitschaft und Interesse
gegen Ende (n=104;

s L L L L L L L L L
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Diese Selbsteinschatzung der Teilnehmerlnnen entspricht den in der ,Basisanalyse
der Zielgruppe“ dargestellten empirischen Ergebnissen zur Untersuchung der Leis-

tungsvoraussetzungen alterer Arbeitnehmerlnnen, bei denen u.a. eine positive Ar-

0
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beitseinstellung sowie das Pflicht- und Verantwortungsbewusstsein als zunehmend
im Altersverlauf beschrieben wurden. So haben 73,1% der Befragten ihre Bereit-
schaft und ihr Interesse zur Teilnahme an dem Fdérderangebot zu Beginn mit ,sehr
gut“ und ,gut“ eingeschatzt. Und nach einer Abnahme von knapp 10% haben die
Teilnehmerlnnen ihre Bereitschaft und ihr Interesse gegen Ende des Angebotes im-
mer noch zu 63,2% mit diesen beiden positiven Noten beurteilt. Auch wenn diese
Bewertungen insgesamt positiv zu beurteilen sind, konnten die Erwartungen an die
Forderangebote bei einem Teil der Befragten offensichtlich nicht ganz erfullt werden,
wie die Abnahme bei diesen Noten und die leichte Abnahme beim Mittelwert zeigen.
Gleichzeitig lasst die Entwicklung bei der Note ,sehr gut®, die gegen Ende des Ange-
botes wieder zunimmt, auch vermuten, dass bei einem anderem Teil der Befragten
wiederum ein Motivationsschub zu verzeichnen war, weil gegen Ende des Angebotes
eine Aussicht auf Vermittlung geschaffen werden konnte.

Weiterhin zeigt sich, dass die Antworten im negativen Bereich (,ausreichend® bis
Lungenigend®) die Angaben zur zuvor gestellten Frage nach ,freiwilliger Teilnahme*
unterschreiten. Dies verweist darauf, dass nicht alle Befragten, die wir zuvor als ,un-
freiwillige Teilnehmerlnnen® beschrieben haben, ihre Motivation zur Teilnahme
durchweg negativ einschatzten. Denn der Anteil der tendenziell schlechten Bewer-
tungen liegt zu Beginn bei 15,4% (,ausreichend” bis ,ungentgend®), nimmt im Ver-
lauf des Angebotes sogar auf 9,6% ab, um jedoch gegen Ende wieder auf 19,5%
anzusteigen. Diese Angaben kénnten dahingehend ausgelegt werden, dass die ,un-
freiwilligen Teilnehmerinnen“ doch an den Angeboten Gefallen gefunden haben,
nachdem sie diese naher kennen gelernt haben, aber gegen Ende ohne eine Aus-
sicht auf Vermittlung wieder an Motivation verlieren. Da es sich hierbei allerdings um
rein quantitative Daten handelt, kbnnen diese Art der Interpretationen nur als Vermu-
tungen verwendet werden und lassen sich an dieser Stelle nicht weitergehend bele-
gen. Zusatzlich wéare eine Korrelationsrechnung zu den Vermittlungsdaten einzelner
Teilnehmerlnnen an dieser Stelle erforderlich. Da die Quantitdt und Qualitat der
Vermittlung von der Forschungsgesellschaft flr Gerontologie ermittelt wird, wurde
hierzu im Vorfeld leider keine Fragestellung aufgenommen. Dies sollte in geteilten
Evaluationskonzepten zukiinftig berlcksichtigt werden, um eine noch bessere Ver-
kntpfung der Ergebnisse zu ermdglichen.
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Fazit zur Akquise und Anfangsphase

Zum Schluss dieses Fragenkomplexes sollen einige Ergebnisse noch mal restiimie-
rend wiedergegeben werden. Zunéchst zur Akquise der Teilnehmerinnen: Gut 80%
der Teilnehmerlnnen sind den Projekten der ,Offensive fiir Altere” iiber die Arbeits-
und Sozialverwaltungen ,zugewiesen“ worden. Hier zeigt sich, dass den Arbeits- und
Sozialverwaltungen eine hohe Verantwortung zukommt, die sich auch auf die Struk-
tur der Teilnehmerlnnen in den Férderangeboten und somit gleichfalls auf die im vier-
ten Kapitel angesprochene Berlcksichtigung von Migrantinnen sowie das Prinzip des
Gender Mainstreaming auswirkt. Auch wenn die Expertinnen des Arbeits- und Sozi-
alamtes darauf verwiesen haben, dass die letztendliche Entscheidung zur Aufnahme
einzelner Teilnehmerinnen bei den Projektverantwortlichen liegt, so wurde aus den
Aussagen der Modellprojekte ebenfalls deutlich, dass sie deren Einflussnahme als
gering einstuften. Daher ist die Verantwortung fir die Akquise zwar nicht zuletzt auf
die ,Amter“ zu (ibertragen, aber de facto und auf praktischer Ebene wohl zu groBen
Anteilen dort verankert.

Davon wird dann auch ein weiteres Ergebnis dieses Fragenkomplexes berihrt: Die
Akquise von ,unfreiwilligen“ Teilnehmerlnnen. Hier hat sich herausgestellt, dass gut
ein Finftel der Befragten ,unfreiwillig“ an den Angeboten der ,Offensive fiir Altere®
teilgenommen hat. Auch wenn man die aktuell brisanten Rahmenbedingen der Wirt-
schaft, des Arbeitsmarktes und der Sozialsysteme versucht, realistisch zu betrachten
und die sozial- und arbeitsmarktpolitische Leitlinie des ,Férderns und Forderns® e-
benfalls berlcksichtigt, so erscheint uns diese ,Quote an unfreiwilligen Teilnehme-
rinnen” - gerade im Rahmen von Modellprojekten - als zu hoch. Es stellt sich die
Frage, inwieweit Qualifizierung und Weiterbildung unter Druck méglich bzw. sinnvoll
ist, vor allem vor dem Hintergrund, dass seitens der Modellprojekte auch geauBert
wurde, dass es weitere potentielle und interessierte Teilnehmerlnnen gegeben hétte,
die aber aufgrund der Regelungen der Ko-Finanzierung nicht in die Angebote aufge-
nommen werden konnten. Wie bereits als Ergebnis der Expertinneninterviews fest-
gehalten wurde, sollte hier parallel Uber alternative Akquisewege nachgedacht und
diese als zusatzliche Maoglichkeit strukturell aufgegriffen werden. So misste bei-
spielsweise gewahrleistet werden, diesen potentiellen und interessierten , Teilnehme-

rinnen” eine Teilnahme an den Angeboten zu ermdglichen.
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Ein weiterer Aspekt, der ebenfalls die Schnittstelle zwischen den ,Amtern“ und den
Modellprojekten betrifft, ist die Vorabinformation Gber die Férderangebote. Wie von
den Modellprojekten zu erfahren war, hat sich hier in einigen Féllen als problema-
tisch herausgestellt, dass manche Teilnehmerlnnen erst wenige Tage vor Beginn des
Férderangebotes Uber ihre Teilnahme informiert wurden und somit auch die Vorabin-
formation schwierig zu gestalten war. Dennoch wirden wir den damit angesproche-
nen Aspekt der Eingangsberatung grundsatzlich in den Verantwortungsbereich der
Modellprojekte legen, da offensichtlich ist, dass die Mitarbeiterinnen der Arbeits- und
Sozialverwaltungen nicht tber die zeitlichen Ressourcen verflgen, dies in dem hier-
far erforderlichen Umfang zu leisten und weil die Projektdurchfiihrenden besser Uber
die Ziele und Inhalte ihrer Angebote Bescheid wissen. Die Bedeutung der Eingangs-
beratung wurde bereits in der ,Basisanalyse der Zielgruppe* festgestellt, aber auch
auf EP-Ebene von den Modellprojekten betont. So wurde in der Arbeitsgruppe 1 ge-
meinsam festgehalten, dass die Eingangsberatung einen hohen Stellenwert hat, weil
sie die Grundlage fiir eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen den Projekt-
durchfiihrenden und den Teilnehmenden bildet. Gleichwohl konnte dies offensichtlich
nicht in allen Projekten bzw. fir alle Teilnehmerlnnen erfolgreich umgesetzt werden.
Denn ein Flnftel der Teilnehmerinnen flhlte sich vorab nicht Gber die Ziele und In-
halte der Angebote informiert. Auch von den Teilnehmerinnen, die informiert wurden,
flhlte sich wiederum ein Flnftel eher schlecht informiert. Somit sollte an dieser Stelle
in den Projekten, die diese Wertungen den ,Einzelausgaben“ der Befragungsergeb-
nisse entnehmen konnten, Verbesserungen der Eingangsberatung und des Ein-

stiegsprozesses vorgenommen werden.

5.2.3 Theoretische Qualifizierungsanteile

Die Darstellung der Modellprojekte im zweiten Kapitel des vorliegenden Berichtes hat
gezeigt, dass in allen Férderangeboten - wenn auch mit unterschiedlicher Gewich-
tung - theoretische Anteile integriert sind. Wahrend drei Projekte der ,Offensive flr
Altere* mit jeweils zwei- bis dreimonatigen Theorie- bzw. Orientierungsphasen be-
ginnen und somit einen hohen Anteil an theoretischer Qualifizierung enthalten, bieten
die anderen Projekte verschiedenartige theoretische Anteile bedarfsorientiert und

0
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individualisiert an. Wie diese Theorieanteile und der darin stattgefundene Unterricht
von den Teilnehmerlnnen eingeschatzt wurde, soll mit der folgenden Auswertung der
Fragen 24 - 41 des Fragebogens beleuchtet werden.

Wie wurde der Unterricht gestaltet?

Einleitend in diesem Fragenkomplex wurden die Teilnehmerlnnen nach den Formen
des Unterrichts gefragt, die in dem Férderangebot, an dem sie teilgenommen haben,
stattgefunden haben. Die Antworten auf diese Frage (sowie auf die Fragen 69 und
76) wurden im vorliegenden Bericht nicht aufgenommen, da die Heterogenitat der
Modellprojekte und die ungleiche Anzahl der Befragungen in den einzelnen Projekten
keine gultigen Daten zur Verteilung der einzelnen Unterrichtsformen zugelassen hat-
ten. Auch lassen sich hieraus keine grundsatzlichen angebotsbezogenen und ziel-
gruppenspezifischen Tendenzen ableiten, wie sie anderen Angaben zu entnehmen
sind, so dass wir uns letztendlich fir den nachtraglichen Ausschluss dieser Frage-

stellungen entschlossen haben.

Wie beurteilen Sie die einzelnen Unterrichtsformen?

Die zweite Frage zur ,theoretischen Qualifizierung“ in den Férderangeboten hat die
Beurteilung der Teilnehmerlnnen zu den einzelnen Unterrichtsformen, die in den
Forderangeboten stattgefunden haben, erhoben. Hier konnten der ,Vortrag durch
Dozentlnnen®, die ,Einzelarbeit®, die ,Kleingruppenarbeit® sowie die ,Diskussion in-
nerhalb der Gruppe*® als jeweilige Unterrichtsform (im Durchschnitt) bewertet werden.
Die Antworten der Teilnehmerlnnen haben hier zu interessanten Ergebnissen ge-
fuhrt: Zunachst ist auffallig, dass die Unterrichtsformen ,Kleingruppenarbeit* sowie
,Diskussion in der Gruppe®, die eher als offene und gruppenbezogene Prozesse
mit einem vergleichsweise hohen Anteil an aktiver Selbstbeteiligung und Mit-
bestimmung definiert werden kénnen, die positivsten Bewertungen erhalten ha-
ben. Nicht nur die Mittelwerte von 1,9 bei der ,,Diskussion in der Gruppe” und 2,0
bei der ,,Kleingruppenarbeit®“, sondern v.a. auch die hohen Prozentzahlen der be-
fragten Teilnehmerlnnen, die hier mit ,sehr gut® und ,gut“ geantwortet haben - jeweils
tber 80% - heben dies eindeutig hervor. Etwas schlechter, aber immer noch positiv
mit einem Mittelwert von 2,2, wird der ,Vortrag der Dozentlnnen“ bewertet. Die

positiven Bewertungen ,sehr gut* und ,gut”, die mit 68,2% immer noch die deutliche

0
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Mehrheit der Befragten darstellen, wurden in den Interviews oftmals mit dem hohen
Engagement der Angebotsdurchfihrenden bzw. Honorardozentlnnen begriindet.
Vergleichsweise schneidet die Unterrichtsform ,,Einzelarbeit“ mit einem Mittelwert
von 2,5 am schlechtesten ab.

Abbildung 14: Bewertung einzelner Unterrichtsformen

Vortrag Dozentinnen (n=88; | 26,1% 4,5% 8%

MW=2,2)

T e
Einzelarbeit (n=66; 2,5) |- 34,8% 7,6% [

]
Kleingruppenarbeit (n=84; | 5 14,3% 2,4% %%

MW=2,0)

Diskussion in der Gruppe | | 13,4% %

(n=82; MW=1,9)
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Mit einem Vorgriff auf die offenen Antworten am Schluss der Befragung lasst sich
erlautern, dass der Austausch in der Gruppe grundsatzlich als positiv hervorgehoben
wurde. Somit wird aus Sicht der Zielgruppe ein Unterricht, der offene Kommunikati-
onsprozesse zwischen den Teilnehmerlnnen ermdglicht, wie es bei Gruppenarbeit

und -diskussionen der Fall ist, tendenziell bevorzugt.

Konnten Sie bei der Gestaltung der Lernangebote lhre Interessen einbringen
bzw. mitentscheiden?
Inwieweit die Teilnehmerlnnen bei der Gestaltung der Lernangebote ihre Interessen
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einbringen bzw. inwieweit sie hierbei wirklich mitentscheiden konnten, sollten die

nachsten beiden Fragestellungen ermitteln.

Abbildung 15: Interessen einbringen (n=96) Abbildung 16: Mitentscheidung (n=92)

Hier zeigt sich, dass die Uberwiegende Mehrheit der Teilnehmerlnnen (85,4%) bei
der Gestaltung der Lernangebote ihre Interessen einbringen konnte. Ob dies auch
dazu gefuhrt hat, dass der Unterricht tatsachlich dementsprechend gestaltet wurde
und die Teilnehmerlnnen somit bei der Unterrichtsgestaltung auch mitentscheiden
konnten, wird immerhin noch von 66,3% bejaht. Damit wird belegt, dass die Teilneh-
merlnnen der Modellprojekte der ,Offensive fiir Altere* grundsatzlich Méglichkeiten
zur Mitbestimmung der Unterrichtsinhalte hatten, so dass hier auch die Méglichkeiten
zur Selbstbestimmung und -entscheidung in der Lernsituation sowie das in der ,Ba-
sisanalyse” angesprochene Autonomieerleben der Teilnehmerinnen gestarkt wurden.

In welcher Form die Teilnehmerlnnen bei der Gestaltung des Unterrichts mitent-
scheiden konnten, wurde zusétzlich mit einer offenen Frage erhoben. Die Antworten
wurden thematisch in Gbergeordnete Kategorien zusammengefasst und mit Angabe
der Haufigkeit ihrer Nennung in der folgenden Tabelle aufgelistet.

Das ,,offene Fragen nach Wiinschen der Teilnehmerlnnen* wird hier mit 28 Nen-
nungen am haufigsten geauBert. Ebenso wird von 12 Teilnehmerinnen geduBert,
dass sie Uber ,,Abstimmung in der Gruppe zur Wahl zwischen verschiedenen
Themen“ Uber die Gestaltung des Unterrichts mitentscheiden konnten. Somit wird in
einigen der Modellprojekte der in der ,Basisanalyse“ eingebrachte Vorschlag, dass
fir die berufliche Erwachsenenbildung mdglichst offene Curricula sinnvoll sind, Uber

diese beiden Wege verwirklicht.
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Tabelle 15: Formen der Mitentscheidung

Héufigkeit Prozent
Offenes Fragen nach Wiin- 28 45,9
schen der Teilnehmerinnen
Durch eigenstandig einge- 18 29,5

brachte Vorschlage bzw. Kritik
durch die Teilnehmerinnen

Abstimmung in der Gruppe 12 19,7
zur Wahl zwischen verschie-
denen Themen

keine Angabe 3 4.9

Gesamt 61 100

Interessant ist jedoch auch die Angabe von 18 Teilnehmerinnen, dass sie die Un-
terrichtsgestaltung durch eigenstindig eingebrachte Vorschliage oder durch
Kritik beeinflusst haben. Das hebt hervor, dass die Zielgruppe auch ,ungefragt® inre
Meinung einbringt und durch selbsténdige Vorschldge oder Kritik bewusst Einfluss
auf die Unterrichtsinhalte und -verlaufe genommen hat. Die Zielgruppe hat offensicht-
lich gewisse Vorstellungen von den Inhalten und gewisse Anspriiche an die Durch-
fiihrung eines Qualifizierungsangebotes, die sie Uber Anderungsvorschlage versucht
hat einzubringen. Einzelne Aussagen, die in dieser Kategorie enthalten sind, doku-
mentieren, dass diese Anderungsvorschldge in den Férderangeboten auch aufgegrit-
fen und umgesetzt wurden. Dies zeigt ein Verstandnis von einem gemeinsamen
Lernprozess zwischen Teilnehmenden und Angebotsdurchfihrenden, in dem Vor-
schlage und Kritik konstruktiv im Angebot thematisiert und schlieBlich integriert wer-

den.

Bitte bewerten Sie, was Ihnen der Unterricht'*® insgesamt gebracht hat.

Die Gesamtbewertung des Unterrichts bzw. der theoretischen Qualifizierung durch
die Teilnehmerinnen wird mit der nachsten Abbildung wiedergegeben. Damit die Kri-
terien des Gender Mainstreaming auch in der quantitativen Befragung BerUcksichti-
gung finden, wurde jeweils bei den folgenden ,Gesamtbewertungen® der einzelnen
Bausteine (theoretische Qualifizierung, praktische Qualifizierung, betriebliches Prak-
tikum usw.) eine Differenzierung der Angaben nach Frauen und Mannern vorge-

%8 Da wir davon ausgegangen sind, dass der Begriff der theoretischen Qualifizierung den Teilnehme-
rinnen wenig gelaufig ist, haben wir in dieser Fragestellung den Begriff ,Unterricht” verwendet, aber in
der Befragung darauf hingewiesen, dass hiermit alle theoretischen Anteile innerhalb des Forderange-
botes gemeint sind.
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nommen.

Abbildung 17: Gesamtbewertung der theoretischen Qualifizierung (n=98;
MW=2,5)

59,6%

0,0%

Frauen (n=52; MW=2,3) Manner (n=46; MW=2,7)

Esehr gut Egut Obefriedigend Oausreichend Emangelhaft Eungeniigend

Der Mittelwert der gesamten Antworten von Frauen und Mannern zeigt an, dass der
Unterricht bzw. die theoretische Qualifizierung im Durchschnitt mit 2,5 und damit zwi-
schen ,gut” und ,befriedigend” benotet wurde. Auffallig ist aber, dass die Benotung
durch die befragten Frauen positiver ausgefallen ist, als durch die Manner. So haben
73,1% der Frauen die theoretische Qualifizierung mit ,sehr gut* und ,gut” bewertet,
wogegen ,nur‘ 50% der Manner diese Beurteilung gewahlt haben. Auch ein Ver-
gleich der Mittelwerte macht dies deutlich, denn die Angaben der Teilnehmerinnen
befinden sich mit einem Mittelwert von 2,3 im Bewertungsbereich ,gut®, wahrend die
Bewertungen der mannlichen Teilnehmer mit einem Mittelwert von 2,7 durchschnitt-

lich zum befriedigenden Bereich tendieren.

Statements zur Bewertung der theoretischen Qualifizierung

Diese ,pauschale” Bewertung des Unterrichts konnte von den Teilnehmerinnen an-
hand der in Abbildung 18 aufgelisteten Einzelaussagen noch einmal differenzierter
beleuchtet werden. Die Bewertung der vorgegebenen Statements erfolgte Uber eine
Skala mit sechs Abstufungen von ,trifft zu“(1) bis ,trifft nicht zu“(6). Damit die acht
Statements in der folgenden Beschreibung einfacher zuzuordnen sind, haben wir
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diese in der Grafik nummeriert.

Abbildung 18: Statements zur Bewertung der theoretischen Qualifizierung

]
1 - Der Unterricht war gut 17,9% 44,2% 24.29% -
gestaltet. (n=95; M=2,4) 1,1

2 - Die Themen haben mich
interessiert. (n=96; MW=2,3)

3 - Ich hatte gentligend Zeit
zum Lésen der Aufgaben.
(n=91; MW=1,8)

4 - Ich habe viele
berufsbezogene Inhalte
gelernt. (n=90; MW=3,9)

5 - Ich habe unabhéngig von

der beruflichen Tétigkeit viel % 9.4% 21,3% 3

fiir mich personlich gelernt.
(n=94; MW=2,5)

6 - Ich bin mir Giber meine
Fahigkeiten bewusster
geworden. (n=88; MW=2,9)

7 - Ich habe gelernt,
selbststandig Aufgaben zu
I6sen. (n=87; MW=3,5)

8 - Ich habe gelernt, mit
anderen Menschen Aufgaben

zu I6sen. (n=87; MW=3,2) I/ |/ |/ |/ |/ I/ I/ |/ |/ '

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

& trifft zu m2 o3 04 m5 E trifft nicht zu

Betrachtet man die Mittelwerte der Antworten zu den Statements 1- 8 wird eine rela-

tiv breite Spanne zwischen 1,8 bis 3,9 ersichtlich. Von den Befragten hat hier die

Aussage 3 ,,Ich hatte genligend Zeit zum L6ésen der Aufgaben“ mit einem Mit-

telwert von 1,8 die groBte Zustimmung erhalten. Es haben 86,9% der Teilnehme-
0
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rinnen im Bereich ,1“ und ,2“ geantwortet und somit diese Aussage eindeutig als
zutreffend eingestuft. Somit ist es in den Férderangeboten offensichtlich gelungen,
auf die individuellen Lernvoraussetzungen der Teilnehmerlnnen einzugehen - trotz
teilweise vorhandener sprachlicher Probleme der Teilnehmerinnen mit Migrationshin-
tergrund (vgl. Kap. 4.3.3).

Die zweite Beurteilung, die im Vergleich auffallig ist, betrifft die Aussage 4 ,,Ich habe
viele berufsbezogene Inhalte gelernt®, die mit einem Mittelwert von 3,9 als wenig
zutreffend beurteilt wird. Hier hat sich somit die eindeutig negativste Beurteilung
ergeben, denn 41,1% betrachten diese Aussage als nicht zutreffend in den Berei-
chen ,5“ und ,6“. Somit haben die theoretischen Anteile der Férderangebote aus
Sicht der Teilnehmerlnnen augenfallig zu wenig berufsbezogene Inhalte enthalten.
Positiver wird dagegen die Aussage beurteilt, ob die Befragten unabhangig von
der beruflichen Tétigkeit viel fiir sich persénlich gelernt haben. Denn bei diesem
Statement wurde ein Mittelwert von 2,5 ermittelt. Auch die Gestaltung und die
Themen des Unterrichts werden vergleichsweise positiv eingeschatzt. Hier haben
sich Mittelwerte von 2,3 und 2,4 ergeben und die Aussagen werden von jeweils gut
60% der Befragten als zutreffend (,1“ und ,2%) eingestuft. Das heifB3t, dass der Unter-
richt trotz geringer Anteile an berufsbezogenen Inhalten fir die Mehrheit interessant
gestaltet war und fir die Teilnehmerlnnen auf persénlicher Ebene hilfreich gewesen
ist. Diese Ergebnisse mussen auch im Zusammenhang mit den Zielsetzungen der
Férderangebote betrachtet werden, die grundsatzlich als MaBnahmen mit einem be-
rufsunspezifischen Charakter eingestuft werden kénnen. In einigen Angeboten dient
die theoretische Phase bzw. der Unterricht vorrangig der ,Orientierung“ und ,Stabili-
sierung“ der Teilnehmerlnnen, so dass konkrete berufsbezogene Inhalte nicht be-
rcksichtigt werden konnten oder sollten. Wie in spateren Abschnitten noch mal deut-
lich wird, waren berufsbezogene Inhalte auch aufgrund der groBen berufsbiografi-
schen Heterogenitat der Teilnehmerlnnen schwer zu integrieren. Dennoch weist die
schlechte Beurteilung der geringen berufsbezogenen Orientierung in den Angeboten
darauf hin, dass hier Uberlegungen zu differenzierteren Angeboten mit mehr berufs-
bezogenen Anteilen angestellt werden sollten, vor allem, weil dies von den Befragten
auch in der ,sonstigen Begrindung®“ nochmals betont wurde. Bevor auf diese im
nachsten Abschnitt eingegangen wird, sollen aber noch die Ubrigen Statements be-
handelt werden.
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Die Aussage 7 sollte ermitteln, inwieweit sich die Befragten tber ihre Fahigkeiten
bewusster geworden sind. In Kapitel 3.3 haben wir bereits darauf hingewiesen,
dass das Vergegenwartigen der Fahigkeiten und Kompetenzen der Teilnehmerlnnen
eine wichtige Voraussetzung ist, damit diese im Lernprozess genutzt werden kénnen.
Gerade bei der Zielgruppe der alteren Arbeitslosen erscheint es uns wichtig, den
Blick fur eventuell verschittete oder blockierte Fahigkeiten und Kompetenzen zu
sensibilisieren, um das Kompetenzerleben der Betroffenen zu starken. Die Angaben
zu Statement 6 geben mit einem durchschnittlichem Wert von 2,9 wieder, dass
diese Aussage nur eine Zustimmung im mittleren Bereich erhalten hat. Wahrend eine
knappe Mehrheit von 51,1% die Aussage im Bereich ,1* und ,2“ als zutreffend be-
schrieben, hat fast ein Flnftel der Befragten diese Aussage mit den Angaben ,5“ und
,0“ als nicht zutreffend abgelehnt. Bemerkenswert war hier fir die Interviewer, dass
sehr viele Befragte (vgl. Tab. 15) bei diesem Statement sowie den Statements 7
und 8 spontan aussagten, dass sie sich schon vorher ihrer Fahigkeiten be-
wusst waren bzw. schon vorher Aufgaben selbstandig oder mit Anderen bewal-
tigt haben. Damit wurde von den Befragten weiterhin angedeutet, dass sie es nicht
bendtigen, den Blick fur ihre Fahigkeiten und Kompetenzen zu schéarfen und es e-
benso wenig nétig haben, das selbstandige und gemeinsame Ldsen von Aufgaben
zu lernen, weil sie dies bereits wissen bzw. kénnen. Dementsprechend wurden die
Aussagen 7 und 8 mit den Mittelwerten 3,5 und 3,2 vergleichsweise als geringer
zutreffend bewertet. Dies ist insbesondere von Interesse, weil hiermit auch indirekt
erhoben werden sollte, inwieweit die Teilnehmerlnnen in ihren sozialen Kompeten-
zen gestarkt bzw. trainiert wurden. So weisen die spontanen Aussagen und die
Ergebnisse darauf hin, dass dies von Seiten der Befragten als nicht notwendig
eingestuft wird. Die Befragten stuften diese Aspekte als Selbstverstandlichkeiten ein,
da sie diese jahrelang in ihrem bisherigen Berufsleben erfahren bzw. ausgelbt héat-
ten. Hier zeigt sich wiederum eine zielgruppenspezifische Besonderheit, aber viel-
leicht auch eine Problematik. Einerseits wird in der Literatur auf eine tendenzielle Zu-
nahme von sozialen Kompetenzen im Altersverlauf verwiesen, weil ,Altere” aufgrund
ihrer langeren Lebenszeit Uber mehr Erfahrung mit andern Menschen verfligen - was
far einige Teilgruppen der alteren Arbeitslosen auch zutreffend ist. Diese Teilnehme-
rinnen werden ein Training sozialer Kompetenzen als unnétig empfinden oder even-

tuell sogar als Infragestellen ihrer Lebenserfahrung. Andererseits werden sicherlich

0
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auch Teilgruppen der &lteren Arbeitslosen, aufgrund schlechter Erfahrungen oder
Zeiten langerer Arbeitslosigkeit, Uber weniger gut ausgebildete Sozialkompetenzen
verfligen und durchaus ein Training sozialer Kompetenzen bendtigen. Die Frage ist
allerdings, ob diese Teilnehmerlnnen auch selbst dieser Auffassung sind und ein So-
zialkompetenztraining nicht ebenso als nicht notwendig ablehnen. Diese Uberlegun-
gen, verknUpft mit der tendenziell kritischen Einschatzung zu den Statements, deuten
darauf hin, dass flr ein Training sozialer Kompetenzen eine sehr sensible He-
rangehensweise gefordert ist, die die Teilnehmerlnnen nicht ,vor den Kopf stdBt"
und transparent macht, warum ein Training auch fiir ,Altere* und ,Erfahrene” sinnvoll
sein kann und welche sozialen Kompetenzen gegenwartig auf dem Arbeitsmarkt ge-

fordert sind.

Sonstige Begriindungen zur Bewertung der theoretischen Qualifizierung

Welche Aspekte zur Beurteilung der theoretischen Qualifizierung auBerdem als kri-
tikwirdig oder lobenswert eingeschatzt werden, konnte von den Befragten mittels
einer ,sonstigen Begriindung“ noch mal individuell hervorgehoben werden. Die Aus-
sagen, die finfmal und haufiger genannt wurden, sind in der folgenden Tabelle auf-

gelistet.

Tabelle 16: Sonstige Begriindungen zur Bewertung der theoretischen Qualifizierung

Héufigkeit
Das wusste bzw. konnte ich 33
vorher schon - Zu den State-
ments 6 - 8

Gruppe zu unterschiedlich fiir 12
gemeinsamen Unterricht, der
dadurch schwierig zu gestal-
ten war

Aufbau des Selbstbewusst- 10
seins
Unterricht hat nichts Neues 9
enthalten/ hat mich unterfor-
dert

Zusammenhalt und Austausch 7
in der Gruppe
Mehr praxis- bzw. anwen- 6
dungsorientierte Inhalte ge-
wiinscht

Wie bereits erlautert, betrifft die haufigste Nennung die Statements 6 - 8 der vorheri-
gen Abbildung. Hierzu haben 33 Teilnehmerlnnen ausgesagt, dass sie sich
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schon vorher ihrer Fahigkeiten bewusst waren und schon vorher gelernt ha-
ben, Aufgaben selbststiandig oder mit Anderen zu I6sen. Neben den dazu vorge-
nommenen Erérterungen deuten diese Teilnehmerlnnen damit auch an, dass sie die
dazu formulierten Fragestellungen als ein Infragestellen ihrer vorhandenen Kompe-
tenzen betrachtet haben.

Mit zwolf Nennungen am zweithaufigsten wurde von den Befragten betont, dass die
Gruppe zu unterschiedlich war, so dass hiermit der Unterricht schwer zu gestalten
war bzw. der Unterrichtsfluss gehindert wurde. Des Weiteren wurde von neun Teil-
nehmerinnen kritisiert, dass der Unterricht nichts Neues enthalten hat. Diese
beiden Aspekte sprechen zwei grundsatzliche Prinzipien der Erwachsenenbildung
an, die auch von den Modellprojekten bestatigt werden, aber durch die strukturellen
Gegebenheiten aus Sicht einiger Befragter wohl nicht in Ganze umgesetzt werden
konnten:

1. Mit der Aussage ,die Gruppe war zu unterschiedlich fir einen gemeinsamen Un-
terricht* wird deutlich, wie bedeutsam das ,,Prinzip der Individualisierung® fir An-
gebote der Erwachsenenbildung ist. In gemeinsamen Lerngruppen mit einer sehr
heterogenen Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen ist dies besonders entschei-
dend, aber auch schwer umzusetzen. Hier stellt sich wiederum die Frage, ob nicht
eine Differenzierung der Teilnehmenden in Gruppen mit annahernd vergleichbaren
berufsbiografischen Hintergrinden sinnvoller wéare. Die grundsétzlich vorhandene
Heterogenitat von Teilnehmenden wird hierbei selbstverstandlich nicht auszuschlie-
Ben sein, aber eine Gruppendifferenzierung nach Berufsbereichen bzw. Qualifikati-
onsniveau wird von einem Teil der Befragten offensichtlich gewtinscht.

Der vermeintliche Widerspruch, der sich aus der zuvor festgestellten positiven Be-
wertung gruppenbezogener Unterrichtsformen ergibt, Iasst sich dadurch erklaren,
dass die Teilnehmerlnnen bei der Bewertung der Angebote offensichtlich zwischen
einer ,psychosozialen® Ebene und einer ,beruflich-fachlichen“ Ebene unterscheiden.
Wahrend der Austausch zwischen den Teilnehmerlnnen und das Gefluhl ,nicht allei-
ne in seiner Situation zu sein“ auf ,psychosozialer” Ebene deutlich positiv hervorge-
hoben und als starkend erlebt wird, scheinen die Erfolge auf ,beruflich-fachlicher*
Ebene durch die Heterogenitat der Teilnehmerlnnen eingeschrankt zu sein. Dies wird
durch die AuBerungen der Teilnehmerinnen auch in spateren Abschnitten nochmals
bekraftigt.
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2. Die Aussage der Befragten ,der Unterricht hat nichts Neues enthalten bzw. hat
mich unterfordert” spricht indirekt das Prinzip an, die ,Teilnehmerinnen dort
abzuholen, wo sie stehen®. Auch dieser Aspekt konnte somit nicht flr alle
Befragten umgesetzt werden. Hier scheint wiederum die Heterogenitat der
Teilnehmerlnnen zu bedingen, dass der Unterricht auf einen gemeinsamen Nenner
gebracht werden muss, bei dem sich einige Teilnehmende unterfordert flhlten. Auch
dieser Punkt wirde flr eine Differenzierung der Teilnehmerlnnen in unterschiedliche
Lerngruppen sprechen.

Von den Teilnehmerinnen wurden aber auch zwei positive AuBerungen mehrfach
genannt. Zum einen wurde hier zehnmal geauBert, dass durch die Teilnahme am
Forderangebot das Selbstbewusstsein aufgebaut wurde. Zum anderen haben
sieben Befragte den Austausch und Zusammenhalt in der Gruppe lobend her-
vorgehoben. Diese beiden Aspekte betonen den ,,motivierenden und stlitzenden
Charakter” der Angebote und der darin stattgefundenen theoretischen Qualifizie-
rung. Weiterhin wird hiermit wiederum die Bedeutung der ,psychosozialen“ Ebene
der Férderangebote positiv hervorgehoben.

Die letzte Aussage der Tabelle 16 bekréftigt schlieBlich die Forderung nach mehr
berufsbezogenen Inhalten, indem hier sechs Teilnehmerinnen mehr ,,praxis- bzw.
anwendungsorientierte Inhalte” in der theoretischen Qualifizierung gefordert ha-

ben.

5.2.4 Praktische Qualifizierungsanteile

Mit den Fragen 42 - 53 unseres Fragebogens sollten die Anteile der praktischen
Qualifizierung in den Férderangeboten beleuchtet und beurteilt werden. Beim Aufbau
dieses Fragenkomplex, aber auch in den Interviews, ergab sich die flr unser Unter-
suchungsdesign grundlegende Problematik, dass die sieben Modellprojekte der ,Of-
fensive fiir Altere* duBerst unterschiedlich strukturiert sind (vgl. Kap. 2). So haben
gerade die Anteile der praktischen Qualifizierung in den Modellprojekten zum einen
sehr verschiedenartige Bereiche behandelt, und zum anderen wurden sie vollkom-
men unterschiedlich gewichtet. Einige Modellprojekte haben einen GroBteil ihrer
Qualifizierungsangebote auf ,praktisches Lernen am Arbeitsplatz® ausgerichtet und
andere Projekte haben nur sehr wenig oder keine praktische Qualifizierung beim

0
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Trager anbieten kdénnen. In ersteren wurden die Teilnehmerinnen beispielsweise U-
ber den Einsatz in einem Gebrauchtmdébellager oder einer Kleiderkammer praktisch
qualifiziert. In diesen Modellprojekten wurden die Teilnehmerlnnen auch zu diesen
stattgefundenen Praxisteilen befragt, was auf 30 der 105 Befragungen zutrifft. In an-
deren Modellprojekten haben wir uns bei der Befragung zur praktischen Qualifizie-
rung auf den EDV-Unterricht bezogen, da dort keine sonstigen praktischen Anteile
(unabhangig vom betrieblichen Praktikum) innerhalb des Férderangebotes angebo-
ten wurden. Dies trifft auf 60 Befragungen zu. In 15 Fallen konnten wir diesen Fra-
genkomplex nicht behandeln, da die Befragten angegeben haben, dass keine prakti-
sche Qualifizierung stattgefunden hat oder sie die ausgetbten praktischen Tétigkei-
ten nicht als Qualifizierung empfunden haben, weil diese ohne eine langerfristige An-
leitung stattgefunden hat.

Da diese Heterogenitat der Projekte bereits beim Aufbau des Evaluationsdesigns im
Grundsatz bekannt war, wurden die Fragen zur praktischen Qualifizierung bewusst
allgemein gehalten. Auch wenn hier verschiedenartige Praxisanteile befragt wurden,
erachten wir die folgenden Ergebnisse dennoch - vor allem vor dem Hintergrund ei-
ner zielgruppenspezifischen Betrachtungsweise - als aussagekraftig.

Zudem hat jedes Modellprojekt auch die Méglichkeit, die Beurteilung der praktischen
Anteile anhand der Antworten der eigenen Teilnehmerlnnen Uber die ausgehandig-
ten Einzeldaten individuell zu Gberprifen.

Wie bewerten Sie die technische Ausstattung bei den praktischen Anteilen der
Qualifizierung?

Die ersten drei Fragen in diesem Komplex sollten Aspekte der Struktur- bzw. Input-
qualitat der Férderangebote beleuchten. Hier konnten die Teilnehmerlnnen die tech-
nische Ausstattung in den Angeboten bewerten.

Wie aus der Abbildung 19 zu erkennen ist, haben die Teilnehmerinnen die techni-
sche Ausstattung durchschnittlich als ,befriedigend“ bewertet. Wahrend eine
Gruppe der Befragten (45,5%) die technische Ausstattung mit ,sehr gut” und ,gut®
beurteilt hat, wurde diese von einer anderen Gruppe (33,4%) lediglich mit den Noten

»=ausreichend” bis ,ungenigend” bewertet.
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Abbildung 19: Bewertung der technischen Ausstattung (n=90; MW=3,0)
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Statements zur Bewertung der technischen Ausstattung

Auch die Einschatzungen zu den folgenden ,Statements® zur ndheren Begrindung
dieser Note weisen hierzu keine signifikanten Unterschiede auf. Wie das Diagramm
zu Statement 1 zeigt, waren gut 50% der Meinung, dass ausreichend technische Ge-
rate zur Verfligung standen. Dies war aber offensichtlich nicht in allen Projekten der
Fall, da gut ein Viertel der Befragten nicht dieser Meinung waren. Wie die Auswer-
tung der sonstigen Begrindungen ergeben hat, haben hier einige Teilnehmerlnnen
vor allem die Ausstattung an Computern im EDV-Kurs bemangelt, da sie sich

manchmal zu Zweit oder zu Dritt einen PC teilen mussten.

Abbildung 20: Statements zur technischen Ausstattung

1 - Es standen ausreichend

|
I e VOO
Verfligung. (n=90; MW=2,9)

technische Gerate zur

2 - Die Arbeitspléatze waren .
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Wie gut war die Verbindung von Theorie und Praxis gestaltet?

Die Fragestellung nach der Verbindung von Theorie und Praxis deutet mit einer
durchschnittlichen Benotung von 3,3 an, dass einige Teilnehmerlnnen sich eine
starkere Verbindung von Theorie und Praxis gewiinscht hatten. Denn diese ha-

ben 41,1% der Befragten mit ,ausreichend” bis ,ungenligend” beurteilt.

Abbildung 21: Verbindung von Theorie und Praxis (n=85; MW=3,3)
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Hatten Sie sich mehr praktische Anteile oder mehr theoretische Anteile in der
Qualifizierung im Férderangebot gewiinscht?

Ebenso wird das Verhaltnis von praktischen und theoretischen Anteilen von der
Mehrzahl der befragten Teilnehmerlnnen als unausgeglichen beurteilt. Hier hatte sich
mit 65,2% die Mehrzahl der Befragten mehr praktische Anteile in den Férderan-

geboten gewiinscht.

Abbildung 22: Verhéltnis von praktischen und theoretischen Anteilen (n=89)
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40,0%1 /
20,0%;

0,0%

Zuordnung

B mehr praktische Anteile gewinscht B mehr theoretische Anteile gewiinscht Ewar genau richtig
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Wie beurteilen Sie die praktischen Anteile der Qualifizierung innerhalb des Fér-
derangebotes insgesamt?

Die Tendenz in der Beurteilung der praktischen Anteile der Férderangebote zur Note
,oefriedigend” spiegelt sich auch in der Gesamtbewertung der praktischen Qualifizie-
rung wider. Denn die praktische Qualifizierung wird von den Befragten insgesamt
mit einem Mittelwert von 3,0 beurteilt. Wie bei der Beurteilung der theoretischen
Qualifizierung haben die Frauen auch hier bessere Benotungen abgegeben als die
Manner. Die Angaben zur Beurteilung der praktischen Qualifizierung haben bei den
Frauen einen Mittelwert von 2,8 und bei den Mannern einen Mittelwert von 3,2

ergeben.

Abbildung 23: Gesamtbewertung der praktischen Qualifizierung (n=91; MW=3,0)

34,9%

0,0%

Frauen (n=48; MW=2,8) Manner (n=43; MW=3,2)

Esehr gut Egut Hbefriedigend Eausreichend BMmangelhaft B ungenliigend

Statements zur Bewertung der praktischen Qualifizierung

Auch diese Gesamtbewertung konnte von den Teilnehmerlnnen anhand vorgegebe-
ner Aussagen noch mal differenzierter beurteilt werden.

Ein Vergleich der Aussagen in der Abbildung 24 I&sst erkennen, dass die Statements
3 und 4 ,lch hatte geniigend Zeit zum Losen der Aufgaben® und ,,Die prakti-
schen Tatigkeiten haben mir SpaB gemacht” mit einem jeweiligen Mittelwert von
1,8 den groBten Grad der Zustimmung erhalten haben. Bezogen auf das State-
ment 3 bleibt festzuhalten, dass den Teilnehmerlnnen somit nicht nur bei den theore-
tischen, sondern auch bei den praktischen Qualifizierungsanteilen geniigend Zeit

0
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zum Lésen der Aufgaben zur Verflgung gestanden hat. Das Statement 4 bestatigt
die Tendenz, dass praktische Tatigkeiten im Angebot gewinscht sind und dass die
Austibung dieser den Teilnehmerlnnen gefallen hat.

Abbildung 24: Statements zur Bewertung der praktischen Qualifizierung

-, — PR 16,7% @ 14,4% S,M

1 - Ich habe viel Neues
gelernt. (n=90; MW=2,8)

2 - Ich konnte meine
bisherigen Erfahrungen

]
21,6%

[ ]
18,2% 9,1% EREEFZA 1 b

sinnvoll erweitern. (n=88

MW=2,9)

4,4%
1% %

3 - Ich hatte geniigend Zeit
zum Lésen der Aufgaben.
(n=90; MW=1,8)

4 - Die praktischen
Tatigkeiten haben mir SpaB
gemacht. (n=90; MW=1,8)

5 - Ich konnte praktische
Tatigkeiten wegen
gesundheitlicher Probleme
nicht ausfiihren. (n=90;

MW=5,77) :
L L L L L L L
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M trifft zu m2 a3 E4 m5 M trifft nicht zu

Die eindeutig geringste Zustimmung hat die flinfte Aussage ,Ich konnte praktische
Tatigkeiten aufgrund gesundheitlicher Probleme nicht ausfuhren®. 93,3% der
Befragten haben dieses Statement mit den Werten ,5 und ,6“ als nicht zutreffend
abgelehnt, so dass die in den Angeboten ausgetbten praktischen Tatigkeiten offen-
sichtlich nicht nennenswert mit teilweise vorhandenen gesundheitlichen Problemen
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der Teilnehmerlnnen kollidiert sind.

Zwei Aussagen, die mit den Mittelwerten von 2,8 und 2,9 eine Zustimmung im mittle-
ren Bereich und somit eine geteilte Zustimmung erhalten haben, sind die Statements
1 und 2. Diese beiden Aussagen ,Ich habe viel Neues gelernt” und ,lch konnte
meine bisherigen Erfahrungen sinnvoll erweitern“ wurden von der Mehrheit und
zwar von jeweils gut 50% der Teilnehmerlnnen als zutreffend (,1“ und ,2“) beur-
teilt. Gleichzeitig haben aber jeweils gut ein Flinftel der Befragten dieser Aussage
nicht zugestimmt (,5“ und ,6“). Diese geteilte Antwortenverteilung verweist wieder-
um auf die heterogene Teilnehmerlnnenstruktur. Wahrend eine Teilgruppe durch die
Inhalte der praktischen Qualifizierung einen Lernerfolg verbuchen konnte, hatte eine
andere Gruppe der Befragten offensichtlich das Geflihl, nicht wirklich etwas dazu
gelernt zu haben.

Sonstige Begriindungen zur Bewertung der praktischen Qualifizierung
Wie in allen Fragenkomplexen hatten die Teilnehmerlnnen auch bei der Bewertung
der praktischen Qualifizierungsanteile die Mdglichkeit, individuell ,sonstige Begrin-

dungen® anzugeben.

Tabelle 17: Sonstige Begriindungen zur Bewertung der praktischen Qualifizierung

Haufigkeit
Noch mehr EDV-Unterricht 20
gewiinscht
Zu viel Vermittlung von 12
Grundlagen, zu wenig praxis-
bzw. anwendungsorientiert
(bezogen auf den EDV-
Unterricht)

Kenntnisstand der Teilnehme- 11
rinnen zu unterschiedlich fiir
gemeinsame Kurse, die da-
durch schwierig zu gestalten
waren (bezogen auf den EDV-
Unterricht)

Veraltete bzw. zu wenig Aus- 9
stattung
Nicht als praktische Qualifizie- 5
rung empfunden (z.B. Einsatz
in der Kantine)

Wie aus Tabelle 17 zu entnehmen ist, wurde der EDV-Unterricht als sehr wichtig
eingestuft, denn 20 Teilnehmerlnnen haben angegeben, dass sie sich noch
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mehr EDV-Einheiten gewilinscht hatten. Gerade Teilnehmerlnnen, die wenig oder
keine Vorkenntnisse hatten, sagten, dass die Zeitrdume zwischen den Unterricht-
stunden zu gro3 gewesen waren und dass sie insgesamt mehr Zeit bendtigt hatten,
um den Umgang mit den PC zu erlernen. Durch das ,prozessbegleitende Feedback"
der Evaluation konnte diesem Wunsch auch in einem Angebot nachgekommen wer-
den, so dass der EDV-Unterricht dort flr eine spatere Gruppe erweitert wurde.
Ebenso wiinschten sich 11 Befragte mehr praxis- bzw. anwendungsorientierte
Einheiten im EDV-Unterricht. Sie konnten mit der Vermittlung von theoretischen
Grundlagen, wie z.B. dem Aufbau eines Computers, weniger anfangen und hatten
sich mehr praktische Ubungen gewiinscht, die sich auf den beruflichen Alltag bezie-
hen.

Die Heterogenitat der Zielgruppe machte sich auch in den praktischen Qualifizie-
rungsanteilen bemerkbar. Wiederum auf den EDV-Unterricht bezogen bemangelten
elf Befragte, dass der Kenntnisstand der Teilnehmerinnen zu unterschiedlich
fir einen gemeinsamen Kurs gewesen sei. So gibt ein Teil der Befragten an, dass
der Unterrichtsfluss durch ,schwéachere® Teilnehmerinnen gehemmt wurde und ein
anderer Teil, dass sie nicht so schnell mitgekommen sind wie der Rest der Gruppe.
Diese Angaben wirden ebenfalls fir eine Differenzierung der Lerngruppe sprechen.
Auch hier ist der Evaluation bekannt, dass dies in spateren Kursen eines Projektes
umgesetzt wurde.

Die Kritik, dass die Ausstattung an technischen Geraten veraltet bzw. zu gering
war (neun Nennungen), wurde in flnf Fallen ebenso auf den EDV-Unterricht bezo-
gen. Hier wurde bemangelt, dass sich zwei bis drei Teilnehmerlnnen einen PC teilen
mussten. Die restlichen vier Nennungen beziehen sich auf andere Formen der prak-
tischen Qualifizierung. So wurden beispielsweise die veralteten Maschinen in einer
Schlosserei beanstandet.

SchlieBlich haben noch fiinf Teilnehmerlnnen kritisch angemerkt, dass sie ihre
praktische Tatigkeit im Férderangebot nicht als praktische Qualifizierung emp-
funden haben, weil sie eigenstédndig in Arbeitsbereichen des Tragers eingesetzt
wurden (z.B. in der Kantine), ohne eine dauerhafte Begleitung erfahren zu haben.
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Fazit zur Beurteilung der theoretischen und praktischen Qualifizie-

rungsanteile

Das Fazit der Fragenkomplexe zur theoretischen und praktischen Qualifizierung soll
hier zusammenfasst werden, da diese zwei grundlegende Qualifizierungssequenzen
der Férderangebote darstellen, die - auBer in einem Projekt - bei den beteiligten Tra-
gern stattgefunden haben und uns hier eine vergleichende Gegeniberstellung sinn-
voll erscheint.

Den Befragungsergebnissen konnte entnommen werden, dass die Teilnehmerlnnen
die theoretischen Qualifizierungsanteile in der Gesamtbewertung besser beurteilt
haben als die praktischen (siehe Abb. 17 und 23). Das heiB}t jedoch nicht, dass sie
dessen Stellenwert auch héher einschatzen als den der praktischen Qualifizierungs-
anteile. Denn 65% der Befragten hatten sich mehr praktische Anteile in den Férde-
rangeboten gewlinscht. Die Bewertung einzelner Statements und einige offene Ant-
worten der Teilnehmerlnnen in beiden Fragenkomplexen bestatigen diese Tendenz.
Dass die theoretischen Sequenzen dennoch besser bewertet wurden, scheint somit
mit deren Gestaltung, aber auch mit dem im Vergleich als zu gering eingeschétzten
Quantum der Praxisanteile zusammenzuhangen.

Bei den Bewertungen dieser beiden Fragenkomplexe war auBerdem auffallig, dass
der Gruppenbezug einerseits gelobt und andererseits die Heterogenitat der Teilneh-
merlnnen beméangelt wurde. So haben gruppenbezogene Unterrichtsformen bessere
Bewertungen als Formen wie Einzelarbeit erhalten, und der Austausch sowie der
Zusammenhalt in der Gruppe wurden in den offenen Antworten positiv eingeschatzt.
Gleichzeitig wurden die ,Niveauunterschiede” der Teilnehmerlnnen auch als hinder-
lich fir die Gestaltung und den Verlauf der Kurse betrachtet. Wie bereits erlautert,
scheint hier der Erfolg der Férderangebote aus Sicht der Teilnehmerinnen eher auf
spsychosozialer als auf ,fachlich-beruflicher Ebene gelegen zu haben. Die Akzep-
tanz der Férderangebote kénnte somit gesteigert werden, wenn beide Aspekte glei-
chermaBen bericksichtigt wirden. D.h. dass die Angebote einen Austausch zwi-
schen den alteren Arbeitslosen in gruppenbezogenen Unterrichtsformen ermdgli-
chen, aber ebenso eine grobe Differenzierung nach beruflichen Voraussetzungen
vornehmen und hierbei mehr Praxisbezug beriicksichtigen. Dieser Anspruch ist hoch

gesteckt und angesichts der knappen Kassen der Férdergeber wohl nur in Ansatzen
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umsetzbar, ist aber den Befragungsergebnissen als Tendenz zu enthehmen. Zusétz-
lich haben die schul- und berufsbiografischen Daten der Teilnehmerinnen gezeigt,
wie heterogen die Zielgruppe ist, so dass man Uberlegungen dazu anstellen sollte, in
welcher Form die Angebote starker differenziert werden kénnten.

Zwei weitere Aspekte, die hier noch einmal resimierend angefihrt werden sollen,
betreffen die am haufigsten vorgenommenen Aussagen in den offenen Antwortkate-
gorien beider Fragenkomplexe:

Bei der theoretischen Qualifizierung wurde von den Befragten sehr haufig geauBert,
dass sie sich schon vorher ihrer Fahigkeiten bewusst waren bzw. schon vorher Auf-
gaben selbstandig oder mit Anderen bewaltigen haben. Wie erértert, haben die Be-
fragten damit angedeutet, dass sie aus ihrer Sicht durch ihre Lebens- und Berufser-
fahrung schon Uber hinreichende Kompetenzen in diesen Bereichen verfligen. Hier-
mit wird deutlich, was auch in der ,Basisanalyse der Zielgruppe“ thematisiert wurde:
Gerade fur altere Erwachsene ist die splirbare Akzeptanz ihrer lebensgeschichtlichen
und berufsbezogenen Erfahrungen von herausragender Bedeutung. Somit haben die
Teilnehmerlnnen die hierzu formulierten Fragestellungen scheinbar als ein Infrage-
stellen des bisher Erworbenen aufgefasst. Denn von ihnen wurde es als Selbstver-
standlichkeit betrachtet, dass sie sich im Laufe ihres Lebens Uber ihre Fahigkeiten
bewusster geworden sind und ebenso gelernt haben mit anderen Menschen oder
alleine Aufgaben zu I6sen. Dieses Beispiel soll nochmals verdeutlichen, dass Kom-
petenzanalysen und -trainings mit alteren Erwachsenen eine hohe Sensibilitdt der
Angebotsdurchfiihrenden voraussetzen. Es muss einerseits transparent gemacht
werden, warum bestimmte Analysen und Trainings erforderlich sind, und anderer-
seits sollten die Erfahrungen und Kompetenzen der Teilnehmenden nicht nur als Er-
gebnis hervortreten, sondern bereits in der Einfihrung und im Prozess der Analysen
und Trainings aufgegriffen werden.

Die haufigste offene Nennung zur Bewertung der praktischen Qualifizierung betrifft
den EDV-Unterricht. Hier haben sich viele Befragte noch mehr und vor allem anwen-
dungsorientierteren EDV-Unterricht gewlinscht. Somit sind von der Zielgruppe also
keineswegs Vorbehalte gegen vermeintlich ,neue“ Techniken zu splren, sondern
eine groBe Aufgeschlossenheit und die Einsicht in deren Bedeutung fir den Arbeits-
markt. Jedoch muss hier ebenso der Verwendungszusammenhang in der Praxis
deutlich werden. Denn es wurde sich eben auch gewlinscht, dass der EDV-Unterricht

0
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mehr Bezug zum beruflichen Alltag enthalten hatte. Hiermit wird bestatigt, was auch
die Fachliteratur vermerkt: Mit dem Alter kommt der Sinnkomponente und dem inhalt-
lichen Interesse eine gréBere Bedeutung zu, so dass vor allem Aufgaben mit hoher
Realitatsnahe verwendet werden sollten.”™® Diesen Aspekt gilt es nach Méglichkeit
im EDV-Unterricht ebenso wie in anderen Inhalten der theoretischen und praktischen
Qualifizierung zu bertcksichtigen.

5.2.5 Betriebliches Praktikum

In allen Modellprojekten der ,Offensive fiir Altere* hatten die Teilnehmerinnen die
Méglichkeit, ein betriebliches Praktikum zu absolvieren. Die Dauer des Praktikums
variierte je nach Projekt zwischen vier Wochen und sechs Monaten. Das Praktikum
und das damit verbundene ,Lernen in der Praxis“ wird grundsatzlich als eine Chance
betrachtet, bei der die Teilnehmerlnnen ihre Fahigkeiten vor Ort testen und beweisen
kénnen. Somit kann sowohl von den Teilnehmerlnnen, als auch vom Praktikums-
betrieb geklart werde, inwieweit Arbeitsplatz und Arbeitssuchender zusammenpas-
sen. Die Fragen 54 - 67 sollten ermitteln, wie die geleisteten Praktika, aber auch die
Unterstliitzung bzw. das Coaching durch die Projekte von den alteren Arbeitslosen

beurteilt wurden.

Wer hat Ihren Praktikumsbetrieb ausgesucht?

Die erste Frage hat ermittelt, durch wen der Praktikumsplatz akquiriert bzw. ausge-
sucht wurde. Das auf der nachsten Seite abgebildete Kreisdiagramm zeigt, dass in
der Mehrzahl auf die selbstandige Akquise des Praktikumstelle durch die Teilnehme-
rinnen gesetzt wurde, denn 56% der Befragten haben angegeben, dass sie sich
eigenstandig einen Praktikumsplatz gesucht haben. Bei einem Drittel der Teil-
nehmerinnen wurde die Praktikumsstelle durch das Forderangebot ausgesucht.
Die restlichen Teilnehmerlnnen haben ausgesagt, dass sie den Praktikumsbetrieb in
Zusammenarbeit mit dem Fd&rderangebot ausgesucht oder durch Bekannte bzw.
Verwandte vermittelt bekommen haben.

%% vgl. Wenke, J.: Berufliche Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer. In: Schemme, D.: Qualifizierung,
Personal- und Organisationsentwicklung mit &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 64.

0
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Abbildung 25: Praktikumbetrieb ausgesucht (n=75)
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"
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Férderangebot

33,3%

Teilnehmerln

56,0%

Wie gut fiihlten Sie sich durch die Qualifizierung im Férderangebot auf das
Praktikum vorbereitet?

Die Vorbereitung auf das Praktikum durch das Férderangebot wurde von den Be-
fragten mit einer durchschnittlichen Note von 3,4 bewertet.

Abbildung 26: Vorbereitung auf das Praktikum durch das Férderangebot
(n=71; MW=3,4)
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0,0%

Bewertung
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Offensichtlich hatten sich hier einige Teilnehmerlnnen eine intensivere Vorbereitung
gewtinscht. Oder die Vorbereitung konnte aufgrund der verschiedenen beruflichen
Bereiche, in denen die Arbeitslosen ihr Praktikum absolvierten, nicht ausreichend im
Angebot berucksichtigt werden. Mit den Noten ,ausreichend bis ungentgend“ wird
dies von gut 40% der Befragten tendenziell negativ bewertet. Gleichzeitig flihlten sich
aber auch 45% der Teilnehmerlnnen ,sehr gut“ und ,gut” durch das Férderangebot
auf das betriebliche Praktikum vorbereitet.

Wie selbststiandig konnten Sie im Praktikum arbeitet?

0
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Positiver wird dagegen das MaB der Selbststandigkeit beurteilt, mit dem die Prakti-
kantlnnen ihrer Tatigkeit im Betrieb nachgehen konnten. Hier hat sich ein Mittelwert
von 2,0 ergeben. Knapp drei Viertel der Befragten beurteilten das MafB3 an Selbst-
standigkeit mit ,sehr gut“ und ,gut“. Diese positive Tendenz lasst sich leicht mit der
Tatsache zusammenbringen, dass die Uberwiegende Mehrheit der Zielgruppe bereits
tber langjahrige und umfangreiche berufliche Erfahrung verfligt und dementspre-
chend selbststandig in den Betrieben eingesetzt werden konnte. Offensichtlich war

dies bei den meisten Teilnehmerlnnen der Fall.

Abbildung 27: Selbstandiges Arbeiten im Praktikum (n=74; MW=2,0)
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Hiétten Sie sich mehr Unterstiitzung oder mehr Eigenstandigkeit gewiinscht?
Den vorangegangenen Angaben entsprechend, wurde von knapp drei Viertel der
Teilnehmerlnnen das Verhaltnis von Unterstitzung und Eigenstandigkeit als

genau richtig eingestuft.

Abbildung 28: Verhéltnis von Unterstiitzung und Eigenstandigkeit im
Praktikum (n=74)

74,3%

100,0%

50,0% — 13,5%=%12,2%

0,0%*
Zuordnung

E mehr Unterstiitzung gewlinscht B mehr Eigenstandigkeit gewiinscht Owar genau richtig

Vergleichsweise geringe 13,5 % hatten sich mehr Unterstitzung durch den Betrieb
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gewiinscht und 12,2% hatten sogar noch mehr Eigenstandigkeit im Praktikum als

wilnschenswert erachtet.

Wie ftihlten Sie sich als Praktikant/in in ihrem Betrieb akzeptiert?

Nachdem in der ,Basisanalyse der Zielgruppe“ angedeutet wurde, dass Zuschrei-
bungen von auBen und Vorurteile das Autonomie- und Kompetenzerleben der alte-
ren Arbeitslosen beeintrachtigen kénnen, sollte mit den folgenden Fragestellungen
Uberpruft werden, inwieweit dies im Rahmen der Praktika bei den Teilnehmerlnnen
der ,Offensive fiir Altere“ der Fall war. So sollte hier ermittelt werden, wie sich die

Teilnhmerlnnen als Praktikantinnen in ihrem Betrieb akzeptiert flhlten.

Abbildung 29: Akzeptanz im Betrieb (n=74; MW=1,7)
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Hier lasst sich erkennen, dass sich die Teilnehmerlnnen insgesamt gut (MW=1,7) in
ihrem Betrieb akzeptiert fUhlten. Die Uberragende Mehrzahl (85,2%) hat angege-
ben, dass sie sich ,,sehr gut” und ,,gut” als Praktikantinnen im Betrieb akzeptiert

fuhlten.

Mit den folgenden Statements sollte darliber hinaus ermittelt werden, ob und inwie-
weit die Befragten sich als ,altere Mitarbeiterinnen®, als ,Arbeitslose”, aufgrund ihres
,aeschlechts®, aufgrund von ,sprachlichen oder gesundheitlichen Problemen* be-
nachteiligt fihlten bzw. ob sie das Gefiihl hatten, dass ihnen aufgrund eines dieser

Kriterien Vorurteile im Praktikum entgegengebracht wurden.

Statements zur Akzeptanz im Betrieb
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Die Abbildung 30 zeigt eindrucksvoll und vergleichsweise eindeutig, dass sich die

Teilnehmerlnnen unter keinem der genannten Kriterien nennenswert diskrimi-

niert fUhlten.

1 - Ich hatte das Gefiihl, mir
wurden als Arbeitslose/r

Vorbehalte -

entgegengebracht. (n=72;
MW=5,6)

2 - Ich hatte das Gefiihl, mir
wurden als altere/r

Mitarbeiter/in Vorbehalte |-

entgegengebracht. (n=73;
MW=5,7)

3 - Ich fiihlte mich aufgrund
meines Geschlechts nicht
akzeptiert. (n=73; MW=6,0)

4 - Ich fiihlte mich aufgrund
von Sprachproblemen nicht |-
akzeptiert. (n=73;MW=5,8)

5 - Ich flihlte mich aufgrund
gesundheitlicher
Einschriankungen nicht
akzeptiert. (n=73; MW=6,0)

2,7%

1,4%

Abbildung 30: Statements zur Akzeptanz im Betrieb
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So erhalten die Aussagen 1 - 5, die in Abbildung 30 aufgelistet sind, mit Mittelwerten
von 5,6 bis 6,0 eine auBerst geringe Zustimmung. Nur jeweils 5% der Befragten
haben die Statements ,,Ich hatte das Geflihl, mir wurden als Arbeitslose/r Vorbe-
halte entgegengebracht” und ,.Ich hatte das Gefiihl, mir wurden als altere/r Mit-
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arbeiter/in Vorbehalte entgegengebracht* als zutreffend in den Bereichen ,1* und
.2  eingestuft. Aufgrund des Geschlechts, sprachlicher oder gesundheitlicher
Probleme flhlten sich nur 1,4 bis 2,8% der Befragten nicht in ihrem Betrieb akzep-
tiert.

Bei diesen insgesamt positiven Angaben muss allerdings auch berlcksichtigt wer-
den, dass die grundsétzliche Bereitschaft der Betriebe, flr Teilnehmerlnnen der ,Of-
fensive fiir Altere” einen Praktikumplatz anzubieten, bereits auch eine offene Einstel-
lung dieser Betriebe gegentiber der Zielgruppe und somit eine positive Selektion der
hier in Betracht gezogenen Praktikumstellen mit sich bringt.

Allerdings haben die Befragten unter der Kategorie der ,sonstigen Begriindung“ auch

eine negative Einschatzung'®

zu der insgesamt positiven Beurteilung des Prakti-
kums und ihrer Akzeptanz in den Betrieben geduBert: So haben zehn Befragte be-
tont, dass sie sich ,als billige Arbeitskraft ausgenutzt fuhlten®. Dies wird von
einigen Teilnehmerlnnen vor allem vor dem Hintergrund ihrer langjahrigen und um-
fangreichen Berufserfahrung als Ausnutzung empfunden. Ebenso haben einige Teil-
nehmerinnen dieser Gruppe die Lange des Praktikums kritisiert, denn ohne eine
Perspektive auf Ubernahme seien Praktika von drei Monaten und ldnger demotivie-

rend.

Hatten Sie die Méglichkeit, sich wéhrend des Praktikums an Ansprechperso-
nen im Férderangebot zu wenden?

Die nachste Frage des Fragenkomplexes zum betrieblichen Praktikum richtete sich
wieder an die Seite der Forderangebote. Hier sollten die Teilnehmerlnnen beantwor-
ten, ob sie sich bei Fragen oder Problemen wahrend des Praktikums an die Mitarbei-
terlnnen der Modellprojekte wenden konnten.

1% Die anderen Aussagen waren sehr weit verstreut auf unterschiedlichste Aspekte des Praktikums
bezogen und hatten nach der Bildung von Kategorien lediglich eine jeweilige Haufigkeit von 1-2 Nen-
nungen, so dass sie hier nicht tabellarisch aufgefihrt wurden.

0
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Abbildung 31: Unterstiitzung durch Férderangebot wahrend des Praktikums (n=74)

nein

1,4%

ja

98,6%

Diese Frage wurde eindeutig bejaht, denn 98,6% der Befragten gaben an, dass sie
grundsatzlich Unterstiitzung durch das Forderangebot erhalten haben bzw. im

Bedarfsfall erhalten hatten.

Wenn ja, wie gut fiihlten Sie sich dabei unterstiitzt?

Mit einem Mittelwert von 1,7 wird auch die Unterstiitzung wahrend des Prakti-
kums durch die Mitarbeiterinnen der Férderangebote sehr positiv bewertet. Wie
die Verteilung der Antworten in Abbildung 32 zeigt, wird diese Unterstltzung bzw.
das sogenannte ,Coaching“ wahrend der Praktika eindeutig im ,,sehr guten“ und
»guten® Bereich eingestuft, denn 90% (!) der befragten Teilnehmerinnen haben die-

se beiden Noten zur Beurteilung der Unterstitzung gewahlt.

Abbildung 32: Unterstiitzung durch das Férderangebot wahrend des
Praktikums (n= 62; MW=1,7)
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0,0%
Bewertung
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Wie bewerten Sie das Praktikum im Betrieb insgesamt?
0
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Auch die Gesamtbewertung des betrieblichen Praktikums fallt mit einem Mittel-
wert von 1,8 sehr positiv aus.

Abbildung 33: Gesamtbewertung des betrieblichen Praktikums
(n=75; MW=1,8)

50,00%

40,00%-

30,00%

20,00%

10,00%
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Frauen (n=41; MW=1,7) Manner (n=34; MW=1,9)

Esehr gut Wgut Ebefriedigend Eausreichend EMmangelhaft B ungenigend

Die geschlechtsbezogene Differenzierung der Befragungsergebnisse zeigt, dass das
Praktikum mit einem Mittelwert von 1,7 von den Frauen etwas besser bewertet
wurde als von den Mannern, bei denen sich hier eine durchschnittliche Benotung
von 1,9 ergeben hat. Sowohl die weiblichen als auch die ménnlichen Befragten be-
werten das betriebliche Praktikum auffallig haufig mit den Noten ,sehr gut® und ,gut*
Die Frauen haben hier zu 90,3% die Noten ,,sehr gut” und ,,gut” gewahlt und von
den Mannern haben 76,5% diese beiden Noten als Bewertung angegeben.

Fazit zur Beurteilung des betrieblichen Praktikums

Wie die oben dargestellten Ergebnisse verdeutlichen, wurde das betriebliche Prakti-
kum von den Teilnehmerlnnen sehr positiv bewertet. Vergleicht man die Gesamtbe-
wertung des Praktikums mit den Bewertungen zu den theoretischen und praktischen
Anteilen, wird der betriebliche Anteil der Qualifizierung positiv hervorgehoben. Dies
zeigt, dass die praktische, direkt im Betrieb ausgelbte Tatigkeit, die dortigen Erfah-
rungen und das Testen der eigenen Fahigkeiten am Arbeitsplatz von den Teilnehme-
rinnen gewdrdigt wurde. Gleichzeitig wird hiermit indirekt der Wunsch der Zielgruppe

nach Praxisbezug bekraftigt.



FH D FB 6 DIFAY

. . . Dusseldorfer
Fachhochschule Diisseldorf Fachbereich Sozial- Integrationsférderung

University of Applied Sciences und Kulturwissenschaften in Ausbildung und Arbeit

Die Tendenzen in den einzelnen Bewertungen verstarken die im Durchschnitt positi-
ven Erfahrungen im Praktikum. Denn die Teilnehmerlnnen fihlten sich insgesamt gut
in ihren Betrieben akzeptiert. D.h., dass sich die Gberwiegende Mehrzahl weder auf-
grund ihrer Arbeitslosigkeit, ihres Alters oder ihres Geschlechts, noch aufgrund
sprachlicher oder gesundheitlicher Probleme benachteiligt flihlten. Auch das Verhalt-
nis von Unterstitzung und Eigenstandigkeit im Betrieb wurde von drei Viertel der Be-
fragten als genau richtig beurteilt. Die einzige kritische Tendenz war hierbei, dass
sich einige Teilnehmerlnnen als ,billige Arbeitskraft ausgenutzt flhlten. Diese Kritik
ist aus Sicht der Zielgruppe insofern nachvollziehbar, dass ihnen die Rolle des bzw.
der Praktikantin ungewdhnlich vorkommen muss, nachdem die Mehrheit der Teil-
nehmerinnen doch auf umfangreiche berufliche Erfahrung zurlckblicken kann, vor
allem wenn sie das Praktikum in einem beruflichen Bereich absolviert haben, in dem
sie jahrelang tatig gewesen sind. Ebenso ist es verstédndlich, dass Praktika, die teil-
weise bis zu sechs Monate gedauert haben und schlieBlich nicht mit einem regularen
Arbeitsvertrag fir den Teilnehmenden beendet wurden, demotivierende oder frustrie-
rende Geflihle aufkommen lassen. Allerdings muss hierzu bemerkt werden, dass es
sich bei Praktika dieser LA&nge um Ausnahmen gehandelt hat, die zur Zeit nicht mehr
in den Férderangeboten der ,Offensive fiir Altere” durchgefiihrt werden, denn auch
die Foérdergeber unterstitzen nur selten Praktika dieser Dauer.

Weiterhin sollte festgehalten werden, dass die Unterstlitzung der Teilnehmerlnnen
durch die Férderangebote wéahrend der Praktika von den Befragten sehr positiv beur-
teilt, aber die Vorbereitung auf das Praktikum im Férderangebot kritischer betrachtet
wurde. Es ist méglich, dass in diesem Zusammenhang der Unterschied zwischen
einer ,Gruppen-“ und einer ,Einzelbetreuung” der Teilnehmerlnnen zum Tragen
kommt. Wahrend die Vorbereitung auf die Praktika zumeist in der gemeinsamen
Gruppe im Fdrderangebot stattgefunden hat, konnte das ,Coaching“ wahrend der

Praktika individuellere Unterstitzungsformen gewahrleisten.

5.2.6 Soziale Beratung
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Die Fragen 68 - 75 des Fragebogens behandeln die soziale Beratung bzw. Betreu-
ung in den Angeboten der ,Offensive fiir Altere“. Hierbei sollte erhoben werden, in-
wieweit in den Projekten eine soziale Beratung angeboten wurde und wie gut sich die
Teilnehmerlnnen durch diese unterstitzt flhlten. Die soziale oder sozialpadagogi-
sche Beratung soll die Teilnehmerinnen dabei unterstiitzen, Kompetenzen zur Le-
bens- und Problembewaltigung zu entwickeln und auszubauen, so dass damit die
individuellen Voraussetzungen fiir einen erfolgreichen Lern- und Qualifizierungspro-
zess verbessert werden. Dardber hinaus missen die Anforderungen innerhalb der
Foérder- und Qualifizierungsangebote bewéltigt werden. Hierbei stehen vor allem Fra-
gen der Motivation, der Lern- und Konzentrationsfahigkeit, der Konfliktbewaltigung
und Frustrationstoleranz im Mittelpunkt der sozialen Beratung.'®’

Im Verlauf der Befragungen haben die Interviewer allerdings den Eindruck gewon-
nen, dass die Fragen zur sozialen Beratung, die auch persénliche Umstande und
Problematiken der Befragten anschneiden, von einigen Teilnehmerinnen nicht offen
beantwortet wurden. Im Gegensatz zu AuBerungen der Expertinnen der Modellpro-
jekte haben viele Teilnehmerlnnen betont bzw. strikt von sich gewiesen, dass sie ei-
ne soziale Beratung bendtigt haben. Die Antworten zu diesem Fragenkomplex ent-
halten dennoch einige interessante Ergebnisse und Tendenzen, die im Folgenden

dargestellt werden.

Wurde in Ihrem Foérderangebot eine soziale Beratung angeboten, in der Sie -
ber personliche Probleme sprechen konnten?

Zunachst wurden die Teilnehmerlnnen danach befragt, ob in dem Férderangebot, an
dem sie teilgenommen haben, Uberhaupt eine soziale Beratung angeboten wurde.
Dies haben 99% der Teilnehmerinnen bejaht. Somit haben - bis auf eine/n Befrag-
te/n - alle Teilnehmerlnnen erfahren, dass sie sich bei Fragen und Probleme in allen
Modellprojekten grundsatzlich an eine soziale Beratung wenden konnten. Funf Teil-
nehmerlnnen wollten hierzu keine Angabe machen und in zwei Fallen konnte dieser
Fragenkomplex nicht thematisiert werden, weil die sprachlichen Schwierigkeiten fr
diese Thematik zu gro3 waren.

1T Vgl. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung: Berufliche Qualifizierung Jugendlicher mit be-
sonderem Forderbedarf - Benachteiligtenférderung - , Berlin, 2002, S. 162.

0
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Abbildung 34: Angebot einer soziale Beratung (n=98)

nein

1,0%

99,0%

Haben Sie in diesem Zusammenhang eine Einzelberatung in Anspruch ge-
nommen?

Trotz der eingangs beschriebenen Schwierigkeit, bei dieser Thematik einen Zugang
zu den Teilnehmerlnnen zu bekommen, haben hier 42,7% der Befragten geantwor-
tet, dass sie eine Einzelberatung in Anspruch genommen haben. Hier haben sie-
ben Teilnehmerinnen eine Angabe abgelehnt, und von zwei weiteren Befragten
konnte diese Frage aufgrund sprachlicher Schwierigkeiten nicht beantwortet werden.

Abbildung 35: Einzelberatung in Anspruch genommen (n= 96)

Wenn ja, um was ging es bei dieser Einzelberatung?

Wie die folgende Auflistung zeigt, haben die meisten Teilnehmerlnnen ausgesagt,
dass sie die soziale Beratung im Zusammenhang mit ,familidren Problemen® in An-
spruch genommen haben (neun Nennungen). An zweiter Stelle folgt die ,Hilfe bei der
Bewaltigung administrativer Aufgaben“ (sechs Nennungen). Hierbei wurden die Teil-
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nehmerinnen z.B. bei Angelegenheiten unterstitzt, die fir die Arbeits- und Sozial-
verwaltung zu erledigen waren. Wie aus Tabelle 18 zu entnehmen ist, sind die Gbri-
gen von den Teilnehmerlnnen genannten Themengebiete der sozialen Beratung weit
verstreut auf einzelne Fragestellungen und Angelegenheiten, die im Folgenden voll-

standig aufgelistet werden.

Tabelle 18: Thema der Einzelberatung

Haufigkeit Prozent
familiare Probleme 9 22,0
Hilfe bei der Bewaltigung administrativer 6 14,6
Aufgaben
Hilfe beim Schreiben der Bewerbung 3 7,3
Allgemeine Beratung im Rahmen der Jobsu- 3 7,3
che
psychische Probleme 3 7,3
Betreuungsmoglichkeiten der Kinder bzw. 2 4,9
alterer Angehériger
Suchtprobleme 2 4,9
Schuldenprobleme 2 49
Probleme mit den Lehr-/Ausbildungskraften 2 49
Fragen zum Férderangebot 2 49
Stressbewiltigung 1 2,4
Fragen zum Praktikum 1 24
Beratung zum Umgang mit der neuen Situa- 1 24
tion/ Arbeitslosigkeit
Wohnungssituation 1 24
keine Angabe 3 7,3
Gesamt 41 100

Wie bewerten Sie die soziale Beratung insgesamt?

Auch wenn 57,3% der Teilnehmerinnen ausgesagt haben, dass sie eine Einzelbera-
tung zu ,sozialen Belangen® nicht bendtigt hatten, wollten einige davon doch eine
Bewertung abgeben, weil sie - wie sie sagten - das grundséatzliche Engagement der
Mitarbeiterlnnen flr andere Teilnehmerlnnen mitbekommen haben (siehe n=77). Die
verbleibenden Teilnehmerinnen wollten oder konnten hierzu keine Angaben machen.
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Abbildung 44: Gesamtbewertung der sozialen Beratung (n=77; MW=1,8)
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Die soziale Beratung wird insgesamt mit einer durchschnittlichen Bewertung
von 1,8 sehr positiv beurteilt. Auch hier haben die Frauen im Durchschnitt eine
etwas bessere Bewertung abgegeben (MW=1,7), als die Manner (MW=1,9). Die
insgesamt sehr positive Einschatzung zur sozialen Beratung in den Férderangeboten
wird ebenfalls aus der Verteilung der Antworten ersichtlich: Auffallend hohe Prozent-
zahlen sind auf die Noten ,,sehr gut“ und ,,gut“ verteilt. Bei den Frauen waren dies
92,9% und bei den Mannern 80,0% der befragten Teilnehmerlnnen. Auffallig ist e-
benso, dass keine Nennungen bei den Noten ,,mangelhaft“ und ,,ungenigend*
vorgekommen sind. Somit wurde insgesamt eine sehr positive Einschatzung zu der

sozialen Beratung in den Angeboten der ,Offensive fiir Altere” abgegeben.

Statements zur Bewertung der sozialen Beratung

Die nachste Fragestellung sollte anhand der Einzelaussagen ,Die soziale Beratung
hat mich bei der Bewaltigung von Problemen unterstitzt* und ,Ohne die soziale Be-
ratung héatte ich das Fdérderangebot abgebrochen* wiederum eine differenziertere

Einschatzung zur Bewertung der sozialen Beratung ermdéglichen.
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Abbildung 37: Statements zur Bewertung der sozialen Beratung

1. Die soziale Beratung hat
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Zu den oben abgebildeten Ergebnissen muss einschrankend erlautert werden, dass
bei diesen Statements ein groBer Teil der Befragten wiederum keine Einschatzung
abgeben wollte. Denn es haben jeweils knapp ein Drittel der Befragten geauBert,
hierzu keine Angabe machen zu kénnen, weil sie selbst grundsatzlich keine
soziale Beratung - weder in Form einer Einzelberatung noch in sonstiger Form
- bendtigt hatten. Dennoch haben auch diese Fragen mehr Teilnehmerinnen be-
antwortet, als eine Einzelberatung in Anspruch genommen haben. Die tendenziell
niedrige Zustimmung auf diese Aussagen wurde von den restlichen Befragten dann
auch haufig mit der Begriindung verknUpft, dass die Teilnehmerlnnen ihre Probleme
auch ohne eine soziale Beratung bewaltigt hatten bzw. dass ihre Probleme und Fra-
gen nicht so gravierend gewesen seien, als dass sie ohne soziale Beratung zu einem
Abbruch des Angebotes gefiihrt hatten. Daher ist der Grad der Zustimmung mit
Mittelwerten von 3,5 und 5,5 vergleichsweise gering ausgefallen. Dennoch wird
auch ersichtlich, dass 45,7% der glltigen Antworten flr das erste Statement mit zu-
treffend in den Bereichen ,1“ und ,2“ abgegeben wurden, so dass hier eine Gruppe
von Teilnehmerlnnen erkennbar wird, die auch aus eigener Sicht die Unterstiitzung
durch die soziale Beratung zur Bewaltigung ihrer Probleme bendtigt haben. Dies geht
aber nicht so weit, dass sie ohne eine soziale Beratung das Férderangebot abgebro-

0
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chen hatten. Denn diese Aussagen haben nur sehr wenige Befragte (6,2%) als zu-

treffend bezeichnet.

Sonstige Begriindungen zur Bewertung der sozialen Beratung
Die Aussagen, die (finfmal und haufiger) unter der Kategorie ,Sonstige Begrindung*
zur Bewertung der sozialen Beratung gefallen sind, bestatigen die bereits wiederge-

gebenen Tendenzen.

Tabelle 19: Sonstige Begriindung zur Bewertung der sozialen Beratung

Haufigkeit
Keine soziale Beratung benétigt 25
Mitarbeiterlnnen waren sehr engagiert 8

Von den Teilnehmerlnnen, die hier eine Angabe machen wollten, haben nochmals 25
der Befragten betont, dass sie keine Beratung benétigt hatten. Teilweise begriin-
deten sie dies mit ihrer beruflichen Qualifikation und Lebenserfahrung, teilweise da-
mit, dass sie keine Probleme héatten oder wenn sie welche hatten, sich lieber ,selbst
durchbeiBen® wirden.

Von acht Befragten wurde an dieser Stelle aber auch hervorgehoben, dass die
Mitarbeiterinnen in der sozialen Beratung sehr engagiert gewesen seien. Sie
auBerten beispielsweise, dass sie sich bei Fragen oder Problemen jederzeit an die
Mitarbeiterlnnen des Férderangebotes hatten wenden kénnen und dass diese Unter-
stitzung Uber den ,Ublichen Arbeitsrahmen® hinaus gegangen ware.

Fazit zur Beurteilung der sozialen Beratung

Einleitend zu diesem Fragenkomplex wurde bemerkt, dass die Interviewer den Ein-
druck hatten, bei der Thematik der sozialen Beratung wenig Zugang zu den Betroffe-
nen bekommen zu haben. Dies ist aus sozialpadagogischer Perspektive nachvoll-
ziehbar, weil die Interviewer in den Befragungen i.d.R. einen ersten und einmaligen
Kontakt mit den Teilnehmerinnen hatten. So ist nicht weiter verwunderlich, wenn hier
einige Befragte wenig Interesse hatten, eventuell vorliegende persénliche Probleme
im Rahmen einer vorwiegend quantitativen Befragung zu erértern. Auch wenn rund
40% der Befragten ausgesagt haben, dass sie eine Einzelberatung in Anspruch ge-

nommen haben, hat die Mehrzahl dieser Teilnehmerlnnen das Thema der Einzelbe-

0
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ratung nicht im Bereich ,psychosozialer Probleme® verortet. Die Annahme, dass hier
nicht von allen Teilnehmerlnnen ehrlich geantwortet wurde, beruht nicht zuletzt auf
den Aussagen der Projektdurchfiihrenden, die von einem héheren und qualitativ an-
deren Bedarf an flankierenden sozialpadagogischen Hilfestellungen in den Foérder-
angeboten berichtet haben, als es den Aussagen der Teilnehmerinnen zu entneh-
men ist. Das soll nicht bedeuten, dass unter den Teilnehmerlnnen nur ,Problemfalle®
vorkommen. Denn hier muss wiederum die Heterogenitat der Teilnehmerlnnen, die
durch die soziodemografischen und berufsbiografischen Daten bestatigt wurde, be-
ricksichtigt werden. Auch die ,Basisanalyse® hat gezeigt, dass die Situation der Ar-
beitslosigkeit von den Betroffenen sehr unterschiedlich erlebt und bewaltigt werden
kann. Die Projektdurchfihrenden haben hierzu berichtet, dass gerade bei den Teil-
nehmerlnnen, die schon langjahrig aus dem Arbeitsprozess ausgeschieden sind,
haufiger Probleme auf psychosozialer Ebene vorgelegen haben. Auch wenn die wis-
senschaftliche Literatur hierzu unterschiedliche empirische Ergebnisse vorweist,
konnte diese Erfahrungen in einigen Untersuchungen bei bestimmten Problematiken
(z.B. Verschuldung) bestatigt werden.'®® Festzuhalten bleibt, dass die Aussagen der
Teilnehmerlnnen zum Fragenkomplex der sozialen Beratung nicht den Aussagen der
Projektdurchfiihrenden entsprechen und dass diese Ergebnisse daher mit Vorsicht
zu betrachten sind.

Dennoch soll hier abschlieBend die positive Bewertung der sozialen Beratung unter-
strichen werden. Denn auch wenn viele der Teilnehmerlnnen angegeben haben,
dass sie diese nicht oder in einem anderem Rahmen benétigt haben, als es von den
Projektdurchfiihrenden beschrieben wurde, ist die sehr positive Gesamtbewertung
auffallig. Insgesamt betrachtet wird somit der Stellenwert der sozialen Beratung
durch die Aussagen der Projektmitarbeiterlnnen bestatigt und der Rahmen der sozia-
len Beratung sowie das hierbei gezeigte Engagement der Mitarbeiterinnen durch die

Teilnehmerlnnen anerkannt und gelobt.

1°2 vgl. u.a. Brinkmann: Psychosoziale und gesundheitliche Folgen der Arbeitslosigkeit - Ergebnissse
einer reprasentativen Langsschnittuntersucheng des 1AB. In: Kieselbach/ Wacker: Individuelle Kosten
der Massenarbeitslosigkeit, 1987.
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5.2.7 Assessment-Center

Assessment-Center-Verfahren werden auch in Angeboten der Beschéftigungsférde-
rung zunehmend angewendet. In einem Assessment-Center werden Kandidatinnen
i.d.R. von mehreren geschulten Beobachterlnnen in einer Vielzahl von Beurteilungs-
situationen (Ubungen, Tests, Interviews, Rollenspiel etc.) iber einen Zeitraum von
mehreren Tagen beurteilt. Assessment-Center stellen eine anerkannte Methode in
der Potentialerfassung, Berufs- und Laufbahnberatung dar und gelten als ein geeig-
netes Instrument, wenn es um die Einschatzung vorhandener Kompetenzen und zu-
kiinftiger Potentiale geht.'®®

Auch in drei Modellprojekten der ,Offensive fir Altere* wurden mit den Teilnehme-
rinnen Assessment-Center durchgefiihrt. In zwei Modellprojekten haben die As-
sessment-Center in der Einrichtung des Tragers stattgefunden, wurden dort entwi-
ckelt und zielgruppenspezifisch angepasst. In einem Projekt wurden sie Uber einen
externen Anbieter durchgefiihrt (siehe Kap. 2). Die Assessment-Center hatten jeweils
eine Dauer von zwei bzw. vier ganzen oder acht halben Tagen. Es wurden hierbei
verschiedene Ubungen bzw. Auftrage (z.B. Biiroarbeitstest, Turmbau, Stellensuche)
und Tests (z.B. Tests zur Konzentrationsfahigkeit, zum logischen Denken) gewahlt,
womit die Fahigkeiten und Potentiale der Teilnehmerlnnen in spezifischen Bereichen
analysiert werden sollten. Hierbei lag der Fokus auf der Analyse vorhandener
SchlUsselqualifikationen (z.B. Teamféhigkeit, Selbststandigkeit, Flexibilitat). Die Er-
gebnisse des Assessment-Centers mindeten in einem individuellen Fahigkeitsprofil,
anhand dessen der jeweilige Férderbedarf der Teilnehmerlnnen fiir die Qualifizierung
sowie flr eine passgenaue Vermittlung festgestellt und beriicksichtigt werden konnte.
Gerade mit Blick auf die Zielgruppe war mit der Durchfiihrung der Assessment-
Center auch die Absicht verbunden, aktuelle Aussagen zu ihren Fahigkeiten und Po-
tentialen zu erlangen. Denn die Mehrzahl der vorliegenden Aussagen (z.B. in schuli-
schen und beruflichen Zeugnissen) waren ,veraltet* oder nur wenig aussagekraftig.
Wie diese spezifische Form der Potential- und Kompetenzfeststellung von der Ziel-
gruppe aufgenommen wurde, soll in den folgenden Abschnitten behandelt werden.

1%8 Druckrey, P.: Start = Starken ausprobieren - Ressourcen testen. In: direkt: Férdern und Qualifizie-
ren Nr. 14/ Marz 2004, S. 16.
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Wurden Sie bei den Ubungen des Assessment-Centers von Personal des For-
derangebotes beobachtet?

Dass die Kandidatinnen eines Assessment-Centers bei der Durchfiihrung der Ubun-
gen durch Beobachterinnen beurteilt werden, gehért zu dessen grundsatzlicher
Struktur. Ob dies auch bei den in der ,Offensive der Altere” durchgefiihrten Asses-
semt-Centern der Fall war, sollte hier erhoben werden.

Aus Abbildung 38 geht hervor, dass die Beobachtung bei den Ubungen offensichtlich
auch in den drei Assessment-Centern, die im Rahmen der ,Offensive fiir Altere*
durchgefihrt wurden, zum grundsatzlichen Konzept gehdért. Denn hier haben 95,4%
der Befragten mit ,ja“ geantwortet und nur drei Teilnehmerlnnen (4,6%) haben ange-

geben, dass sie nicht das Geflihl hatten, beobachtet worden zu sein.

Abbildung 38: Beobachtung durch Personal wahrend des AC (n=65)

nein

4,6%

ja

95,4%

Bitte beurteilen Sie die Ubungen, die an Sie gestellt wurden?

Bei der Bewertung der AC-Ubungen hat sich ein Mittelwert von 2,5 und damit eine
durchschnittliche Beurteilung zwischen ,gut* und ,befriedigend“ ergeben. Die Mehr-
heit der Teilnehmerlnnen beurteilt die Ubungen insgesamt positiv, denn hier haben
58,8% die Noten ,sehr gut“ und ,gut” gewahlt. Eine vergleichsweise kleinere
Gruppe von 15,8% der Befragten hat hier die Noten ,ausreichend” und ,mangelhaft”
angegeben. Wie in spateren Abschnitten noch erlautert wird, sind es aber gerade
bestimmte Ubungen, die ein Teil der Befragten an den Assessment-Center-
Verfahren in offenen Begrindungen dennoch kritisiert hat. Dies wird zwar aus dieser
allgemeinen Bewertung weniger deutlich, muss aber im Zusammenhang mit der spa-

ter genannten Kritik betrachtet werden.
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Abbildung 39: Bewertung der AC-Ubungen (n=63; MW=2,5)

50,0%-

40,0%

30,0%:-

20,0%-

10,0%1

0,0%

Bewertung

Esehr gut EWgut Hbefriedigend Eausreichend BMmangelhaft B ungenliigend

Statements zur Bewertung des Assessment-Centers

Mit den folgenden Statements (siehe Abb. 40) zur Bewertung des Assessment-
Centers konnten die Teilnehmerinnen weitere Einschatzungen vornehmen, die so-
wohl auf die Ubungen, als auch auf den subjektiven Erfolg der Kompetenz- und Po-
tentialanalyse eingehen.

Die Aussage, die den héchsten durchschnittlichen Grad der Zustimmung erhalten
hat, betrifft das Statement ,,Ich habe verstanden, warum ich die Ubungen machen
musste“. Der Mittelwert von 2,0 zeigt an, dass den Teilnehmerinnen lberwie-
gend bewusst war, welche Intention mit den durchgefiihrten Ubungen verbun-
den war. Bestatigt wird diese Tendenz zusétzlich durch die Antworten auf eine spa-
ter folgende Fragestellung, in der die Teilnehmerlnnen offen angeben sollten, aus
welchen Grinden ein Assessment-Center mit ihnen durchgefihrt wurde. Auf diese
Angaben wird in dem entsprechenden Abschnitt nochmals ausfihrlicher eingegan-
gen. Aber bereits die hier vorgenommene Einschatzung weist darauf hin, dass den
Teilnehmerlnnen grundsatzlich transparent gemacht werden konnte, welche Absich-
ten mit den Ubungen eines Assessment-Centers verfolgt werden.

Aus der Abbildung 40 ist weiterhin zu erkennen, dass sich die Mehrzahl der Befrag-
ten fiir die durchgefiihrten Ubungen interessiert und sich hierbei - trotz Beobach-
tung - wohl gefiihlt hat. Denn die Statements 2 und 3 erhielten eine durchschnitt-

liche Zustimmung von 2,3 bzw. 2,4 und wurden jeweils auf der Skala von 1 - 6 von
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rund 60% der befragten Teilnehmerlinnen als zutreffend in den Bereichen ,1* und ,2"
beurteilt.

Abbildung 40: Statements zur Bewertung des Assement-Centers

1 - Ich habe verstanden,
warum ich die Ubungen
machen musste. (n=63;

MW=2,0)

2 - Die Ubungen haben mich 28,6% 30,2% 27,0%
interessiert. (n=63; MW=2,3)

3 - Ich flihlte mich wohl bei
den Ubungen. (n=63; =
MW=2,4)

8,6% 22,2% . % 7,95

4 - Ich bin mir Gber meine || | _ ]
Fahigkeiten bewusster [+ 17,7% m 6,5% = 16,1%

geworden. (n=62; MW=3,0)

5 - Ich habe neue Fahigkeiten
in mir entdeckt, die ich noch 13,1% 14,8% 13,1%

nicht kannte. (n=61; MW=3,9)

6 - Ich habe Fahigkeiten, die
ich vergessen hatte, bei mir
wieder entdeckt. (n=61; MW=

]
27,9% 16,4% 16,4% 29,5%

4,0)
L L L L L L L L
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
M trifft zu m2 a3 a4 H5 M trifft nicht zu

Eine durchschnittlich geringere Zustimmung als die zuvor genannten Aussagen er-
halten die Statements 4 - 6. Hier sollten die Teilnehmerlnnen einschatzen, inwieweit
sie sich durch das Assessment-Center ihrer Fahigkeiten bewusster geworden sind
bzw. inwieweit sie neue Fahigkeiten erkannt oder ,verschittete” wieder entdeckt ha-

0
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ben. Die hier ermittelten Durchschnittswerte weisen darauf hin, dass die Assess-
ment-Center aus Sicht der Teilnehmerinnen eher erméglicht haben, die ,,be-
kannten“ Fahigkeiten bewusster zu machen, als bislang ,,unbekannte“ Fahig-
keiten aufzudecken oder ,vergessene“ Fahigkeiten wieder zu entdecken. Denn
die Aussage 4 ,,Ich bin mir iber meine Fahigkeiten bewusster geworden* enthalt
eine durchschnittliche Zustimmung von 3,0, wahrend die Aussagen 5 und 6 ,.Ich
habe neue Fahigkeiten in mir entdeckt, die ich noch nicht kannte”“ und ,,Ich ha-
be Fahigkeiten, die ich vergessen hatte, bei mir wieder entdeckt“ mit den Mit-
telwerten von 3,9 und 4,0 eine geringere Zustimmung erhalten haben. Diese
Tendenz wird auch in der prozentualen Verteilung der Angaben deutlich. Wahrend
das Statement 4 noch von der Hélfte der Befragten als zutreffend in den Bereichen
,1“und ,2“ eingeschatzt wurde, haben bei den Statements 5 und 6 nur noch rund
30% diese Skalenwerte gewahlt. Ebenso haben doppelt so viele Befragte die State-
ments 5 und 6 als nicht zutreffend (,5 und ,6“) eingeschéatzt, als dies bei dem State-
ment 4 der Fall gewesen ist. Das Ziel ,neue” Fahigkeiten bzw. Potentiale oder ,ver-
schittete® Fahigkeiten der Teilnehmerinnen aufzudecken, konnte somit durch die
Assessment-Center aus Sicht der Befragten weniger erreicht werden, als das, die
Fahigkeiten bewusster zu machen. Erganzend muss hierzu aber auch die skeptische
Grundhaltung einiger Teilnehmerlnnen betrachtet werden, die bereits in der Bewer-
tung der theoretischen Qualifizierung im Zusammenhang mit Fragen zu Kompetenz-
analysen und -trainings zu Tage kam. Denn nicht nur in diesem Fragenkomplex,
sondern auch bei den hier behandelten Statements zur Bewertung des Assessment-
Centers bemerkten einige Teilnehmerlnnen im Prozess der Befragung, dass sie sich
Uber ihre Fahigkeiten grundsatzlich bewusst waren, so dass keine ,neuen® oder ,ver-
schitteten® aufzudecken seien, sondern allenfalls das Bewusstsein tber vorhandene
Fahigkeiten durch das Assessment-Center gestarkt werden kdnnte. Andererseits hat
auch eine Gruppe von rund 50% (Statement 4) bzw. 30% (Statement 5 und 6) der
Teilnehmerlnnen zustimmende Beurteilungen zu den Statements 4 - 6 abgegeben,
so dass hier insgesamt ein gemischtes Antwortverhalten vorlag, das auch in den fol-
genden offenen Aussagen deutlich wird.

Sonstige Begriindungen zur Bewertung des Assessment-Center
Die individuellen Begriindungen der Befragten lieBen sich eindeutig in zwei Gruppen

0
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unterteilen, die einerseits positive und eher allgemein gehaltene Meinungen zum As-
sessment-Center und anderseits konkrete Kritik zu den durchgefiihrten Ubungen
enthalten haben. Diese Nennungen haben wir ebenfalls ab einer finfmaligen Haufig-
keit aufgefihrt.

Tabelle 20: Sonstige Begriindungen zur Bewertung des Assessment-Centers

Haufigkeit
Die AC-Ubungen waren realitatsfern und 13
nicht auf die Altersgruppe zugeschnitten
AC hat gut gefallen und ist interessant 11

Auch wenn die Ubungen durchschnittlich mit 2,5 benotet wurden und hierbei knapp
60% der Befragten die Noten ,sehr gut” und ,gut” gewahlt haben (siehe Abb. 39), tritt
bei den offenen Antworten eine Gruppe von Teilnehmerlnnen hervor, welche die U-
bungen kritisiert hat. Denn es wurde von 13 Befragten genannt, dass die Ubungen
zu realitiatsfern und nicht ausreichend auf die Altersgruppe zugeschnitten
gewesen seien. Als konkretes Beispiel wurde die Ubung ,Mondlandung“ genannt,
bei der i.d.R. eine Notlandung auf dem Mond als Hintergrund gilt, vor dem die
Teilnehmerlnnen die besten Auswege aus der Notsituation finden und in der Gruppe
diskutieren sollen. Diese Ubung haben einige Befragte als zu abstrakt und
realitatsfern eingestuft. Da dies auch im Prozess des Fdrderangebotes von den Teil-
nehmerlnnen offen kritisiert wurde, wurde in diesem Fall eine neue Ubung kon-
struiert. Auf Initiative der Teilnehmerinnen ist die Ubung ,Mondlandung® schlieBlich in
eine ,Fahrradtour umgeschrieben worden, um somit einen starkeren Bezug zu
Realitat der Teilnehmerlnnen zu erlangen. Weiterhin haben mehrere Befragte Ubun-
gen kritisiert, bei denen die Beteiligten mit ,Bastelaufgaben” konfrontiert wurden. Als
konkretes Beispiel wurde hier die Ubung ,Turmbau® genannt, in der i.d.R. mit
vorgegebenen Materialien ein mdglichst hoher und stabiler Turm in Gruppenarbeit zu
bauen ist. Diese Art der Ubungen, die mit ,Bastelauftragen” verbunden waren, wurde
von den befragten Teilnehmerlnnen haufig als ,Kinderkram® bezeichnet. Mehrmals
kam hierzu die Aussage: ,Ich kam mir vor wie im Kindergarten.” Somit wurden diese
Ubungsinhalte von einem Teil der Befragten als nicht altersgemaB betrachtet, so
dass hier ebenfalls eine Modifikation der Ubungen angebracht scheint. Wie oben
bereits erlautert, muss diese Kritik auch in Zusammenhang mit der gesamten
Bewertung der Ubungen betrachtet werden (vgl. Abb. 39 sowie Abb. 40, Statements

2 und 3), so dass sich diese kritischen Stimmen in der Gesamtauswertung
0
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kritischen Stimmen in der Gesamtauswertung relativieren. Dennoch liefern sie kon-
krete Anhaltspunkte, die aus Sicht einer Teilgruppe modifiziert werden sollten.
Darlber hinaus hat sich bei den Antworten auf die offene Begrindung zur Bewertung
des Assessment-Centers auch eine Gruppe von Befragten herauskristallisiert, der
das Assessment-Center insgesamt gefallen und es als interessant beurteilt hat
(11 Nennungen). In diesem Zusammenhang sind beispielhafte AuBerungen gewe-
sen, dass das Assessment-Center ,einen weiteren Blick ermdglicht hat” und dass es
interessant war, ,etwas zu machen, das auBerhalb des jahrelang ausgelbten berufli-
chen Fachbereichs lag” und ,zu erfahren, was noch an schulischem Allgemeinwissen
vorhanden ist®.

Somit zeigt sich, dass die verwendeten Assessment-Center-Verfahren eine gemisch-
te Akzeptanz durch die Zielgruppe erfahren haben. Wahrend einzelne Ubungen von
einem Teil der Befragten konkret kritisiert wurden, ist das Assessment-Center von
einem anderem Teil als eine interessante Methode eingestuft worden, die ihnen ins-

gesamt gut gefallen hat.

Wurden die Ergebnisse des Assessment-Centers mit Ihnen besprochen?

Die néachsten beiden Fragestellungen in dem Fragenkomplex zum Assessment-
Center beziehen sich auf die Besprechung der Ergebnisse des durchgefihrten As-
sessment-Centers. Da es ebenso zum grundsatzlichen Aufbau eines Assessment-
Centers gehdrt, dass dessen Ergebnisse in einem ,Feedback-Gesprach® mit den
Teilnehmerlnnen besprochen werden, sollte hier erhoben werden, ob und in welcher

Form dies in den hier stattgefundenen Assessment-Centern der Fall war.

Abbildung 41: Besprechung der AC-Ergebnisse (n=65)

nein

4,6%

95,4%
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Offensichtlich wurden die Ergebnisse des Assessment-Centers in allen Angebo-
ten mit den Teilnehmerinnen besprochen. Denn mit einem Prozentsatz von 95,4
haben fast alle der befragten Teilnehmerlnnen angegeben, dass die Ergebnisse mit
ihnen besprochen wurden. Nur drei Befragte (hier 4,6%), die an einem Assessment-
Center teilgenommen haben, hatten riickblickend nicht das Geflihl, dass die Ergeb-

nisse mit ihnnen besprochen wurden.

Wenn ja, bitte geben Sie an, wie die Ergebnisse mit Ihnen besprochen wurden.

Weiterhin wird durch die folgende Abbildung deutlich, dass die Ergebnisse vorwie-
gend im Einzelgesprach besprochen wurden. Denn dies haben 91,9% der Befrag-
ten ausgesagt, wahrend nur 8,1% berichteten, dass die Ergebnisse mit ihnen in der

Gruppe besprochen wurden.

Abbildung 42: Art der Besprechung der AC-Ergebnisse (n=62)

in der Gruppe

8,1%

im Einzelgesprach

91,9%

Warum wurde mit Ihnen Ihrer Meinung nach das Assessment-Center durchge-
fiihrt?

Wie bereits erdrtert wurde, haben die Teilnehmerlnnen in dem Statementblock zur
Bewertung des Assessment-Centers mehrheitlich angegeben, dass sie verstanden
haben, warum die Ubungen mit ihnen durchgefiihrt wurden. Ob der Sinn des As-
sessment-Centers grundsatzlich verstanden wurde bzw. den Teilnehmerinnen trans-
parent gemacht werden konnte, sollte anhand einer offenen Frage nochmals ermittelt
werden. Hier sollten die Befragten frei beschreiben, warum das Assessment-Center -

ihrer Meinung nach - durchgefiihrt wurde.
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Tabelle 21: Intention des Assessment-Centers

Haufigkeit Prozent

Einschatzung der Fahigkeiten 19 29,2
Einschatzung der Teamfahigkeit 18 27,7
Erkenne keinen Sinn darin/ weiB nicht 11 16,9
Einschatzung, welche Fahigkeiten als Alte- 6 9,2
re noch vorhanden sind

Zur besseren Vermittlung in Arbeit 6 9,2
Fiir die Bewerbung 3 4,6
Weil es auf dem Plan stand 2 3.1
Gesamt 65 100

Die Nennungen in Tabelle 20 zeigen, dass die Mehrzahl der Befragten grundsatz-
lich Gber die Intention der Assessment-Center informiert war. Denn hier haben
37 Befragte ausgesagt, dass mit dem Assessment-Center die Fahigkeiten bzw. die
Teamfahigkeit der Teilnehmerlnnen eingeschatzt werden soll. Somit ist diesen Teil-
nehmerlnnen ein prinzipielles Bestreben der Assessment-Center bewusst, auch
wenn die Theorie selbstverstéandlich noch differenziertere Definitionen vorsieht.
Dagegen haben vergleichsweise wenig Teilnehmerlnnen keinen Sinn in dem As-
sessment-Center erkennen kdnnen bzw. keine Angabe hierzu gemacht (11 Nen-
nungen).

Weiterhin waren sechs Teilnehmerinnen der Meinung, dass das durchgefiihrte As-
sessment-Center spezifisch dazu dienen sollte, die Fahigkeiten Alterer einzuschét-
zen. Und sechs Befragte haben das Assessment-Center als ein Instrument betrach-
tet, welches allgemein zu ihrer besseren Vermittlung in Arbeit benutzt wird. Diese
beiden zuletzt genannten Aussagen sind zwar nicht das primare Ziel der Assess-
ment-Center kénnen aber auch nicht als prinzipiell falsch bewertet werden.
Insgesamt war den Teilnehmerlnnen also transparent (gemacht worden), welcher

Zweck mit dem Assessment-Center prinzipiell beabsichtigt wurde.

Wie bewerten Sie insgesamt den Erfolg bzw. Nutzen des Assessment-Centers
fiir Sie persénlich?

Die beiden abschlieBenden Fragen zum Assessment-Center betreffen dessen Ge-
samtbewertung. Fir die Bewertung des Assessment-Centers wurde in der Fragestel-
lung eine Differenzierung zwischen persénlichem und arbeitsmarktbezogenem Nut-

zen vorgegeben. Da der Erfolg bzw. Nutzen, den die Befragten aus der Teilnahme

0
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an einem Assessment-Center ziehen, durchaus Unterschiede zwischen diesen bei-

den Ebenen aufweisen kann, wurde diese Differenzierung als sinnvoll erachtet.

Abbildung 43: Gesamtbewertung des AC "persénlicher Nutzen"
(n=63; MW=3,1)

40,0%

40,0%1
35,0%:-
30,0%-
25,0%-
20,0%-
15,0%1
10,0%1

5,0%1

0,0%

Frauen (n=33; MW=2,9) Manner (n=30; MW=3,3)

Esehrgut MBgut Hbefriedigend [Hausreichend M mangelhaft BEungenigend

Zunachst werden in der oben aufgeflhrten Abbildung 43 die Ergebnisse auf die Fra-
ge nach dem personlichen Nutzen bzw. Erfolg des Assessment-Centers wieder-
gegeben. Hier hat sich im Durchschnitt der Antworten eine befriedigende Benotung
ergeben (MW=3,1). Die geschlechtsbezogene Differenzierung der Ergebnisse zeigt,
dass die Frauen auch bei dieser Fragestellung eine durchschnittlich bessere Beno-
tung vorgenommen haben (MW=2,9) als die Manner (MW=3,2). Bei der Verteilung
der abgebenen Bewertungen wird dies allerdings weniger bei den besseren Noten,
sondern eher bei den negativen Noten deutlich. Denn die Noten ,sehr gut‘ und ,gut®
wurden von 48,5% der Frauen und von 46,7% der Manner angegeben, so dass hier
nur eine geringe Differenz vorliegt. Die Noten ,ausreichend” bis ,ungenigend” dage-
gen haben 24,2% der weiblichen Befragten gewahlt, wahrend dies bei den Mannern
auf 33,4% zutrifft und somit hier eine vergleichsweise gréBere Differenz vorliegt.
Gleichzeitig wird mit diesen Angaben auch deutlich, dass sowohl bei den Frauen, als
auch bei den Mannern eine Gruppe von Teilnehmerinnen hervortritt, die ihrer Ansicht
nach wenig oder keinen persénlichen Nutzen aus der Teilnahme an dem Assess-

ment-Center ziehen konnte.
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Wie bewerten Sie insgesamt den Erfolg bzw. Nutzen des Assessment-Centers
fiir Inre Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Dagegen wird aus Abbildung 44 deutlich, dass der arbeitsmarktbezogene Nutzen
und Erfolg des Assessment-Centers von den Teilnehmerinnen deutlich kritischer
bewertet wurde.

Abbildung 44: Gesamtbewertung des AC "arbeitsmarktbezogener Nutzen"
(n=62; MW=4,4)

35,0%:
30,0%-
25,0%:-
20,0%-
15,0%1
10,0%1

5,0%1

0,0%

Frauen (n=33; MW=4,6) Méanner (n=29; MW=4,1)

Esehrgut MBEgut Obefriedigend DOausreichend B mangelhaft [Eungenigend

Dieser wurde durchschnittlich mit der Note 4,4 bewertet. Interessanterweise haben
diesmal jedoch die Frauen eine schlechtere Benotung abgegeben (MW=4,6) als
die Méanner (MW=4,1). AuBerdem sind die hohen Prozentzahlen bei den schlechten
Noten auffallig. Drei Viertel der Frauen (75,7%) haben den arbeitsmarktbezogenen
Nutzen des Assessment-Centers mit den Noten ,ausreichend” bis ,ungentgend” be-
urteilt. Bei den Mannern waren es deutlich weniger, aber mit 55,1% auch noch Uber
die Halfte, die diese Frage mit den Noten ,ausreichend bis ,ungentgend“ bewertet
haben.

Fazit zur Beurteilung der Assessment-Center

Die Ergebnisse zu diesem Fragenkomplex haben deutlich gemacht, dass das As-

sessment-Center als Verfahren der Kompetenz- und Potentialanalyse von den Teil-

nehmerlnnen eine geteilte Akzeptanz erhalten hat, und dass dessen ,Nutzen® eher

skeptisch betrachtet wurde. Die Ubungen haben eine noch vergleichsweise gute Be-
0
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wertung bekommen, gleichwohl hier Kritik an einzelnen Inhalten vorgenommen wur-
de. Dagegen ist die Gesamtbewertung der Assessment-Center mit hohen Prozent-
zahlen in den schlechten Noten aufgefallen. Denn nicht nur bei der Bewertung des
»-arbeitsmarktbezogenen Nutzens®, sondern auch bei der des ,persénlichen Nutzens®
der Assessment-Center wurden im Vergleich mit den anderen Gesamtbewertungen
die meisten negativen Bewertungen abgegeben - dies trifft sowohl auf die absoluten
wie auf die relativen Haufigkeiten zu. Dass die Teilnehmerlnnen nicht wussten, was
mit der Durchfihrung von Assessment-Centern erreicht werden soll, kann als Be-
grindung der ,befriedigenden” bis ,ausreichenden“ Gesamtwertungen nicht ange-
fuhrt werden, denn die hierzu formulierten Antworten haben gezeigt, dass sich die
meisten Teilnehmerlnnen durchaus Uber die grundséatzliche Intention eines Assess-
ment-Centers bewusst gewesen sind. Dennoch scheinen sie dessen ZweckmaBig-
keit - vor allem in Hinblick auf den Arbeitsmarkt - duBerst kritisch zu betrachten, vor
allem weil sie das Geflihl hatten, dass ihre Chancen auf eine Vermittlung durch die
Teilnahme an den Assessment-Centern nicht gestiegen sind.

FUr eine Begrindung der schlechten Bewertungen kénnen aber auch die Tendenzen
aus den anderen Fragenkomplexen zu Hilfe genommen werden. So wurde bereits
bei der Bewertung der theoretischen Qualifizierung festgestellt, dass die Befragten
skeptisch auf die Analyse ihrer Kompetenzen und Potentiale reagieren.
Zusammengenommen  bestatigt dies die Notwendigkeit einer sensiblen
Herangehensweise bei diesen Aspekten. Weiterhin kann der zuvor mehrmals
thematisierte Wunsch nach mehr Praxisbezug in den Angeboten auch auf die Inhalte
des Assesment-Centers Ubertragen werden. So sollte auch versucht werden, dass in
den Ubungen mehr Bezug zum beruflichen Alltag integriert wird. In manchen
Modellprojekten ist dies geschehen, aber offensichtlich nicht in allen, wie die
Beispiele zu den Ubungen ,Turmbau“ und ,Mondlandung” zeigen. Diese Ubungen
sollten somit aus Sicht der Teilnehmerlnnen in Richtung eines hdheren
Praxisbezuges deutlich modifiziert werden.
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5.2.8 AbschlieBende Beurteilungen zu den Forderangeboten

Auf der letzten Seite unseres Fragebogens waren abschlieBende Fragen zur Ge-
samtbeurteilung des Férderangebotes aufgeflhrt. Hier konnte zunachst eine Ge-
samtbenotung des Férderangebotes vorgenommen werden. Weiterhin konnte durch
zwei offenen Fragestellungen von den Teilnehmerlnnen noch mal individuell hervor-
gehoben werden, was ihnen ,alles in allem® besonders gut oder Uberhaupt nicht an
dem Foérderangebot gefallen hat. Und mit der letzten Frage des Fragebogens hatten
die Teilnehmerlnnen zusétzlich die Mdglichkeit, ,allgemeine Anmerkungen® zu &u-

Bern, die Uber den Fokus des Fragebogens hinausgehen.

Wie gut hat Ihnen das Forderangebot insgesamt gefallen?

Die Férderangebote, die im Rahmen der ,Offensive fiir Altere” stattgefunden haben,
wurden von den befragten Teilnehmerinnen insgesamt mit der Note ,,gut” bewer-
tet (MW=2,2).

Abbildung 45: Gesamtbewertung der Forderangebote
(n=104; MW=2,2)
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Auch bei dieser abschlieBenden Gesamtbewertung geben die Frauen im Durch-
schnitt eine bessere Benotung ab (MW=2,0) als die Manner (MW=2,4). Aber sowohl
von den Frauen als auch von den Mannern hat die Gberwiegende Mehrheit die Noten
,sehr gut” und ,gut” zur Bewertung der Angebote gewahlt (Frauen= 76,4%; Manner=
71,4%). Weiterhin ist aus Abbildung 45 zu erkennen, dass bei den Frauen die Noten

0
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.,mangelhaft* und ,ungentigend” tGberhaupt nicht und die Note ,ausreichend” nur von
3,6% genannt wurde. Dagegen haben insgesamt 16,3% der Manner mit den Noten
»=ausreichend bis ,ungenigend” zur Bewertung der Férderangebote geantwortet.
Eine weitere Analyse des Datenmaterials hat zusatzlich ergeben, dass Teilnehme-
rinnen mit einem héheren Schulabschluss hier durchschnittlich etwas schlech-
tere Bewertungen abgegeben haben als die Teilnehmerlnnen mit einem ,,nied-
rigeren”“ Schulabschluss. Denn wenn man die Befragten nach ihren Schulab-
schlliissen unterscheidet, ergeben sich folgende Mittelwerte: Teilnehmerlnnen mit
Abitur bzw. Fachabitur=2,3; Teilnehmerlnnen mit Realschulabschluss=2,2; Teilneh-
merlnnen mit Haupt- bzw. Volksschulabschluss=2,1. Dies kdnnte darauf verweisen,
dass sich die Teilnehmerlnnen mit ,héheren“ Bildungsabschlissen in Teilen der For-
derangebote unterfordert flhlten. Darlber hinaus haben Teilnehmerinnen mit
Migrationshintergrund die Férderangebote insgesamt etwas besser benotet als
die Teilnehmerinnen ,,deutscher Herkunft“. Bei der abschlieBenden Gesamtbe-
wertung konnten folgende Mittelwerte differenziert werden: Teilnehmerlnnen mit
Migrationshintergrund=2,1; Teilnehmerlnnen ,deutscher Herkunft*=2,2. Diese eher
geringe Differenz tritt in anderen Bewertungen noch stéarker hervor und wird vor allem
aus der Gesamtbewertung der theoretischen Qualifizierung deutlich. Denn diese ha-
ben die Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund im Mittel mit 2,1 und die Teil-
nehmerinnen ,deutscher Herkunft® mit 2,7 benotet. Das verdeutlicht, dass die theore-
tischen Qualifizierungssequenzen mit den groBen kommunikativen Anteilen sowie
dem konkreten Unterricht zur deutschen Sprache bei den Migrantinnen einen héhe-
ren Stellenwert haben als bei den Teilnehmerlnnen ,deutscher Herkunft®.

Insgesamt muss aber festgehalten werden, dass die Férderangebote in der Gesamt-
bewertung von der tUberwiegenden Mehrheit positiv beurteilt wurden. Was dabei von
einigen Teilnehmerlnnen als ,Lob“ oder ,Kritik* individuell unterstrichen wurde, kann

den folgenden Tabellen entnommen werden.

Was hat Ihnen alles in allem besonders gut gefallen?

Alles in allem wurde von den Befragten insbesondere der Austausch, die Stim-
mung und der Zusammenhalt in der Gruppe als positiv empfunden. Von den hau-
figsten AuBerungen (flinfmal und mehr) steht diese mit 35 Nennungen eindeutig an
der Spitze der Auflistung (siehe Tab. 22). Wie bereits in vorhergegangenen Abschnit-

0
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ten verdeutlicht, hat der Bezug zur Gruppe eine zentrale Rolle im Erleben der Férde-
rangebote gespielt. Nicht nur die wichtige und stitzende Erfahrung, dass man in sei-
ner Situation - als alterer Arbeitsloser - nicht alleine ist, sondern auch die gegenseiti-
ge Unterstitzung und konkrete Tipps, die untereinander ausgetauscht wurden, ha-
ben die Befragten eindeutig positiv hervorgehoben. Im Prozess der Befragung haben
wir von einigen Teilnehmerinnen erfahren, dass ein Teil der Betroffenen auch nach
Beendigung der Férderangebote weiterhin in Kontakt bleiben méchte, so dass hier
nicht nur Freundschaften, sondern auch gegenseitige Unterstltzungsstrukturen auf-
gebaut werden konnten. Die soziale Anerkennung und Eingebundenheit, die in der
,Basisanalyse der Zielgruppe“ als ein wichtiger Wirkungsfaktor der psychosozialen
Ebene vorgestellt wurde, erhalten hierdurch eine wichtige Starkung. In einem Mo-
dellprojekt geht dieser Aspekt sogar noch weiter in Richtung eines ,auBerberuflichen
Engagements*. Hier haben sich die so genannten ,UFU“s gegriindet, die aus ehema-
ligen Teilnehmerlnnen dieses Projektes bestehen. Sie haben sich als eine Gruppe
alterer Arbeitsloser gebildet, die sich regelmaBig trifft und sich Uber Neuigkeiten zum
Themenfeld ,Chancen Alterer auf dem Arbeitsmarkt* austauscht. Zusétzlich haben

%4 um (ber diesen und andere Wege in

sie eine gemeinsame Webseite aufgebaut,
der Offentlichkeit auf ihre Situation aufmerksam zu machen. Dies ist ein bemerkens-
wertes Beispiel flr den positiven Effekt, der durch den Austausch und Zusammenhalt
zwischen den Teilnehmerlnnen entstanden ist. Aus Sicht der Evaluation liefert dieser
Aspekt gleichfalls ein Argument flir eine altershomogene Zusammensetzung der
Teilnehmerlnnen, denn es ist fraglich, ob vergleichbar wertvolle Gruppenstrukturen

auch in altersgemischten Angeboten entstanden waren.

Tabelle 22: Gut gefallen

Haufigkeit

Der Austausch, die Stimmung und der 35
Zusammenhalt in der Gruppe

Das Engagement der Mitarbeiterinnen 17
Aufbau des Selbstbewusstseins 12
Deutschunterricht bzw. Sprachkurs 11
Betriebliches Praktikum 9
EDV-Kurs 6

' Siehe auch unter: www.uefue.de
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Die zweithaufigste AuBerung, die auf die Frage ,Was hat lhnen besonders gut gefal-
len?“ genannt wurde, betrifft das Engagement der Mitarbeiterlnnen der Forderan-
gebote. Das Engagement betrifft hier sowohl die Gestaltung des Unterrichts als auch
die Umsetzung der sozialen Beratung. Hier haben 17 Befragte hervorgehoben,
dass die Mitarbeiterlnnen sehr engagiert gewesen sind und beispielsweise gelobt,
dass die Interessen der Teilnehmerlnnen im Unterricht bertcksichtigt und dieser ent-
sprechend flexibel gestaltet wurde und dass sie bei Fragen oder Problemen jederzeit
Unterstitzung erfahren héatten. In einigen Aussagen war auch eine Dankbarkeit dar-
(iber erkennbar, dass sich die ,Offensive fiir Altere“ und deren Mitarbeiterlnnen fiir
die ,Belange” alterer Arbeitsloser einsetzten. Wie auch in den spater folgenden ,An-
merkungen® deutlich wird, haben viele Teilnehmerinnen schlechte Erfahrungen so-
wohl auf dem Arbeitsmarkt als auch mit der Arbeits- und Sozialverwaltung gemacht,
so dass die Angebote der ,Offensive fir Altere* und die Unterstiitzung durch deren
Mitarbeiterlnnen als nicht selbstverstandlich betrachtet und dankbar aufgenommen
wurden.

An dritter Stelle der haufigsten Nennungen wurde von den Befragten der ,Aufbau
des Selbstbewusstseins® durch die Teilnahme an dem Férderangebot betont
(zwolf Nennungen). Mehrmals wurde hier genannt, dass es wichtig gewesen sei,
.wieder eine Aufgabe zu haben®, in den einzelnen Qualifizierungssequenzen etwas
dazu zu lernen und ,zu merken, was man (noch) alles kann®. Die Teilnahme an dem
Angebot hat ihnen wieder Mut gegeben und Selbstvertrauen vermittelt.

Des Weiteren haben elf Befragte den Deutschunterricht bzw. die Sprachkurse
gelobt. Eine ndhere Analyse des Datenmaterials hat ergeben, dass es sich hier vor-
wiegend um Auslanderinnen und Teilnehmerlnnen mit Migrationshintergrund han-
delt, welche die Kurseinheiten zur deutschen Sprache positiv hervorgehoben haben.
In drei Féallen waren es ,deutsche“ Teilnehmerlnnen (ohne Migrationshintergrund),
die v.a. die Einheiten zur neuen deutschen Rechtschreibung sinnvoll gefunden ha-
ben.

Und schlieBlich wurden bei dieser Fragestellung noch die Qualifizierungssequenzen
des betrieblichen Praktikums (neun Nennungen) und des EDV-Kurses (sechs

Nennungen) genannt, ohne n&here Spezifizierungen hierzu abzugeben. Hiermit wird
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die zuvor beschriebene Bedeutung oder positive Beurteilung dieser Sequenzen

nochmals bestatigt.

Was hat Ihnen liberhaupt nicht gefallen?
Was den Teilnehmerlnnen alles in allem nicht gefallen hat, soll im Folgenden darge-
stellt werden. Die hierbei am haufigsten gefallenen Nennungen sind in Tabelle 23

aufgelistet.
Tabelle 23: Nicht gefallen
Haufigkeit
Die Teilnehmerlnnen waren zu unterschiedlich 17
flr eine gemeinsame Qualifizierung
Zu wenig berufs- bzw. praxisbezogene Inhalte 12
bericksichtigt
Zu wenig zielgerichtet/ starkerer Fokus auf Ver- 12
mittlung gewiinscht
Raumliche und technische Ausstattung 8

Am haufigsten wurde von den Befragten kritisiert, dass die Teilnehmerinnen zu
unterschiedlich hinsichtlich ihrer berufsbiografischen Hintergriinden gewesen
seien (17 Nennungen). Dies habe dazu geflihrt, dass es schwierig war, die Unter-
richtsinhalte auf einen gemeinsamen Nenner zu bringen, und dass der Unterrichts-
fluss dementsprechend gehindert wurde. Hier hatten viele Teilnehmerlnnen als sinn-
voll erachtet, wenn die Zusammensetzung der Gruppen nach beruflichen Bereichen
und Qualifikationsniveau differenziert gewesen wéare. So wurde beispielsweise be-
mangelt, dass die Kurse nicht effektiv gewesen seien und dies auch gar nicht sein
kénnten, wenn die Teilnehmerlnnen so unterschiedlich seien: ,Der gesamte Kurs war
nicht effektiv. Es waren hier Arbeiter, Manager und Hausfrauen zusammen. Wie soll
man da auf einen Nenner kommen?*“

An zweithaufigster Stelle wurde geauBert, dass die Qualifizierungsinhalte zu wenig
praxis- bzw. berufbezogen gewesen seien (zwo6lf Nennungen). So wurden von
einzelnen Befragten manche Inhalte beispielsweise zu autogenem Training oder Tai
Chi als unnétig fir eine ,QualifizierungsmaBnahme” erachtet. Weiterhin wurde hier
kritisiert, dass der Deutsch- und Mathematikunterricht auf einem zu niedrigen Niveau
stattgefunden hatte bzw. nicht den beruflich erworbenen Kompetenzen der Zielgrup-
pe entsprach. Und in anderen AuBerungen wurde sich konkret ein starkerer Bezug
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zum Arbeitsalltag im Unterricht gewlinscht, wie z.B. durch das Schreiben von Ge-
schaftsbriefen und dem Erlernen von Grundlagen des Rechnungswesens oder Wirt-
schaftsenglischs.

AuBerdem hat zwolf Befragten an den Férderangeboten nicht gefallen, dass sie zu
wenig zielgerichtet gewesen seien, bzw. sie hatten sich gewlnscht, dass ein star-
kerer Fokus auf die Vermittlung in Arbeit gelegt worden ware. Mehrmals wurde ge-
nannt, dass manche Unterrichtsinhalte zu langatmig und nicht auf das eigentliche
Ziel der Vermittlung gerichtet waren. Dartber hinaus hatten einige Teilnehmerinnen
erwartet, dass eine bessere Verbindung zu Unternehmen bestanden hétte.

Ein weiterer Aspekt, der achtmal als Kritik genannt wurde, betrifft die raumliche
und technische Ausstattung. Hier wurden z.B. die sanitdren Anlagen oder die
mangelnde Ausstattung an Lehrmitteln kritisiert.

Gibt es noch etwas, was Ihnen wichtig wéare anzumerken?
Als letzte Fragestellung soll nun auf die ,allgemeinen Anmerkungen® der Teilnehme-
rinnen eingegangen werden, die den Befragten dazu dienen sollte, Aspekte zu be-

nennen, die ansonsten nicht aufgegriffen worden waren.

Tabelle 24: Anmerkungen

Haufigkeit
Als ,,Altere” nicht mehr auf dem Arbeitsmarkt 5
erwiinscht
Schlechte Arbeitsmarktlage lasst keine Vermitt- 5
lung zu
Abwertende Kommentare von Mitarbeiterinnen 5
der Arbeits- und Sozialverwaltung
Zu viele Befragungen 5

Wie aus Tabelle 24 zu entnehmen ist, konnten hier vier Kategorien induktiv gebildet
werden, die alle in der gleichen Haufigkeit von finf Nennungen geauBert wurden. So
wurde z.B. gesagt, dass die Teilnehmerinnen die Erfahrung gemacht haben, als
~Altere“ nicht mehr auf dem Arbeitsmarkt erwiinscht zu sein. Beispielhaft soll
dies an dem folgenden Zitat dokumentiert werden: ,Der Supermarkt in meiner Ge-
gend, an dem ich fast taglich vorbeikomme, sucht jetzt schon seit Monaten per Aus-
hang Fachverkdufer. Weil ich gelernte Einzelhandelskauffrau mit 37 Jahren Berufser-

fahrung bin, habe ich dort nachgefragt - mittlerweile schon mehrmals -, und ich be-
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komme jedes Mal zu héren, dass ich zu alt sei, sie suchen Leute bis maximal 35 Jah-
ren. Die geben mir nicht einmal eine Chance“ (Zitat einer 53-jahrigen arbeitslosen
Einzelhandelskauffrau aus Wesel). Vergleichbare Erfahrungen, die oft schon mit Ab-
sagen in der Phase der schriftlichen Bewerbung zusammenhingen, wurden von meh-
reren Teilnehmerlnnen geschildert.

Die oben geschilderten Erfahrungen héngen jedoch nicht nur mit dem Alter der Be-
troffenen, sondern auch mit der schlechte Arbeitsmarktlage zusammen, was auch
von einzelnen Befragten so gesehen und genannt wurde. Hierbei wurde u.a. gedu-
Bert, dass alles Bemihen von Modellprojekten mit wenig Erfolg gekrdnt sei, solange
eben keine Arbeitsplatze zur Verfigung stiinden.

Ein weiterer Aspekt, der von flnf Teilnehmerlnnen unter den Anmerkungen genannt
wurde, war die Erfahrung, dass sie sich von Mitarbeiterlnnen in den Arbeits- und
Sozialverwaltungen benachteiligt behandelt fiihiten. So seien dort AuBerungen
wie ,Was wollen Sie denn, Sie sind doch schon 55 Jahre” oder ,,Ach, Sie gehen doch
bestimmt in Rente” gefallen.

Der letzte Punkt der Anmerkungen bezieht sich auf eine Kritik, die auch die Evaluati-
on betrifft. Denn hier wurde kritisiert, dass zu viele und zeitlich zu nah aufeinander
folgende Befragungen im Rahmen der ,,Offensive fiir Altere” stattgefunden hét-
ten: ,Es wurde zu viel Brimborium gemacht.” Zu erlautern ist hierzu, dass nicht nur
die Fachhochschule Disseldorf, sondern auch zwei weitere Teilprojekte der ,Offen-
sive fir Altere* Befragungen bzw. Interviews durchgefiihrt haben, welche die Teil-
nehmerinnen betrafen. Darlber hinaus kamen in einigen Angeboten noch die
Selbstevaluationsbdgen der Trager und Erhebungsbdgen der Arbeits- und/oder So-
zialverwaltung hinzu. Hier sollte eine zeitliche Verzerrung der Bearbeitung und eine
bessere Verknipfung - vor allem der EP-internen Erhebungen - durch die wissen-

schaftlichen Institute vorgenommen werden.

Fazit zu den abschlieBenden Beurteilungen

Da es sich bei den im vorangegangenen Kapitel dargestellten AuBerungen der Teil-
nehmerlnnen bereits um abschlieBende Beurteilungen handelt und somit bereits ein
Fazit aus Sicht der Teilnehmerlnnen gezogen wurde und auch die zuvor behandelten
Fragenkomplexe bereits mit Fazits abgeschlossen wurden, soll folgend nur noch ein

0
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knappes Fazit zu diesen letzten Antworten unseres Fragebogens vorgenommen wer-
den.

Insgesamt wurden die Férderangebote der ,Offensive fiir Altere“ von den Befragten
als gut bewertet, denn hier haben rund drei Viertel die Noten ,sehr gut* und ,gut“ und
nur knapp ein Zehntel die Noten ,ausreichend® bis ,ungeniigend“ gewéhit.'®°
Zusammenfassend ist festzustellen, dass vor allem diejenigen Aspekte positiv her-
vorgehoben wurden, welche die ,psychosoziale“ Ebene der Férderangebote betref-
fen. So ist diese Tendenz nicht nur in vorangegangenen Abschnitten mehrmals deut-
lich geworden, sondern war gleichfalls unter den drei hdufigsten Nennungen auf die
Frage ,Was hat lhnen besonders gut gefallen?* vorzufinden. Denn hier sind der
»2Austausch, die Stimmung und der Zusammenhalt in der Gruppe®, das ,Engagement
der Mitarbeiterlnnen” und der ,Aufbau des Selbstbewusstseins® alles in allem beson-
ders gewdrdigt worden.

Demgegenlber wurde die Kritik der Teilnehmerlnnen in erster Linie auf die ,beruf-
lich-fachliche“ Ebene der Férderangebote bezogen. Dies ist ebenfalls den Antworten
vorangegangener Kapiteln zu entnehmen und findet sich schlieBlich unter den drei
haufigsten Antworten auf die Frage ,Was hat Ihnen UGberhaupt nicht gefallen?* wie-
der. So sind hier die AuBerungen ,Die Teilnehmerinnen waren zu unterschiedlich fiir
eine gemeinsame Qualifizierung“, ,Zu wenig berufs- bzw. praxisbezogene Inhalte
berlcksichtigt® und ,Zu wenig zielgerichtet/ starkerer Fokus auf Vermittlung ge-
winscht* gefallen.

Diese positiven und kritischen Tendenzen sind somit nochmals restimierend von den
Teilnehmerlnnen aufgegriffen und bekraftigt worden. Daraus kann interpretiert wer-
den, dass die ,psychosoziale Férderung, Orientierung und Stabilisierung der Teil-
nehmerlnnen eine grundlegende und wichtige Aufgabe der Férderangebote darge-
stellt hat und die Umsetzung dessen von den Befragten gewdirdigt und positiv bewer-
tet wurde. Die Teilnehmerlnnen haben durch die Angebote, den Austausch unterein-
ander und die Betreuung der Mitarbeiterinnen eine bedeutende Stltze fir ihre Le-
benssituation und ihr Selbstwertgefihl erfahren. Dagegen konnte die ,beruflich-
fachliche“ Qualifizierungsebene allerdings weniger bertcksichtigt werden - insbeson-

dere wegen der hohen Heterogenitat der Teilnehmerlnnen. Vor dem Hintergrund der

1% Wenn man die Bewertungen - ohne eine Differenzierung nach Mannern und Frauen - auf die Ge-
samizahl der Befragungen bezieht (n=105).
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Befragungsergebnisse wirde somit einiges flr eine grobe Differenzierung der Teil-
nehmerlnnen nach beruflichen Voraussetzungen sprechen, so dass die verschiede-
nen berufsbezogenen Erfahrungen und Kompetenzen dieser sehr heterogenen Ziel-
gruppe adaquater aufgegriffen und das Prinzip ,die Teilnehmerlnnen dort abzuholen,
wo sie stehen“ auch auf ,beruflich-fachlicher* Ebene umgesetzt werden kdnnte. Auch
wenn dies mit Schwierigkeiten in der Konzeption und Finanzierung verbunden ist,
bleibt dies eine wichtige Beurteilungstendenz, die als Uberlegung in zukiinftige Kon-
zepte fur die Zielgruppe einflieBen sollte. Weiterhin lasst sich aus diesen abschlie-
Benden Befragungsergebnissen aber auch vorsichtig interpretieren, dass die Kon-
zepte flr eine altershomogene Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen bestatigt
wurden. Denn auch wenn die Vorteile von altersgemischten Angeboten sind, dass
die altersUbergreifende Zusammenarbeit und Teamféhigkeit geférdert werden und
sich hierbei ,junges Fachwissen und ,alteres* Erfahrungswissen sinnvoll ergén-
zen,'®® so hat sich offensichtlich in den altershomogen zusammengesetzten Angebo-
ten ein besondere Qualitédt des Austauschs und Zusammenhalts zwischen den Teil-
nehmerlnnen ergeben, der als ein bedeutendes stabilisierendes Element auf ,psy-
chosozialer” Ebene herauskristallisiert werden konnte.

1%® Dies wurde in der Arbeitsgruppe 1 als eine Erfahrung und ein Ergebnis festgehalten.

0
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6. Qualitative Befragung der ,,Drop-Outs*

Nachdem in den vorangegangenen Kapiteln die Ergebnisse der Expertlnneninter-
views sowie der quantitativen Befragungen der Teilnehmerlnnen erlautert wurden,
soll im folgenden der vierte und letzte Baustein unserer Untersuchung, die qualitative
Befragung der ,Drop-Outs”, vorgestellt werden.

6.1 Begrundung des forschungsmethodischen Vorgehens

Bei den Befragungen der sogenannten ,Drop-Outs” handelt es sich um qualitative
Interviews mit Teilnehmerlnnen, die ein Férderangebot frihzeitig abgebrochen ha-
ben. Hierbei sollte aus Sicht dieser ehemaligen Teilnehmerlnnen erdértert bzw. erho-
ben werden, welche Umstédnde oder Beweggrinde zum Abbruch des Férderangebo-
tes gefihrt haben. Eine quantitative Befragung hatte in diesem Zusammenhang we-
nig Sinn gemacht, weil sie den Zugang zur individuellen und persénlichen Situation
der Teilnehmerlnnen kaum erméglicht hatte. Hingegen dienen qualitative Befragun-
gen dazu, ,die subjektive Perspektive sozialer Akteure zu ihrem Leben, ihrer Biogra-
phie oder aber zu ausgewahlten Lebensausschnitten und Problemlagen aufzufan-
gen“.'®” Hierbei haben wir uns in den Grundziigen an dem von Witzel gepragten
~problemzentrierten Interview“ orientiert, welches eine Form qualitativer Erhebungs-
methoden darstellt. Das ,problemzentrierte Interview* |asst den Befragten zwar még-
lichst frei zu Wort kommen, ist aber fokussiert auf eine bestimmte ,Problemstellung®.
Bei dieser Interviewform sind im Gegensatz zu ,biografischen Methoden® nicht alle
Etappen der Gesamtbiographie von Belang, dennoch kénnen biografische Elemente,
die in die dem Interview zugrundeliegende ,Problemstellung“ eingebunden sind, als
bedeutsam aufgegriffen werden.'®® Da wir bei der Befragung der ,Drop-Outs“ den
Fokus spezifisch auf die Situation und die Umstande des Abbruchs legen und hierbei
die Bericksichtigung von biografischen Elementen nicht ausschlieBen wollten, war
diese Form naheliegend und geeignet fir unsere Erhebung. Weiterhin ist es charak-
teristisch fur problemzentrierte Interviews, dass die Problemstellung und deren Rah-
menbedingungen vom Interviewer zuvor analysiert und bestimmte Aspekte erarbeitet

wurden, die in einem Interviewleitfaden zusammengestellt sind und im Gesprachs-

'%7 Schmidt-Grunert, M.: Sozialarbeitsforschung konkret: Problemzentrierte Interviews als qualitative
Erhebungsmethode, Freiburg im Breisgau 1999, S. 39.
%8 vgl. ebd. S. 41.
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verlauf thematisiert werden.'®® Daher wurde ein Leitfaden entwickelt, dessen Frage-
stellungen offen gehalten sind und dessen Handhabung im Interviewverlauf flexibel

gestaltet werden kann.

6.1.1 Der Interviewleitfaden

Mit den qualitativen Befragungen sollten die Griinde, die zu einem Abbruch des Fér-
derangebotes geflihrt haben, aus subjektiver Sicht der Befragten erhoben werden.
Far die Durchfihrung der qualitativen Interviews haben wir daher einen Interviewleit-
faden erstellt, der dies aufgreift und operationalisiert.

Der Interviewleitfaden beginnt mit der Abfrage sozio-demografischer und erwerbs-
biografischer Daten um damit einen Vergleich zwischen den ,Drop-Outs“ und der
Befragtengruppe, welche die Angebote beendet hat, vorzunehmen. AnschlieBend
folgen einerseits weitere ,Vergleichsfragen®, die klaren sollen, ob sich die Teilnehme-
rinnen, die ein Angebot abgebrochen haben, in ihrer Wahrnehmung und Beurteilung
der Férderangebote von den anderen Teilnehmerinnen unterscheiden. Weiterhin
wurden dann die Fragestellungen formuliert, die spezifisch die Griinde und Umstan-
de des Abbruchs sowie den Verbleib nach dem Abbruch eruieren sollten. Der kom-

plette Leitfaden ist im folgenden aufgeflhrt:

Interviewleitfaden - ,,Drop-Outs”

Fragen zur Person

Alter: ... Jahre

Geschlecht: O weiblich O ménnlich

GebUMSOrt: e
Staatsangehorigkeit: .......ccoceeiiiiiiniiin e
Gelernte Erstsprache: ......ccocoveiiininenienenccne
Familienstand: ..o
Schulabschluss: .......cccoceiiiiiiiieceee
Berufsabschluss: ...

Waren Sie im erlernten Beruf tétig? OdJa O Nein

Wenn ja, wie lange? ...... Jahre

Langstes ununterbrochenes Beschaftigungsverhaltnis:
Tatigkeit: .ooooveeie Dauer: ...... Jahre
Dauer aktueller Arbeitslosigkeit: ...... Jahre
Gesundheitliche Einschrankungen: ........cccocecoininieienensecneeen,

199 vgl. Mayring, P.: Einflihrung in die qualitative Sozialforschung: Eine Anleitung zu qualitativem Den-
ken, Weinheim 1999, S. 50.
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Beginn des Férderangebotes

Wie sind Sie auf das Férderangebot im Rahmen der ,Offensive fiir Altere* aufmerksam geworden?
Wie hoch war zu Beginn lhre Bereitschaft und Ihr Interesse zur Teilnahme an dem Férderangebot?

Begriindung des Abbruchs

Zu welchem Zeitpunkt haben Sie das Férderangebot abgebrochen?
Aus welchen Griinden haben Sie das Férderangebot vorzeitig abgebrochen?

Waren es eher auBere, durch Ihre Umgebung verursachte Umsténde oder eher persdnlich begrindete Umstande, die letztlich
zum Abbruch flihrten?

Moglichkeiten zur Verhinderung des Abbruchs

Sehen Sie ruckblickend Méglichkeiten, die Ihren Abbruch des Férderangebotes verhindert hatten? Wenn ja, welche waren das?

Wourde lhnen Unterstltzung angeboten, um lhren Abbruch zu verhindern bzw. riickgéngig zu machen? Wenn ja, von wem
wurde Ihnen Unterstiitzung angeboten?

Warum konnte die Unterstiitzung Ihren Abbruch nicht verhindern bzw. riickgangig machen?

Einschétzung des Férderangebotes

Wie wiirden Sie den Anteil, den Sie von dem Férderangebot erlebt haben, bewerten?
Gab es etwas, was Ihnen an dem Férderangebot gut gefallen hat?
Gab es etwas, was lhnen an dem Férderangebot nicht gefallen hat?

Verbleib nach dem Abbruch

Was haben Sie nach dem Abbruch des Foérderangebotes - bezogen auf berufliche Téatigkeiten - gemacht?
Wie ist Ihre personliche und materielle Situation zur Zeit?

Welche berufsbezogenen Pléane haben Sie in der ndheren Zukunft?

6.1.2 Interviewdurchfiihrung

Seit Juni 2003 wurden zehn der Teilnehmerlnnen, die ein Angebot abgebrochen ha-
ben, interviewt. Die geringe Anzahl an Befragungen liegt einerseits darin begrindet,
dass in einzelnen Angeboten keine oder kaum Abbriche stattgefunden haben. Da
einige Modellprojekte zum Zeitpunkt dieser Berichtsschreibung noch nicht beendet
sind, werden die genauen Zahlen erst im Abschlussbericht der Forschungsgesell-
schaft flir Gerontologie e.V. enthalten sein. Die Erhebung der absoluten Zahlen wur-
de aber bislang auch dadurch verhindert, dass einzelne Modellprojekte der Aufforde-
rung zur vollstdndigen Dokumentation ihrer Angebotsabbriiche noch nicht nachge-
kommen sind. Andererseits haben einige der ,Drop-Outs“ die Interviewteilnahme
grundsétzlich verweigert oder sich nicht an vereinbarte Termine gehalten und nach-
tréglich abgelehnt. Darlber hinaus hat sich in den Absprachen mit den Modellprojek-
ten herausgestellt, dass mehrere Abbriiche nicht durch die Teilnehmerlnnen, son-

dern von Seiten der Trager vorgenommen wurden, weil hier grobes und mehrfaches
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Fehlverhalten der Teilnehmerlnnen vorgelegen hat (z.B. Diebstahl, Alkohol). In die-
sen Fallen wurde keine Befragung vorgenommen, weil der Abbruch nicht durch die
Teilnehmerlnnen erfolgte und die Griinde des Abbruchs offensichtlich gewesen sind.
Weil diese Umstande aber auch als ein Ergebnis festgehalten werden sollen, wird
hierauf im abschlieBenden Fazit noch einmal verwiesen.

Grundsatzlich war vorgesehen, die ehemaligen Teilnehmerlnnen Uber ,Face-to-face-
Interviews® vor Ort zu befragen. Da aber nicht alle Teilnehmerlnnen dazu bereit wa-
ren, wurde in einigen Fallen auch auf telefonisch durchgeflihrte Interviews zurlickge-
griffen. Alle Interviews wurden auf Tonband aufgezeichnet - bei den Telefonbefra-
gungen erfolgte dies Uber die Lautsprecher des Telefons. Aufgrund der Offenheit des
Interviewleitfadens und der unterschiedlichen Auskunftsbereitschaft der Befragten
lag die Dauer der Befragungen zwischen zehn und 30 Minuten.

Die Erfahrungen bei der Kontaktaufnahme und in den Interviews haben gezeigt, dass
die ehemaligen Teilnehmerlnnen nur wenig bereit waren, ihre Situation (offen) zu
schildern. Das ist in vielen Fallen nachvollziehbar und auch zu erwarten gewesen.
Denn sicherlich ist die Lebenssituation von einigen Teilnehmerlnnen durch Umstan-
de und Hindernisse gekennzeichnet, die problematischen Hintergriinden entwachsen
und die sie nicht so ohne Weiteres einem ,fremden® Interviewer Preis geben méch-
ten. Dennoch haben wir diesen Versuch unternommen, weil wir der Auffassung sind,
dass hierliber wichtige Aussagen zu den Umstanden eines Angebotabbruchs ge-

wonnen werden kdénnen.

6.1.3 Auswertungsverfahren

Bei der Auswertung der Interviews haben wir uns weitgehend an den fir problem-
zentrierte Interviews vorgeschlagenen Verfahrensschritten orientiert. Um den gesam-
ten Kommunikationsprozess nachvollziehbar zu machen, wurden die auf Tonband
aufgezeichneten Interviews zunachst vollstandig transkribiert, wobei auf eine exakte
Notation der Aussprache verzichtet wurde.'”® Die Auswertung der erhobenen verba-
len Daten richtete sich nach den aufeinander folgenden thematischen Bereichen des

Interviewleitfadens, die auch als Grobstruktur zur Materialzusammenfassung und

7% vgl. Witzel, A.: Auswertung problemzentrierter Interviews: Grundlagen und Erfahrungen. In: Strob,
R./ Bottger, A.: Wahre Geschichten? Zu Theorie und Praxis qualitativer Interviews, Baden-Baden
1996, S. 56.
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-auswertung fungierten. In der weiteren Analyse wurden inhaltlich verwandte Aussa-
gen einander zugeordnet, textbezogene Zusammenhange gekennzeichnet, Wieder-
holungen festgehalten und somit typische Kommunikationsmuster und untersu-
chungsrelevante Merkmale entdeckt. Die Interpretation des strukturierten Datenma-
terials orientierte sich unmittelbar an der Aussagekraft desselben und bezieht sich in
den folgenden Abschnitten kritisch reflektiert auf das vorhandene Erfahrungswissen

aus anderen Bausteinen der vorliegenden Untersuchung.'”

! vgl. Schmidt-Grunert, M.: Sozialarbeitsforschung konkret: Problemzentrierte Interviews als qualita-
tive Erhebungsmethode, Freiburg im Breisgau 1999, S. 52.
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6.2 Ergebnisse der qualitativen Befragungen der ,,Drop-Outs*

In den folgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der qualitativen Interviews mit
den Teilnehmerlnnen, die eine MaBnahme vorzeitig verlassen haben, wiedergege-
ben. Die Darstellung orientiert sich dabei weitgehend an dem Aufbau des Interview-

leitfadens.

6.2.1 Angaben zur Person

Die ersten Fragestellungen des Interviewleitfadens behandeln soziodemografische
und berufsbiografische Angaben. Diese sind einleitend quantitativ erhoben worden
und identisch mit den Fragen der im flinften Kapitel vorgestellten Befragung, um
hiermit Vergleiche zwischen den beiden Befragtengruppen vornehmen zu kénnen.
Hierzu muss erganzt werden, dass zuvor von einer gréBeren Anzahl an qualitativ
geflhrten Interviews ausgegangen wurde, so dass die hier vorliegende ,Stichprobe*®
von zehn Befragungen als geringer und damit weniger aussagekréftig einzuschatzen
ist, als urspriinglich geplant. Bei der Betrachtung der folgenden quantitativen Ergeb-
nisse und der dabei vorgenommenen Vergleiche sollten der Hintergrund des Erhe-
bungsprozesses und der geringe Befragtenpool vom Leser berticksichtigt werden.

Alter, Geschlecht und Familienstand

Unter den Teilnehmerlnnen, die ein Férderangebot abgebrochen haben und von uns
befragt werden konnten, waren sieben Frauen und drei Manner, deren durch-
schnittliches Alter 53 Jahre betrug. Weiterhin gaben sieben der Interviewten an,
dass sie verheiratet zu sein, und jeweils eine Person war ledig, verwitwet oder
getrennt lebend.

Somit sind unter den interviewten Teilnehmerlnnen, die ein Férderangebot friihzeitig
verlassen haben, prozentual mehr Frauen als in der Vergleichsgruppe. Weiterhin wa-
ren anteilig mehr Teilnehmerlnnen verheiratet als bei den anderen Befragten. Wie als
Beispiel fir Bewaltigungschancen der 6konomischen Situation in der ,Basisanalyse”
beschrieben, kénnte dies dahingehend interpretiert werden, dass in diesen Fallen
eine finanzielle Absicherung durch den/die Partner(in) zu weniger Motivation fir ei-
gene BemuUhungen um eine neue Arbeitsstelle gefiihrt hat. Das Durchschnittsalter

der hier Befragten entspricht in etwa dem der Vergleichsgruppe.
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Staatsangehérigkeit und Migrationshintergrund

Von den Befragten hatten acht eine deutsche und zwei eine auslandische Staats-
angehérigkeit. Die weiteren Fragen nach dem Geburtsort und der erlernten Erst-
sprache ergaben, dass hier sechs Befragte in Deutschland geboren wurden und
Deutsch als Erstsprache erlernten und dass vier im Ausland geboren und eine
andere Sprache als Erstsprache erlernten. Setzt man diese Ergebnisse in Prozent-
zahlen um und vergleicht diese mit den Ergebnissen der anderen befragten Teilneh-
merlnnen, so ist ein vergleichbar hoher Migrantinnenanteil, der hier 40% ausmacht,

festzustellen.

Schul- und Berufsbiografie

Die schul- und erwerbsbiografischen Angaben der hier Befragten sind ebenfalls von
hoher Heterogenitat gekennzeichnet und somit entsprechend den im flnften Kapitel
vorgestellten Daten der Teilnehmerinnen. In den folgenden Tabellen werden die
Schul- und Berufsabschllsse der ,,Drop-Outs” wiedergegeben:

Bei den Angaben zu den Schulabschliissen zeigt sich, dass ein Flinftel der Befragten
Uber ein Abitur bzw. Fachabitur, ein weiteres Flnftel Gber die mittlere Reife verflgt
und 60% einen Hauptschul- bzw. Volksschulabschluss haben. Diese Angaben ent-

sprechen wiederum in etwa den Daten der Vergleichsgruppe.

Tabelle 25: Schulabschliisse der ,,Drop-Outs*

Héaufigkeit
Abitur 1
Fachhochschulreife 1
Realschulabschluss 2
Hauptschul- bzw. 6
Volksschulabschluss
Gesamt 10

Ebenso sind die Berufsabschliisse von ihrem Qualifikationsniveau in etwa mit den
Daten der anderen Befragtengruppe vergleichbar. Denn hier hat die Mehrheit von
60% eine Berufsausbildung im gewerblich-technischen oder kaufméannischen Bereich
abgeschlossen, 20% einen Hochschulabschluss und 20% keinen anerkannten Be-
rufsabschluss.
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Tabelle 26: Berufsabschliisse der ,,Drop-Outs*

Héufigkeit
Gewerblich-technischer 3
Berufsabschluss
Kaufmannischer Be- 2
rufsabschluss
kein anerkannter Be- 2
rufsabschluss
Technikerabschluss 1
Ingenieur-wissenschaftl. 1
Hochschulabschluss
Kiinstlerischer Hoch- 1
schulabschluss
Gesamt 10

Von den Befragten, die eine Berufsausbildung abgeschlossen haben, waren - bis auf
eine Person - alle in ihrem erlernten Beruf tatig. Dort waren sie durchschnittlich
rund 17 Jahre tatig, wobei die Spanne der Tatigkeitsdauer zwischen drei und 32
Jahren gelegen hat. Das langste ununterbrochene Beschaftigungsverhaltnis der
Befragten hat durchschnittlich 16 Jahre betragen - in der Spanne von vier bis 32
Jahren. Die Dauer der aktuellen Arbeitslosigkeit der ehemaligen Teilnehmerinnen

72 und 13 Jahren sowie im

lag zum Zeitpunkt der Interviews zwischen einem Monat
Durchschnitt bei drei Jahren.

Hier weisen insbesondere die Spannbreiten zwischen den minimalen und maximalen
Werten auf die unterschiedlichen erwerbsbiografischen Hintergrinde der Teilnehme-
rinnen, die ein Angebot abgebrochen haben. Weiterhin ist aus den durchschnittlichen
Werten aber auch erkennbar, dass die Mehrheit der Befragten langfristig in ihrem
Beruf tatig gewesen und langfristige Beschaftigungsverhaltnisse eingegangen ist.
Insgesamt weichen die oben dargestellten Daten nur geringfligig von den Angaben
der anderen Befragtengruppe ab. Somit handelt es sich bei den ,Drop-Outs® keines-
wegs um ,reine Problemfélle, sondern wiederum um Betroffene, die ein sehr

gemischtes Bild hinsichtlich ihrer Erwerbsbiographien aufweisen.

Gesundheitliche Einschrdnkungen

Die Daten, die sich jedoch deutlich von den Daten der Teilnehmerlnnen unterschei-
den, die ein Angebot beendet haben, betreffen die Angaben zu gesundheitlichen
Einschrankungen der Betroffenen. Wahrend bei einer Mehrheit von knapp 70% der

"2 Eine Person hatte nach dem Abbruch des Férderangebotes vorilbergehend eine Arbeitstatigkeit
aufgenommen, war aber zum Zeitpunkt der Befragung wieder arbeitslos.

0
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Befragten, die das Angebot beendet haben, keine gesundheitlichen Einschran-
kungen vorlagen, trifft dies bei den hier Befragten nur auf 20% zu, so dass hier so-
gar eine umgekehrte Verteilung vorliegt. Mit acht Personen liegt somit bei der Mehr-
heit der befragten ,Drop-Outs” eine gesundheitliche Einschrankung vor. Betrachtet
man die spater geschilderten Griinde des Abbruchs, ist diese Angabe wenig verwun-
derlich, denn die meisten haben hier gesundheitliche Probleme als Begrindung ge-
nannt. Unter den gesundheitlichen Einschrankungen wurden Bandscheibenvorfalle
und Rickenprobleme am haufigsten angegeben. Wie von den meisten Betroffenen
geschildert, sind sie dadurch bei Tatigkeiten, die mit schwerem Heben und Tragen
zusammenhangen, eingeschrankt. Weiterhin steht diese gesundheitliche Problematik
in den meisten Fallen im Zusammenhang mit der zuvor ausgelbten beruflichen Ta-
tigkeit.

Nach diesen kurzen einfiihrenden Schilderungen der quantitativen Daten der Befrag-
ten folgt in den nachsten Abschnitten die Ergebnisprasentation des eigentlichen qua-

litativen Teils der Leitfadeninterviews.

6.2.2 Akquise und Anfangsphase

Die meisten der befragten Teilnehmerinnen, die ein Angebot friihzeitig verlassen
haben, wurden durch das Arbeitsamt auf die Projekte der ,Offensive fiir Altere*
aufmerksam. Hierbei wurde mehrmals erwahnt, dass sie keine andere Wahl gehabt
héatten, als der Teilnahme an dem Férderangebot zuzustimmen, weil ihnen bei Nicht-
teilnahme direkt oder indirekt mit einer Sperre des Leistungsbezugs ,,gedroht”
wurde. Weniger haufig wurde angegeben, dass der Kontakt zu dem Angebot durch
das Sozialamt, durch eine schriftliche Einladung des Tragers oder durch ein Zei-
tungsinserat hergestellt wurde.

Ihre anfangliche Bereitschaft und ihr Interesse zur Teilnahme an dem Fdérderan-
gebot wurde von der Mehrheit der Interviewten als hoch eingeschatzt. Es wurde
als sehr wichtig eingestuft, diese Chance auf eine Vermittlung zu nutzen, nach
langeren Zeiten der Arbeitslosigkeit mal wieder ,raus“ und unter Menschen zu
kommen und dabei ,,etwas Neues lernen®“ zu konnen. Als besondere Motivation
sind die EDV-Anteile hervorgehoben worden, weil der Umgang mit dem Computer
als wichtiger Bestandteil des beruflichen Alltags betrachtet wurde und einige einen
diesbezlglichen Nachholbedarf bei sich gesehen haben.

0
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Hinderlich fur die Motivation, an dem Fdérderangebot teilzunehmen, sei aber die
fehlende oder falsche Information - hier durch die Arbeitsamter - Uber die Inhalte
des Angebotes gewesen. So wurde beispielsweise kritisiert, dass man zu einem
Jpersdnlichen® Beratungsgesprach eingeladen wurde und dann im Arbeitsamt auf 35
weitere Personen traf, die alle in einem Raum Uber das Angebot informiert wurden,
und dabei von den Mitarbeiterinnen auch Druck zur Teilnahme ausgetibt wurde, an-
statt umfassende Informationen zu erteilen: ,Dann wurde uns das klar gemacht, rich-
tig unter Druck... Man hétte auch verniinftig dartber reden kénnen, zu welchem
Zweck das dient. Die Hintergriinde... Das stellte sich dann nachher heraus, wie wir
da waren“(Interview 3).

Des Weiteren seien die Teilnehmerlnnen auch mit falschen Vorabinformationen und
damit auch falschen Vorstellungen in das Angebot gekommen, so dass dies mit einer
frihzeitigen Enttduschung zu Beginn des Férderangebotes verbunden war. Das fol-
gende Zitat hebt dies exemplarisch hervor: ,Die Frau vom Arbeitsamt, die mir das
vermittelt hat, die hatte liberhaupt keine Ahnung davon. Die Leute im Kurs haben alle
geschimpft und gesagt, sie seien unter falschen Voraussetzungen hierhin gekom-

men*“ (Interview 4).

6.2.3 Zeitpunkt und Begriindung des Abbruchs

Der Zeitpunkt, zu dem der Abbruch des Fdérderangebotes durch die ehemaligen
Teilnehmerlnnen erfolgte, war sehr unterschiedlich gelegen und von den jeweili-
gen Umstdnden abhangig. So reicht das Spekirum des Abbruchszeitpunktes von
einem Tag - nach erstmaliger Beratung - bis zum sechsten Monat des Angebotsver-
laufes, somit in der Phase des Praktikums. Auffallig ist, dass in mehreren Fallen ein
vorzeitiger Abbruch wahrend der betrieblichen Praktika stattgefunden hat. Dort
hat sich herausgestellt, dass die Teilnehmerinnen die am Arbeitsplatz geforderten
Tatigkeiten aufgrund ihrer gesundheitlichen Einschrankungen nicht ausfiihren
konnten. So haben die Befragten geschildert, dass sie schwere Gegenstande heben
und tragen mussten, wozu sie langfristig nicht in der Lage waren. In einem Fall wur-
de aber auch das problematische Verhaltnis zu Vorgesetzen als Grund des Ab-
bruchs genannt. Hier habe sich der/die Befragte schlecht behandelt und ausge-
nutzt geflhlt.
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Insgesamt wurde der Abbruch des Forderangebotes mehrheitlich durch ge-
sundheitliche Probleme begriindet. Neben den oben geschilderten Beispielen,
waren Ruckenprobleme daflir verantwortlich, dass die Interviewten nicht in der La-
ge waren, langer sitzend an den Unterrichtseinheiten des Forderangebotes teil-
zunehmen.

Weiterhin ist das vorzeitige Verlassen des Férderangebotes mit Ausnahmesituatio-
nen in der Verwandtschaft begriindet worden. In diesen Fallen sei durch den Tod
des Mannes oder einer schweren Erkrankung des Bruders und der damit zu-
sammenhangenden psychischen Belastung ein Abbruch des Angebotes erfolgt.
SchlieBlich wurde noch geauBert, dass ein Abbruch aufgrund mangelnder Perspekii-
ve im Angebot erfolgte. So sei aus Sicht dieser Befragten schnell deutlich geworden,
dass die Foérderangebote ihnen nicht konkret weiterhelfen konnten bzw. auch
keine Stellen anzubieten hatten. Dies wurde in erster Linie von ,héher qualifizier-
ten“ Teilnehmerlnnen geschildert, die den Eindruck hatten, in den Angeboten nichts
dazu lernen zu kénnen: ,Ich bin fiihrender Diplomingenieur, da wollten die mir erkl&-
ren, wie ich ein Bewerbungsschreiben mache. Das ist doch lacherlich. Das war rich-

tig beleidigend.” (Interview 9).

6.2.4 Moglichkeiten zur Verhinderung des Abbruchs

Die Frage, ob rickblickend Moglichkeiten gesehen werden, die ein vorzeitiges
Verlassen des Forderangebotes verhindert hatten, wurde von allen Befragten
verneint. Begriindet wurde dies mit der gesundheitlichen Situation, die nicht grund-
legend zu bessern sei und weiterhin mit der Schwierigkeit, einen neuen sowie den
eingeschrankten Mdglichkeiten entsprechenden Praktikumsplatz zu finden. Darlber
hinaus wurde geauBert, dass man versuchen musse, sich selbst zu helfen und dass
ein AuBenstehender dabei nicht viel tun kénne.

Da prinzipiell keine Mdglichkeiten gesehen wurden, um einen Abbruch des Fdrder-
angebotes zu verhindern, waren auch keine weiteren Hilfestellungen méglich, um
schlieBlich doch noch eine Wiederaufnahme in das Angebot zu erreichen. Der Ver-
such einer Unterstltzung wurde dennoch in einigen Fallen unternommen. Hier sind
die Bemiithungen der Mitarbeiterinnen der Forderangebote - vor allem auf ,,psy-
chosozialer” Ebene - positiv hervorgehoben worden, wahrend die Tatigkeiten der
Arbeits- und Sozialverwaltungen insbesondere auf ,birokratischer” Ebene verortet
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und kritisch betrachtet wurden. Dennoch seien die Lage oder Umstande aus Sicht
der meisten Befragten insofern unabanderlich gewesen, als dass der Abbruch nicht
durch ,externe” Unterstltzungsleistungen hatte verhindert werden kénnen.

6.2.5 Einschatzung des Forderangebotes

Den Anteil der Férderangebote, an dem die Befragten beteiligt waren, bewerten sie
im Durchschnitt mit der Note ,,befriedigend®. Auffallig war, dass die Bewertungen,
welche unter dem Durchschnitt lagen, ausschlieBlich von den ,,héherqualifizierten
Befragten vorgenommen wurden. Diese haben sich nicht ihren beruflichen Kom-
petenzen entsprechend aufgenommen gefiihit und die Umsetzung der Angebo-
te kritisch beurteilt: ,Das war einfach blamabel. Wenn die wirklich keine Angebote
haben und nur mit ihrem Sozialquatsch da rumlaufen - das ist uninteressant” (Inter-
view 9). Bei den positiven Bewertungen war bezeichnend, dass die ehemaligen Teil-
nehmerlnnen, welche das Angebot wahrend der Praktikumsphase aufgrund gesund-
heitlicher Probleme abgebrochen haben, deutlich zwischen den Qualifizierungsse-
quenzen beim Trager und dem betrieblichen Praktikum differenzierten: ,,Die Schule
wirde ich gerne wieder machen, aber vor dem Praktikum hétte ich jetzt Angst (In-
terview 2).

Dagegen wurde in den Interviews als positiver Aspekt unterstrichen, dass das ,,Ar-
beitsklima“ in den Férderangeboten sehr gut gewesen sei. Gelobt wurden hier
sowohl der Zusammenhalt und Austausch unter den Teilnehmerlnnen als auch
das Engagement der Mitarbeiterlnnen. Weiterhin wurden der EDV-Untericht und
von den Befragten mit Migrationshintergrund vor allem der Deutschunterricht
positiv bewertet. Somit bestatigen diese AuBerungen der Teilnehmerinnen, die ein
Angebot abgebrochen haben, nochmals die positiven Beurteilungstendenzen der
quantitativen Befragung, denn auch dort befanden sich diese Aspekte unter den hau-
figsten Nennungen.

Aber auch bei den kritischen Beurteilungen sind wiederum Aspekte benannt worden,
die bereits in der quantitativen Befragung gefallen sind. So wurde hier geauBert,
dass Anteile des Deutsch- und Mathematikunterrichtes auf Grundschulniveau
stattgefunden haben und somit keine altersgemaBen Inhalte hatten: ,Was wir ge-
lernt haben, war eher fir Erstschulkldssler. Ich sollte da lernen: Ein Zimmer ist funf
mal sechs Meter gro3. Wie viel Teppichboden brauche ich daftir?” (Interview 4). Des
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Weiteren wurde in den Interviews kritisiert, dass die Teilnehmerinnen in den EDV-
Kursen zu unterschiedlich von ihren Vorerfahrungen gewesen seien. So war es
fur die Anfanger teilweise schwierig, dem Unterrichtsstoff zu folgen, und die Fortge-
schrittenen héatten sich stellenweise gelangweilt: ,Leider war es fiir die Anfdnger nicht
ganz so schén, weil schon viele Leute mit dem Computer umzugehen wussten. Der
Lehrer hatte immer so schnell gemacht. Fir die anderen war es langweilig.” (Inter-
view 8).

Somit zeigen diese positiven und kritischen AuBerungen, dass hier keine gravieren-
den Unterschiede in der Wahrnehmung der Férderangebote zwischen den Teilneh-
merlnnen, welche die Angebote friihzeitig verlassen haben, und denen, die diese
beendet haben, vorlagen. Denn die hier genannten Aspekte wurden auch in der
quantitativen Befragung geduBert. Mit Ausnahme der AuBerungen der ,hdherqualifi-
zierten” Befragten haben auch keine Kritikpunkte, welche die Qualifizierung bei den
Tragern betrifft, im Zusammenhang mit dem Abbruch des Férderangebotes gestan-
den.

6.2.6 Verbleib nach dem Abbruch

Die Situation der ehemaligen Teilnehmerinnen nach dem Abbruch des Foérder-
angebotes wurde sehr unterschiedlich geschildert. Wahrend sich einige der
Befragten sehr arbeitsmarktorientiert zeigten und die eigenstandigen
Bemihungen um einen Arbeitsplatz forciert haben, waren andere zunachst um die
Verbesserung ihrer gesundheitlichen Verfassung bemiiht.

So berichtet ein Teil der Befragten, dass sie geringfiigige Nebentatigkeiten (z.B.
als Kassiererin in der Lebensmittelbranche) aufgenommen haben oder auch fir eini-
ge Monate eine Arbeitsstelle (z.B. im Gartenbereich) hatten und sich hiertiber erhoff-
ten, einen Zugang zu langerfristigen Beschéaftigungsverhaltnissen zu bekommen.
Andere hatten zwischenzeitig verschiedene Weiterbildungskurse (v.a. im EDV-
Bereich) besucht oder sich um solche bemdiht. Auffallend war, dass vor allem die
selbststandige Suche nach einer Arbeitsstelle oder Weiterbildungsmaoglichkeit
betont wurde. Die Interviewten zeigten sich hier enttduscht von der Arbeitsverwaltung
und wollten zukinftig unabhangig von dieser agieren: ,Ich verlasse mich nur noch

auf mich selber. Ich werde mir selber wieder etwas suchen” (Interview 7).
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Dagegen schildert eine andere Gruppe der ehemaligen Teilnehmerlnnen, dass sie
sich durch ihre gesundheitlichen Probleme nur sehr eingeschréankt um eine neue Ar-
beitstelle bemihen konnten. Denn ihre Aktivitaten seien in erster Linie der Ver-
besserung der gesundheitlichen Situation gewidmet; mehrfach wurde von Kur-
aufenthalten berichtet: ,/ch renne nur von einem Arzt zum anderen und muss dem-

néchst in Kur gehen” (Interview 8).

So verschieden, wie sich die Tatigkeiten der ehemaligen Teilnehmerlnnen nach Ab-
bruch des Férderangebotes darstellen, so unterschiedlich haben die Befragten auch
ihre derzeitige personliche und materielle Situation eingestuft. Die diesbezugli-
chen Einschéatzungen reichen von ,hervorragend” bis ,,nicht gut®.

Insbesondere die durch die gesundheitlichen Einschrankungen verringerten
Chancen auf eine Arbeitsstelle wirken sich negativ auf die Situation der Betroffe-
nen aus. Die Mdglichkeiten, eine Arbeitsstelle zu finden, bei der ausschlieBlich
Jleichte kdrperliche Tatigkeiten“ ausgelbt werden, wurden aufgrund der aktuellen
Arbeitsmarktlage eher pessimistisch betrachtet. In einigen Fallen resultiert daraus
eine schlechte finanzielle Lage, die ebenfalls als belastend geschildert wurde.
Dagegen konnte aus anderen Interviews als Stimmung entnommen werden, dass die
eigenstandigen Bemiihungen um einen Arbeitsplatz oder eine neue Weiterbildung
auch das Selbstbewusstsein und den Optimismus gestarkt haben. Hier haben
sich einerseits die Aussicht auf ein zukinftiges Beschaftigungsverhaltnis oder Wei-
terbildungsangebot und andererseits die Haltung ,jetzt erst recht” als Hoffnungstra-
ger oder Starkung des Selbstbewusstseins herausgestellt.

Weiterhin scheinen sich einige der Interviewten mit ihrer Situation arrangiert zu
haben und versuchen, das Beste daraus zu machen. Insbesondere personliche In-
teressen und Aktivitaten mit der Familie wurden hier als ausgleichende und sta-
bilisierende Aspekte der Lebenssituation genannt. Darlber hinaus sind hier die fi-
nanziellen EinbuBen als weniger belastend beschrieben worden. Dies wurde mit der
finanziellen Absicherung durch die Partnerschaft oder der Anpassung an einen ein-
schrankten Lebensstandard begriindet.
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Fazit zur qualitativen Befragung der ,,Drop-Outs*

Die Ergebnisse der qualitativen Befragungen der ,Drop-Outs®, haben gezeigt, dass
es sich bei den Befragten nicht ausschlieBlich um ,Problemfélle® handelte, sondern
eine vergleichbar hohe erwerbsbiografische Heterogenitat vorgelegen hat, wie es
auch bei der anderen Befragtengruppe der Fall war.

Als eine auffallige Tendenz muss zudem festgehalten werden, dass mehrere der e-
hemaligen Teilnehmerlnnen deutliche Kritik an den Arbeitsdmtern Ubten. Die Befrag-
ten hatten sich den Angeboten unter ,Druck® zugewiesen gefiihlt und kritisierten die
fehlenden oder falschen Vorabinfomationen Uber die Ziele und Inhalte der Férderan-
gebote. Hier gelten wiederum die Kritikpunkte und Verbesserungsvorschlage, die
bereits als Fazits zur ,Akquise und Anfangsphase® im vierten und flinften Kapitel vor-
genommen wurden, auf die an dieser Stelle nicht nochmals eingegangen werden
soll.

Weiterhin war bemerkenswert, dass in den oben erdrterten Interviews ein wesentlich
héherer Anteil von Betroffenen Uber gesundheitliche Einschrankungen berichtete als
in der Befragung der Gesamtgruppe. Die vorhandenen gesundheitlichen Probleme
wurden dann auch mehrheitlich als Begriindung fir den Abbruch geschildert. Auf-
grund dessen wurden rlckblickend ebenso wenig Mdéglichkeiten gesehen, die den
Abbruch hatten verhindern kénnen. Die Situation nach dem friihzeitigen Verlassen
des Foérderangebotes war in diesen Féllen wiederum durch die beeintrachtigte ge-
sundheitliche Verfassung bestimmt. Dennoch lieBen sich hier auch zwei weitere
Gruppen herauskristallisieren: Einerseits diejenigen, die nach dem Abbruch eigen-
standig aktiv geworden sind und sich weiterhin optimistisch sowie arbeitsmarktorien-
tiert zeigten und andererseits diejenigen, die nicht mehr arbeitsmarktorientiert waren
und sich mit ihrer Situation arrangiert haben, ohne dabei unzufrieden zu sein.
Erwartungsgemasn ist die Beurteilung der Férderangebote durch die ,Drop-Outs” et-
was schlechter ausgefallen als durch die andere Befragtengruppe, lag aber im
Durchschnitt immer noch im Bereich ,befriedigend”. Somit zeigt diese Bewertung,
aber auch die einzelnen positiv und kritisch genannten Aspekte, dass die Befragten
durchaus zwischen den Umstanden ihres Abbruchs und der Qualitat der Férderan-
gebote differenziert haben. Die Aspekte, die hier genannt wurden, konnten dartber
hinaus einige Tendenzen der quantitativen Befragung bestéatigen, weil sie dort eben-
falls als Ergebnis aufgegriffen wurden. Demzufolge hat der Abbruch in der Mehrheit
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der Félle nicht im Zusammenhang mit den bei den Tragern durchgefihrten Qualifizie-
rungssequenzen gestanden. Die Ausnahme bilden die ,héherqualifizierten® Teilneh-
merlnnen, die auch schlechtere Bewertungen abgegeben haben, weil sie sich nicht
kompetenzadaquat aufgenommen flhlten. Dies ist als ein interessantes Ergebnis zu
bewerten, weil in der quantitativen Befragung ebenfalls die Teilnehmerlnnen mit hé-
heren Bildungsabschliissen etwas schlechtere Bewertungen vorgenommen haben

und sich teilweise unterfordert fuhlten.

Erganzend zu den oben dargestellten Daten und Angaben der ,Drop-Outs® missen
aber auch die Aussagen der Projektdurchfiihrenden berticksichtigt werden, denn dar-
in wurde deutlich, dass ein Abbruch in vielen Fallen nicht nur durch die Teilnehme-
rinnen, sondern durch die Trager der Férderangebote vorgenommen wurde. Diese
erganzende Sichtweise ergibt, dass hier - im Gegensatz zu den oben erhobenen Da-
ten und Aussagen der Betroffenen - mehrheitlich ,problematischen” Teilnehmerlnnen
gekindigt werden musste, weil sie durch grobes und mehrfaches Fehlverhalten auf-
gefallen sind. Als Beispiele wurden hier Diebstahl, Alkoholmissbrauch und ,vorge-
schobene“ Krankschreibungen durch die Teilnehmerlnnen genannt. Zu letzterem
wurde haufiger erlautert, dass einige Teilnehmerlnnen durch hohe Fehlzeiten aufge-
fallen sind und sich durch die Vorlage von Krankenscheinen den Angeboten ,entzo-
gen“ hatten: ,Der gréBte Feind dieses Projekts ist der niedergelassene Arzt. Wir ha-
ben eine Krankheitsrate von 50%... Die Leute haben alle Verhaltensweisen drauf,
sich aus Situationen, die sie belasten, zu entziehen und kommen einfach nicht mehr*
(Experte 1). Dariber hinaus wurde vermutet, dass die ,vorgeschobene® Krankmel-
dung auch auf einzelne Teilnehmende der oben geschilderten Befragung zutrifft.
Somit zeigen diese Gegenilberstellung, aber auch die Eindrlicke der Interviewer in
der Kontaktaufnahme und wahrend der Interviews, dass es schwierig ist, Uber die
Befragungen einen Zugang zu den Problemen zu bekommen, die auf Seiten der
Teilnehmerlnnen liegen. Somit ware es erforderlich die vorgenommen Erhebungen
durch zusétzliche Methoden zu erganzen, die einen noch tiefer gehenden Feldzu-
gang ermdglichen. Eine differenzierte Dokumentation der einzelnen Umsténde der
Abbriche, die auf Basis von der Evaluation entwickelter Erhebungsbdgen zeitnah
durch die Projektdurchfiihrenden bearbeitet wirden, kénnten hierbei hilfreich sein.
Die subjektive Sichtweise der Teilnehmerlnnen und die generellen Aussagen der
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Expertinneninterviews, die in der vorliegenden Untersuchung geschildert wurden,
hatten dadurch eine erweiterte Datenbasis erhalten. Gleichwohl muss hierbei auch
bedacht werden, dass die Modellprojekte bereits durch die von den in dieser Projekt-
phase durchgefiihrten Erhebungen der einzelnen Institute der ,Offensive fiir Altere*
einen erhdhten Arbeitsaufwand beklagten, so dass hier ein forschungsékonomisches

Vorgehen und eine gemeinsame Definition von Prioritadten erforderlich ware.
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7. Resiimée der wichtigsten Ergebnisse

In dem vorliegenden Abschlussbericht, der im Rahmen der EQUAL-
Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere* erstellt wurde, hat die Fachhoch-
schule Disseldorf die Ergebnisse des auf die Teilnehmerlnnen bezogenen Evaluati-
onsvorhabens dargestellt. Anhand der verschiedenen Untersuchungsbausteine, die
eigene empirische Erhebungen ebenso wie Literaturanalysen enthalten haben, konn-
te auf ein umfangreiches Datenmaterial zurlickgegriffen werden, das im Rahmen be-
schaftigungsférdernder Angebote neue Ergebnisse zur Zielgruppe der élteren Ar-
beitslosen liefert. Die zentralen Ergebnisse des Berichtes, die in den einzelnen Kapi-
teln bereits ausfihrlich erarbeitet und erlautert wurden, sollen im Folgenden noch
einmal in einer Zusammenstellung wiedergegeben werden. Fir eine tiefer gehende
Analyse der einzelnen Aspekte sei jedoch der Blick in die entsprechenden Abschnitte

und Textkontexte dieses Berichtes empfohlen.

Zur Zielgruppe

» Zunachst ist festzuhalten, dass es sich bei der Zielgruppe der alteren Arbeits-
losen nicht um eine einheitliche Gruppe, sondern um einen auBerst hetero-
genen Personenkreis handelt. So haben die Ergebnisse der Befragungen bes-
tatigt, dass die soziodemografischen, schul- und berufsbiografischen Daten
der Teilnehmerlnnen ein breites Spektrum enthalten, welches sehr unter-
schiedliche ,Standorte” der Zielgruppe dokumentiert. In den Angeboten waren
beispielsweise sowohl hochqualifizierte Ingenieurlnnen mit Uber dreiBigjahri-
ger Berufserfahrung und erst kurzfristiger Dauer der Arbeitslosigkeit, als auch
Teilnehmerlnnen ohne Berufsabschluss und -erfahrung sowie langjéahrigen
Zeiten der Arbeitslosigkeit.

» Diese verschiedenartigen Hintergriinde der Zielgruppe wirken dementspre-
chend auf die jeweilige Lebens- und Lernsituation alterer Arbeitsloser. So sind
die Sinnorientierung, die Motivationslage und die Kompetenzbedingungen der
Betroffenen durch die jeweiligen Lebenslaufe, schul- und berufsbezogenen Er-
fahrungen gepragt und bedingen dementsprechend unterschiedliche Vor-
aussetzungen und Perspektiven fiir die Teilnahme an beschaftigungs-
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fordernden Angeboten. Somit muss hier nochmals darauf verwiesen werden,
dass es eine nicht einfache, aber unumgangliche Ausgangsbedingung fir den
Erfolg eines Qualifizierungsangebotes flr altere Arbeitslose darstellt, den For-
derprozess mdglichst individuell an den Erfahrungen, Kompetenzen und Po-
tentialen der Teilnehmerinnen auszurichten und die Betroffenen dort ,,abzu-
holen, wo sie stehen®. Dies kann am besten Uber ,offene Curricula“ gewahr-
leistet werden, in denen einerseits die individuellen Voraussetzungen und an-
dererseits die verschiedenen Lerninteressen der Teilnehmerlnnen aufgegriffen
werden (siehe auch ,Erkenntnisse aus der ,Basisanalyse der Zielgruppe™).

Zur__Akquise und Beriicksichtiqung von ,.Gender Mainstreaming*

und ,,Migrantlnnen*

» Die Gegenuberstellung der Expertinnenaussagen der Modellprojekte zu den
Aussagen der Expertinnen der ,Amter* hat gezeigt, dass diese den grundsétz-
lichen Ablauf der Akquise Ubereinstimmend beschrieben haben, dass aber
Abweichungen beziglich der Einschatzung der Einflussnahme durch die Mo-
dellprojekte auf die Akquise bestanden. Auch wenn von beiden Expertinnen-
gruppen geauBert wurde, dass die letztendliche Entscheidung tber die Auf-
nahme einzelner Teilnehmerlnnen in den Modellprojekten geféllt wurde, haben
die Modellprojekte ihre Einflussmoéglichkeiten bei der Akquise der Teil-
nehmerinnen als gering eingestuft. Begriindet wurde dies insbesondere
damit, dass zu wenig potentielle Teilnehmerlnnen zur Auswahl gestanden
haben. Dieser Aspekt wurde mehrmals - auch in den anschlieBenden Aussa-
gen zur Beriicksichtigung von ,Gender Mainstreaming“ und ,Migrantinnen® -
als Einschrankung genannt. Als Beispiele, warum nur so wenig potentielle
Teilnehmerlnnen zur Verflgung gestanden haben, wurden u.a. genannt:
1) Die verstarkte Inanspruchnahme von Frihverrentungsregelungen und des §
428 SGB lll; 2) Gesundheitliche Einschrankungen oder mangelnde Deutsch-
kenntnisse bei einigen Hilfeempfangerinnen, die eine Angebotsteilnahme aus-
schlieBen; 3) Zu wenig Zeit auf Seiten der ,Amter”, ihre ,Karteien* intensiv auf
potentielle Teilnehmerlnnen zu prifen; 4) Die Vorgabe des Arbeitsamtes, dass
in erster Linie Empfangerlnnen von Arbeitslosengeld (und moglichst wenige
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Empfangerinnen von Arbeitslosenhilfe) an den Angeboten teilnehmen sollen;
5) Aufgrund der nationalen Kofinanzierung und der Verfahrensablaufe konnten
nicht alle Interessierten in die Angebote aufgenommen werden. Da die ,man-
gelnde Einflussnahme® bei der Teilnehmerinnenakquise als Schwierigkeit bei
der Angebotsplanung genannt wurde, qilt es, diesen Aspekt und einige der
geschilderten Kriterien im Vorfeld zuklnftiger Angebotsumsetzungen fir die
Zielgruppe naher zu beleuchten. Es sollten bezlglich der generellen Akquise-
mdglichkeiten und der Verfahren der Kofianzierung noch mehr Flexibilitat ge-
schaffen und die Angebotstrager bzw. Projektdurchfiihrenden noch stérker

einbezogen werden.

> Das gleichstellungspolitische Prinzip des Gender Mainstreaming wird im
Rahmen der ,Offensive fiir Altere* partiell umgesetzt - von manchen Model-
projekten intensiver und von anderen gar nicht. Auch wenn einzelne Vorgaben
und gute Anséatze existieren, kann von einer systematischen Verankerung des
Gender Mainstreaming, als ein durchgéngiges und v.a. verinnerlichtes Leit-
prinzip, noch nicht gesprochen werden. Die Berilcksichtigung des Gender
Mainstreaming ist auf praktischer Ebene zumeist stark von dem Engagement
Einzelner abhéangig. Der ,geschlechtsspezifische Blick® und die Umsetzung
von Kriterien des Gender Mainstreaming scheint somit in der Praxis noch nicht
auf allen Ebenen und bei allen Beteiligten gleichermaBen eingetibt zu sein. Es
fehlen weitgehend zielgruppenspezifische Genderkriterien, praxisadaquate In-
strumente und eine Systematik zu deren verbindlicher Anwendung. Eine frih-
zeitige und mit klaren Verantwortlichkeiten definierte Praxisbegleitung sowie
die damit verbundene Bereitstellung personeller Ressourcen scheint zur Imp-
lementierung des Gender Mainstreaming in den jeweiligen Projekten folglich

unumganglich.

> Auffallig war, dass sowohl die Expertinnen der Arbeits- und Sozialamter bzw.
Jobcenter als auch der Modellprojekte an mehreren Stellen betont haben,
dass eine individualisierte Betrachtung und Unterstlitzung der Betroffenen
im Vordergrund stehe und dies die Aspekte des Gender Mainstreaming ein-
schlieBe und somit dieses gleichstellungspolitische Prinzip nicht erforderlich
sei. Hier scheint offensichtlich entweder ein Vermittlungsproblem des Prinzips
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Gender Mainstreaming vorzuliegen oder ein Problem, dieses in der Praxis an-
gemessen umzusetzen. Auch wenn im jeweiligen Einzelfall nicht unbedingt die
geschlechtsspezifischen, sondern andere Problemlagen (wie z.B. Schulden)
gravierender erscheinen und im Mittelpunkt der Betrachtung stehen, ist damit
der ,geschlechtsspezifische Blick” nicht aufzuheben, sondern gerade in diese
Betrachtung zu integrieren. Die Umsetzung von Gender Mainstreaming wi-
derspricht nicht der Einzelfallorientierung. Vielmehr sollte bei der Imple-
mentierung des Gender Mainstreaming in die jeweiligen Handlungsfelder be-
achtet werden, dass die individuelle Forderdiagnostik und -planung oder das
Case Management geschlechterreflexiv zu gestalten sind.'”® Hier gilt es, fir
den jeweiligen Handlungsbereich und fur die jeweilige Zielgruppe (bzw. fir die
Teilgruppen innerhalb der Zielgruppe) spezifische genderrelevante Kriterien
zu identifizieren. Denn ,die Biografien, Lebenslagen, Selbstkonzepte, Lebens-
entwlrfe, Kommunikationsformen etc. der Adressaten und Adressatinnen so-
zialer Arbeit sind durch geschlechtsspezifische Bedingungen und Erfahrungen
gepragt'”, die es zunachst jeweils zu erkennen gilt. Da es sich bei den For-
derangeboten der ,Offensive fiir Altere* allerdings um Modellprojekte handelt,
lagen diesen auch noch keine spezifischen Kriterien oder Instrumente zur Be-
ricksichtigung des Gender Mainstreaming in Fdrderangeboten fir die Ziel-
gruppe vor. Daher ist verstandlich, dass die befragten Expertinnen noch nicht
auf explizite zielgruppenspezifische Gender-Kompetenzen zuriickgreifen
konnten. Eine grundlegende Voraussetzung fir Gender Mainstreaming ist a-
ber ,das Wissen Uber Strukturen und Mechanismen geschlechtsspezifischer
Ungleichheit (Gender Expertise) gepaart mit dem Fachwissen aus dem jewei-
ligen Bereich.'”®> Die Auswertung der Interviews zeigt unseres Erachtens,
dass diese Paarung zwischen ,Gender Expertise” und Fachwissen in einigen
der Modellprojekte noch nicht hergestellt werden konnte bzw. es teilweise
nicht explizit vorgesehen war, diese herzustellen. Hierfir wéaren sicherlich

noch mehr praxisnahe Informationen zur Implementierung von Gender

"% Vgl. Enggruber, R. : Gender Mainstreaming in der Jugendsozialarbeit. In: Jugend - Beruf - Gesell-
schaft, Berlin 2002, Heft 1, S. 25.

7% Eroschl, E./ Gruber, C.: Sozialarbeit auf dem Weg zur Geschlechterdemokratie?
http://sozialarbeit.at/gender.doc, S. 6, 25.02.04.

'”® Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur (Osterreich): Handbuch Gender
Mainstreaming in der Regionalentwicklung. http://www.klf.at/pdf/klf11.pdf, S. 20, 25.02.04.
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Mainstreaming und eine gemeinsam erarbeitete Analyse von zielgruppenspe-
zifischen Genderkriterien notwendig. Die angebotenen Hilfestellungen des
,Gender -Trainings“ und des ,Fragenkataloges zur Beriicksichtigung und U-
berprifung der Chancengleichheit von Mannern und Frauen® sind somit nicht
ausreichend fir eine umfassende und systematische Implementierung des
Gender Mainstreaming gewesen. Zusatzlich fiuhrten die projektbezogene
Arbeitsdichte und Personalwechsel in mehreren Projekten zur ,,Ausblen-
dung“ des Themas. Daher bedarf es einer kontinuierlichen Plattform (z.B. in
Form einer Arbeitsgruppe), die in einem gemeinsamen Verstandigungspro-
zess klart, in welchen Schritten und auf welche Weise die Implementierung
des Gender Mainstreaming erfolgen soll und kann - ansonsten geht die The-

matik immer wieder hinter anderen ,dringlicheren“ Aspekten verloren.

» Es wurden aber auch gute Ansatze und sinnvolle Instrumente fir die Berlck-
sichtigung von genderrelevanten Kriterien genannt. Auf Seiten der Modellpro-
jekte Uberzeugt die Integration von geschlechtsspezifischen Erfahrungen und
Sichtweisen in die Methoden des ,Biografischen Lernens”. In der bewussten
Auseinandersetzung mit der eigenen Lebensgeschichte und den darin ge-
sammelten beruflichen und auBerberuflichen Erfahrungen kénnen ge-
schlechtsspezifische Aspekte aufgegriffen und hiermit neue Blickwinkel eroff-
net werden - ohne mit dem ,padagogischen Zeigefinger* aufzutreten. So kén-
nen beispielsweise die in der Familienarbeit erworbenen Kompetenzen (z.B.
padagogische, soziale und organisatorische) thematisiert und aufgezeigt wer-
den. Die zumeist immer noch von Frauen wahrgenommene Elternzeit wird
somit nicht als ,verlorene Zeit“ angesehen. Wichtig erscheint uns bei den Me-
thoden des biografischen Lernens v.a. die Moglichkeit einer zielgruppen-
adaquaten Berlcksichtung des Gender Mainstreaming. Wahrend Gender
Mainstreaming-Prozesse beispielsweise in der Jugendberufshilfe starker pa-
dagogische Zielsetzungen - im Sinne einer Erweiterung geschlechtsbezogener
biografischer Optionen in der beruflichen Orientierung - beinhalten, sollten sich
Gender Mainstreaming-Ansatze in der Arbeit mit alteren Teilnehmerlnnen
starker auf die bereits gesammelten beruflichen wie auBerberuflichen Erfah-
rungen von Mannern und Frauen beziehen. Diese gilt es, im aktuellen Lern-
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prozess aufzugreifen und das Férderangebot dementsprechend - an den Stel-
len, wo es notwendig ist - geschlechterreflexiv zu gestalten. Die Geschlechter-
gerechtigkeit als Ziel von Bildungsarbeit erfordert die Herstellung eines Lern-
klimas, das ,allen Beteiligten - Frauen wie Mannern - ermdglicht, sich ihren
Lernbedulrfnissen entsprechend in die Bildungsarbeit einzubringen und dort
weiterzuentwickeln.“'”® Und zur geschlechterreflexiven Identifizierung der je-
weiligen Lernbedirfnisse kdnnen Methoden des biografischen Lernens hilf-

reich eingesetzt werden.

» Fur die Bericksichtigung von migrantlnnenspezifischen Ressourcen, Prob-
lemlagen, Sicht- und Herangehensweisen ist in der Mehrzahl der Projekte
sowie auf Seiten der Arbeits- und Sozialverwaltung keine grundsatzliche
und zielgerichtete Strategie vorhanden. Begrindet wurde dies teilweise
damit, dass die Migrantlnnen nicht explizit als Zielgruppe vorgesehen waren
und somit nicht spezifisch konzeptionell aufgegriffen wurden. Wahrend der
Aspekt des Gender Mainstreaming als Strategie bekannt war und in einigen
Projekten auch konzeptionell berticksichtigt wurde, existieren hier bisher keine
konkreten und systematischen Strategien und Vorgaben. Allerdings sind hier
ebenfalls vereinzelte Beispiele genannt worden, welche die Thematik berlck-

sichtigen.

» Gleichfalls muss hierbei beachtet werden, dass kaum Fachliteratur vorliegt,
die zur Ricksichtsnahme auf migrantinnenspezifische Ressourcen, Problem-
lagen, Sicht- und Herangehensweisen in der beruflichen Weiterbildung praxis-
nahe Vorschlage liefert. Daher ist es noch nicht einmal méglich, sich an einer
dem Gender Mainstreaming-Ansatz vergleichbaren Strategie zu orientieren
und zumindest ein ,Training“ anzubieten, das einem ,Gender-Training”“ ent-
sprechen wirde. Hier besteht also dringender Bedarf an praxisnaher For-
schung und entsprechender Dokumentationen in Handlungsleitfaden. Dessen
Bedeutung wird insbesondere mit Blick auf die erhobenen Teilnehmerlnnenda-
ten der ,Offensive fir Altere” deutlich. Denn gut ein Drittel und somit ein er-

178 Derichs-Kunstmann, K.: Potsdamer Konferenz - Forum V - Elemente einer geschlechtergerechten
Didaktik in der Erwachsenenbildung.
http://www.chancengleichheit.org/texte/foren/F5/D_Kunstmann.html, 25.02.04.
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heblicher Anteil der befragten Teilnehmerlnnen weisen einen Migrationshin-

tergrund auf.

> Auch wenn keine umfassenden Strategien vorhanden sind, konnten von den
Modellprojekten wiederum einzelne Ansétze beschrieben werden, welche die
Belange und Sichtweisen von Migrantinnen beriicksichtigen. Auch hier stellt
insbesondere die Methode des ,Biografischen Lernens* ein sinnvolles und
flr die Zielgruppe geeignetes Instrument dar. Die Migrantinnen des Férderan-
gebotes kdnnen hier selbst aktiv von ihren Erfahrungen und ihren Herkunfts-
landern berichten. Dies bietet die Mdglichkeit flr ein intensives Gesprach, in
dem die teilnehmenden Migrantinnen selbst zu den Expertlnnen werden. ,Das
biografische Lernen bietet sich als methodisches Instrumentarium in idealer
Weise an, da es den Prozess der Rickbesinnung, der Gegenwartverortung
und Perspektivenplanung systematisch begleitet.'”” Dementsprechend er-
scheint uns der Ansatz des biografischen Lernens nicht nur fir die zielgrup-
penspezifische Berlcksichtigung des Gender Mainstreaming, sondern auch
fir die Berlcksichtigung von besonderen Ressourcen, Problemlagen, Sicht-
und Herangehensweisen von Migrantinnen in beruflicher Weiterbildung als ein

geeignetes Instrumentarium.

» Daridber hinaus gilt es zu Uberprifen, inwieweit die von den Migrantlnnen be-
reits im Herkunftsland erworbenen beruflichen Qualifikationen fir den
hiesigen Arbeitsmarkt ,verwertbar” sind und welche Moglichkeiten zu deren
Anerkennung in Deutschland bestehen. Letzteres ist eindeutig als eine For-
derung an die Politik zu verstehen. Denn nicht nur die Expertinnen der Ar-
beits- und Sozialverwaltungen und die Expertinnen der Modellprojekte, son-
dern auch einige der befragten Teilnehmerlnnen haben ausdricklich beman-
gelt, dass die im Ausland erworbenen Berufsabschlisse und Qualifikationen in
Deutschland nicht anerkannt werden. Dies fuhrt nicht selten dazu, dass hoch-
qualifizierte Migrantinnen in Deutschland Arbeitsstellen mit einem niedrigen
Qualifizierungsgrad bzw. ungelernte Tatigkeiten annehmen missen. Diese

Problematik muss auf politischer Ebene intensiver behandelt und entspre-

"7 Derichs-Kunstmann, K.: Potsdamer Konferenz - Forum V - Elemente einer geschlechtergerechten
Didaktik in der Erwachsenenbildung.
http://www.chancengleichheit.org/texte/foren/F5/D_Kunstmann.html, 25.02.04.
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chende Voraussetzungen zur reguldaren Anerkennung von im Ausland erwor-

bener Qualifikationen geschaffen werden.

Zur Beurteilung der Férderangebote durch die Teilnehmerinnen

» Nicht nur die Zielgruppe hat sich als heterogen erwiesen, sondern auch die
sieben Modellprojekte der ,Offensive fiir Altere* waren &uBerst unter-
schiedlich aufgebaut. Aus dieser heterogenen Angebotsstruktur der Modell-
projekte, die von Qualifizierungsangeboten mit ausgedehnter Orientierungs-
phase und unterschiedlichsten Unterrichtseinheiten, Uber Arbeitsbeschaf-
fungsmaBnahmen in Kombination mit einem ehrenamtlichen Patenpool bis zu
offenen Beratungsangeboten mit individueller Hilfeplanung reichten, ergab
sich, dass eine vergleichende Einzelanalyse der Férderangebote nicht mdglich
bzw. wenig sinnvoll gewesen ware. Die Vielzahl der Faktoren, die beispiels-
weise auf den Ebenen der unterschiedlichen Angebotsstrukturen und -inhalte,
der aufgenommenen Teilnehmerlnnen und der regionalen Gegebenheiten
hinsichtlich des ,Erfolgs” eines Férderangebotes wirksam gewesen sind, ha-
ben eine Vergleichbarkeit nahezu ausgeschlossen. Dies ware weder der Ar-
beit der Modellprojekte noch einer gewissenhaften wissenschaftlichen Vorge-
hensweise gerecht geworden. Daher gingen die Einschatzungen der Teilneh-
merlnnen in den Gesamtpool der Befragungen ein und wurden bezogen auf
die jeweiligen Fragenkomplexe projektibergreifend dokumentiert und ausge-
wertet. Flr das Befragungsdesign hatte das zur Folge, dass es allgemein
gehalten werden musste, damit die Fragenkomplexe projektibergreifend ver-
wendet werden konnten. Dennoch konnten interessante Ergebnisse hervorge-

bracht werden, wovon einige im Folgenden aufgelistet werden sollen:

» Es hat sich herausgestellt, dass gut ein Finftel der Befragten ,unfreiwillig“ an
den Angeboten der ,Offensive fiir Altere” teilgenommen hat. Diese ,Quote an
unfreiwilligen Teilnehmerlnnen“ erscheint uns als zu hoch. Es stellt sich die
Frage, inwieweit eine Qualifizierung oder Weiterbildung unter Druck - vor al-
lem bei der Zielgruppe der ,Alteren” - méglich bzw. sinnvoll ist. Eine unfreiwil-
lige Teilnahme wirkt sich nicht nur negativ auf die Motivation des Einzelnen

aus, sondern schadet unter Umstéanden dem gesamten Gruppenprozess. Kiri-
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tisch zu betrachten ist diese ,Quote” insbesondere vor dem Hintergrund, dass
es laut Aussage einzelner Projektmitarbeiterlnnen weitere potentielle und inte-
ressierte ,Teilnehmerlnnen® gegeben hatte, die aber aufgrund der Regelungen
der Ko-Finanzierung nicht in die Angebote aufgenommen werden konnten. So
sollte doch zunachst gewahrleistet werden, diesen potentiellen und interes-
sierten ,Teilnehmerlnnen® eine Teilnahme an den Angeboten zu erméglichen,

bevor Arbeitslose aufgenommen werden, die keinerlei Interesse daran haben.

» Die Eingangsberatung konnte nicht in allen Projekten bzw. fir alle Teil-
nehmerinnen erfolgreich umgesetzt werden. Denn ein Finftel der Teilneh-
merinnen flhlte sich vorab nicht Gber die Ziele und Inhalte der Angebote in-
formiert. Von den Teilnehmerlnnen, die informiert wurden, fihlte sich wieder-
um ein Finftel eher schlecht informiert. Somit sollten in manchen Angeboten
Verbesserungen der Eingangsberatung und des Einstiegsprozesses vorge-
nommen werden. Dass diese Kritik allerdings nicht auf alle Projekte und Ein-
gangsgesprache zutrifft, zeigt sich daran, dass 60% der Teilnehmerlnnen, die

informiert wurden, diese Information mit gut bzw. sehr gut bewertet haben.

> Die theoretischen Qualifizierungsanteile wurden in der Gesamtbewertung
besser beurteilt als die praktischen, was jedoch nicht heiBt, dass deren Stel-
lenwert auch héher eingeschatzt wurde. Denn die Mehrzahl der Befragten hat-
ten sich insgesamt mehr praktische Anteile sowie mehr Berufs- und Pra-

xisbezug in den Inhalten der Férderangeboten gewiinscht.

» Unterrichtsformen, die offene und gruppenbezogene Prozesse mit einem ver-
gleichsweise hohen Anteil an aktiver Selbstbeteiligung und Mitbestimmung
enthalten haben, wurden besser bewertet als Einzelarbeit und Frontalunter-
richt. Da der Austausch in der Gruppe grundsétzlich sehr positiv hervorgeho-
ben wurde, sind diese Unterrichtsformen, welche offene Kommunikati-
onsprozesse ermoglichen, von der Zielgruppe tendenziell bevorzugt

worden.

» Die Mehrheit der befragten Teilnehmerlnnen hat diesbezlglich auch bestatigt
und gelobt, dass sie bei der thematischen Gestaltung des Unterrichts nicht

nur ihre Interessen einbringen, sondern auch tatsdchlich mitentscheiden
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konnte, womit auch Méglichkeiten der ,Betroffenenpartizipation® auf der For-

derangebotsebene aufgezeigt und belegt wurden.

» Des Weiteren wurde von den Befragten sehr haufig geauBert, dass sie sich
schon vorher ihrer Fahigkeiten bewusst waren bzw. schon vorher Aufgaben
selbstandig oder mit Anderen bewaltigt haben. Die Befragten haben damit an-
gedeutet, dass sie aus ihrer Sicht durch ihre Lebens- und Berufserfahrung
schon Uber hinreichend Kompetenzen in diesen Bereichen verfligen. Hiermit
wird deutlich, dass gerade fur altere Erwachsene die spirbare Akzeptanz ih-
rer lebensgeschichtlichen und berufsbezogenen Erfahrungen von her-
ausragender Bedeutung ist. Somit haben die Teilnehmerlnnen die hierzu
formulierten Fragestellungen scheinbar als ein Infragestellen des bisher Er-
worbenen aufgefasst. Denn von ihnen wurde es als Selbstverstandlichkeit be-
trachtet, dass sie sich im Laufe ihres Lebens Uber ihre Fahigkeiten bewusster
geworden sind und ebenso gelernt haben mit anderen Menschen oder alleine
Aufgaben zu l6sen. Dieses Beispiel verdeutlicht, dass insbesondere Kompe-
tenzanalysen und -trainings mit &lteren Erwachsenen eine hohe Sensibilitat
der Angebotsdurchfiihrenden voraussetzen. Es muss einerseits transparent
gemacht werden, warum bestimmte Analysen und Trainings erforderlich sind,
und andererseits sollten die Erfahrungen und Kompetenzen der Teilnehmen-
den nicht nur als Ergebnis hervortreten, sondern bereits in der Einfihrung und
im Prozess der Analysen und Trainings aufgegriffen werden.

» Diese Notwendigkeit bei der Zielgruppe sensibel zu agieren, lasst sich auch
auf die Durchfihrung von Assessment-Centern beziehen. Denn die Assess-
ment-Center haben von den Teilnehmerlnnen eine geteilte Akzeptanz erhal-
ten und deren ,Nutzen“ wurde eher skeptisch betrachtet. Die Gesamtbewer-
tung der Assessment-Center ist mit hohen Prozentzahlen in den schlechten
Noten aufgefallen. Nicht nur bei der Bewertung des ,arbeitsmarktbezogenen
Nutzens®, sondern auch bei der des ,persdnlichen Nutzens® der Assessment-
Center wurden im Vergleich mit den anderen Gesamtbewertungen die meis-
ten negativen Bewertungen abgegeben. Dass die Teilnehmerlnnen nicht
wussten, was mit der Durchflihrung von Assessment-Centern erreicht werden

soll, kann als Begriindung der negativen Gesamtwertungen nicht angefiihrt
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werden, denn die hierzu formulierten Antworten haben gezeigt, dass sich die
meisten Teilnehmerlnnen durchaus Uber die grundsatzliche Intention eines
Assessment-Centers bewusst gewesen sind. Dennoch scheinen sie dessen
ZweckmaBigkeit - insbesondere in Verbindung mit dem Arbeitsmarkt -
auBerst kritisch zu betrachten, weil viele das Geflihl hatten, dass ihre Chan-
cen auf eine Vermittlung durch die Teilnahme an den Assessment-Centern
nicht gestiegen sind. Weiterhin kann der bereits angesprochene Wunsch der
Befragten nach mehr Bezug zum beruflichen Alltag in den Angeboten auch
auf die Inhalte bzw. die Ubungen des Assesment-Centers (ibertragen werden.
Hier wurden v.a. die Ubungen ,Turmbau“ und ,Mondlandung“ als
realitatsfern und nicht erwachsenengerecht kritisiert. In manchen Mo-
dellprojekten hat hier jedoch eine mit den Teilnehmerlnnen gemeinsam erar-

beitete Umgestaltung der Ubungen stattgefunden.

> Viele Befragte hatten sich noch mehr und vor allem anwendungsorientier-
teren EDV-Unterricht gewiinscht. Es sind von der Zielgruppe also keines-
wegs Vorbehalte gegen EDV-Einheiten zu spiren, sondern eine groBe Aufge-
schlossenheit und die Einsicht in deren Bedeutung flir den Arbeitsmarkt. Je-
doch sollte hier ebenso der Verwendungszusammenhang in der Praxis deut-
lich werden. Denn es wurde sich eben auch gewlnscht, dass der EDV-
Unterricht mehr Bezug zum beruflichen Alltag enthalten hatte. Hiermit wird
nochmals bestatigt, was bereits angedeutet wurde und auch in der Fachlitera-
tur vermerkt wird: Mit dem Alter kommt der Sinnkomponente und dem inhaltli-
chen Interesse eine gréBere Bedeutung zu, so dass vor allem Aufgaben mit
hoher Realitidtsnahe verwendet werden sollten.’”® Diesen Aspekt gilt es nach
Méglichkeit im EDV-Unterricht ebenso wie in anderen Inhalten der theoreti-
schen und praktischen Qualifizierungssequenzen zu beriicksichtigen.

» Das betriebliche Praktikum wurde insgesamt positiv bewertet. Verglichen mit
den theoretischen und praktischen Qualifizierungsanteilen bei den Tragern,
wird der betriebliche Anteil der Qualifizierung sogar positiv hervorgehoben.
Die praktische, direkt im Betrieb ausgetibte Tatigkeit, die dortigen Erfahrungen

78 Vgl. Wenke, J.: Berufliche Weiterbildung fiir dltere Arbeitnehmer. In: Schemme, D.: Qualifizierung,
Personal- und Organisationsentwicklung mit &lteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, 2001, S. 64.

0



FH D FB 6 DIFAY

. . . Dusseldorfer
Fachhochschule Diisseldorf Fachbereich Sozial- Integrationsférderung

University of Applied Sciences und Kulturwissenschaften in Ausbildung und Arbeit

und das Testen der eigenen Fahigkeiten am Arbeitsplatz wurde somit von den
Teilnehmerlnnen gewdrdigt. Die Teilnehmerlnnen flhlten sich insgesamt gut
in ihren Betrieben akzeptiert. D.h., dass sich die Uberwiegende Mehrzahl
weder aufgrund ihrer Arbeitslosigkeit, ihres Alters oder ihres Geschlechts,
noch aufgrund sprachlicher oder gesundheitlicher Probleme benachteiligt fihl-
ten. Auch das Verhaltnis von Unterstitzung und Eigenstandigkeit im Be-

trieb wurde von drei Viertel der Befragten als genau richtig beurteilt.

» Einige Teilnehmerinnen fUhlten sich im betrieblichen Praktikum jedoch als
»billige Arbeitskraft”“ ausgenutzt. Diese Kritik ist aus Sicht der Zielgruppe
insofern verstandlich, dass ihnen die Rolle des bzw. der Praktikantln unge-
wdhnlich vorkommen muss, nachdem die Mehrheit der Teilnehmerlnnen doch
auf umfangreiche berufliche Erfahrung zurlckblicken kann, vor allem wenn sie
das Praktikum in einem beruflichen Bereich absolviert haben, in dem sie jah-
relang tatig gewesen sind. Ebenso ist es nachvollziehbar, dass Praktika, die
teilweise bis zu sechs Monaten gedauert haben und schlieBlich nicht mit ei-
nem regularen Arbeitsvertrag flr den Teilnehmenden beendet wurden, demo-
tivierende oder frustrierende Gefihle aufkommen lassen. Erganzend muss
hierzu bemerkt werden, dass es sich bei Praktika dieser Lange um Ausnah-
men gehandelt hat, die zur Zeit nicht mehr in den Férderangeboten der ,Of-
fensive fiir Altere” durchgefiihrt werden, denn auch die Férdergeber unterstiit-

zen nur selten Praktika dieser Dauer.

» Die Unterstiitzung der Teilnehmerinnen durch die Forderangebote wah-
rend der Praktika wurde von den Befragten sehr positiv beurteilt, aber die
Vorbereitung auf das Praktikum im Forderangebot kritischer betrachtet.
Es ist anzunehmen, dass in diesem Zusammenhang der Unterschied zwi-
schen einer ,Gruppen-“ und einer ,Einzelbetreuung® der Teilnehmerlnnen zum
Tragen kommt. Wahrend die Vorbereitung auf die in sehr unterschiedlichen
beruflichen Bereichen absolvierten Praktika zumeist in der gemeinsamen
Gruppe im Foérderangebot stattgefunden hat, konnte das ,,Coaching” wahrend
der Praktika individuellere Unterstitzungsformen gewéhrleisten.

» 2Zu ,psychosozialen“ Problemen, die auf Seiten der Teilnehmerinnen ge-
legen haben, konnte Uber die Befragung kaum Zugang gefunden werden.

0
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Das ist v.a. bei der Thematisierung der sozialen Beratung deutlich gewor-
den. Aus sozialpadagogischer Perspektive ist dies nachvollziehbar, weil die
Interviewer in den Befragungen i.d.R. einen ersten und einmaligen Kontakt mit
den Teilnehmerlnnen hatten. So ist nicht weiter verwunderlich, wenn hier eini-
ge Befragte wenig Interesse hatten, eventuell vorliegende persénliche Prob-
leme im Rahmen einer Befragung zu erdrtern. Auch wenn einige Befragten
ausgesagt haben, dass sie eine soziale Beratung in Anspruch genommen ha-
ben, hat die Mehrzahl dieser Teilnehmerlnnen das Thema der Einzelberatung
nicht im Bereich eigener ,psychosozialer” Probleme verortet. Die Annahme,
dass hier nicht von allen Teilnehmerlnnen offen geantwortet wurde, beruht
nicht zuletzt auf den Aussagen der Projektdurchfihrenden, die von einem ho-
heren und qualitativ anderen Bedarf an flankierenden sozialpddagogischen
Hilfestellungen in den Férderangeboten berichtet haben, als es den Aussagen
der Teilnehmerlnnen zu entnehmen ist. Das soll nicht bedeuten, dass unter
den Teilnehmerlnnen nur ,Problemfalle* vorkommen. Denn die Heterogenitat
der Teilnehmerlnnen, die durch die soziodemografischen und berufsbiografi-
schen Daten bestéatigt wurde, muss hier wiederum beriicksichtigt werden. A-
ber es verdeutlicht, dass der Zugang zu diesen Aspekten nur Uber eine
differenzierte Erhebung, die auch auf Seiten der Projektdurchfihrenden
angelegt ist, gultige Ergebnisse hervorbringt. Die hierzu durchgeflhrten
Expertlnneninterviews haben dazu beigetragen, aber fir glltige

quantifizierbare Ergebnisse muissten diese Erhebungsinstrumente erweitert

> BEMh wurde die soziale Beratung insgesamt positiv von den
Teilnehmerlnnen bewertet. Somit wurde der Stellenwert der sozialen
Beratung durch die Aussagen der Projektmitarbeiterlnnen bestatigt und der
Rahmen der sozialen Beratung sowie das hierbei gezeigte Engagement der

Mitarbeiterlnnen durch die Teilnehmerinnen deutlich anerkannt und gelobt.

» Auch in der Befragung der Teilnehmerinnen, die ein Férderangebot friih-
zeitig verlassen haben, wurde ersichtlich, dass es seitens der Evaluation
schwierig gewesen ist, einen Zugang zu denjenigen Belangen und Proble-
men der Teilnehmerinnen zu bekommen, die sich nicht auf das Férderange-
bot beziehen, sondern die persdnliche Ebene der Befragten betreffen. Wah-
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rend von den befragten ehemaligen Teilnehmerlnnen h&ufig gesundheitliche
Einschrankungen als Begriindung des Abbruchs genannt wurden, haben Pro-
jektdurchfihrende geschildert, dass manche Krankmeldungen auch ,vorge-
schoben® seien. Weiterhin wurde deutlich, dass einige Angebotsabbriiche
bzw. Kiindigungen durch die Trager vorgenommen werden mussten, weil
Teilnehmerlnnen durch grobes Fehlverhalten (z.B. Diebstahl) aufgefallen wa-
ren. Dennoch bleibt festzuhalten, dass der vorzeitige Abbruch eines For-
derangebotes mehrheitlich im Zusammenhang mit gesundheitlichen
Schwierigkeiten gestanden hat.

» Auf die Situation nach dem Abbruch bezogen, lieBen sich drei Gruppen un-
terscheiden: 1) Die ehemaligen Teilnehmerlnnen, die aufgrund der gesund-
heitlichen Verfassung keine arbeitsmarktorientierten Bemithungen vornehmen
kénnen und die ihre Situation eher pessimistisch betrachten. 2) Die Betroffe-
nen, die sich mit ihrer Situation arrangiert haben und nicht mehr arbeitsmarkt-
orientiert, sondern privat engagiert und ausgefullt sind. 3) Diejenigen, die sich
nach dem Abbruch eigenstandig auf Stellensuche begeben haben und sich
sehr arbeitsmarktorientiert und optimistisch zeigen.

> In der abschlieBenden Bewertung wurden die Férderangebote der ,,Offen-
sive fiir Altere“ von den Befragten im Durchschnitt als gut bewertet, denn
hier haben insgesamt rund drei Viertel die Noten ,sehr gut“ und ,gut” und nur
knapp ein Zehntel die Noten ,ausreichend” bis ,ungeniigend® gewahlt. Zu-
sammenfassend ist festzustellen, dass vor allem diejenigen Aspekte positiv
hervorgehoben wurden, welche die ,,psychosoziale“ Ebene der Férderan-
gebote betrafen. Demgegentber wurde die Kritik der Teilnehmerlnnen in ers-
ter Linie auf die ,,beruflich-fachliche® Ebene der Férderangebote bezogen.
Die ,psychosoziale“ Férderung, Orientierung und Stabilisierung der Teilneh-
merlnnen hat somit eine grundlegende und wichtige Aufgabe der Férderange-
bote dargestellt und die Umsetzung dessen wurde von den Befragten gewdr-
digt und positiv bewertet. Die Teilnehmerlnnen haben durch die Angebote,
den Austausch untereinander und die engagierte Betreuung der MitarbeiterIn-
nen eine bedeutende Stiitze fir ihre Lebenssituation und ihr Selbstwertgeflnhl
erfahren. Dies mindete schlieBlich sogar in der eigenstandigen Griindung von
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Gruppen ehemaliger Teilnehmerlnnen, die sich auch nach Beendigung der
Forderangebote regelmaBig treffen und gegenseitig unterstiitzen. Neben dem
Ziel der Vermittlung in Arbeit muss auch das Ziel der ,Stabilisierung” und ,,Ori-
entierung“ der Betroffenen in ihrer Lebenssituation als bedeutsam wahrge-
nommen werden. Insbesondere vor dem Hintergrund der aktuell prekaren Ar-
beitsmarktlage muss immer auch damit gerechnet werden, dass ein Teil der
alteren Arbeitslosen keinen Arbeitsplatz finden wird und dass hier die Star-
kung des Selbstvertrauens sowie der AnstoBB zu eigenstandigen ,Unterst(t-
zungsstrukturen® als ein wichtiges Ziel und Resultat von Férderangeboten be-
trachtet werden muss.

Wahrend der Erfolg der Modellprojekte auf ,psychosozialer” Ebene zu verbu-
chen ist, konnte die ,beruflich-fachliche* Qualifizierungsebene weniger be-
ricksichtigt werden. Hier hatten sich die Befragten mehr Bezug zu beruflich-
fachlichen Themen und zu ihren zuvor gelernten und ausgelbten Tétigkeiten
in den Qualifizierungssequenzen gewlnscht. Dies war aber vor allem auf-
grund der hohen Heterogenitat der Teilnehmerinnen nicht méglich. Vor dem
Hintergrund dieser Befragungsergebnisse wirde somit einiges fir eine grobe
Differenzierung der Teilnehmerinnen nach beruflichen Voraussetzungen spre-
chen, so dass die verschiedenen berufsbezogenen Erfahrungen und Kompe-
tenzen dieser sehr heterogenen Zielgruppe adaquater aufgegriffen und das
Prinzip ,die Teilnehmerinnen dort abzuholen, wo sie stehen“ auch auf ,beruf-
lich-fachlicher Ebene umgesetzt werden kdénnten. Auch wenn dies mit
Schwierigkeiten in der Konzeption und Finanzierung verbunden ist, bleibt es
eine wichtige Beurteilungstendenz, die als Uberlegung in zukiinftige Konzepte
fr die Zielgruppe einflieBen sollte. Weiterhin I&sst sich aus diesen abschlie-
Benden Befragungsergebnissen auch interpretieren, dass die Konzepte fir ei-
ne altershomogene Zusammensetzung der Teilnehmerlnnen bestatigt wurden.
Denn auch wenn die Vorteile von altersgemischten Angeboten sind, dass die
alterstibergreifende Zusammenarbeit und Teamféhigkeit geférdert werden und
sich hierbei ,junges” Fachwissen und ,alteres” Erfahrungswissen sinnvoll er-
ganzen,'” so hat sich offensichtlich in den altershomogen zusammengesetz-

ten Angeboten eine besondere Qualitat des Austauschs und Zusammenhalts

' Dies wurde in der Arbeitsgruppe 1 als eine Erfahrung und ein Ergebnis festgehalten.
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zwischen den Teilnehmerlnnen ergeben, der als ein bedeutendes stabilisie-
rendes Element auf ,psychosozialer” Ebene herauskristallisiert werden konnte.
SchlieBlich hat sich dariiber hinaus gezeigt, wie wichtig und sinnvoll es ist, ei-
nen spezifischen Blick auf die Zielgruppe der alteren Arbeitslosen vorzuneh-
men, die auf dem Arbeitsmarkt mit Benachteiligungen konfrontiert wird und der
mit den hier stattgefundenen Angeboten eine Férderung angeboten wurde, die
sie in der sonstigen ,Fdrderungslandschaft nicht erfahren. Dass dies in den
Modellprojekten der ,Offensive fir Altere* in diesen verschiedenen Formen er-
probt und umgesetzt werden konnte, hat nicht nur neue Ergebnisse zur Ziel-
gruppe hervorbringen kénnen, sondern wurde auch von den Teilnehmerlnnen
insgesamt dankbar und positiv aufgenommen. Auch die befragten Expertinnen
haben bestatigt, dass die Férderangebote der ,,Offensive fiir Altere“ in ihrer
spezifischen Ausrichtung auf die Zielgruppe der Alteren etwas Besonderes
darstellen. Den Befragten waren keine vergleichbaren Angebote bekannt, so
dass der gewahlte Fokus auf altere Arbeitslose somit nicht nur bei den betei-
ligten Tragern ein Novum darzustellen scheint. Auch wenn den Entwicklungs-
partnerlnnen im Projekiverlauf vereinzelte Initiativen bekannt geworden
sind,'® miissen spezifische Férderangebote fiir altere Arbeitslose noch als
,Einzelfalle” betrachtet werden. Diese gilt es aber sowohl vor dem Hintergrund
des schon lang konstatierten und viel zitierten demografischen Wandels, als
auch in Bezug auf das beschéaftigungspolitische Ziel der EU auszuweiten, die
Beschaftigungsquote fur altere Manner und Frauen (zwischen 55 und 64) bis
2010 auf 50% zu steigern.'®’

'8 vgl. u.a. die Initiative ,Arbeit 50plus“ (Baden Wiirttemberg), das Modell 50-plus (Thiiringen) oder
das Projekt ,CHEF- Chance flr erfahrene Flnfzigjahrige* (Bayern).

'®1 vgl. Homepage des Auswartigen Amtes:
http://www.auswaertiges-amt.de/www/de/eu_politik/politikfelder/beschaeftigungspolitik_html, 27.05.04.
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Anhang 1 - Anschreiben der Expertinnen der ,,Amter

Expertlnneninterviews zur Teilnehmerinnenakquise im Rahmen der EQUAL-
Entwicklungspartnerschaft ,,Offensive fiir Altere“
hier: unser Telefonat vom

Sehr geehrte/r Herr/Frau

koordiniert vom Tragerverbund der freien Wohlfahrtspflege NRW bzw. vom Diézesan-Caritasverband
fir das Erzbistum KaIn, soll in der Entwicklungspartnerschaft ,Offensive fiir Altere* im Rahmen der
europdischen Gemeinschaftsinitiative EQUAL einer Ungleichheit und Diskriminierung alterer Arbeits-
loser am Arbeitsmarkt entgegengewirkt werden. Hierzu wurden in sieben Teilprojekten Férder- und
Qualifizierungsangebote eingerichtet. Ferner ist es Ziel der Entwicklungspartnerschaft, neue Arbeits-
felder zu schaffen und innovative Férdermdglichkeiten flr altere Arbeitslose zu entwickeln.

Die Forschungsstelle DIFA — Disseldorfer Integrationsférderung in Ausbildung und Arbeit am Fachbe-
reich Sozialpadagogik der Fachhochschule Disseldorf ist mit teilnehmerorientierten Evaluationsauf-
gaben im Rahmen der ,Offensive fiir Altere“ beauftragt. In einer ersten Erhebungsreihe soll die Akqui-
se der Teilnehmerinnen und Teilnehmer evaluiert werden. Hierzu sollen die Entscheidungstrager zur
Beriicksichtigung der Kriterien Gender Mainstreaming und Migrantinnen/ Migranten als Aspekte bei
der Auswahl oder Zuweisung der Teilnehmerinnen und Teilnehmer befragt werden, weil diese beiden
Kriterien in den EQUAL-Projekten verbindlich fur die Evaluation vorgegeben sind. Auch dann, wenn
bei Ihnen diese Kriterien weniger bedeutsam waren, ist dies ein wichtiges Ergebnis. Deshalb hoffen
wir fest auf Ihre Mitwirkung.

Vorgesehen ist eine ca. 30 - 45minitige leitfadenunterstiitzte Befragung. Zur Vorbereitung auf das
Interview erhalten Sie in der Anlage einen Interviewleitfaden, entlang dessen das Expertinnen- und
Expertengesprach durchgefiihrt wird. Lesen Sie diesen bitte sorgféltig durch, und notieren Sie sich
etwaige Fragen. Wie besprochen werden wir Sie in den nachsten Tagen anrufen, um mit Ihnen evtl.
aufgekommene Fragen bezlglich des Leitfadens zu klaren und um einen Interviewtermin zu vereinba-
ren.

Zur Ergebnissicherung ist es erforderlich, das Interview mit Hilfe eines Aufnahmegerates zu protokol-
lieren. Ggf. werden von lhnen gemachte Aussagen in einem Evaluationsbericht zitiert, Sie oder Ihr/e
Dienststelle/Arbeitgeber werden selbstversténdlich an keiner Stelle namentlich erwéhnt.

Sie haben sich wahrend unseres Telefongesprachs grundsétzlich dazu bereit erklart, an der Befra-
gung teilzunehmen, daflir wollen wir uns schon jetzt herzlich bei Innen bedanken — Sie tragen damit

wesentlich zur Entwicklung von Férderanséatzen in der Qualifizierung alterer Arbeitsloser bei.

Wir bedanken uns fur lhre Kooperationsbereitschaft und verbleiben

mit freundlichen GriiBen
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Anhang 2 - Expertinneninterviews in den Modellprojekten

Interviewleitfaden Qualitative Befragung von Expertinnen in den Modellprojekten

Organisation und Personalstrukturen

Wie ist Ihr Teilprojekt konzeptionell ausgerichtet und inhaltlich gestaltet? Beschreiben Sie bitte kurz
das Konzept, die einzelnen Angebote und die Struktur ihres Teilprojektes sowie den Ablauf lhres For-
derangebotes.

Wie viele Mitarbeiterinnen sind fiir das EQUAL-Projekt ,Offensive fiir Altere* bei Inrem Trager zustan-
dig? Wie sind diese qualifiziert?

Teilnehmerinnen-Akquise und Zusammenarbeit mit den zustindigen ,Amtern*

Wie wird die Zielgruppe auf Ihr Férderangebot im Rahmen der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft
,Offensive fir Altere” aufmerksam? Schildern Sie bitte kurz aus lhrer Sicht den Ablauf der Akquise von
Teilnehmerlnnen.

Wie beurteilen Sie die Form der Zusammenarbeit mit den zustandigen ,Amtern“ bei der Akquise?
Werden von lhnen im Rahmen der Kofinanzierung bestimmte Vermittlungsquoten gefordert?

Teilnehmerinnen

Wourden bei lhrem Tréger bereits vor der Beteiligung an der EQUAL-Entwicklungspartnerschaft altere
Arbeitslose aufgenommen? Hat lhr Trager bereits Erfahrungen mit der Zielgruppe?

Sehen Sie Besonderheiten in der Arbeit mit &lteren Arbeitslosen? Wenn ja, welche wéren das? Wie
gehen Sie darauf ein?

Inwieweit haben Sie die Méglichkeit, auf persénliche Schwierigkeiten einzelner Teilnehmerlnnen ein-
zugehen?

Haben einzelne Teilnehmerlnnen das Férderangebot abgebrochen? Wenn ja, schildern Sie bitte aus
Ihrer Sicht warum diese das Férderangebot abgebrochen haben?

Was passiert mit den Teilnehmerlnnen, die nicht vermittelt wurden, nach Beendigung des Férderan-
gebotes? Welche Erfahrungen haben Sie gemacht?

Kompetenzanalyse und -training/ Chanceneinschatzung

Verwenden Sie in Ihrem Férderangebot Verfahren zur Analyse der Kompetenzen oder Potentiale von
Teilnehmerlnnen? Wenn ja, welche Verfahren verwenden Sie?

-Profiling
Welches Ziel verfolgen Sie mit dem Profiling?
Beschreiben Sie bitte kurz, in welcher Form das Profiling in Ihrem Férderangebot stattfindet?

Inwieweit bedient das Profiling die Anforderungen des regionalen Arbeitsmarktes und inwieweit die
Voraussetzungen der Teilnehmerinnen?

Welche Konsequenzen ergeben sich aus den Ergebnissen des Profiling? Findet im Rahmen des Profi-
ling eine Beratung und Zielvereinbarung mit den jeweiligen Teilnehmerlnnen statt?

-Assessmentcenter

Welches Ziel verfolgen Sie mit dem AC in Ihrem Férderangebot? Auf welche Anforderungen soll das
AC ausgerichtet sein bzw. was wird in dem AC gemessen?

Beschreiben Sie bitte kurz die Grundziige (Zeit- und Personalstruktur, Ubungen bzw. Arbeitsauftrage,
Verhaltnis Beobachterlnnen-Teilnehmerlnnen, raumliche und evtl. technische Ausstattung) des AC,
wie es in lhrem Foérderangebot durchgefihrt wird.

Wie wird das AC finanziert?
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Wer hat das AC-Konzept entwickelt bzw. wie sind Sie an das AC-Konzept gekommen, das Sie in |h-
rem Fdrderangebot anwenden?

Wourden die MitarbeiterInnen fir das AC gezielt geschult? Wenn ja, durch wen bzw. in welcher Form
wurden Sie geschult?

Haben Veranderungen des AC-Konzeptes hinsichtlich der Zielgruppe stattgefunden?

Wourden bei dem AC-Konzept oder bei der Umsetzung Gender Mainstreaming und Migrationshin-
tergriinde beriicksichtigt?

Welche Konsequenzen ergeben sich aus den Erkenntnissen, die das AC liefert, fiir die weitere Quali-
fizierung der Teilnehmerinnen? Werden Daten aus dem AC fiir Bewerbungsunterlagen oder in ande-
rer Form flr die Unterstlitzung der Vermittlung verwendet?

Welche positiven oder negativen Erfahrungen haben Sie mit dem AC insgesamt gemacht?
-Training von sozialen Kompetenzen, soft skills oder Schliisselqualifikationen

Werden in Ihrem Teilprojekt soziale Kompetenzen, soft skills oder Schlisselqualifikationen gezielt
trainiert? Wenn ja, in welcher Form werden diese trainiert?

Welche sozialen Kompetenzen, soft skills oder Schlisselqualifikationen stehen dabei im Vordergrund
des Trainings?

Gesundheitsférderung

Welche Erfahrungen haben Sie beziiglich gesundheitlicher Probleme bei der Zielgruppe gemacht?
Inwieweit werden gesundheitsférdernde und -erhaltende Elemente in Inrem Férderangebot integriert?
Praktikum

In welcher Form werden die Teilnehmerlnnen auf das betriebliche Praktikum vorbereitet?

Inwieweit findet eine Beratung und Betreuung wahrend der Betriebspraktika statt?

Gender Mainstreaming

Ist Chancengleichheit bzw. die Umsetzung von Gender Mainstreaming ein angestrebtes Ziel in lhrer
Institution und in Ihrem Teilprojekt?

Streben Sie bei der Aufnahme der Teilnehmerlnnen ein bestimmtes Geschlechterverhaltnis in den
Foérderangeboten an? Wenn ja, welches ist das?

Haben Sie in lhrer Arbeit Unterschiede in der Betroffenheit und in den Problemlagen von Frauen und
Mannern kennen gelernt?

Werden ,geschlechtstypische” Sicht- und Herangehensweisen im padagogischen Konzept berlicksich-
tigt? Inwieweit wird mit geschlechterreflexiven Ausbildungsmaterialien gearbeitet?

Forcieren Sie die Vermittlung von Frauen und Ménnern in Qualifizierungsangebote, Praktika oder
Arbeitsstellen mit jeweils ,geschlechtsuntypischen” Bereichen?

Haben Sie oder andere Entscheidungstragerinnen in lnrem Hause an einem Gender-Training
teilgenommen? Wenn ja, durch wen ist das Gender-Training durchgefiihrt worden?

Migrantinnen

Streben Sie bei der Aufnahme der Teilnehmerinnen und Teilnehmer einen bestimmten Anteil von
Migrantinnen in ihrem Foérderangebot an?

Haben Sie in lhrer Arbeit Besonderheiten (Uber sprachliche Schwierigkeiten hinausgehend) in der
Betroffenheit und in den Problemlagen von Migrantinnen kennen gelernt?

Werden spezifische Sichtweisen, Besonderheiten oder Problemlagen von Migrantinnen im padagogi-
schen Konzept oder im Unterricht beriicksichtigt? Wenn ja, in welcher Form?
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Sorgen Sie gezielt fir die Bereitstellung eines Pools von Praktikumplatzen in auslandischen Betrie-

ben?

Zusammenarbeit mit Unternehmen

Wie sind die Verbindungen Ihres Tragers zu Unternehmen in lhrer Region gestaltet?

Sehen Sie Verbesserungsmdglichkeiten zur Gestaltung von Arbeitgeberlinnenkontakten? Wenn ja,
welche Mdglichkeiten sehen Sie?

Equal-Programm

Wie beurteilen Sie die Arbeit innerhalb eines Netzwerkansatzes, wie es unsere Entwicklungspartner-
schaft ,Offensive fir Altere” praktiziert? Welche Auswirkungen ergeben sich daraus fir die Arbeit in
Ihrem Teilprojekt vor Ort?

Unsere Entwicklungspartnerschaft hat als eines der drei Hauptziele ,Die Herstellung der Beschéfti-
gungsfahigkeit von alteren Arbeitslosen” formuliert. Wo sehen Sie auf der Ebene Ihres Teilprojektes
Fortschritte oder Hindernisse, dieses Ziel zu erreichen?

Wie beurteilen Sie die Mdglichkeiten, im Rahmen des EQUAL-Projektes innovative Ansatze zu entwi-
ckeln und umzusetzen bzw. zu erproben?
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Anhang 3 - Quantitative Befragung der Teilnehmerinnen

Fragen zur Person

1. | Alter: .... Jahre
2. | Geschlecht: O weiblich
O ménnlich

3. | Geburtsort:

4. | Staatsangehdrigkeit:

5. | Gelernte Erstsprache:

6. | Familienstand:

7. | Schulabschluss:

8. | Berufsabschluss:

9. | Waren Sie im erlernten Beruf tatig?
O Ja O Nein

10. | Wenn ja, wie lange waren Sie im erlernten
Beruf tatig? ....... Jahre

Ihr langstes ununterbrochenes Beschafti-
gungsverhaltnis:
11, | -TatigKeit: .o

12. |-Daver: ... Jahre

13. | Dauer aktueller Arbeitslosigkeit:

14. | Haben Sie gesundheitliche Einschrankun-
gen, die Sie bei der Arbeit behindern?
OJa O Nein

Wenn ja, geben Sie bitte an welche.
L KT USSR

Einfiihrende Fragestellungen zum Forderangebot

0
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16. | Wie sind Sie auf das Férderangebot im Rahmen O Arbeitsamt
der ,Offensive fir Altere” aufmerksam gewor- O Sozialamt
den? O Bekannte, Verwandte
O Zeitung )
O Infoblatt ,Offensive fir Altere”
O SONSHYES ....ocoveveveeieeeieee
17. | Wurden Sie vor Beginn des Férderangebotes O Ja
Uber Ziele und Inhalte des Angebotes informiert? O Nein
18. |Wenn ja, wie gut flihlten Sie sich vorab infor- 1 2 3 4 5 6
miert? O O 0O O o o
19. | Konnten Sie sich frei entscheiden, an diesem O Ja
Foérderangebot teilzunehmen? O Nein
20. |Erlautern Sie diese Antwort anhand der folgen- O mir wurden Alternativen angeboten,
den Aussagen: und ich habe mich gezielt fur dieses Angebot
entschieden
O ich hatte keine Alternativen, habe mich aber
dafir interessiert und wollte daran teilnehmen
O ich habe mich grundsétzlich nicht dafir inte-
ressiert und wurde dem Férderangebot zu-
gewiesen
O SONSHYES......eeeeeesiiaeeeiaaee
Wie hoch war Ihre Bereitschaft und Ihr Interesse
zur Teilnahme am Férderangebot?
Zu Beginn des Fdrderangebots: 1T 2 3 4 5 6
21. 0O O 0o o o o
22. | Ungefahr in der Mitte des Férderangebots: 1T 2 3 4 5 6
0O O 0O o O o
23. | Gegen Ende des Férderangebots: 1 2 3 4 5 6
0O O o 0o O o

Fragen zur allgemeinen theoretischen Qualifizierung

0
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bei dem Trager

24. | Wie wurde der Unterricht gestaltet? O durch Vortragen des Dozenten
Mehrfachnennungen méglich. O durch Einzelarbeit
O durch Kleingruppenarbeit
O durch offene Diskussion in der gesamten Grup-
pe
Wie beurteilen Sie die einzelnen Unterrichtsformen? Welche Note wirden Sie geben?
Die Unterrichtsformen, die in Ihrem Férderangebot nicht durchgefiihrt wurden, bitte (bergehen.
26. | Einzelarbeit 1 2 3 4 5 6
O O O O O O
27. | Kleingruppenarbeit 1 2 3 4 5 6
0O O O O O o
28. | Offene Diskussion in der gesamten Gruppe 1T 2 3 4 5 6
0O 0O O O O O
29. | Konnten Sie bei der Gestaltung der Lernangebo- O Ja
te lhre Interessen einbringen? O Nein
30. |Konnten Sie bei der Gestaltung des Unterrichts O Ja
mit entscheiden? O Nein
31. |Wenn ja, wie ist das erfolgt?
32. |Bitte bewerten Sie, was lhnen der Unterricht 1 2 3 4 5 6
insgesamt gebracht hat. Welche Note wiirden O O O O o0 o
Sie geben?
Bitte begriinden Sie diese Bewertung anhand
der folgenden Aussagen:
triftzu - ------------- trifft nicht zu weil3
1 2 3 4 5 6 nicht
33. | Der Unterricht war gut gestaltet.
34. | Die Themen haben mich interessiert.
35. |Ich hatte genligend Zeit zum L&sen der Aufga-
ben.
36. |Ich habe viel berufsbezogene Inhalte gelernt.
37. |lch habe unabhangig von der beruflichen Téatig-
keit viel fur mich persdnlich gelernt.
38. |Ich bin mir Gber meine Fahigkeiten bewusster
geworden.
39. |lch habe gelernt, selbstandig Aufgaben zu l6sen.
40. |lch habe gelernt, mit anderen Menschen Aufga-
ben zu lésen.
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41,

Sonstige Begriindung:

Fragen zur praktischen Qualifizierung bei dem Tréger

42.

Wie bewerten Sie die technische Ausstattung bei
den praktischen Anteilen der Qualifizierung?
Welche Note wiirden Sie geben?

1 2 3 4 5 6
0O O O 0O O O

Begriinden Sie diese Beurteilung anhand der
folgenden Aussagen:

trifftzu -------------- trifft nicht zu

1

2 3 4 5 6

weil3
nicht

43.

Es standen ausreichend technische Geréte zur
Verfligung.

44,

Die Arbeitspléatze waren fachgerecht und sinnvoll
ausgestattet.

45.

Wie gut war die Verbindung von Theorie und
Praxis gestaltet?

2 3 4 5 6
0O O O O O

46.

Hatten Sie sich mehr praktische Anteile oder
mehr theoretische Anteile in der Qualifizierung
im Fdrderangebot gewlinscht?

mehr praktische Anteile
mehr theoretische Anteile
war genau richtig

47.

Wie beurteilen Sie die praktischen Anteile der
Qualifizierung innerhalb des Férderangebotes
insgesamt? Welche Note wirden Sie geben?

2 3 4 65

1
o
O
O
O
1 6
O 0O 0O 0O o o

Begriinden Sie diese Beurteilung anhand der
folgenden Aussagen:

trifft zu - - ------------ trifft nicht zu

1

2 3 4 5 6

weif3
nicht

48.

Ich habe viel Neues gelernt.

49.

Ich konnte mein bisherigen Erfahrungen sinnvoll
erweitern.

50.

Ich hatte geniigend Zeit zum Lésen der Aufga-
ben.

51.

Die praktischen Tatigkeiten haben mir SpaB3
gemacht.

52.

Ich konnte praktische Tatigkeiten wegen ge-
sundheitlicher Probleme nicht ausfiihren.

53.

Sonstige Begriindung:
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Fragen zum Praktikum im Betrieb

54. | Wer hat lhren Praktikumbetrieb ausgesucht? O das Férderangebot
O ich habe mir den Betrieb selbst
ausgesucht
O SoNstige ......cccvvvevcveevereaenee
55. | Wie gut fihlten Sie sich durch die Qualifizierung 1 2 3 4 5 6
im Forderangebot auf das Praktikum vorberei- O O O O O o
tet?
56. | Wie selbstandig konnten Sie im Praktikum arbei- 1 2 3 4 5 6
ten? 0O O 0o o o o
57. | Hatten Sie sich mehr Unterstiitzung oder mehr O mehr Unterstitzung
Eigenstandigkeit gewlinscht? O mehr Eigenstdndigkeit
O war genau richtig
58. | Wie fUhlten Sie sich als Praktikant/in in lhrem 1 2 3 4 5 6
Betrieb akzeptiert? O O 0O O o o
Bitte begriinden Sie diese Bewertung anhand
der folgenden Aussagen:
triftzu - ------------- trifft nicht zu weil3
1 2 3 4 5 6 nicht
59. | Ich hatte das Gefiihl, mir wurden als Arbeitslo-
se(r) Vorbehalte entgegengebracht.
60. | Ich hatte das Geflihl, mir wurden als alterer Mit-
arbeiter/in Vorbehalte entgegengebracht.
61. | Ich fihlte mich aufgrund meines Geschlechts
nicht akzeptiert.
62. |Ich fiihlte mich aufgrund von Sprachproblemen
nicht akzeptiert.
63. |Ich fihlte mich aufgrund gesundheitlicher Ein-
schrankungen nicht akzeptiert.
64. |Sonstige Begrindung:
65. | Hatten Sie die Mdglichkeit, sich wahrend des O Ja
Praktikums an Ansprechpersonen im Férderan- O Nein
gebot zu wenden?
66. |Wenn ja, wie gut fihlten Sie sich unterstitzt? 1 2 3 4 5 6
0O O o 0o o o
67. | Wie bewerten Sie das Praktikum im Betrieb 1 2 3 4 &5 6
insgesamt? O 0O 0O 0 0o o
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Fragen zur sozialen Beratung

68. | Wurde in lhrem Férderangebot eine soziale O Ja
Beratung angeboten, in der Sie bspw. in Ein- O Nein
zelgesprachen oder im Unterricht Gber persén-
liche Probleme sprechen konnten?

69. |In welchem Rahmen wurde Ihnen soziale Bera- O im Rahmen einer Sprechstunde
tung angeboten? O unabhéngig von einer Sprechstunde
Mehrfachnennungen mdéglich. O Fragen oder Probleme wurden im

Unterricht besprochen
O SONSHGES:.....ceevcreeesreeescrieaene

70. |Haben Sie in diesem Zusammenhang eine O Ja
Einzelberatung in Anspruch genommen? O Nein

71. | Wenn ja, um was ging es bei dieser Einzelbe- O Beratung zu Problemen mit den
ratung? Lehr-/Ausbildungskréften
Mehrfachnennungen mdéglich. O Beratung zu Problemen mit anderen

TeilnehmerInnen
O Beratung zu Betreuungsmdglichkeiten
der Kinder bzw. &lterer Angehériger
O Beratung zu psychischen Problemen
O Beratung zu Suchtproblemen
O Beratung zu Schuldenproblemen
O Beratung zur Stressbewdltigung
O Beratung zu familidren Problemen
O SONSHYES ....oceveveeeeesreesea

72. | Wie bewerten Sie die soziale Beratung 1 2 3 4 5 6
insgesamt? O O O O O o
Begriinden Sie diese Beurteilung anhand der
folgenden Aussagen:

trifftzu - ------------- trifft nicht zu weil3
1 2 3 4 5 6 nicht

73. | Die soziale Beratung hat mich bei der Bewalti-
gung von Problemen unterstitzt.

74. | Ohne die soziale Beratung héatte ich das For-
derangebot abgebrochen.

75. | Sonstige Begriindung:
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Fragen zum Assessment-Center

76.

Im Rahmen des Férderangebotes haben Sie an
einem Assessement-Center teilgenommen.
Dabei wurden verschiedene Ubungen durchge-
fuhrt. In welcher Form wurden diese durchge-
fihrt?

Mehrfachnennungen mdéglich.

O Wir haben in der Gruppe diskutiert

O Ich habe eine Aufgabenstellung
bekommen und alleine gearbeitet

O Ich habe praktische Tétigkeiten
ausgelbt

O SONSHYES ...eeeeeeeeeeeeee

77.

Wurden Sie bei diesen Ubungen von Personal
des Forderangebotes beobachtet?

78.

Bitte beurteilen Sie die Ubungen, die an Sie
gestellt wurden? Welche Note wiirden Sie ge-
ben?

Begriinden Sie diese Bewertung anhand der
folgenden Aussagen:

trifft zu
1

weil3
nicht

-------------- trifft nicht zu
2 3 4 5 6

79.

Ich habe verstanden, warum ich die Ubungen
machen musste.

80.

Die Ubungen haben mich interessiert.

81.

Ich fiihlte mich wohl bei den Ubungen.

82.

Ich bin mir Gber meine Fahigkeiten bewusster
geworden.

83.

Ich habe neue F&higkeiten in mir entdeckt, die
ich noch nicht kannte.

84.

Ich habe Féhigkeiten, die ich vergessen hatte,
bei mir wieder entdeckt.

85.

Sonstige Begrindung:

86.

Wurden die Ergebnisse des Assessment-
Centers mit lhnen besprochen?

O Ja
O Nein
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87. | Wenn ja, bitte geben Sie an, wie die Ergebnisse
mit lhnen besprochen wurden.

O die Ergebnisse wurden im
Einzelgesprach besprochen
O die Ergebnisse wurden in der
Gruppe besprochen

Wie bewerten Sie insgesamt den Erfolg bzw.
Nutzen des Assessment-Centers fur Sie persén-
lich und fiir Inre Chancen auf dem Arbeitsmarkt?

88. | Fur Sie personlich:

o=
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o~
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o™

89. | FUr Ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt:

(@ N
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0w
Oox
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90. | Warum wurde mit Ihnen lhrer Meinung nach das
Assessment-Center durchgefihrt?

AbschlieBende Fragen

91. | Wie gut hat Ihnen das Férderangebot insgesamt
gefallen?

92. | Was hat lhnen alles in allem besonders
gut gefallen?

93. | Was hat Ihnen Uberhaupt nicht
gefallen?

94. | Gibt es noch etwas, was lhnen wichtig
ware anzumerken?

Vielen Dank fiir lhre Mithilfe




